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E saber falar de si mesmo. E ter coragem para ouvir um “ndo”. E ter seguranca para
receber uma critica, mesmo injusta. ”
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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo verificar o nivel de satisfacdo com as politicas e
praticas adotadas pelas empresas na cidade de Macaé/RJ, e sobre como as
empresas procuram investir e melhorar as politicas de Recursos Humanos. Para se
atingir o objetivo, foi realizado uma pesquisa com os estudantes de Administracdo que
atuam no mercado de trabalho na cidade de Macaé/RJ, identificando quais eram as
principais razées que causavam a satisfacao e insatisfacdo nas dimensdes avaliadas
de recrutamento e sele¢céo, envolvimento, treinamento, desenvolvimento e educacéao,
condicbes de trabalho, avaliacdo de desempenho e competéncias e por fim
remuneracdo e competéncias assim como os métodos adotados pelas empresas
avaliando quais sé@o as maiores dificuldades enfrentadas na implementacdo dessas

politicas que visam a melhoria na qualidade de vida no ambiente organizacional.

Palavras-chave: Recursos Humanos, Ambiente Organizacional.



ABSTRACT

This research aimed to verify the level of satisfaction with the policies and practices
adopted by companies in the city of Macaé / RJ, and how companies seek to invest
and improve Human Resources policies. To achieve the objective, a survey was
conducted with business students working in the labor market in the city of Macaé /
RJ, identifying what were the main reasons that caused satisfaction and dissatisfaction
in the evaluated dimensions of recruitment and selection, involvement, training,
development and education, working conditions, performance appraisal and
competencies, and finally remuneration and competencies as well as the methods
adopted by the companies to assess which are the biggest difficulties faced in the
implementation of these policies that aim to improve the quality of life in the

organizational environment.

Keyswords: Human Resources, Organizational Environment.
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1. INTRODUCAO

As mudancas que vem surgindo ao longo da histéria nas empresas, exigem
gue a &rea de Recursos Humanos (RH) seja inovadora para o ambiente de grande
competicdo. E indispensavel que se tenha uma valorizagdo dos trabalhadores e que
haja um grande papel incentivador. O setor de RH na gestéo organizacional precisa
manter o dinamismo de uma empresa. Para isto, € necessario que a Gestdo de
Pessoas (GP) desenvolva a conciliacdo entre empresas e pessoas para se obter bons
resultados.

Com as inovacgdes tecnologicas, mudancas e alteragcdes no quadro atual da
sociedade, a implantacdo nas empresas de programas para a melhoria de seus
resultados tornam-se necessarias e primordiais. Com o decorrer do tempo, 0s
objetivos do RH mudaram sua forma tornando estrategicamente para aplicar,
recompensar e desenvolver pessoas. Os profissionais sdo partes fundamentais de
qualquer empresa, sao elas que fazem a empresa crescer e executam 0S processos.
As maneiras como as pessoas se comportam, decidem, agem, trabalham, executam
e atendem os clientes varia muito, porém € importante e fundamental que tudo seja
feito com eficiéncia e eficacia dentro dos valores das empresas.

Neste novo contexto que vem crescendo, as pessoas passam a resolver os
problemas das organizacbes, que € o diferencial para se tornarem
competitivas. Compreende-se que 0 sucesso de uma organizacao depende de varios
fatores, onde na segmentacdo de setores encontra-se o RH. Desta forma, busca-se
compreender qual a importancia do setor de RH no contexto estratégico da
organizacdo. A maneira como as organizacoes efetuam a GP passam por grandes
mudancas, sendo esta transformacdo causada por mudancas na organizacdo do
trabalho, no relacionamento entre as pessoas e as organiza¢des e no modo pelo qual
as pessoas encaram sua relacdo com o trabalho e no comportamento do mercado de
trabalho.

Com base nestas questdes e sabendo da importancia do setor de Recursos
Humanos e o papel fundamental que é a Gestao de Pessoas, esta pesquisa surgiu
com o intuito de entender quais sao as percepcdes dos alunos que estéao trabalhando
nas empresas em Macaé e aqueles que também ja trabalharam assim como as

dificuldades encontradas pelas empresas no que diz respeito ao setor de RH e GP.
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Esta pesquisa surgiu para responder a seguinte pergunta: Qual o nivel de satisfacdo
dos trabalhadores com as politicas e praticas de RH em Macaé/RJ?

O trabalho apresenta inicialmente um referencial tedrico sobre o
desenvolvimento do trabalho e educacdo, como isto reflete nos dias atuais e seguido
pela explicacdo da metodologia utilizada, posteriormente as analises dos dados
obtidos e por fim as considera¢gbes finais, de forma que seja possivel uma
compreensao clara sobre a pesquisa realizada. Dessa forma, o presente estudo visa
compreender a satisfagcdo dos estudantes de uma universidade do curso de
Administracdo em relacdo as politicas e praticas de RH das empresas na cidade de
Macaé/RJ.
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2. TRABALHO E EDUCACAO

2.1 AHISTORIA DA EDUCACAO

Compreender a importancia da educacdo € fundamental para compreender
também o ambiente organizacional. Para se obter estratégias organizacionais e fazer
com o que o0 ambiente seja progressivo, inumeros estudos durante toda a histéria vem
ocorrendo e principalmente para a evolucdo da area de Gestdo de Pessoas e
Recursos Humanos dentro das organizacdes. E de grande estratégia que ocorra essa
percepcao dentro das organizacdes, pois o resultado positivo de uma empresa
depende também em conhecer o ambiente em que se vive. O ambiente organizacional
vem se tornando cada vez mais imprevisivel, pois as mudancas ocorrem com grandes
frequéncias e isto sempre em curtos periodos de tempo. E importante que se conheca
todo o processo da histéria da educacéo profissional para uma maior compreensao
atual e quais sao as previsoes futuras para reflexdo de como serédo utilizadas novas

estratégias no contexto organizacional. Para Lawrence e Lorsch (1972, p.76):

O comportamento da pessoa, numa situacéo organizacional particular € ndo apenas
uma funco das caracteristicas do seu sistema individual, mas é também o resultado
dos problemas e desafios que ele percebe no ambiente organizacional. A natureza
destes desafios é afetada ndo apenas pelo que o sistema individual percebe, mas
também pela realidade dos problemas que a organizacdo fomece.

O trabalho se inicia quando o homem busca satisfazer suas necessidades e
realizar seus desejos, que para conquista-los, exigira esforco. A educacdo comeca a
partir do momento em que homem se relaciona na sociedade de maneira espontanea,
pois faz parte da humanidade, ou seja, a educacédo vem como necessidade basica de
como conviver em sociedade. O trabalho e a educacdo sdo caracteristicas de um
processo construidos por ele mesmo, e o trabalho é o grande fator estimulador desse
processo da construcdo da humanidade. Considera-se que a educacao é um fator
complementar desse processo. (AVILA, 2008).

Segundo Bonadio e Mori (2013, p. 3), “a mudanga no modo de producao e o
surgimento da classe burguesa, impulsionada pela expansdo do comércio, pelo uso
do dinheiro e pela mais valia, alteraram a concepcdo do homem, de sociedade e,
consequentemente, de educagao”. Esta mudancga ocorreu a partir do momento em
gue o homem comecgou a compreender que poderia ter o autocontrole da sua propria

vida e nas suas decisfes. Neste periodo chamado de Idade Média, 0 homem era
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submetido a uma série de regras em que a Igreja com suas doutrinas religiosas
implantava neste periodo. A educacdo néo era para todos e apenas os filhos dos
nobres tinham acesso a educacdo. Além disso, a igreja influenciava a educacéo e
desta forma se aproveitava para implementar suas regras que eram consideradas
desapropriadas e disso tirava muitas vantagens. O homem em sua liberdade,
comecou a ganhar espaco a partir do conhecimento e a compreensao de si mesmo.
Ele comecou a questionar sobre as leis que precisava se submeter e o controle

excessivo das atividades em que praticava.

A autoridade do Clero e da aristocracia feudal foi colocada em prova; as leis entendidas
até o momento como imutaveis foram questionadas pela burguesia, provocando um
choqgue entre os valores paliticos e sociais difundidos pela Igreja. A pratica humana
mostrava que havia mobilidade social e revelava os dogmas como dogma e ndo como
doutrina divina, rompendo com o modelo religioso da Antiguidade Medieval. Ao romper
com o sistema feudal, a modernidade provocou Transtorno de Déficit de
Atencao/Hiperatividade 68 revolucGes nos campos econdmico, geografico, cultural,
social, palitico, ideolégico e pedagoégico (BONADIO e MORI, 2013, p. 67).

Um novo ciclo inicia-se na historia da educacédo do homem. Com o novo modelo
capitalista e o desenvolvimento da pedagogia, 0 homem nao se sente mais submetido
as ideias impostas pela igreja e comeca a experimentar a liberdade e passa adquirir
conhecimento. Ocorreram diversas mudancas e alteracées no sistema educacional,
levadas pelas mudancas econdmicas, fortalecendo ainda mais um novo tempo e uma
nova classe. Dessa forma, o homem comecou a buscar fontes de conhecimento
através de disciplinas de matematica, biologia, astronomia, artes, questionando
sempre todas as informacdes que Ihes eram apresentados. O modelo religioso entrou
em decadéncia. A educacdo moderna era marcada pela realidade dos fatos. Aos
poucos, a educacao foi-se desapegando das doutrinas religiosas e a surgir um tempo
de independéncia individual no conhecimento, onde o homem possuia e assumia uma
identidade de ser pensante, capaz de usar suas proéprias ideias. (Cambi, 1999 apud
Bonadio e Mori, 2013, p.76).

2.2 A HISTORIA DO TRABALHO

O trabalho faz parte da necessidade do homem desde a antiguidade. A historia
se divide através do modo de produgdo que o homem desenvolveu, sendo os regimes
de trabalho primitivo, escravo, feudal, capitalista e comunista. “O trabalho € uma

atividade que exige género humano e o uso constante das capacidades mentais e
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fisicas na construcdo de ferramentas e objetos que possibilite sua existéncia”
(MEKSENAS, 1990, p.32).

A relagéo de trabalho evoluiu conforme a necessidade de sobrevivéncia do
homem. Tudo se iniciou em pequenas divisbes de grupos de tarefas e suas
especialidades. A partir de entdo, 0 homem comeca a experimentar as relacdes de
poder entre eles. Atualmente, essas relacdes sdo as consequéncias do que foi gerado
outrora, pelas formas de organizacdo onde pelo tempo foram crescendo e se
desenvolvendo. As grandes forcas produtivas dominaram as relacdes dos individuos
e no seu desenvolvimento. Segundo Campos, “as forgas produtivas sao as forgas
naturais e aquelas criadas pelo proprio homem, sendo esta Ultima a principal forca
produtiva e reprodutiva da vida social” (CAMPQOS, 2008, p.18).

Na historia do trabalho, os considerados povos primitivos procuravam satisfazer
as necessidades basicas como alimentacao, higiene, etc. Desta maneira, o trabalho
foi 0 meio de sobrevivéncia. Com o decorrer do tempo, surgiram outras formas de
trabalho, como a do escravo. Esse periodo foi marcado por muito sofrimento, pois 0s
mesmos eram submetidos a situacdes desumanas. Os escravos ndo possuiam
nenhum direito e eram sempre humilhados se ndo cumprissem com suas atividades
impostas pelos senhores feudais. Esses homens nobres concentravam-se em apenas
“‘aumentar suas riquezas pela violéncia e pelo saque” (PONCE, 2010, p.91).

Um outro periodo que marca a histéria do trabalho, é o feudalismo. Segundo
afirma Huberman (1973), o feudalismo era divida em trés classes: “sacerdotes,
guerreiros e trabalhadores, sendo que o homem que trabalhava produzia para ambas
as outras classes, eclesiastica e militar’. E importante compreender que as relacdes
feudais aconteciam entre grupos dominantes. Os senhores feudais tinham uma
relacdo com objetivos econémicos, garantindo assim que suas producdes gerassem
rendimentos. Com o passar do tempo, essa forma de trabalho foi dando lugar a uma
nova forma de trabalho: modelo capitalista.

“O feudalismo foi gradativamente se decompondo, por mostrar-se insuficiente
para atender as demandas emergentes da sociedade, surgindo assim, um novo modo
de producgao, baseado no acumulo capitalista. ” (Frigotto, 1984 apud Ferreira, 2011).

No novo modelo de trabalho, o sistema capitalista passa a ser um meio de
sustento. O trabalho é a forma que o homem se apropria da natureza a fim de
satisfazer suas necessidades. Nesse sistema, o resultado do seu trabalho € o produto,

conhecido também como o dinheiro em que se ganha devido ao trabalho realizado. A
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Revolugdo Industrial transformou o trabalho em emprego. Os trabalhadores, de
maneira geral, passaram a trabalhar por salérios. A partir de entéo, torna-se um meio
de sobrevivéncia pelo qual ele precisa exercer (LUZ, 2008, p.32).

O trabalho é esforco fisico e intelectual com a finalidade de completa-lo por um
objetivo. A partir desse pensamento, entende-se que existe uma relacdo entre o
homem e o trabalho e o produto, que nesse caso é o capital, vem como a troca ou
recompensa.

[...] O trabalho, como todos os processos vitais e fungdes do corpo, € uma propriedade
inalienavel do individuo humano. Musculos e cérebros ndo podem ser separados de
pessoas que 0s possuem; nao se pode dotar alguém com sua propria capacidade para
o trabalho, seja a que prego for assim como ndo se pode comer, dormir ou ter relacGes
sexuais em lugar de outra pessoa. Deste modo, na troca, o trabalhador ndo entrega ao

capitalista a sua capacidade para o trabalho. [..]. (BRAVERMAN, 1987 apud
ALMEIDA, 2012, p. 3).

O trabalho com o decorrer da historia, passou a se tornar como um valor proprio

para o ser humano e a ser valorizado.

2.3 EDUCACAO E TRABALHO: FATORES INTERDEPENDENTES PARA

EMANCIPACAO DAS PESSOAS E DA SOCIEDADE

A educacdo é o fator primordial para consolidacédo de valores numa sociedade.
Sem a educacao, ndo ha como conviver num ambiente seja ele qual for. A educacéao
coloca limites e estabelece principios. A educacdo é o agente fundamental na
consolidacdo de uma sociedade desenvolvida e sem desigualdades sociais e
econdmicas. Para que isso ocorra, € preciso compreender que o homem sendo um
ser sociavel e emancipado, contribui para uma democracia aberta. Cada ser humano
na sociedade possui direito, e sao direcionados pela forca maior. A educagdo sempre

existiu desde que o homem se relaciona com outro.

O homem é um ser socidvel, possuindo a propensao para viver junto com outros e
comunicar-se com eles, torna-los participantes das préprias experiéncias e dos
proprios desejos, conviver com eles as mesmas emogdes e 0s mesmos bens. Ele
também é um ser politico, sendo assim possuindo um conjunto de relacfes que o
individuo mantém com os outros, engquanto faz parte de um grupo social. (MONDIN,
1986, p.154).

Para que exista uma sociedade democratica, o ser humano precisa ter suas

ideias livres, sem serem manipuladas, favorecendo as classes menos favorecidos.
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Sendo assim, essas pessoas terdo liberdade para exporem seus ideais. Por essa
razdo, é importante que todos sejam instruidos através da educacao obtendo acesso
ao conhecimento, sem diferencas. A educacéo € o caminho e ela abre as portas para
a qualificacdo em diversas areas. Além do mais, a auto realizacéo é o sustento para
se obter resultados positivos. “O trabalho é base e mediagéo entre 0 homem e a
natureza, na qual ele transforma o mundo que o rodeia, tornando-o mais humano. E
pelo trabalho que 0 homem se adapta a natureza, transformando-a e constroi 0 espaco
ou vive sempre em processo de transformagdo sem parar’. (SAVIANNI, 2003 apud
VENZEL).

O homem ele € um ser racional, livre para realizar todas as suas vontades,
porém ele precisa amadurecer. Isto ocorre em sua fase de crescimento, sendo assim
a educacgéao o conduz dando-lhe resisténcia diante dos problemas que surgem.

Para isso, a educacdo para a emancipacdo pressupde um conceito de inteligéncia
mais amplo do que o saber formal e cientifico. Ela pressupde umainteligéncia concreta
gue entende o pensar e a realidade num processo dialético. A educacdo deve preparar
0 ser humano para o confronto com a experiéncia real e ndo para experiéncia alienada
de mundo. O individuo estaria alienado, sobretudo pela técnica, e ndo saberia mais

orientar-se na realidade concreta, somente na realidade cultural e social que ndo é
produzida por ele. (AMBROSINI, 2012, p. 9).

A sua emancipacio n&o ocorra de uma hora para outra. E um processo que
vem acompanhando desde da sua infancia até a fase adulta, onde ele podera fazer
escolhas e decidir por si préprio. Educagéo encontra-se diretamente ligada a formacao
dos individuos. A educacéo e o trabalho ajudam o individuo a unir as diferencas de
classes tornando-se acessivel a todos. Independentemente das diferencas que
existem entre o nivel social ou monetario, existe um certo convivio que precisam
exercitar diariamente em sociedade, principalmente nos lugares em que trabalham.

Na producdo social da propria existéncia os homens entram em relacdes
determinadas, necessérias, independentes de sua vontade; 16 estas relacbes de
producéo correspondem a um grau determinado de desenvolvimento de suas forgas
produtivas materiais. O conjunto dessas relagdes de producdo constitui a estrutura
econbmica da sociedade, a base sobre a qual se eleva uma superestrutura juridica e

politica e & qual correspondem formas sociais determinadas de consciéncia. (MARX,
1978, apud AMBROSINI, 2012, p.15-16).

Compreende-se que o homem emancipado produz e contribui para a
sociedade. O acesso a educacao sao fatores fundamentais para o crescimento em
sociedade. Através da educacdo, ele vai se sentir integrado a sociedade, sendo que

o trabalho ele auxilia 0 homem na sua formacgéo e realizacéo. (VELOSO, 2014, p.2)
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3. GESTAO DE PESSOAS

3.1 EVOLUCAO DA AREA DE GESTAO DE PESSOAS

A ideia de Gestao de Pessoas sofreu e vem sofrendo inUmeras mudancas até
os dias de hoje. Como todo processo em evolucdo, a area de Gestdo de Pessoas
também vem progredindo no decorrer da historia. Atualmente, mudou-se a concepgao
sobre o seu papel dentro das organizacfes. A area evoluiu e deixou de ser algo
mecanico, mas passou a valorizar e acompanhar o desenvolvimento das pessoas
dentro das organizagdes, visando a valorizagao do profissional. (KNEVITZ, 2011).

O setor de Gestao de Pessoas deu-se inicio no século XIX. Neste periodo sem
muita tecnologia, existia uma necessidade de realizar a contabilidade dos registros
dos trabalhadores. Este periodo foi marcado pelo fato dos lideres serem sempre
fechados, ranzinzo, cumpridores da lei e isto soava de forma negativa. O estilo de
tratamento era autocratico. A mudanga ocorreu a partir das grandes organizagoes.
Muitas delas comecaram a mudar e investir nos seus trabalhadores gerando um novo
modelo de chefe. Aquilo que parecia ser distante, tornou-se como estratégia: a relacéo
entre empregado e seu empregador. A partir do ano de 1945, muitos estudos
comecaram a acontecer sobre lideranca, motivacdo humana e democracia e s6 entao
a partir de 1950 ocorreram as grandes mudancas no departamento. As empresas
passaram a reconhecer a grande importancia que existe no Recursos Humanos e na
Gestao de Pessoas dando uma maior atencéo (VISCAINO, ESTORK, 2007, p. 3).

A evolucéo da area de GP, se da em 3 periodos: o primeiro, foi om periodo
conhecido como a Escola Classica, entre os periodos de 1900 a 1930. Nesse periodo,
estava se reestabelecendo a visdo de que o homem era um ser pensante, racional e
capaz de tomar as decisbes sozinhas. Apesar de tudo, este tempo também foi
marcado por uma forte lideranca, centralizador, e com fortes tradi¢cdes, ainda num
periodo de um pensamento a respeito muito arcaico. Ja no periodo de 1950 a 1990,
as mudancas ja eram mais flexiveis. Este era o periodo do final da segunda guerra e
iniciava-se a era da Industrializacdo. Segundo afirma Viscaino e Estork (2007), “o
setor de Recursos Humanos, além das tarefas operacionais e burocraticas que ainda
existiam, ficou responsavel pelo recrutamento e selecdo, treinamento e

desenvolvimento, higiene e seguranga do trabalho.”
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O terceiro periodo historico, foi marcado por uma nova Administracdo de
Recursos Humanos (ARH). Este periodo ocorre entre 1990 e vem sido adotado até os
dias de hoje. Nessa época, a tecnologia comecou a avancar e € marcado pela Era da
Informacdo. Com o passar dos anos, percebe-se que as informacdes mudam
constantemente e as mudancas que sdo provocadas geram limitagbes muita das
vezes desconhecidas. A ARH foi substituida pela atual Gestdo de Pessoas com uma
visdo de que as pessoas sdo complexas e possuem suas habilidades e talentos e que
precisam ser desenvolvidas para entdo, somar para a prépria empresa. Como afirma
Chiavenato, 2007 apud Viscaino e Estork, 2007, “as pessoas séo vistas como seres
inteligentes, dotadas de conhecimentos e habilidades, o capital mais importante das
organizagoes’.

Além disso, o investimento no trabalhador dentro das organizacdes, tornou-se
estratégias até mais mesmo para um destaque para a propria empresa. Existe uma
compreensao de que o funcionario motivado ele faz com que os resultados se tornam
positivos. A GP € um desafio para as empresas, pois ela trabalha alinhado com os

seus trabalhadores servindo de auxilio aos seus funcionarios.

3.2 GESTAO DE PESSOAS NA ATUALIDADE

A compreensao de Gestao de Pessoas € fundamental para as novas mudancas
gue virdo acontecer nos proximos anos. Atualmente, muitas empresas procuram se
manter no mercado altamente competitivo adotando estratégias erradas. E importante
compreender que a empresa precisa ter em seu ambiente, pessoas motivadas e que
estdo atentos aos cenarios de mudancas que ocorrem constantemente. “A Gestéo de
Pessoas em sua versdo mais atual, e consequentemente suas politicas e praticas,
entende o colaborador como fator estratégico, uma vez que que ele passa a ser a
peca chave para o alcance de efetividade e competitividade organizacional cada vez
maiores” (HORTA; DEMO; ROURE, 2012 apud DEMO, FERNANDES & FOGACA,
2017).

As competéncias profissionais e o desenvolvimento humano sdo composto por
trés pilares: conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA). A competéncia profissional
€ o resultado desses trés componentes sendo eles aplicados por parte dos individuos
para obtencéo de grandes resultados. Cabe a cada organizagdo desempenhar bem a

sua equipe para chegar num resultado relevante. A competéncia organizacional se
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encontra por diversas areas da empresa de acordo com a estratégia de cada negécio
e gue esse processo é continuo de troca de competéncias entre a empresa e pessoas.
Beker (2012) afirma que a empresa precisa se conhecer e definir quais séo as
prioridades para buscar uma posicao relevante no mercado. Segundo o mesmo autor,
as mudangas que ocorrem sao frequentemente constantes no ambiente, e a
implementag&do de um novo modelo identifica as competéncias organizacionais com
maior clareza e objetividade. Para isto, € importante que se conheca 4 tipos de Gestao
gue as organizacdes podem adotar: Gestdo do Conhecimento, Gestao Estratégica,
Gestéo do Clima Organizacional e Gestéo do Clima Organizacional.

3.2.1 Gestao do Conhecimento

Identificar os conhecimentos e realizar a analise os conhecimentos disponiveis
para o desenvolvimento da empresa, € 0 objetivo principal da gestdo do
conhecimento.

Gestéo do conhecimento &, em seu significado atual, um esforco para fazer com que
0 conhecimento de uma organizacdo esteja disponivel para aqueles que dele
necessitem dentro dela, quando isso se faca necessario, onde isso se faca necessario
e na forma como se faca necesséario, com o objetivo de aumentar o desempenho
humano e organizacional (TERRA, 2001 p. 45 apud OLIVEIRA, 2013, p. 18).

A gestdo do conhecimento aumenta a vantagem competitiva e reduz custos
com planejamento, gerando novos modelos para o negocio e desenvolvendo o capital
intelectual. A importancia do capital intelectual nas organiza¢cdes € um diferencial na
obtencao de sucesso nos resultados. “A geracao de valor deve ser analisada por uma
perspectiva quantitativa, a qual pode vir a ser representada como o valor agregado de
mercado” (FRANCINI, 2002, p. 3)

3.2.2 Gestao Estratégica

A gestao estratégica € definido conforme Oliveira 2001, p. 27 apud Filho, 20086,
p. 19 como “um caminho ou acdo estabelecida e adequada para alcancar os
resultados da empresa, representados por seus objetivos, desafios e metas.” Ao tracar
um objetivo, a organizagéo precisa estabelecer um meio de chegar até ele. Para isso,
€ necessario estudar as maneiras de como alcanca-lo. Nem sempre é uma tarefa facil,
mas € necessario que a empresa conheca sues pontos forte e fracos para saber por

onde vai caminhar.
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O planejamento estratégico € onde sdo definidos essas estratégias. Desta

forma, os objetivos, as metas e os resultados ficam mais faceis de serem alcangados.

3.2.3 Gestédo do Clima Organizacional

A gestdo do clima organizacional identifica o nivel de satisfacdo e o tamanho
da motivagéo das pessoas nas empresas. Ela mapeia o ambiente interno da empresa
e assim trabalha na solucdo dos problemas gerados melhorando o ambiente de
trabalho.

Clima organizacional é o indicador do grau de satisfacdo dos membros de uma
empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da
organizacao, tais como as politicas de RH, modelo de gestdo, missdo da empresa,
processo de comunicacéo, valorizacdo profissional e identificacdo com a empresa.
(CODA, 1997, p. 52 apud OPALOSKI, 2014, p. 15).

Estudar o clima organizacional é muito importante quando se propde a avaliar
0 comportamento das pessoas e o relacionamento dentro do ambiente organizacional.
E fundamental obter conhecimento quanto ao nivel de satisfacdo dos trabalhadores
com suas funcbes e com o ambiente organizacional. Para Luz (2008), o clima
organizacional é a atmosfera resultante das percepc¢des que os funcionarios tém a
respeito dos diferentes aspectos que influenciam seu bem-estar e sua satisfacéo no
dia a dia de trabalho.

Quando o clima da empresa é bom, o funcionario aumenta sua satisfacdo com
a empresa, e fica mais motivado e dedicado. A consequéncia disso é a diminuicao de
conflitos e um melhor relacionamento favorecendo o desenvolvimento organizacional.
Desta forma, dar-se-a a grande importancia do RH. E indispensavel que o gestor de
RH atente mais aos funcionarios e procure estratégias para manter, criar ou
desenvolver um bom clima organizacional. Quando o clima da empresa € bom, o
funcionario aumenta sua satisfacdo com a empresa, e fica mais motivado e dedicado.
A consequéncia disso é a diminuicdo de conflitos e um melhor relacionamento
favorecendo o desenvolvimento organizacional. “A construgdo deste clima
organizacional se darad por meio do resultado que um individuo obtiver diante do
alcance ou nao de seus objetivos, 0s quais, na maioria das vezes, sao econémicos”
(SOUZA, 1978 apud FREITAS, 2014 p.17).



23

3.2.4 Gestéo da Cultura Organizacional

A cultura organizacional se da pela interagdo com outros individuos e sua
organizacdo. Para se compreender melhor a cultura em que estd inserida, é
fundamental que conhecga os motivos de cada individuo. Tudo é criado a partir de um
certo tempo, onde cada individuo no ambiente de trabalho comeca a expor suas

particularidades. Para Fleury e Sampaio 2002, p. 293 apud Strapazzon, 2017, p. 25:

A cultura organizacional € um conjunto de valores e pressupostos basicos expressos
em elementos simbdlicos que, em sua capacidade de ordenar, atribuir significacoes,
construir a identidade organizacional, tanto agem como elementos de comunicacéo e
consenso como ocultam e instrumentalizam as relac@es de dominagao.

Compreende-se que cada empresa possui uma cultura diferenciada e Unica.
Um dos grandes desafios da cultura organizacional é quando a empresa possui uma
alta rotatividade de funcionarios. Isso ndo € bom, pois acaba ndo se criando uma
cultura que sustente valores e vinculos. Para isto, € importante que a cultura da

organizacao esteja sempre sendo avaliada pois ela influencia o clima da organizacao.

3.3 DESAFIOS EM GESTAO DE PESSOAS

Ao se tratar de desafios em Gestdo de Pessoas, eles sdo muitos, mas a
incerteza das mudancas futuras € uma das mais preocupantes para GP. As mudancas
elas sempre ocorrerao, isto é fato, mas nem sempre elas apontam quando. Existe um
peso de responsabilidade a todos aqueles que sao responsaveis, afinal todos os
demais recursos das organizacdes sao administrados pelo RH.

A gestdo de pessoas € uma area sensivel a mentalidade que predomina nas
organizagdes. Ela é contingencial e situacional, pois depende de vérios aspectos como
a cultura que existe em cada organizacdo, a estrutura organizacional adotada, as
caracteristicas do contexto ambiental, o negécio da organizacao, a tecnologia utilizada,

0S processos internos e uma infinidade de outras varidveis importantes.
(CHIAVENATO, 2010, p. 15 e 16 apud BONIFACIO & ANJOS, 2017, p. 3).

Para o crescimento em Gestédo de Pessoas, inUmeros fatores somam para que
o individuo se comprometa com a organizacdo em que esta inserido. Esses fatores
precisam ser identificados, trabalhados e desenvolvidos pela gestdo responséavel.

Para a satisfagéo bilateral, é necessario identificar quais séo esses fatores e quais 0s
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pontos de melhoria para se obter um excelente resultado. Para isto, serdo abordados
alguns dos fatores necessérios e fundamentais.

Um fator principal que precisa sempre esté inserido a todos, é a motivacao. Ela
consegue envolver sentimentos de realizacdo e prazer para aquilo que esta sendo
executado. Para aumentar a satisfacao, € preciso que haja um reconhecimento pelo
trabalho que estd sendo feito. Um funcionario motivado, certamente dard bons
resultados. Para Mussak, 2006 apud Unida, Arruda & Pompei, 2013, p. 15, “a
motivacdo é um dos aspectos mais importantes, onde através dela as atividades séo
realizadas com maior qualidade e eficiéncia e consequentemente influenciam na
maior produtividade. A motivacdo como um conjunto de fatores psicolégicos,
conscientes ou nao, que interagem entre si, determinando a conduta do individuo.”

Manter a transparéncia e a clareza de todos os resultados e retorno do que tem
se produzido, também sdo elementos que contribuem para o aumento do nivel de
satisfacdo e um bom clima de cooperacao. Isto depende também da lideranga quem
gue esta sendo exercida.

A lideranca permeia todas as atividades gerenciais e ndo € uma atividade isolada. Sua
importéncia € subestimada quando julgada apenas em termo da proporcédo das

atividades gerenciais que estdo estritamente relacionadas com a conducéo da equipe
de trabalho. (MAXIMIANO, 1995, p.33 apud CAMPOS, 2009, p. 21).

Os tipos de lideranca sdo fundamentais para os resultados. Um bom lider,
consegue bons resultados, e ndo é pela forca e pela violéncia, pela intimidacdo ou
pela gritaria. Observa-se abaixo na tabela descrita, alguns tipos de lideranca

avaliados.

Tabela 1 —Tipos de Lideranca

SITUAGAO AUTOCRATICA DEMOCRATICA LIBERAL
Equipe toma decisoes, Equipes tomam
Decisbes  Decide sozinho o lider assiste e decisbes, participacdo
participa minima do lider

Determina como Equipe delineia os

Programa . ; Lider esclarece duvidas
deve ser procedimentos e o lider L
de Trabalho : guando necessario
executado apoia
T Determina quem : .
Divisao do d Equipe decide sobre a

deve executar e .
Trabalho divisao
0 que

O lider nao participa
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E participativo e

Participagao dolr_:niel ZSZIOOain,os objetivo Participa s6 quando
do lider e criticas Elogios/criticas solicitado

compartilhados

Fonte: Chiavenato, 1999, p. 28

Para compreender os diversos tipos de lideranca, € fundamental que se
entenda a diferenca de um chefe versus lider. O chefe geralmente é centralizador e
autoritario. Ele se fortalece na imposi¢do e muita das vezes € inflexivel. Ele é guiado
apenas para os resultados ndo dando importancia muita das vezes para o trabalhador.
Desta forma, o chefe tem dificuldades de manter um bom clima organizacional
produtivo. E possivel observar as falhas deste estilo de gestéo, através de indicadores
alta rotatividade muitas das vezes, além dos indices de satisfacdo e engajamento das

pessoas de sua equipe.

Chefe € aquele que dispbe da autoridade formal mediante a investidura em cargo
previsto na estrutura organica, decorrente do estatuto da instituicao, e cujas atribuicbes
outorgam capacidade para representa-lo, deliberar e decidir dentro das limitagdes de
sua competéncia. Na pratica é quem manda, tendo alguma forma de poder e
possibilidade de coagir alguém para realizar determinada tarefa ou missado. (FARIA,
1982, p. 4 apud MENDES, 2010, p. 16).

O lider ndo deve ser confundido com chefia ou geréncia. Nao € preciso ser um
chefe para liderar e sim possuir habilidades que convengcam o0 grupo de maneira
espontanea busque a realizacéo do objetivo. Um bom lider esta sempre presente
com sua equipe. Pode-se observar que as caracteristicas sempre serdo semelhantes
e agradaveis: sempre esta motivando sua equipe, mostra preocupacao, atrai e inspira
a outros a cumprirem com suas atividades naturalmente, e tem em sua equipe um
bom relacionamento. Uma boa lideranca pode trazer beneficios para a empresa, pois
uma equipe bem conduzida e motivada se torna mais eficiente. Um dos grandes
desafios na atualidade, principalmente nas organizacfes, € transformar chefes em
grandes lideres. O termo que se utiliza a esses cargos ndao € o mais importante, mas
o fator principal € aquele profissional que sabe desenvolver pessoas para se obter
bons resultados para a organizagcdo extraindo o melhor para a equipe e para a
empresa. Como afirma Mendes (2010), “um bom lider est4 sempre presente com sua
equipe. Pode-se observar que as caracteristicas sempre serdo semelhantes e

agradaveis: sempre esta motivando sua equipe, mostra preocupacao, atrai e inspira a
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outros a cumprirem com suas atividades naturalmente, e tem em sua equipe um bom
relacionamento.”

Conforme Tabela 1, os tipos de lideranca variam de acordo com cada
organizacdo e equipe. A lideranca autocratica determina instru¢cdes sem ninguém e
apenas determina as atividades que deseja que sejam executadas. Nos elogios e nas
falhas, usa publicamente seu discurso e diretamente ao trabalhador que se retrata.
De acordo com Nogueira (2005, p. 138), a autocracia na lideranca acontece quando
o lider é rigido, duro e impositivo. Geralmente o trabalho ocorre com a presenca fisica
do lider.

Ja na lideranca democratica, o lider € comunicativo e participativo. O lider
democratico procura ser igual a todos os demais membros do grupo e procura ser
objetivo. Conforme afirma Nogueira (2005, p. 139), o lider é sempre atuante,
orientador e consultivo com relacéo a equipe. Esse tipo de lideranca, € o estilo que
produz maior qualidade de trabalho e bem-estar a todos.

A lideranca liberal, o lider transfere sua autoridade para os seus subordinados,
permitindo que estes tomem suas proprias decisdes e dividem suas tarefas por si. De
acordo com Chiavenato (2003), na lideranca liberal existe liberdade para a tomada
decisdes grupais ou individuais, com minima participacdo do lider. Este tipo de
lideranca ndo mostra resultados satisfatérios, pois por ser muito aberto ele acaba
deixando correr muito a mercé a situacao das coisas.

Quando se realiza um feedback, é necessario compreender que nao basta
apenas falar dos pontos positivos com grandes elogios ou informando os defeitos e
falhas, mas que além de tudo isso seja sempre verdadeiro sem diferencas. Sem
duvidas, o progresso sempre precisa ser reconhecido. Em relacdo a Tabela 1 acima
descrita, pode-se afirmar que o lider precisa focar nos objetivos da equipe, confianca
na equipe, habilidade e desenvolvimento, conviver bem com as pessoas e seus
liderados, ser inovador, apto para ouvir, desenvolvendo exceléncia, eficiéncia obtendo

desempenho e avaliacao.
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4. O MERCADO DE TRABALHO EM OLEO E GAS

4.1 MACAE: A CAPITAL DO PETROLEO

Macaé, localizada no norte do Estado do Rio de Janeiro teve o seu crescimento
acelerado no século XVII. O crescimento a exploracao se deu inicio pois havia uma
grande espécie do Pau-Brasil na regido. Para proteger e evitar que fossem
contrabandeados o pau-Brasil, o crescimento comecgou a se da em volta. “No século
XIX, a cultura canavieira era a principal atividade econdmica de Campos dos
Goytacazes, principal polo produtor do Norte Fluminense nesse periodo.”
(PREFEITURA MUNICIPAL DE MACAE, 2015?).

O inicio da colonizagédo aconteceu com a chegada de 200 indios Tamoios na
cidade. Este acontecimento aumentou a economia e trouxe um grande avango para a
economia local. Além disso, a Petrobras que se instalou no municipio, fazendo de
Macaé uma das cidades que mais contribuem na geracao de riqguezas do Estado do
Rio de Janeiro somou para o rapido crescimento. (PREFEITURA MUNICIPAL DE
MACAE, 20157).

Na década de 1970, a entdo chamada “princesinha do Atlantico” passa a ser
reconhecida como a “capital brasileira do petrdleo”. A instalagdo da PETROBRAS na
cidade em 1978 trouxe novas configura¢des para a estrutura produtiva da cidade e do
seu entorno. A pesca e a agropecuaria deixaram de ser o alicerce da economia. Sua
estrutura produtiva passa a ser marcada pela absor¢éo de forca de trabalho inserida

na area petrolifera, o que acarreta um processo de rearranjo econémico, politico,
demogréfico e territorial. (CARLI, 2012, p. 02 apud RAMOS, 2014).

Macaé atualmente, tem uma grande renda pelas exploracdes petroliferas que
sdo altamente impactantes, positiva e negativamente: geram recursos, mas grandes
impactos ambientais. A Bacia de Campos produz atualmente 85% do petréleo

nacional e sedia a maior unidade da Petrobras e centenas de empresas interligadas..

4.2 O MERCADO DE TRABALHO EM MACAE

A industria offshore trouxe mudancas e condi¢es para reestruturacéo da base
econdmica e social da cidade. Este processo traz mudancas para a estrutura de
emprego na regido, bem como o desenvolvimento econdmico. Apés a Petrobras vir
para Macaé, ocorreram impactos diretos a populagdo no municipio, e também no

espaco urbano da cidade. Macaé comecou a gerar muitos empregos, atraindo outras
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empresas no setor offshore. Os empregos diretos na Petrobras somam 6.900 e nas
prestadoras de servigo, cerca de 28.000, num total de 34.900 empregos diretos. Sao
3.500 empresas fornecedoras, sendo que 1.800 delas fazem comércio eletrénico. Das
fornecedoras, 1.200 sdo microempresas. Os gastos com custeio, a maior parte
efetivados na regido, chegam a 5,38 bilhdes de reais (CRUZ, 2011, s/p).

As atividades relacionadas a extracdo de petréleo geraram grande quantidade
de empregos diretos e indiretos. As vagas de emprego disponiveis exigem um
trabalhador flexivel e qualificado.

4.3 COMPETENCIAS NECESSARIAS PARA ATUAR NESTE MERCADO

As empresas offshore necessitam de agilidade e eficacia em sua logistica visto
gue, cada minuto perdido, representa perda na producdo de petréleo e gas e essas
empresas trabalham por producéo, ou seja, seu lucro depende diretamente da
producéo. Segundo Oliveira (2014, p. 1), o setor offshore esta carente de lideres de
equipe, pois para liderar ndo basta apenas ter conhecimento técnico, € preciso saber
lidar com pessoas, que diferentemente de maquinas, tém sentimentos.

O ramo do petroleo é bem abrangente. As competéncias técnicas que o
trabalhador precisa obter, se refere ao dominio de conhecimentos aos processos
industriais nos quais o trabalhador esté inserido. Elas sdo de acordo com a area que
vai atuar. Sua empregabilidade estara relacionada diretamente a qualificacao pessoal.

Suas competéncias técnicas deverdo estar associadas a capacidade de
decisdo, de adaptacao a novas situacées, de comunicacao oral e escrita, de trabalho
em equipe. O profissional sera valorizado na medida da sua habilidade para

estabelecer relacdes e de assumir responsabilidades de lideranca.
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5. METODOLOGIA

Para a classificacdo da pesquisa, tomou-se como base a taxionomia
apresentada por Vergara (2000), que a qualifica em relacdo a dois aspectos: quanto

aos fins e quanto aos meios.

5.1 QUANTO AOS FINS E QUANTO AOS MEIOS

Quanto aos fins, a pesquisa foi descritiva, exploratoria e explicativa. Descritiva,
porque visou descrever como 0s profissionais que atuam nas empresas no mercado
de trabalho em Macaé/RJ estdo satisfeitos com as politicas e praticas de RH e como
as empresas estédo atuando de forma a promover um aumento da satisfacdo dos seus
trabalhadores. Exploratoria, porque, trata-se de um assunto atual com poucas
pesquisas encontradas até o momento, principalmente retratando a realidade das
empresas de Macaé/RJ em relacdo ao tema estudado. Explicativa, pois através da
descricdo de como profissionais de RH das empresas de Macaé/RJ tem atuado no
aumento da satisfacdo, buscou-se explicar os motivos e as dificuldades que as
empresas possuem em alguns ambientes tendo como base a forma, a percepcgéao e
profissionais de RH.

Quanto aos meios, a pesquisa foi bibliografica e foi feita uma pesquisa de
campo. Bibliografica, pois a fundamentacéo tedrica tomou como base o contetudo de
livros, artigos, revistas, sites afim de aumentar teoricamente assuntos como: gestao
de RH, valores do trabalho, cultura organizacional, tipos de lideranca, e os tipos de
gestdo. Pesquisa de campo, pois foram coletados dados de fontes primarias, através
de questionario com questbes fechadas e com os trabalhadores nas empresas em
Macaé/RJ.

5.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo da pesquisa foi constituido por profissionais que trabalham nas
empresas em Macaé/RJ. Foram escolhidos para a aplicacdo do questionario os
estudantes no curso de Administracdo na Universidade Federal Fluminense. Do

universo de cerca de 400 estudantes, 70 responderam ao questionario. Ou seja, a
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amostra foi de cerca de 20% de estudantes que trabalham ou estagiam em empresas

e instituicdes de Macaé/RJ.

5.3 COLETA DE DADOS

O questionéario foi desenvolvido com perguntas fechadas acerca do tema
estudado. O modelo inicial da EPPRH foi desenvolvido por Demo et al. (2012) e tinha
em sua composicao 40 itens, distribuidos em seis fatores, quais sejam: Recrutamento
e Selecao, Envolvimento, Treinamento, Desenvolvimento e Educacao, Condi¢des de
Trabalho, Avaliacdo de Desempenho e Competéncias e Remuneragdo e
Recompensas. O mesmo consiste em uma ferramenta de gestdo que ajuda as
empresas na identificacdo do nivel de satisfacdo que os seus empregados possuem
perante ao seu setor de RH.

A EPPRH utilizada nesta pesquisa, foi desenvolvida da Escala de Percepcéo
de Politicas de Gestdo de Pessoas (EPPGP), desenvolvida por Demo (2008). A
primeira versao da EPPRH, com 6 fatores e 40 itens, foi validada no Brasil por Demo,
Neiva, Nunes e Rozzett (2012) e foi a utilizada nessa pesquisa. O objetivo da EPPRH
€ conhecer o nivel e a percepcao dos funcionarios sobre a existéncia de politicas e
praticas de gestdo de RH nas empresas. E medido o valor de cinco pontos, variando
de 1 (discordo completamente da afirmativa) a 5 (concordo totalmente com a
afirmativa).

A aplicacdo do questionario se deu de forma presencial com questionarios
abertas e fechadas. Este possui 40 perguntas fechadas no total, incluindo as
perguntas de cunho sociodemografico e a coleta foi aplicada presencialmente, onde
o respondente preenchia e entregava no mesmo dia com o intuito de tornar mais facil
0 acesso na hora de respondé-lo. A aplicacdo da EPPRH encontra-se no Anexo 8.2

deste estudo.

5.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados foram tratados de forma quantitativa, pois foram utilizados
procedimentos estatisticos para quantificar os resultados obtidos por meio de analise

percentual descritiva basica através dos calculos das médias simples.
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Para analise dos resultados, utilizou-se a média aritmética simples com o0s
valores indicados pelos respondentes. Ao analisar os dados conforme o resultado
obtido da Pesquisa, nota-se que quanto maior o valor da média aritmética obtida, mais
o respondente atesta sua concordancia com o contetdo avaliado por um determinado
fator. Os valores que s&o entre 1 e 2,9 denotam discordancia e insatisfagao. Valores
entre 2 e 3,9 sinalizam indiferenca do respondente valores entre 4 e 5 séo indicagbes
de satisfacédo. (DEMO, et.al 2014).
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6. ANALISE DOS DADOS

Os dados foram analisados com o auxilio do Excel, que conta com ferramentas
de andlise de frequéncia basica através dos calculos das médias simples, onde tal
ferramenta analisa os dados de forma automatica com base nas respostas do

guestionério (Anexo 8.2).

6.1 ANALISE DOS DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

Entre os trabalhadores pesquisados, encontra-se uma maioria de homens. E
preciso levar em consideragdo que a pesquisa foi realizada com alunos da UFF em
Macaé, ou seja, somente com alunos que estudam na parte noturna e que cursam
Administracdo. Na amostra pesquisada, foram encontrados 37% de homens e 33%

de mulheres, conforme a Figura 1 abaixo, conforme questionario do anexo 8.2.

Figura 1 - Género

GENERO

= MASCULINO = FEMINIMO

Fonte: Dados processados pelo pesquisador.

Com relagéo a faixa etéria, a maioria dos respondentes pesquisados encontra-
se entre a faixa etaria de 21 a 25 anos, ou seja, representam toda uma classe que
estd ingressando no mercado de trabalho, enquanto as menores parcelas
representam uma faixa etaria entre 36 anos ou mais. No grafico 2 é possivel visualizar

a concentragao de faixas de idade.
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Figura 2 — Faixa Etéria
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Fonte: Dados processados pelo pesquisador.
Com o resultado da pesquisa, € possivel analisar a situacdo atual de cada
individuo conforme gréafico abaixo. A maior porcentagem se da por pessoas que

possuem carteira assinada, sendo essas com 30%.

Figura 3 — Situacao Atual
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Fonte: Dados processados pelo pesquisador.

A estabilidade na empresa é um fator positivo para o funcionario, pois isso conta

muito na questdo da estabilidade e desenvolvimento do funcionario quanto para a
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empresa. Porém, empresas que possuem uma rotatividade grande de funcionérios
em baixo periodo de tempo, é preocupante, pois demonstra que em algum ponto a
empresa precisa melhorar e inovar a atencdo ao funcionario. E claro que o tempo que
o funcionario vai permanecer na empresa, € uma incégnita, mas a empresa pode
sempre esta oferecendo uma vantagem e inovando para que isso contribua para que
o funcionario ndo cumpra apenas uma rotina, mas tenha o prazer de estar
trabalhando. Na pesquisa apresentada abaixo, é possivel verificar que o maior fator
analisado, foram os funcionarios possuirem de 0 a 2 anos de casa. A pesquisa
também revela que a maioria do publico pesquisado € jovem, entre a faixa de 21 a 25
anos, com poucas experiéncias e que também estdo comecando a reingressar no

mercado de trabalho, buscando se solidificar e adquirir experiéncias.

Figura4 — Tempo de Empresa
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Fonte: Dados processados pelo pesquisador.

6.2 ANALISE DOS DADOS E INTERPRETACAO DA ESCALA DE POLITICAS E

PRATICAS DE RECURSOS HUMANOS (EPPRH)

A média geral total da EPPRH (se da pela analise de todos os fatores avaliados
na pesquisa. O ambiente de trabalho pode ser analisado a partir de varios pontos de
vista, sendo com o bem-estar do empregado que precisa trabalhar com as condi¢des

basicas de seguranca gquanto a sua seguranca. Esta seguranca mostra que todo
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empregado necessita de cuidados especiais por conta da empresa para poder realizar

um bom trabalho. A Figura 5 revela a média geral da pesquisa:

Figura 5 — Média Geral
SATISFACAO COM AS POLITICAS E PRATICAS DE RH
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Fonte: Dados processados pelo pesquisador.

Conforme questionario do anexo 8.2, como resultado, tém-se a maior
satisfacdo com 3,44 na dimenséao condicdes de trabalho. A saude é o bem-estar mais
importante de uma pessoa que necessita estar bem para poder render e cumprir com
suas obrigacdes profissionais. Apesar dos resultados serem mais satisfatorios, ndo se
pode achar que ndo ha necessidade de buscar sempre melhorias, pelo contrério,
ainda existem muitos pontos que precisam ser melhorados e inovados. Baseado na
pesquisa, ja o menor fator avaliado € a Remuneracao e Competéncias com 2,86. Esse
resultado vem demonstrar a insatisfacdo que muitos trabalhadores ainda possuem em
relacdo aos valores e a atencdo que precisam em relacdo as suas habilidades e
competéncias. E importante que se tenha uma avaliacdo dos desempenhos e dos
resultados obtidos dos funcionarios. Também € fundamental compreender que a
remuneracao € o principal incentivo para os funcionarios da empresa. A empresa
precisa sempre estd atento e buscar sempre encorajar as pessoas a ter
responsabilidades plenas e a busca continua do desenvolvimento profissional,
aumentar a motivacao da equipe, garantir que o reconhecimento aos empregados vira

pela parcela de contribuicdo, dentre outros fatores. Muitos trabalhadores ndo tém



36

recebido por parte da empresa essa motivacao, gerando uma enorme insatisfacdo e
iSso € tdo importante porque impacta até mesmo nos resultados das empresas.

De acordo com os dados coletados de cada fator e conforme questionario
(Anexo 8.2), obteve-se 0s seguintes resultados:

Figura 6 — Recrutamento e Selegédo

RECRUTAMENTO E SELECAO
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Fonte: Dados processados pelo pesquisador.

No fator Recrutamento e Selecdo obteve a maior avaliagdo na questao 2
obtendo 3,58. Isso demonstra que 0s processos seletivos das organizacdes para atrair
pessoas competentes sdo razoavelmente satisfatorios e que existem alguns pontos
gue precisam ser ajustados nesses processos. Conforme questionario (Anexo 8.2)
aplicado, este resultado demonstra que as organizacfes precisam inovar a maneira
de selecionar seus candidatos. Ja no menor item avaliado desse fator, teve-se 2,95
na questao 6, onde a insatisfacdo se da pelo fato das organiza¢des nao informar aos
seus candidatos no final dos processos seletivos, seu desempenho. I1Sso € ruim pois
0 que se espera € ho minimo um retorno sendo positivo ou negativo, para uma melhor

compreensao do que se pode melhorar.
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Figura 7 - Envolvimento

ENVOLVIMENTO
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Fonte: Dados processados pelo pesquisador.

As médias obtidas no fator Envolvimento foram realizadas entre as questdes 7
e 18. A maior média obtida nessa dimenséao, foi na questao 9 obtendo 3,9, onde se
trata sobre o respeito e a atencao que as organizagcdes prestam aos seus funcionarios
as suas demandas. De fato, grande parte das empresas procuram manter com seus
funcionarios um vinculo atendendo as solicitacbes. Porém existe ainda uma
dificuldade a ser rompida. Ja no menor item, obteve-se na questdo 10 com 2,92 onde
a insatisfacdo se da pelo fato das empresas ndo procurarem conhecer as
necessidades e expectativas dos profissionais como deveria. Atender as
necessidades, investir nos seus funcionarios sao fatores fundamentais para aumentar
a satisfacdo dos funcionarios e o prazer de se trabalhar naquela empresa. Nem
sempre isso esta ligado diretamente ao valor monetario, ou atender a uma
necessidade apenas quando ela surge, mas em reconhecer o trabalho e incentivar o
crescimento profissional dos seus funcionarios constantemente. Dessa maneira, 0S
funcionarios sempre estardo motivados a sempre crescerem a apresentarem bons

resultados para a empresa.
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Figura 8 — Treinamento, Desenvolvimento e Educagéo
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Fonte: Dados processados pelo pesquisador.
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As médias obtidas no fator Treinamento, Desenvolvimento e Educacao, foram
analisadas entre as questbes 19 a 24 com o0 seguinte resultado: Na questdo 21,
obteve-se 0 maior resultado com 3,45. Trata-se da aplicacdo que os colaboradores
tém de aplicarem todo o seu conhecimento em que aprenderam. Apesar de ser o
maior resultado obtido, isso demonstra que ha muito o que fazer para subir a
satisfacdo e criarem novos meios de aproveitarem mais o conhecimento dos seus
funcionarios e gerarem oportunidades para essa aplicacdo. Ao se tratar do menor
resultado obtido na questdo 20, com 2,34, podemos ter a confirmacdo que as
organizacfes precisam urgentemente investirem com mais recursos, incentivos,
palestras, treinamentos, cursos para os seus funcionarios. O resultado demonstra em
grande parte insatisfacdo com esse retorno. As pessoas precisam trabalhar sentindo
gue a empresa hao esta preocupada simplesmente com os resultados, e sim com o
seu crescimento e desenvolvimento profissional. Dessa forma, a empresa ganha

positivamente para a sua imagem e seus resultados.
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Figura 9 — Condigdes de Trabalho
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Fonte: Dados processados pelo pesquisador.
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Conforme questionario do anexo 8.2 aplicado e os resultados obtidos no fator
Condicbes de Trabalho, foram analisados entre as questdes 25 a 30. A maior média
analisada, foi a questdo 29 com 3,95. Isso demonstra que grande parte dos
trabalhadores se sentem seguros nos seus locais de trabalho e percebem que a
empresa se preocupa com essa seguranca. O gasto com seguranca € muito
importante para as empresas. O planejamento de um plano de seguranca é
fundamental e envolve diversas etapas, devendo ser adaptado para as necessidades
de cada local, além de ter o total apoio dos gestores da companhia. E se tratando da
menor média analisada na questdo 27 com 2,34, percebe-se que por grande parte
das empresas ndo adotam beneficios complementares aos seus funcionarios e que
iSso muitas das vezes ndo é visto com grande importancia. E claro que isso néo é
uma obrigacdo, mas quando a empresa ela adota tais medidas, sempre sera bem

vista e bem recomendada.
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Figura 10 — Avaliagcdo de Desempenhos e Competéncias
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Fonte: Dados processados pelo pesquisador.

Na dimensdo Avaliacdo de Desempenhos e Competéncias, equivalentes as
guestdes 31 a 35, a maior média avaliada, foi na questdo 31 com 3,22. Ha uma certa
necessidade que existam avaliagcbes de desempenho e competéncias. Dentre as
empresas analisadas, percebe-se que muitos empregados observam que as
empresas procuram desenvolver aqueles que possuem maiores competéncias, mas
por outro lado ainda falta um maior reconhecimento também por parte das empresas.
Pela menor média obtida com 2,64 na questéo 32, entende-se que quando a empresa
aproveita mais as habilidades dos seus trabalhadores, a consequéncia disso sempre
sera o crescimento, seja ele profissional ou monetario. O menor resultado adquirido,
demonstra que muitos trabalhadores ndo percebem que as empresas estdo
interessadas em fazer o profissional simplesmente crescer, mas crescer a Si mesmo

sem criar certas oportunidades.
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Figura 11 — Remuneracédo e Competéncias
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Nas questdes de 36 a 40, temos analisada a dimensdo Remuneracdo e
Competéncias. O maior fator na questéo 36 avaliada com 3,54, demonstra que grande
parte dos funcionarios percebem que os seus salarios sdo compativeis com o que o
mercado em geral oferece, mas isso também demonstra que os funcionarios nao
possuem muitas escolhas e que muitos optam em trabalhar em determinadas
empresas nao pelo prazer de estar ali, mas porque ndo compensa mudar de empresa
com o mesmo salario. Ja no menor fator, obteve-se na questdo 40 com 2,44. Isso
demonstra como a questdo proposta que a remuneracdo adquirida depende dos
préprios resultados. Se ha um bom desempenho, h4 um reconhecimento e
crescimento profissional, porém como a menor média apresentada, demonstra que 0s
funcionéarios estao insatisfeitos por resultados diferentes e até melhores, muita das
vezes se tornarem indiferentes. Isso faz com que muitos ndo sintam prazer de
melhorar seus resultados e manterem sempre a mesma rotina. Isso impacta muito nos
resultados das empresas, pois quando o funcionério percebe que ele trazendo um
resultado positivo e melhor para a empresa, ndo existe um retorno diferente da

empresa, ele simplesmente desanima
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CONSIDERACOES FINAIS

O tema apresentado traz consigo uma suma importancia para contribuir com o
desempenho das empresas. Diante da pesquisa realizada e dos resultados obtidos,
conclui-se que as politicas e praticas de RH nas empresas em Macaé/RJ precisam
aprimorar ainda mais suas estratégias de RH para alcancar um resultado ainda mais
satisfatorio perante os fatores analisados. Cada empresa possui uma estrutura e uma
cultura organizacional. As atitudes e comportamentos dos empregados refletem
muitas vezes, as politicas de GP implementadas, sendo que ha uma relacdo entre o
nivel de funcionarios comprometidos e as politicas de RH da organizacéo.

Mediante a andlise dos dados, pdode-se comprovar que grande parte dos
trabalhadores esperam de suas empresas um feedback do seu rendimento e
desenvolvimento, sendo assim um maior reconhecimento pelas suas competéncias.
O estuda mostra também sobre as diferentes gestbes, trazendo consigo uma
percepcao maior de um lider versus chefe, e como isso contribui para o rendimento
da equipe e da empresa de forma a impactar nos resultados.

Das limitacdes apresentadas pelo pesquisador, esta pesquisa nao retrata todo
0 cenario de Macaé, porém serdo necessarias novas pesquisas como estas e com
maiores frequéncias, semestralmente ou anualmente em diferentes grupos de
trabalhadores para analisar a nova realidade e as mudancas crescentes que venham
ocorrer. E necessario que ocorra essa pesquisa, mostrando assim para a empresa de
como € importante as pessoas, pois uma organizacdo de sucesso € construida
basicamente de pessoas na sua grande maioria satisfeitas. Ainda existem muitos
desafios em GP, como por exemplo desenvolver lideres e ndo simplesmente chefes.
Um bom lider é essencial para o sucesso da equipe e da empresa, pois é o principal
meio de identificar talentos com potencial que serdo a principal ferramenta de
diferenciacdo no mercado competitivo e desenvolver pessoas. Para isso, séo
necessarios sempre que as empresas invistam em projetos que desenvolvam novos
talentos e novos lideres e que procurem manter um bom clima organizacional.

O objetivo desse estudo pretendia analisar quais fatores e praticas retém e os
colaboradores nas empresas aumentando a sua satisfacao. Para isso, um instrumento
de pesquisa foi aplicado baseando-se na EPPRH e respondido por 70 pessoas, e
como o trabalho desempenhado pelos profissionais de GP é de fundamental

importancia para o sucesso de qualquer empresa.
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O objetivo da pesquisa foi alcancado e satisfatorio com os resultados da
amostra, identificando em cada fator avaliado o grau de satisfacdo sendo possivel
apresentar as causas, dificuldades e a realidade dos funcionarios que atuam nas
empresas em Macaé/RJ. Desta forma, identificando as falhas, € possivel que as
empresas trabalhem de forma mais estratégica visando a melhoria e crescimento. O
estudo dos fatores que contribuem para o desempenho das pessoas em seus locais
de trabalho precisa sempre serem implantados com a finalidade de obter informacdes
gue ajudem na elaboracao de estratégias de motivacédo dos funcionarios.

E possivel com esta pesquisa, perceber ainda uma falha na comunicacg&o dos
valores e principios em muitas empresas, pois nem sempre as politicas e
principalmente as praticas de RH ndo sé&o vistas de maneira correta e isto prejudica o
compartilhamento dos ideais e a contribuicdo de cada um.

Em suma, conclui-se entdo que as empresas devem alinhar suas estratégias e
politicas, a fim de tentar viabilizar o atendimento das necessidades da maioria dos
funcionarios, indiferente de geracéo, e também dar estimulos para que as geracoes
trabalhem de forma sinérgica, objetivando aumentar seus negocios e se destacando

entre seus concorrentes.
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8. ANEXOS

8.1 APRESENTACAO

6 G
<, 2 RH
Vocé esté convidado a participar da pesquisa:
“A SATISFAGAO COM AS POLITICAS E PRATICAS DE RECURSOS
HUMANOS NO MERCADO DE TRABALHO EM MACAE E RIO DAS OSTRAS”

Esta pesquisa faz parte de um trabalho de monografia de conclusdo do curso
de Administragdo da UFF (Universidade Federal Fluminense) em Macaé. A sua
participacdo na pesquisa se dara atraves do preenchimento deste questionario.

Antes de decidir se quer ou ndo participar neste estudo, é importante que
compreenda por que esta investigacdo esta sendo realizada, assim como o que ela
vai abranger. Leia atentamente as informacoes.

O objetivo do estudo é investigar e compreender os fatores que possam
contribuir para o0 aumento da satisfacéo das politicas e praticas de Recursos Humanos
nas empresas.

O estudo envolve uma amostra representativa dos alunos do curso de
Administracdo de uma Universidade Federal de Macaé.

Todas as informacdes fornecidas por vocé tém desde ja a garantia de total
sigilo, estando restritas ao acesso da professora e orientadora deste trabalho, 1zabela
Maria R. Taveira, e a mim, Davy dos Santos Targino Pereira, graduando em
Administracdo. Vale ressaltar que a sua participacdo ndo envolve qualquer tipo de
despesa, risco ou obrigatoriedade, sendo, portanto, voluntério, por livre e espontanea
vontade, podendo se retirar do estudo a qualquer momento sem qualquer
consequéncia para vocé ou sua faculdade, agora ou futuramente.

As informac@es obtidas serdo somente usadas na realizacéo da pesquisa e no
meio académico por meio de divulgacao cientifica (congressos, livros, artigos em
revistas especializadas) dos resultados, estando sua privacidade e anonimato
garantidos (0 nome da empresa ndo aparecera em nenhum momento) pelos
responsaveis pela pesquisa.

Desde ja agradeco sua participagao.



8.2 QUESTIONARIO

Assinale abaixo apenas uma alternativa que
corresponda a opcao que melhor representa

a sua resposta para cada colocagao.

1 - Os processos de recrutamento (externo e interno)
de candidatos a ocuparem vagas na organizagoes
onde eu trabalho/trabalhei sdo amplamente
divulgados.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

2 - Os processos seletivos da organizagdo onde eu
trabalholtrabalhei sdo disputados atraindo pessoas
competentes.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parciaimente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

3 - Os testes de selegdo da organizagdo onde eu
trabalho/trabalhei sdo conduzidos por pessoas
capacitadas e imparciais.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

4 - A organizagao onde eu trabalholtrabalhei utiliza-se
de varios instrumentos de selegdo (p. exe.,
entrevistas, provas, etc.).

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afimativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa
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5 - A organizacio onde eu trabalho/trabalhei divulga
aos candidatos informacdes a respeito das etapas e
critérios do processo seletivo.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Né&o concordo e nem discordo da afirmativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

6 - A organizagio onde eu trabalho/trabalhei
comunica aos candidatos seu desempenho ao final do
processo seletivo.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Né&o concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

( ) Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

7 - A organizagdo onde eu trabalho/trabalhei
acompanha a adaptagao dos seus colaboradores aos
seus cargos.

) Discordo totalmente da afirmativa
) Discordo parcialmente da afirmativa
) Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ No se

) Concordo parcialmente com a afirmativa
) Concordo totalmente com a afirmativa

8 - A organizagdo onde eu trabalholtrabalhei se
preocupa com meu bem-estar.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Néo concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

9 - A organizagao onde eu trabalho/trabalhei me trata
com respeito e atengao.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Néo concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa



10 - A organizagao onde eu trabalhol/trabalhei procura
conhecer minhas necessidades e expectativas
profissionais.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

11 - A organizagao onde eu trabalho/trabalhei estimula
a minha participagcdo nas tomadas de decisdo e
resolugdo de problemas.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

12 - A organizagdo onde eu trabalholtrabalhei
incentiva a integragdo de seus colaboradores (p. ex.,
confraternizagdes, eventos sociais e esportivos, etc.).

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parciaimente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

13 - A organizacdo onde eu trabalho/trabalhei
reconhece o trabalho que fago e os resultados que
apresento (p. ex., elogios, matérias em jornais
internos, etc.).

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

14 - Na organizagdo onde eu trabalho/trabalhei, os
colaboradores e suas chefias desfrutam da troca
constante de informagdes para o bom desempenho
das fungdes.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa
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15 - Na organizagao onde eu trabalho/trabalhei, ha um
clima de compreensdo e confianga dos chefes em
relagdo aos seus colaboradores.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Né&o concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

16 - Na organizagao onde eu trabalho/trabalhei, ha um
clima de confianga e cooperagao entre os colegas de
trabalho.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Né&o concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

17 - A organizagdo onde eu trabalho/trabalhei
privilegia a autonomia na realizagdo das tarefas e
tomada de decisoes.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

( ) Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

18 - Na organizacdao onde eu trabalho/trabalhei, ha
coeréncia entre discurso e pratica gerenciais.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

19 - A organizagdo onde eu trabalho/trabalhei me
ajuda a desenvolver as competéncias necessarias a
boa realizagdo das minhas fungdes (p. ex,
treinamentos, participagdo em congressos, etc.).

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Néo concordo e nem discordo da afirmativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

20 - A organizagdo onde eu trabalho/trabalhei investe
em meu desenvolvimento e educagdo, propiciando
meu crescimento pessoal e profissional de forma

ampla (p. ex. patrocinio total ou parcial de



graduagbes, pos-graduagdes, cursos de linguas,
etc.).

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

21 - Eu consigo aplicar no meu trabalho os
conhecimentos e comportamentos aprendidos nos
treinamentos/eventos de que participo.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

22 - A organizagdo onde eu trabalho/trabalhei estimula
a aprendizagem e a produgao de conhecimento.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

23 - Na organizagdo onde eu trabalho/trabalhei, as
necessidades de treinamento sdo levantadas
periodicamente.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parciaimente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

24 - Na organizagdo onde eu trabalholtrabalhei, os
treinamentos sao avaliados pelos participantes.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

25 - A organizagdo onde eu trabalho/trabalhei
preocupa-se com a minha satide e qualidade de vida.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() N&o concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa
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26 - A organizagéo onde eu trabalho/trabalhei me
oferece beneficios basicos (p. ex., plano de saude,
auxilio transporte, auxilio alimentacao, etc.).

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Né&o concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

27 - A organizagdo onde eu trabalho/trabalhei me
oferece beneficios complementares (p. ex., convénios
com academias, clubes e outros estabelecimentos,
espacos de convivéncia/descanso, etc.).

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Né&o concordo e nem discordo da afimativa/ Ndo se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

28 - Na organizacdo onde eu trabalhol/trabalhei,
existem agbes e programas de prevengdo de
acidentes e enfrentamento de incidentes.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

29 - A organizagdo onde eu trabalho/trabalhei
preocupa-se com a seguranga de seus colaboradores,
controlando o acesso de pessoas estranhas na
empresa.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Néo concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

30 - As instalagoes e as condigoes fisicas (iluminagao,
ventilagdo, ruido e temperatura) do local onde eu
trabalho/trabalhei sdao ergondmicas (adequadas e
confortaveis).

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Néo concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa



31 - A organizagao onde eu trabalholtrabalhei realiza
avaliagbes de desempenho e competéncias
periodicamente.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

32 - Na organizagao onde eu trabalho/trabalhei, a
avaliacao de desempenho e competéncias subsidia as
decisdes sobre promogoes e aumento de salario.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

33 - Na organizagdo onde eu trabalho/trabalhei, a
avaliacao de desempenho e competéncias subsidia a
elaboragdo de um plano de desenvolvimento dos
colaboradores.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parciaimente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

34 - Na organizagdo onde eu trabalho/trabalhei os
critérios e os resultados da avaliagdo de desempenho
e competéncias sdo discutidos com os
colaboradores.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ N&o se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

35 - Na organizagdo onde eu trabalholtrabalhei os
critérios e os resultados da avaliagdo de desempenho
e competéncias sdo divulgadas para os
colaboradores.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() N&o concordo e nem discordo da afirmativa/ Ndo se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa
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36 - A organizacdo onde eu trabalhol/trabalhei me
oferece remuneragdo compativel com as oferecidas
no mercado (publico ou privado) para a minha fungao.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Né&o concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

37 - A organizagdo onde eu trabalho/trabalhei me
oferece remuneragdo compativel com as minhas
competéncias e formagao/escolaridade.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Né&o concordo e nem discordo da afirmativa/ Ndo se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

38 - Na organizagdo onde eu trabalho/trabalhei,
recebo incentivos (p. ex., promogodes/fungoes
comissionadas, bonus/prémios/gratificagoes, etc.).

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Nao concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

( ) Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

39 - Na definigdo de seu sistema de recompensas, a
organizagdo onde eu trabalho/trabalhei considera as
expectativas e sugestoes de seus colaboradores.

() Discordo totalmente da afirmativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Néo concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

40 - Na organizagao onde eu trabalho/trabalhei, minha
remuneracao é influenciada pelos meus resultados.

() Discordo totalmente da afimativa

() Discordo parcialmente da afirmativa

() Néo concordo e nem discordo da afirmativa/ Nao se
aplica

() Concordo parcialmente com a afirmativa

() Concordo totalmente com a afirmativa

41 - Dé uma nota de 1 a 10 baseado nas suas
experiéncias com as Politicas e Praticass de
Recursos Humanos em Macaé/Rio das Ostras.
Justifique a nota abaixo conforme suas experiéncias

atuais ou anteriores.



Nota:

CONTEXTO SOCIODEMOGRAFICO

42 - Género:
() Masculino ( ) Feminino
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43 - Faixa etaria:

() até 20 anos. ( )de21a25anos
( Yde26a30anos ( )de31a35anos
( )36anosou+.

44 - Atualmente, vocé esta em qual situagdo?

() Desempregado

() Estagiério

() Jovem Aprendiz

() Autdnomo ou Microempresario (Pessoa Juridica)
( ) Concursado

( ) Contratado com carteira assinada

() Outro:

45 - Caso ndo esteja desempregado, a quanto tempo
vocé trabalha conforme a situagao escolhida na
questao 44?

( )Y0a2anos

( )2a4anos

() Mais de 4 anos

46 - Caso vocé nao se importe, qual o nome da
empresa que vocé trabalha, estagia ou é jovem

aprendiz?

47 - Qual o Setor que vocé trabalhal/trabalhou?
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