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RESUMO

Este relatério tem como objetivo verificar a influéncia da satisfagédo no trabalho e
justica no trabalho na intencéo de rotatividade de trabalhadores do transporte
publico. Neste ponto, foi investigado o poder preditivo da satisfacéo e justica no
trabalho sobre a intencéo de rotatividade. O estudo foi aplicado aos funcionarios
de uma empresa de transporte coletivo de Corumba- MS, coletados por meio
dos instrumentos validados: Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), Escala de
Percepcao de Justica Distributiva (EPJD), Escala de Percepgao de Justica de
Procedimentos (EPJP) e Escala de Intencédo de Rotatividade (EIR). Trata-se de
uma pesquisa quantitativa de carater descritivo utilizando a técnica de
levantamento (survey). Os dados foram analisados por estatistica descritiva e de
medidas de tendéncia central. A pesquisa mostrou que 0s participantes da
pesquisa percebem melhor satisfacdo com colegas, com a chefia e com a
natureza do trabalho, e menores com salarios e promocdes. Em relacdo a
intencao de rotatividade, os resultados mostraram um resultado médio na escala.
Os dados sobre justica no trabalho evidenciaram melhores resultados com a
justica distributiva quando comparada com a justica de procedimentos. Analises
de correlacédo informaram resultados significativos entre satisfacéo e justica no
trabalho com intencao de rotatividade. Tais resultados informam que a intencéo
de deixar a empresa onde trabalham é cada vez menor a medida que a
satisfacdo no trabalho e a percepcao de justica no trabalho se elevam.

Palavras-Chave: Satisfagcdo no trabalho; Justica no Trabalho; Intencdo de
rotatividade, trabalhadores do transporte.



SUMARIO
1. INTRODUGAO ...ttt sttt ne st 6
2. REVISAO DE LITERATURA ..ot ss s senas st 8
2.1 Satisfacdo No trabalNo..........cccoveiiiieice e 8
2.2 Justica NO TrabalNO.........c.ccoeeiieieececeee e 11
2.3 Intencao de rotatividade...........cceovevieiieiieieeeeseee e 13
3. MATERIAL E METODOS ..ottt sesas s sesse s sssasssessessssansans 14
4. RESULTADOS ...ttt st st e s be e s 17
6. REFERENCIAS ..ottt st sttt ss s 25

T ANEXO ..o 28



1. INTRODUCAO

A satisfacdo com o trabalho pode ser entendida como a forma como o
colaborador se sente em relagdo a sua atividade desempenhada na
organizagdo. Segundo Medeiros (2014), a satisfacdo no trabalho € uma area de
estudo da psicossociologia, uma vez que € considerada a causa e consequéncia
de outras variantes organizacionais, na qual a relacdo entre satisfacéo,
absenteismo e rotatividade tem sido verificada como negativa.

O capital intelectual e a forca de trabalho s&o um dos patrimbnios mais
importantes das organizacdes e a maneira como sao geridos e administrados
influenciam na satisfacdo, comportamento, atitudes, comprometimento e
rotatividade. Na medida em que o individuo sente que as recompensas obtidas
pela organizagcdo sao proporcionais aos seus esfor¢os temos um grau positivo
de satisfacao, e o inverso, insatisfacao.

Com isso, percebe-se a relacdo entre percepcao de justica no trabalho
com a satisfacdo e a intencdo de rotatividade, uma vez que um funcionério
satisfeito ndo pensa em evadir-se da organizacdo. Segundo Mowday et al.
(1982), a intencao de rotatividade é uma medida que estima a possibilidade de
uma pessoa deixar a organizacdo em gue trabalha. Trata-se de uma ferramenta
importante para diagnosticar turnover - rotatividade de pessoal.

Justifica-se este estudo devido ao aumento do numero de funcionarios
gue deixaram a empresa e pensam em deixar. Diante da problemética existente,
percebe-se que a insatisfacdo afeta a motivacdo dos colaboradores,
consequentemente podendo causar a intencéo de rotatividade, diante disso, as
organizacdes devem conhecer os motivos causadores de insatisfacado e adotar
estratégias para preservar e promover motivacdo dos colaboradores para,
assim, obterem resultados satisfatérios para a organizagao.

Segundo Gil (2016), os processos de inovacao e desempenho dentro das
organizacdes sao afetados de forma negativa pela evasao de talentos e pessoas.
Este fenbmeno é o que Gonzaga e Pinto (2014) discutem como um dos tramites
da rotatividade, sendo este considerado uma ruptura do contrato de trabalho e

sua eventual reposigao.



Ainda de acordo com Gil (2016), compensacao salarial ndo satisfaz os

colaboradores, sendo necessario desenvolver estratégias para manter seus

profissionais motivados e satisfeitos para que a organizag&o alcance objetivos e

resultados positivos.

Portanto, esta pesquisa tem como objetivo geral analisar a influéncia entre

a satisfacado no trabalho e justica no trabalho na intencdo de rotatividade de

trabalhadores do transporte publico de Corumba.

Sao objetivos especificos:

Este

Analisar a satisfagao no trabalho dos trabalhadores do transporte
publico de Corumba;

Analisar a percepcéo de justica distributiva e de procedimentos no
trabalho dos trabalhadores do transporte publico de Corumb4;
Analisar a intengao de rotatividade dos trabalhadores do transporte
publico de Corumb4;

Avaliar a correlacéo entre a satisfacao no trabalho e percepcao de
justica no trabalho com a intencdo de rotatividade dos
trabalhadores do transporte publico de Corumba.

trabalho estd estruturado em quatro secdes. A introducéo

apresentando uma visdo geral sobre o estudo e a justificativa. A segunda secéo

trata-se da revisdo da literatura, seus conceitos e teorias, a terceira sobre o

material e métodos utilizados, apresentando como sera realizada a coleta e o

tratamento de dados, além da classificacdo da pesquisa. A quarta secdo mostra

0 cronograma pretendido.



2. REVISAO DE LITERATURA

Nesta sec¢éo estédo discutidos os temas satisfacao no trabalho, justica no
trabalho e intencédo de rotatividade.

Gomide Jr. (1999) afirma que a intencdo de deixar a empresa esta
correlacionada positivamente com as percepcdes de saida e negativamente
relacionada com comprometimento organizacional, envolvimento com o
trabalho, satisfacdo com o trabalho, afetos positivos em relacdo ao trabalho e a
organizacao, bem como a percepcéo de justica e satisfacdo com o salario.

A existéncia de uma correlacdo negativa entre satisfacdo no trabalho e
rotatividade foi estudada amplamente, sendo um dos principais estudos os de
Herzberg (1964), Vroom (1964) e Levy-Leboyer (1994).

Segundo Gomide Jr. (1999, p. 15) acerca do tema justica no trabalho, o
termo equidade pode sofrer variagdes de acordo com a cultura, sendo justica no
trabalho definida como uma relagdo equitativa percebida pelo colaborador
guanto as suas recompensas e suas contribuicoes.

Portanto, as organizacbes que pretendem fazer uma mudanca
organizacional, devem criar condicbes de promover a justica no trabalho,
identificar os fatores causadores da insatisfacédo, pois além de causar impacto
negativo na rotatividade, pode comprometer os resultados e metas que a

organizacao pretende alcancar.

2.1 Satisfacado no trabalho

Segundo Siqueira a satisfacdo no trabalho € um tema que tem mobilizado
a atencdo de pesquisadores do comportamento organizacional e de gestores
empresariais desde as primeiras décadas do século XX.

Inicialmente a procura pela compreenséo dos sentimentos que emergiam
entre os trabalhadores foi marcada pela relacdo de satisfacdo e motivacéo
(SIQUEIRA, 2008).

Posteriormente, entre os anos de 1970 e 1980, satisfagdo no trabalho
passou a ser concebida como atitude. A satisfacdo no trabalho nesta época foi
apresentada como um fator que descrevia diferentes comportamentos no
trabalho como a produtividade, desempenho, rotatividade e absenteismo
(SIQUEIRA, 2008).



Seja a satisfacdo no trabalho compreendida como fator motivacional ou
como atitude, entende-se que o trabalhador satisfeito seja também produtivo
(SIQUEIRA, 2008).

Segundo Hackman e Porter (1971) a satisfacdo € um importante atributo
comportamental motivador para desempenho no trabalho, permanéncia e
redugéo de evasao e rotatividade nas empresas.

A satisfagdo com o trabalho apresenta consequéncias que atingem
diretamente a organizacao, ou seja, afeta a produtividade, a eficiéncia, os niveis
de absentismo/ turnover e o0 comprometimento organizacional.

Segundo Siqueira (2008, p. 267), “a expressao satisfacdo no trabalho
representa a totalizacdo do quanto o individuo que trabalha vivencia
experiéncias prazerosas no contexto das organizagdes”. Segundo a autora as
dimensdes avaliadas para explicar satisfacdo no trabalho sdo: satisfacdo com o
salario, satisfacdo com os colegas de trabalho, satisfacdo com a chefia,
satisfacdo com as promocdes e satisfacdo com o préprio trabalho.

Locke (1969) define satisfacdo no trabalho como o resultado da avaliacéo
que o trabalhador tem sobre seu trabalho ou a realizacdo de seus valores por
meio dessas atividades, sendo uma emocéo positiva de bem-estar. Ou seja, esta
relacionada com o estado emocional, sendo este estado agradavel resultante da
percepcdo que o individuo tem a respeito de seu trabalho e como este permite
satisfacdo dos seus valores importantes no trabalho.

Em 1959, o americano Frederick Herzeberg, estrutura a teoria dos dois
fatores. Esta teoria tem por base dois fatores: os motivacionais e os higiénicos,
sendo 0s motivacionais os que agradam e os higiénicos os que desagradam
(HERZEBERG, 1971).

Nesta teoria os fatores higiénicos sdo necessarios para que o funcionario
nao fique insatisfeito, mas somente a presenca destes fatores higiénicos ndo é
capaz de tornar os funcionarios completamente satisfeitos. Os fatores higiénicos
sdo também chamados de extrinsecos ou ambientais, sao fatores externos como
as condicOes fisicas do ambiente de trabalho, salario, clima organizacional. A
auséncia destes fatores desmotiva, mas a presenca ndo € motivadora, a
caréncia desses fatores determina a insatisfagcdo (HERZBERG, 1971).

Para Siqueira (2008), a satisfagcéo no trabalho tem sido estudada durante

o século XXI, como conceito de afetividade no ambiente de trabalho, na qual o
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individuo possui vinculo afetivo com seu emprego, relacionada como fatores
psicossociais como bem-estar no trabalho, envolvimento e comprometimento
organizacional afetivo.

Segundo Robbins, Judget e Sobral (2010, p.75) “trabalhos interessantes
que fornecem treinamento, variedade, independéncia e controle, satisfaz a
maioria dos funcionarios”. Portanto, quanto mais a organizagdo ofereca
treinamento, desenvolvimento, qualidade de vida, estabilidade profissional, mais
o0 empregado tende a ficar satisfeito e motivado com seu trabalho.

A satisfacao no trabalho € um tema de bastante complexidade, uma vez
gue sua percepcao e conceituacao sofre influéncia de pessoa para pessoa,
ambiente para ambiente, portanto, de acordo com Marqueze e Moreno (2005),
nao ha, portanto, um unico fator determinante para a satisfacédo, este depende
também de outros fatores como o ambiente e as condi¢cdes de trabalho, e da
percepcao do trabalhador acerca de seu trabalho. Conhecer os fatores de
insatisfacéo € crucial para implementacdo de melhorias continuas da satisfacéo
no trabalho.

Apesar dessas diferentes concepcdes, as dimensfes de satisfagcdo no
trabalho que mantiverem poucas modificacbes ao longo de décadas, foram
satisfacdo com o salario, satisfacdo com os colegas de trabalho, satisfacdo com
a chefia, satisfacdo com as promocbes e com o préprio trabalho. Sendo a
satisfacdo no trabalho conceituada como as experiéncias prazerosas que um
individuo vivencia no ambiente de trabalho, e cada uma destas dimensfes
representa uma fonte de tais experiéncias conforme descritas por Siqueira
(2008):

a) satisfacdo com os colegas de trabalho: contentamento com a
colaboracédo, a amizade, a confianca e o relacionamento com os colegas.

b) satisfacdo com o salario: contentamento com os ganhos financeiros
comparado com a carga de trabalho, com a capacidade profissional, com o custo
de vida e com os esfor¢os para a realizacéo da tarefa.

c) satisfagdo com a chefia: contentamento com a organizacdo e
capacidade profissional do chefe, com seu interesse pelo trabalho dos

subordinados e entendimento entre eles.
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d) satisfacdo com a natureza do trabalho: contentamento com o interesse
despertado pelas tarefas, com a capacidade de elas absorverem o trabalhador
e com a variedade das mesmas.

e) satisfacdo com as promocdes: contentamento com o niumero de vezes
que ja recebeu promocgdes, com as garantias oferecidas a quem é promovido,
com a maneira de a empresa realizar as promog¢des e com o0 tempo de espera
pela promocao.

Neste sentido, segundo Azevedo e Medeiros (2003),cabe destacar que
para o funcionario estar satisfeito com o trabalho precisa estar satisfeito com seu
superior, pois é ele que exerce a funcéo de lider do grupo, e lider € quem exerce
influéncia sobre as pessoas para alcancar determinados objetivos. O chefe deve
saber motivar os subordinados, pois isso pode interferir negativa ou

positivamente na organizacao.

2.2 Justicano Trabalho

Segundo Tyler, Boeckman, Smith e Huo (1997) a psicologia social da
justica estuda as causas e as consequéncias dos julgamentos subjetivos do que
€ justo ou injusto.

A justica organizacional ou no trabalho foi discutida inicialmente pelos
estudos de Homans (1961) e Adams (1965), que discutia as recompensas em
relacdo a realizacdo do trabalho. Os estudos seguintes partiram para a area da
psicologia organizacional e comportamento organizacional.

Conforme Adams (1965), os individuos em seus relacionamentos sociais
pesam cognitivamente seus investimentos e seus retornos nestas relacdes. Eles
tendem a preconizar que a decisdo dos individuos de permanecerem ou nao
nestes relacionamentos dependeria do quanto de justica pudesse ser percebida
por eles. Assim, em uma relacdo social, o individuo nela permaneceria se
percebesse que seus esforgos fossem proporcionais aos esfor¢os do outro.

Tyler et al. (1997) distinguem quatro eras na investigacao da justica: a era
da privagao relativa (1945); a era da justica distributiva (anos 1960 e 1970); a era
da justica procedimental (anos 1980 e 1990); e a era da justica retributiva (em
emergéncia nos anos 1990).

Na década de 1970 as pesquisas a respeito da percepcdo de justica,

buscavam relacionar principalmente o poder de predicédo e influéncias destas
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percepcdes no desempenho dos trabalhadores. Segundo Gomide Jr. (2001), as
pesquisas apontaram que aqueles trabalhadores que perceberam estar sendo
retribuidos, por suas organizagbes de trabalho, conforme seus esforcos no
alcance dos objetivos, também eram aqueles com melhor desempenho. Desta
forma, passou-se a relacionar fatores como absenteismo, rotatividade,
satisfacdo e comprometimento com a percepcéo de justica de distribuigcao.

Segundo Correia (2010 p. 8) existiram algumas tentativas de integracao
tedrica (TORNBLOM; VERMUNT, 1999), porém a maior parte dos estudos
desenvolvidos nesta area esta focalizada num dos tipos de justica (distributiva,
procedimental, retributiva ou reparadora).

De acordo com Rawls (1971), em sua obra “Uma teoria da Justiga”, prop6s
critérios que funcionariam como pré-condi¢cdes para que uma distribuicdo de
recompensas fosse percebida como justa. Este autor ainda propde a existéncia
de ndo apenas uma, mas de duas justicas, conceitual e temporalmente distintas:
a justica de distribuicdo (definida como a distribuicdo de bens escassos) e a
justica de procedimentos (definida como a escolha dos procedimentos na
selecéo do critério de distribuicao).

O trabalho de Rawls (1971) introduz na literatura a ideia de que a “justica”
possuiria dois aspectos a serem levados em consideracao: o procedimento e a
distribuicao.

De acordo com Térnblom e Vermunt (1999), a justica distributiva refere-
se a percepcdo acerca da justica da distribuicdo, de recursos como valéncia
positiva e negativa. Ainda segundo a autora, as primeiras teorias da justica
distributiva (HOMANS, 1961; PATCHEN, 1961; SAYLES, 1958), foram
desenvolvidas em contexto organizacional e postulavam que a justica ocorre
quando existe uma proporcionalidade entre os salarios de cada trabalhador e
suas contribuigdes.

Neste sentido, Almeida e Monteiro da Silva (2006), afirmam que as
injusticas no ambiente organizacional tendem a comprometer o desempenho, a
satisfacdo e comprometimento dos empregados em relagdo a organizagcado. Em
consequéncia, segundo Parker e Kohimeyer (2005), empregados que percebem
recompensas justas, tendem a ser mais comprometidos, satisfeitos e possuem

pouca ou nenhuma intencdo em deixar a empresa.
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2.3 Intencéao de rotatividade

A intencao de rotatividade tem sido bastante pesquisada pelos gestores,
tendo em vista os custos de um desligamento ndo esperado de um funcionario.
Além disso, Barney e Wright (1998) e Cascio e Boudreau (2010) enfatizam que
além das despesas como recrutamento, treinamento e selecdo, a organizacao
também perde conhecimentos tacitos e explicitos.

Shahnawaz e Jafri (2009) definem rotatividade ou turnover como uma
interrupcdo na relacédo de emprego entre o individuo e a organizacéo, que pode
proporcionar impactos negativos na performance e na perda de conhecimento
tacito pela organizacdo, devido que os funcionarios devolvem competéncias e
habilidades durante a sua associacdo com a organizacdo. Além disso, podem
gerar custos adicionais e se relacionar negativamente com a imagem da
empresa, que pode ser vista como ma empregadora.

De acordo com Mobley (1992, p. 30) a rotatividade no trabalho
fundamenta-se na suspenséo da condicdo de membro participante de uma
organizacdo por parte de um individuo que recebia compensacdo monetaria
desta. Ainda segundo o autor a rotatividade pode ser voluntaria ou involuntaria.
A rotatividade involuntaria trata do desligamento do trabalhador por iniciativa da
organizacdo, sendo essas substituicbes com o objetivo de melhorar potencial
humano existente e atender demandas do ambiente externo.

Os primeiros estudos acerca da rotatividade surgiram com Brayfield e
Crockett (1955) e Herzberg et al. (1959) nos quais encontraram evidéncias na
relacdo entre turnover e absenteismo.

Segundo Mintzberg, Lampel e Ahlstrand (1999) perda de bons
funcionéarios afeta diretamente as organiza¢Bes, podendo comprometer sua
eficiéncia e estratégias em busca da competitividade.

Portanto, identificar quais as razdes que podem levar os colaboradores a
terem intenséo de sair da organizacao, pode fornecer dados importantes para
prover mudangas, como instrumento de gestdo, com objetivos de reduzir os
turnovers e melhorar sua eficiéncia e eficacia (FERREIRA; SIQUEIRA, 2005).

Por fim, a intencado de rotatividade é uma ferramenta que mede a intencao
de saida de um profissional de seu emprego, os resultados obtidos por esta
ferramenta auxiliam os gestores a desenvolverem estratégias para manter seus

profissionais na organizagao.
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3. MATERIAL E METODOS

A presente pesquisa foi caracterizada por sua natureza quantitativa.
Para Richardson (2017), o método quantitativo representa, em principio a
intencéo de garantir a precisdo dos resultados, evitar distorcbes de analise e
interpretacdo, possibilitando, uma margem de seguranca quanto as inferéncias.

A pesquisa quantitativa apresenta como caracteristica a observacgao e a
valorizacdo dos fendbmenos, estabelece ideias e demonstra o grau de
fundamentacdo. Ele permite revisar ideias resultantes das analises, propde
novas observacoes e valorizacdo para esclarecer, modificar ou fundamentar
respostas e ideias (LAKATOS; MARCONI, 2008).

Quanto aos objetivos, trata-se de uma pesquisa descritiva. De acordo
com Gil (2019, p. 27), esta tem por objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagédo ou fenbmeno ou estabelecimento de
relacdes entre variaveis. S&o inUmeros os estudos que podem ser classificados
sob esse titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas estd na
utilizacao de técnicas padronizadas de coleta de dados.

Em relacdo a técnica de pesquisa para atendimento aos objetivos
propostos, sera utilizada a de levantamento ou survey. Segundo Gil (2019), este
tipo de pesquisa se expressa por meio de interrogacoes feitas diretamente as
pessoas cujo comportamento se deseja conhecer. Estas informacfes sdo
coletadas de um grupo significativo de pessoas diante do caso, posteriormente
é feita analise quantitativa para, assim, tirar conclusbes correspondentes ao
estudo.

O universo desta pesquisa corresponde aos colaboradores da empresa
de transporte publico municipal de Corumba, sendo a populacdo composta por
67 funcionarios, entre eles motoristas, vendedores de passagens (bilheteiros),
mecanicos, lavadores, corpo administrativo. Todos serdo convidados a participar
da pesquisa, podendo aceitar ou ndo e, portanto, selecionados por
acessibilidade.

De acordo com Gil (2019) a amostragem por acessibilidade ou por

conveniéncia constitui 0 menos rigoroso de todos os tipos de amostragem. Por
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este motivo dispensa qualquer rigor estatistico. O pesquisador seleciona os
elementos a que tem acesso, admitindo que estes possam, de alguma forma,
representar o universo.

Como instrumento de coleta de dados foram utilizados a Escala de
Satisfacdo no Trabalho (EST) de Siqueira (2008), Escala de Percepcao de
Justica Distributiva (EPJD) e Escala de Percepcao de Justica de Procedimentos
(EPJP) de Gomide Jr. e Siqueira (2008) e Escala de Intencéo de Rotatividade de
Siqueira et al. (2014). Além das escalas foram também utilizadas variaveis
socioeconémicas como cargo, género, escolaridade e renda.

Segundo Siqueira (2008) a EST foi desenvolvida e validada com o objetivo
principal de analisar o grau de contentamento dos trabalhadores dentro do
ambiente organizacional, levando em consideracéo cinco dimensdes: satisfacédo
com os colegas de trabalho, satisfacdo com o saléario, satisfacdo com a chefia,
satisfagdo com a natureza do trabalho e satisfagdo com as promocgdes.

A EPJD é uma medida unidimensional, elaborada para avaliar as crencas
das pessoas acerca de qudo justas elas percebem as compensacdes que a
empresa presta como retorno para os seus investimentos no trabalho. Para
representar essas crencas, a EPJD apresenta cinco afirmativas que abordam a
responsabilidade, a experiéncia profissional, os esforcos no trabalho, a
qualidade do trabalho e o estresse no qual o trabalhador é submetido durante a
realizacdo de suas tarefas (SIQUEIRA, 2008).

A EPJP, assim como a anterior, tem caracteristica unidimensional, foi
elaborada para avaliar as crencas do empregado sobre o quéo justas ele
percebe as condi¢des ou procedimentos que norteiam as politicas de distribuicao
de recursos na organizacao que o emprega (SIQUEIRA, 2008).

Para representar essas crencas, foram elaboradas seis afirmativas que
buscaram retratar as seis condi¢Oes relatadas por Leventhal (1980) como
relacionadas a procedimentos percebidos como justos. Foram elaboradas seis
afirmativas que abordam as regras definidas pela empresa. Caso estas regras
sejam as mesmas para todos os empregados, as informagdes a respeito das
regras sao precisas, a empresa permite a participacdo de empregados na
formulacdo de regras, e se estas regras foram baseadas em padrdes éticos, a

organizacao € percebida como mais justa (SIQUEIRA, 2008).
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A Escala de Intencdo de Rotatividade permite verificar junto aos
colaboradores a percepcédo deles quanto a sua vontade de se desligar da
organizacdo a que esta trabalhando (SIQUEIRA et al., 2014).

A parte descritiva dos dados, segundo Gil (2019), trata-se de técnicas
estatisticas ndo apenas para a caracterizacdo e agregacdo de dados, mas
também para estudar as relagdes que existem entre as variaveis.

Quanto a descricdo dos dados, a primeira tarefa do pesquisador é
descrever os dados obtidos, ou mais precisamente, descrever cada uma delas
isoladamente no conjunto de variaveis. Para fazer isso, sao utilizados os
recursos fornecidos pela estatistica descritiva, comumente chamada de analise
uni variada. Estes procedimentos possibilitam: a) caracterizar o que é tipico no
grupo; b) indicar a variabilidade de individuos no grupo; c) verificar como os
individuos sdo designados em relacdo a determinadas variaveis (GIL, 2019).

O que representa o que é tipo dentro de um grupo € o uso das chamadas
medidas de tendéncia central, as mais importantes sdo a média aritmética,
mediana, moda e o desvio padrdo. Em primeiro lugar eles representam todos os
resultados obtidos pelo grupo, fornecem uma descricédo precisa do grupo como
um todo. Em segundo, permitem o confronto de dois ou mais grupos tipicos em
se tratando de representacao tipica (GIL, 2019).

Segundo Gil (2019) desvio padrdao € uma medida de indicacdo de
variabilidade de individuos dentro de um grupo, indica o grau de semelhanca ou
diferenca de individuos dentro de um grupo, e o desvio padrao constitui a medida
de maior estabilidade e torna-se vantajoso quando se necessita da utilizacao

posterior de procedimentos inferenciais.
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4. RESULTADOS

4.1 Contextualizacdo da organizacao

A empresa Viagdo Cidade Corumba Ltda € uma empresa criada para
atender as necessidades de transporte rodoviario coletivo de passageiros. A
empresa iniciou suas atividades em 1° de novembro de 2014 prestando servi¢os
dentro do itinerario fixo municipal. Embora tenha iniciado suas atividades na data
descrita, a empresa foi fundada em 1 de julho deste mesmo ano.

Na Figura 1 estd apresentada a logomarca da empresa.

Figura 1 — Logomarca da Viacéao Cidade Corumba

Viacao
CIDADE '
CORUMBA

Fonte: Dados da empresa

A empresa localiza-se na Rua Albuquerque, n. 81, Bairro Centro América,
possui uma estrutura de garagem de 4.500 m2, com capacidade média para
abrigar 30 6nibus. Trata-se de uma sociedade de empresa limitada, com sécios
e empresarios experientes vindos de Campo Grande-MS, Dourados-MS e Rio
de Janeiro-RJ. Atualmente a empresa conta com uma totalidade de 63
funcionérios, sendo 35 motoristas, dois fiscais de transporte, quatro bilheteiros,
dois responsaveis pelo departamento de trafego, dois na administracéo, cinco
lavadores, seis da oficina, um no setor de tecnologia, dois porteiros, dois no setor
de compras, um diretor e um gerente.

Como citado anteriormente a empresa foi constituida em 2014

substituindo uma antiga empresa que oferecia o servico a mais de 40 anos. Esta
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empresa anterior realizou suas ultimas atividades em 2020 na cidade de Ladario-
MS.

A Viagdo Cidade Corumba adentrou com seus servigos trazendo a
populacdo de Corumba a modernidade de um sistema de bilhetagem eletrénico,
em que cada usuario, sendo ele pagante ou usuario do passe gratuito, possui
seu proprio cartdo eletrbnico para ter acesso ao sistema de transporte,
oferecendo ao cliente agilidade e conforto, menor tempo de parada e seguranga.

Em se tratando do uso de tecnologia, a empresa possui total controle de
todos os aspectos no que se diz respeito ao transporte coletivo, os 6nibus séo
monitorados, 0s usuarios possuem a praticidade de recarregar seu cartdo com
conforto e agilidade sem precisar sair de casa. Vale ressaltar que a empresa
atende também a regido rural de Corumba.

A Viacéo Cidade Corumba tem sua politica de gestédo integrada apoiada
em valores como ética, respeito aos usuarios e confiabilidade. Sua missao é
focada totalmente no cliente, ou seja, transportar as pessoas com qualidade,
seguranca, pontualidade e respeito, sendo um dos principais agentes de
desenvolvimento da cidade, melhorando a vida urbana. Sua viséo busca ser uma
empresa que atenda todos os cidaddos, visando a exceléncia na gestdo de
mobilidade urbana.

O transporte coletivo em Corumba € realizado por meio de uma
concessao publica. Para manter e promover a melhoria continua dos servi¢cos
prestados, a empresa conta com o apoio do Professor Renato Camara Victorio,
docente da Universidade Federal de Corumbda, que promove pesquisas de
satisfacdo dos usuarios e apoio a questdes de itinerario. Suas contribuicdes sédo

de suma importancia para a tomada de decisdes e impactos das alteracoes.

4.2 Analise dos dados

A analise descritiva do perfil dos 63 funcionarios, sendo 27 respondentes
revelou que a maioria corresponde a homens (92,6%) com média de 37 anos
com no minimo trés anos de servigos prestados. Idade: média 37,04, desvio
padrdo: 8,77. O tempo de trabalho médio dos participantes é de 3,37 anos. A

Tabela 1 apresenta os dados socioecondmicos em termos de suas frequéncias.



Tabela 1. Dados socioeconémicos dos participantes.
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Tipo Aspecto Quantidade Percentual
Assistente Administrativo 1 3, 7%
Cargo Moto_rista 23 85,2%
Analista/encarregado de trafego 2 7,4%
Lavador 1 3, 7%
Género Mas<_:u_|ino 25 92,6%
Feminino 2 7,4%
Ensino Fundamental Completo 4 14,8%
Ensino Médio Completo 10 37,0%
Escolaridade Ensino Médio Incompleto 5 18,5%
Superior Completo 1 3,7%
Superior Incompleto 7 25,9%
Renda De R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00 24 88,9%
De R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00 3 11,1%

Fonte: coleta de campo (2020).

De acordo com a analise dos dados socioecondmicos dos 27
respondentes, 85,2 % ocupam o cargo de motorista, 14,8% possuem ensino
fundamental completo e 37% possuem ensino médio completo, apenas 18,5%
possuem ensino médio incompleto, 3,7% com nivel superior completo e 25,9%
com superior incompleto. Verificou-se que a maioria 88,9% possui renda entre
$1001 a 2000.

Apés caracterizacdo dos participantes da pesquisa, a Tabela 2 mostra os
resultados pertinentes aos construtos envolvidos: satisfacao, justica e intencao

de rotatividade no trabalho.

Tabela 2. Satisfacao, justica e intengdo de rotatividade.

Variaveis Média Desvio Padrao
Satisfacdo com Colegas 495 0,95
Satisfacdo com Salario 3,98 1,57
Satisfagdo com a chefia 4,93 1,18
Satisfacdo com a natureza do trabalho 493 0,93
Satisfacdo com promocgdes 411 1,38
Satisfagdo com o Trabalho (Geral) 4,58 1,04
Justica Distributiva 4,35 2,10
Justica de Procedimentos 4,19 1,79
Intencdo de Rotatividade 2,59 1,33

Fonte: coleta de campo (2020).

Em relacdo a analise dos constructos satisfacdo no trabalho, justica no
trabalho e intencdo de rotatividade, a amostra demonstrou que a maior media
em relacédo ao estudo de satisfagcdo no trabalho ocorreu com o fator satisfacéo

com os colegas (média=4,95) e a menor média (3,98) no fator satisfagdo com o
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salario. A menor média foi de intencdo de rotatividade (2,59). Embora né&o
represente os pontos extremos da amplitude observada, cabe ressaltar o
resultado da avaliagao dos fatores satisfagcdo com a chefia e com a natureza no
trabalho, apresentando altas médias de 4,93, inclusive o desvio padrdo em
relacdo a natureza do trabalho € o menor entre os avaliados, mostrando uma
coesao alta sobre esse item entre os participantes. Esta avaliacdo positiva de
satisfacgdo com o0s colegas pode estar relacionada com o principio de
reciprocidade.

Neste ponto, Siqueira e Gomide Jr. (2004, p.39) firmam que é um principio
fundamental, apontado e reconhecido como capaz de preservar e estabilizar os
sistemas sociais seria a existéncia de reciprocidade entre os membros. Os
autores ainda comentam que esse principio esta baseado em duas exigéncias
sociais: deve-se ajudar a quem nos ajuda; e ndo se deve prejudicar quem nos
beneficia. Desta maneira, o trabalho em equipe e a unido entre os colaboradores
propiciam harmonia e o bom convivio entre as pessoas, além de ser um fator
predominante no alcance das metas, pois pessoas satisfeitas e felizes em seu
trabalho sdo mais dedicadas ao desempenho de suas tarefas e aumentam a
confianga que possuem em seus colegas.

Analisando os construtos de forma isolada, percebe-se uma alta
satisfacdo com o trabalho, uma percepcao de justica apresentando uma certa
neutralidade a alta e uma intencao de rotatividade neutra.

Neste aspecto, torna-se relevante analisar as relagdes correlacionadas

destes construtos, conforme apresentado na Tabela 3.

Tabela 3. Correlacdo (r de Pearson) entre Satisfacdo no trabalho, Justica no trabalho
e Intengdo de Rotatividade.

Variaveis SAT JT IR
Satisfagé@o no trabalho (SAT) -

Justica no Trabalho (JT) 0,820* -

Intencdo de Rotatividade (IR) -0,657* -0,782* -

Fonte: coleta de campo (2020). *p<0,001.

A utilizagdo r de Pearson, mostra os indices de correlagdo calculados
entre os escores medios das trés variaveis que fazem parte das analises:
satisfacdo no trabalho, percepcdo de justica no trabalho e intencdo de

rotatividade.
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Este coeficiente, normalmente representado por p assume apenas valores
entre 1 e -1. Na qual p=1 significa uma correlacdo perfeita positiva entre as duas
variaveis, p=-1 significa uma correlacéo negativa perfeita entre as duas variaveis,
isto é, se uma aumenta a outra sempre diminui, p=0 significa que as duas
variaveis ndo dependem linearmente uma da outra.

Adotou-se os critérios proposto por Bisqueirra et al. (2004), sendo r=1,
correlagao perfeita; 0,80 < r< 1, muito alta; 0,60 < r<0,80 alta; 0,40 < r< 0,60
moderada; 0,20 < r< 0,40 baixa; 0 < r< 0,20 muito baixa; e r =0 sem correlacao
ou nula.

Os trés indices de correlacdo indicados na Tabela 3 sdo todos
significativos, sendo um positivo e dois negativos. Estes resultados demonstram
gue sao diretamente proporcionais os indices de correlacdo entre satisfacdo no
trabalho e justica no trabalho, isto significa que quanto maior a percepcao de
satisfacdo maior é a percepcao de justica no trabalho, promovendo a¢bes de
justica aumenta a percepcao de satisfacéo e vice-versa.

Ao mesmo tempo em que as correlacdes entre estas duas variaveis com
intencdo de rotatividade indicam correlagdes inversamente proporcionais, ou
seja, quanto maior for a justica e /ou a satisfagcdo menor é a vontade das pessoas
deixarem a empresa. Segundo os critérios de Bisqueirra et at. (2004), constatou-
se a existéncia apenas de correlacbes moderadas entre todas as variaveis
estudadas de satisfacéo no trabalho, percepc¢éo de justica no trabalho e intengéo
de rotatividade.

Verificando-se que as forcas das correlacdes, variam de r= -0,657 a r
=0,820, sendo que o maior indice de correlacdo encontrado foi entre as
variaveis satisfacdo no trabalho e percepcao de justica no trabalho (r=- 0,820;
p< 0,01) e o menor foi entre satisfacdo no trabalho e intencéo de rotatividade (r=-
0,657; p< 0,01), ambas com conotagdes negativas, determinando a inversao na
proporcionalidade de relacionamentos.

De acordo com Paker e Kohlmeyer (2005) foi verificado que situacdes de
injusticas organizacionais refletem negativamente no comprometimento com a
organizacdo e na satisfacdo no trabalho. Neste presente estudo verificou-se a
existéncia de uma forte relacdo entre justica no trabalho e intencdo de
rotatividade dos trabalhadores do transporte publico. Segundo Geremia, Kanan

e Marcon (2018) a percepgdo de justica € importante para a permanéncia do
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funcionario na empesa, pois se ele ndo percebe com justas as decisdes tende a
deixar a empresa na qual trabalha.

Diante desses resultados pode-se inferir que satisfagcdo no trabalho e
percepcao de justica no trabalho impacta em intencéo de rotatividade de forma
significativa moderada e negativa. Partindo-se destes resultados, considera-se
que a intencao de rotatividade tende a diminuir na presenca de niveis elevados
de satisfacdo no trabalho e alta percepc¢éao de justica no trabalho, assim como a
intencao de rotatividade tende a aumentar em situacao inversa.

Entende-se desta forma que quanto mais satisfeito esta o funcionario
menos ele pensa, planeja e tem vontade de deixar a empresa onde trabalha.
Estes resultados, reforgam os resultados alcangados por Agapito (2012) na qual
as correlacbes compdem o bem-estar, envolvendo a satisfacdo no trabalho,
comprometimento organizacional e intencao de rotatividade, obtiveram em seus
estudos indices significativos e negativos, sendo inversamente proporcionais,
sendo o comprometimento organizacional o principal preditor de intencdo de

rotatividade.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Analisou-se a realidade organizacional na empresa de transporte publico,
por meio das variaveis satisfacdo no trabalho, percepcao de justica no trabalho
e intencdo de rotatividade. Os trés primeiros objetivos especificos como
apresentar, interpretar e discutir os resultados de cada variavel separadamente
foram atingidos de maneira satisfatéria. O quarto objetivo mostrou que as
variaveis estudadas se correlacionam de forma significativa e moderada.

De acordo com o que foi apresentado pela literatura, a percepcao de

justica no trabalho & um fator positivo que reflete principalmente no
comportamento do individuo dentro da organizacdo. Quando este percebe
indicios de injusticas isso pode refletir negativamente na organizacao.
O estudo contribuiu para analisar as variaveis causadoras de insatisfagdo, no
presente caso a satisfagdo com o salario obteve a menor média, porém podemos
observar que somente esta variavel ndo elevou a média de intencdo de
rotatividade, que apesar do descontentamento om o salario existe outros fatores
que deixam os funcionarios satisfeitos como a relacdo com os colegas de
trabalho e com a natureza do trabalho executado.

Infere-se que a percepcéo de justica esta correlacionada com a intengao
de rotatividade, pois uma vez que os funcionarios sdo reconhecidos e
recompensados de maneira justa, eles tendem a se manter na empresa.

Portanto conclui-se que justica no trabalho e satisfacdo no trabalho séo
variaveis que afetam diretamente a intencdo de rotatividade dos individuos, e
guando bem exercidos podem produzir resultados positivos para a organizacao.
No caso especifico do estudo, verificou-se que existe uma baixa satisfacdo com
o salario, pode-se sugerir beneficios diferenciados para os funcionéarios, de modo
a motiva-los e torna-los mais produtivos.

O estudo contribuiu para o campo de investigacdo da satisfacdo no
trabalho. Pontos positivos e negativos foram revelados na aplicacédo das escalas,
como o entendimento do papel importante da boa relacdo no trabalho, o
contentamento e o sentimento de realizagdo com o trabalho que exerce. Assim,
o bom preditor de IR é o comprometimento organizacional afetivo por ter a maior

forca de predicéao.
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Esses beneficios podem ter a finalidade de agregar a remuneracdo dos
colaboradores da empresa, sendo uma forma indireta da compensagéao total.
Eles podem ser vistos como uma ferramenta estratégica eficiente para a gestao
de recursos humanos, além de poder se tornar um atrativo para reter os
colaboradores evitando assim a rotatividade. Estes beneficios podem ser por
exemplo um plano de saude, seguro de vida, cursos de idiomas, informatica ou
atendimento ao publico, planos de academia, atividades de lazer etc.

Ao investir em beneficios de maneira planejada de forma que seja viavel
financeiramente para a empresa, pode-se dessa maneira atender as
necessidades dos funcionarios, isso pode gerar uma cultura organizacional
baseada em beneficios. Além de ser uma ferramenta de estratégia eficiente para
manter seus profissionais motivados e preparados.

Portanto, € fundamental realizar uma estudo que implemente de maneira
eficiente estes beneficios. Os beneficios sdo capazes de satisfazer as
necessidades individuais, econémicas e sociais dos trabalhadores, de modo a
proporcionar uma vida pessoal, familiar e de trabalho mais tranquila e produtiva
a todos.

Ressalta-se, no entanto que os resultados obtidos se limitam apenas a
amostra pesquisada, ao momento e a circunstancia e a metodologia adotada.

Sugere-se a estudos futuros que seja analisado as questbes de
ergonomia e como esta impacta na satisfacao no trabalho e percepcéao de justica,

caminhos diferentes podem ser analisados e identificados.
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7. ANEXO

QUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICO DE GESTAO DE PESSOAS

Primeiro nome (apenas para controle da pesquisa)

Setor/Unidade de trabalho:

Cargo:

Tempo que trabalha:

Idade: Género: ( ) Masculino () Feminino

Escolaridade:

() Ensino Fundamental Incompleto
() Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio Incompleto

() Ensino Médio Completo

() Superior incompleto

() Superior Completo

() Pos-graduacédo completa

Renda:

() Até R$ 1.000;

() De R$ 1.001 a R$ 2.000;
() De R$ 2.001 a R$ 3.000;
() Acima de R$ 4.000.

INSTRUCOES

Prezado colaborador,

A Universidade Federal de Mato Grosso do Sul tem desenvolvido suas
pesquisas na area de Administracdo mediante elaboracao de seus Relatorios de
Estagio Profissional. Neste caso, este trabalho faz parte de uma pesquisa e tem
como objetivo diagnosticar fatores importantes de Gestdo de Pessoas, que
podera subsidiar o aprimoramento de processos especificos que contribui para
a melhoria do ambiente de trabalho. Assim, sua participacdo, por meio do
preenchimento deste questionario, € muito importante para todos.

Seguem questbes para sua avaliagdo. Lembre-se que a avaliagao
solicitada refere-se a sua experiéncia no setor onde atualmente trabalha.
Portanto, responda segundo sua percepc¢ao e em relagcéo a seu setor de atuagao.
As afirmacdes que avaliara se encontram em pares a direita e a esquerda de
cada escala de graduacgéao (de 1 a 7), sendo que representam:

1 = Totalmente insatisfeito
2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Indiferente
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5 = Satisfeito
6 = Muito satisfeito
7 = Totalmente satisfeito

No meu trabalho atual me sinto satisfeito:

( ) Com o espirito de colaboracédo dos meus colegas de trabalho;

() Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor;

( ) Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa;

( ) Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido;

() Com meu salario comparado com o quanto eu trabalho;

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

( ) Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam;

( ) Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional,

() Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho;

() Com a maneira como esta empresa realiza promoc¢des de seu pessoal;

() Com a capacidade de meu trabalho absorver-me;

( ) Com o meu salario comparado ao custo de vida;

( ) Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que eu faco;

( ) Com a maneira como me relaciono com 0s meus colegas de trabalho;

( ) Com a quantia de dinheiro que eu recebo desta empresa no final de cada
meés;

( ) Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa;

( ) Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho;
( ) Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho;

( ) Com o entendimento entre eu e meu chefe;

() Com o tempo que eu tenho que esperar para receber uma promocéo desta
empresa,

() Com meu salario comparado aos meus esforcos no trabalho;

() Com a maneira como meu chefe me trata;

( ) Com a variedade de tarefas que eu realizo;

() Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho;

() Com a capacidade profissional do meu chefe;

Indigue o0 quanto vocé concorda ou discorda com as afirmacgfes abaixo de
la7:

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo moderadamente

3 = Discordo levemente

4 = Nem concordo nem discordo

5 = Concordo levemente

6 = Concordo moderadamente

7 = Concordo totalmente

Na empresa onde trabalho:

( ) Sou recompensado, de maneira justa, por minha responsabilidade no
trabalho;

() Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiencia profissional;

() Sou recompensado, de maneira justa, por meus esfor¢os no trabalho;

() Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do meu trabalho que
apresento;
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() Sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou submetido
durante o meu trabalho.

Quando é preciso definir o quanto o empregado recebera por seu esfor¢co no
trabalho:

() A empresa onde trabalho utiliza regra bem definidas;

() A empesa onde trabalho utiliza as mesmas regras para todos os funcionario;
() A empresa onde trabalho possui regras que impedem que as pessoas
responsaveis pelas decisbes levem vantagens pessoais;

() A empresa onde trabalho possui regras que foram definidas a parti de
informagdes precisas;

() A empresa onde trabalho permite a participacdo dos empregados na
formulacéo de regras;

() A empresa onde trabalho possui regras que foram elaboradas com base em
padrbes éticos.

Agora, indiqgue o quanto considera que essas afirmagbes ocorrem VOCE,
marcando

1 para Nunca;

2 para Raramente;

3 para As vezes;

4 para Frequentemente;

5 para Sempre.

() Penso em sair da empresa onde trabalho
() Planejo sair da empresa onde trabalho
() Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho



