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RESUMO

CLIMA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO NA EMPRESA MAGALHAES E
CAMARA LTDA

AUTOR: Cristiano Camara Dias
ORIENTADORA: Silvia Patricia Cavalheiro de Andrade

Este estudo teve como objetivo principal analisar o clima organizacional da empresa
Magalhdes e Camara LTDA da cidade de Palmeira das Missdes, RS, organiza¢do esta que
atua no setor varejista de calcados e confecgdes. A caracterizacdo da pesquisa classifica-se
como descritiva de cunho quanti-quali e o método de pesquisa utilizado foi o estudo de caso.
A populacdo investigada foram 13 colaboradores. Para a coleta de dados foi utilizado um
questiondrio contendo 6 varidveis para caracterizar os respondentes e 10 fatores para avaliar o
clima organizacional, além de uma andlise documental e observacgao livre ndo participante. Os
dados coletados por meio do questiondrio foram analisados através de estatistica simples. De
acordo com os resultados obtidos, pode-se dizer que o clima organizacional da empresa é
bom. H&4 evidéncias que os fatores: lideranca, maturidade, colaboragdo entre as dareas
funcionais, valorizacdo profissional, identificacdo com a empresa, processo de comunicagao,
sentido do trabalho e politica global de recursos humanos podem afetar de forma positiva o
clima da empresa. J4 os fatores compensacdo e acesso devem ser monitorados, bem como
algumas questdes referentes a valorizacdo profissional, pois a opinido dos participantes do
estudo sobre estes aspectos revela esta necessidade.

Palavras-chave: Clima organizacional. Satisfacdo. Motivacao.



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL CLIMATE: A STUDY AT THE COMPANY MAGALHAES E
CAMARA LTDA

AUTHOR: CRISTIANO CAMARA DIAS
ADVISOR: SILVIA PATRICIA CAVALHEIRO DE ANDRADE

This study has as its main objective analysing the organizational climate of Magalhdes e
Camara enterprise LTDA from Palmeira das Missdes, RS, this organization works in the
retail, shoes and confections sector. The research characterization classifies as descriptive and
quanti-quali, and the research method was using the case study. The population investigated
was 13 collaborators. To collect data, a questionnaire with 6 variables to characterize the
respondents and 10 factors to evaluate the organizational climate were used, as well as a
documentary analysis and non-participant free observation. The data that was collected by
survey were analyzed by simple statistic. According to the results that were given, it can be
said that the organization climate of the enterprise is good. There is evidence that the factors:
leadership, maturity, collaboration between the functional areas, professional appreciation,
identification with the enterprise, the communication process, work sense, and the human
resource policy can positively affect the business climate. Compensation and access factors
should be monitored, as well as some questions regarding professional valuation, as the
opinion of the study participants on these aspects reveals this need.

Key words: Organizational climate. Satisfaction. Motivation.
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1 INTRODUCAO

1.1 TEMA E PROBLEMA

Para que uma empresa tenha qualidade em seus processos e alcance seus objetivos, é
importante que seus colaboradores desempenhem suas funcdes de modo correto e eficiente,
visto que eles sdo as engrenagens que movem as diversas atividades de uma organizagao.

Mas nem sempre os funciondrios estio satisfeitos com a administracio e seus gestores
e, consequentemente, o desempenho das suas atividades didrias pode ser comprometido.
Neste caso, uma pesquisa de clima organizacional € vélida para avaliar diversos fatores que
podem impactar na satisfacio e na rotina empresarial.

Rizzati (2002) define que para a melhoria da qualidade nas organizacdes, bem como
para a identificacio de fatores que influenciam as atividades dos colaboradores, se faz
necessario a utilizacdo do instrumento de estudo do clima organizacional, tendo ele um forte
potencial na identificacdo dos problemas e na analise do comportamento organizacional.

A base para a investiga¢do do clima organizacional s@o as opinides dos funciondrios.
Este tipo de pesquisa é um ponto de partida para mudangas favordveis a organizagdo,
descrevendo falhas, problemas e propondo corre¢des se assim forem necessdrias. (PESTANA,
2001).

Sabendo-se da importancia dos individuos dentro da organizacdo e da existéncia de
diversos fatores que influenciam seu comportamento, busca-se por meio desta pesquisa
estudar o clima organizacional da empresa Magalhdes e Camara LTDA, da cidade de
Palmeira das Missdes — RS. Com isso pretende-se responder a seguinte pergunta de pesquisa:
Como estd o clima organizacional da empresa Magalhdes e Camara LTDA?

Para um maior entendimento do tema, sdo apresentados na sequéncia os objetivos
gerais e especificos, e a justificativa da pesquisa. Seguidos pelo referencial tedrico,
metodologia, apresentacdo da empresa, andlise e apresentacdo dos resultados, consideracdes

finais e referéncias.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral
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Analisar o clima organizacional da empresa Magalhdes e Camara LTDA da cidade de

Palmeira das Missoes — RS

1.2.2 Objetivos especificos

. Avaliar, conforme a opinidao dos participantes do estudo, os fatores que impactam o

clima organizacional;

o Verificar se o clima organizacional na empresa investigada é bom ou ruim;
. Propor acgdes para a organizagdo, se for o caso, visando melhorar o clima
organizacional.

1.3 JUSTIFICATIVA

Na perspectiva de Luz (2003), um colaborador de uma organizagdo para ter o seu
maximo éxito nas atividades, ndo basta somente saber fazer sua tarefa e estar apto para tal.
Nem mesmo tendo todos os recursos disponiveis para fazer o seu trabalho, significa que
alcancard os seus objetivos e de seus gestores. Em algumas situagdes, o trabalhador ndo
executa o trabalho da forma mais eficaz porque ndo estd satisfeito com o ambiente de
trabalho.

Assim, em um mundo empresarial cada vez mais competitivo, € fundamental que as
organizacdes tenham um ambiente livre de conflitos disfuncionais, no qual os funcionérios se
sintam satisfeitos com suas atividades e o ambiente de trabalho.

Para avaliar fatores relacionados a estes aspectos citados, € importante realizar uma
pesquisa de clima organizacional, a qual permite verificar a opinido dos colaboradores quanto
aos fatores que podem afetéd-lo, influenciando, assim, a satisfacio dos mesmos.

Através desta pesquisa busca-se conhecer o clima organizacional da empresa
Magalhdes e Camara LTDA. Este trabalho permitird aos gestores identificarem os aspectos
que podem necessitar de mudangas, visando um melhor clima, e consequentemente, maior
produtividade.

Além da relevancia para a organizacdo estudada, esta pesquisa permite que o
académico amplie seus conhecimentos, observando os conceitos estudados durante a

graduacdo sendo aplicados na prética.



12

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

E importante compreender o conceito de cultura organizacional, pois este é um fator

que tem grande relacdo com o clima organizacional de uma empresa.

Cultura organizacional é o modelo dos pressupostos bésicos, que determinado grupo
tem inventado, descoberto ou desenvolvido no processo de aprendizagem para lidar
com os problemas de adaptacdo externa e integra¢do interna. Uma vez que os
pressupostos tenham funcionado bem o suficiente para serem considerados validos,
sdo ensinados aos demais membros da organizagdo como a maneira correta para se
perceber, se pensar e sentir-se em relacdo aqueles problemas. (SCHEIN, 1984 apud
FREITAS, 2007, p. 13).

Dentro da organizagdo formal, ou seja, os cargos definidos e a estrutura que compde o
ambiente de trabalho encontra-se uma organizacdo informal, formada pelas atitudes dos
colaboradores perante as diversas situacOes cotidianas. Essa maneira compartilhada de visao
da organizagdo forma sua cultura organizacional. (WAGNER; HOLLENBECK, 2006).

Segundo Robbins (2007, p. 376) “A cultura organizacional representa uma percep¢ao
comum mantida pelos membros da organizacdo. Isso ficou explicito quando define-se- cultura
como um sistema compartilhado de valores”. Ela promove uma identidade aos colaboradores,
facilitando a unido de todos para atingir os objetivos, dando significado a suas atividades.

Motta e Vasconcelos (2008) citam alguns elementos que formam a cultura
organizacional, os quais sdo citados a seguir.

v Ritos: Representa a forma que a organizacdo recebe novos colaboradores, o
comportamento nas atividades cotidianas e se hd democracia, formalidade ou
informalidade nas relacdes.

v Mitos e historias: Sdo eventos importantes e historias relacionadas a chefes e
fundadores que revelam e transmitem valores culturais.

v Tabus: S@o assuntos ou eventos ocorridos que sdo proibidos de serem comentados.

v Normas: Definem como a organizacdo espera que seus membros se comportem
perante diversas situacdes, bem como suas vestimentas no ambiente de trabalho e a
maneira de tratar seus superiores.

v Valores: Sdo maneiras de comportamento desejadas pelos gestores € sao expressos

através de regulamentos, publica¢des, cartazes, entre outros.
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v Linguagem: Representa o conjunto de expressOes utilizadas € a maneira que os
membros da organizacdo se comunicam.

v Simbolos: Diferentes formas de expressao de valores, como desenhos humoristicos,
manifestos, cartas e outros.

A descri¢do da cultura organizacional através de seus elementos permite uma visao
mais detalhada do assunto, revelando tracos que muitas vezes passam despercebidos e
fornecendo uma linguagem acessivel aos membros da organizagdo (FREITAS, 2007).

Luz (2003) explica que a cultura organizacional ¢ um dos principais fatores que
influenciam o clima organizacional, pois ela condiciona o comportamento dos colaboradores
e impacta, positiva ou negativamente, o estado de &nimo dos mesmos.

O clima organizacional de uma organizacao pode ser diagnosticado através da andlise
da satisfacdo de seus colaboradores (JOHANN, 2013), a qual pode afetar a motivacao dos

mesmos.

2.2 MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO

Segundo Gil (2014), a motivagdo impulsiona o individuo e o grupo na busca de uma
maior produtividade e, consequentemente, a obterem melhores resultados nas suas tarefas.
Silva (2005, p. 221) conceitua motivacdo como “alguma forca direcionada dentro dos
individuos, pelas qual eles tentam alcancar uma meta, a fim de preencher uma necessidade ou
expectativa”.

Ao longo do tempo foram desenvolvidas diversas teorias motivacionais. Estas teorias
determinam as razdes que levam as pessoas a adotar certos comportamentos € 0 processo que
causam estes comportamentos (SILVA, 2005). A seguir sdo apresentadas as teorias classicas
sobre o tema.

a) Teoria das Necessidades Humanas:

Esta teoria foi desenvolvida no ano de 1954 pelo psic6logo americano Abraham
Harold Maslow, o qual organizou as necessidades humanas em uma hierarquia. Estas sdo:
Necessidades fisioldgicas, necessidades de seguranca, necessidades sociais, necessidades de
autoestima e necessidades de autorrealizacio (MARRAS, 2009).

b) Teoria X e Y:

No ano de 1960 o psicélogo Douglas McGregor propds uma nova teoria da motivagao.
Segundo o estudioso existem dois tipos de gerenciamento que influenciam o comportamento

dos seus colaboradores. Um gestor adepto 4 Teoria X defende que as pessoas ndo gostam de
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desempenhar suas tarefas e elas apenas obtém éxito sendo disciplinadas e tendo a
possibilidade de serem recompensadas. J4 um gestor adepto 4 Teoria Y propde que os seus
subordinados encaram seu trabalho como fonte de satisfacdo e se dedicam para obterem
resultados satisfatorios. (GIL, 2014).

¢) Teoria dos Dois Fatores:

Frederick Herzeberg contribuiu para os estudos sobre motivacio humana,
desenvolvendo uma teoria baseada em dois fatores. Segundo ele, existem os fatores higi€nicos
que dizem respeito as questdes necessdrias para manter os empregados trabalhando, tais como
saldrios, condicdes de trabalho e politicas da organiza¢do. Estes ndo promovem a motivacao
dos individuos, mas sdo satisfatorios para nao desmotiva-los. J4 os fatores motivadores sao os
que realmente motivam. Estdo incluidos nestes fatores questdes como sentimento de
responsabilidade, disposicdo para o trabalho e aceitacdo de novos desafios. (GIL, 2014).

Ninguém motiva ninguém, ou seja, a motivacdo € um fator intrinseco. O préprio
individuo € quem se motiva. O que alguém de fora pode fazer € estimular esta pessoa na
busca de sua motivagdo. (VERGARA, 2016). Ja a satisfacdo € extrinseca, ou seja, € um fator
externo que atende uma necessidade, nao podendo ser confundida com a propria necessidade
em si. (BERGAMINI, 1986).

Sobre satisfacdo no trabalho, Locke (1976, apud WAGNER; HOLLENBECK, 2006 p.
121), explica que este termo pode ser definido como “um sentimento agradavel que resulta da
percepcdo de que nosso trabalho realiza ou permite a realizacdo de valores importantes
relativos ao proprio trabalho”. Este sentimento pode ser positivo ou negativo, influencia o
comportamento do colaborador em seu local de trabalho e est4, intimamente, ligado com o
envolvimento no trabalho e desempenho. (HUNT et al. 2007).

Lizote et al. (2017) define que a satisfagdo € um sentimento que decorre da
comparacdo entre o que € esperado e o que € recebido pelo colaborador. A satisfacdo no
trabalho influencia na qualidade de vida e no nivel de estresse do individuo, tanto dentro
como fora da organizacdo. (MARQUEZE; MORENO, 2005).

Para saber se um funciondrio esta satisfeito ou insatisfeito € necessdrio a avaliacao de
diversos elementos, pois o trabalho é composto de diversas atividades, ndo somente as 6bvias
como a tarefa designada ao colaborador, mas também questdes relacionadas a convivéncia e
politicas organizacionais. A insatisfacdo dos colaboradores implica em consequéncias e sao

expressas, segundo Robbins (2007, p. 70) das seguintes maneiras:
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Saida: Comportamento dirigido para o abandono da empresa, incluindo a busca de
um novo emprego e a demissao.

Comunicacdo: Tentativa ativa e construtiva de melhorar as condigdes, incluindo a
sugestdo de melhorias, a discussdo dos problemas com os superiores e algumas
formas de atividade sindical.

Lealdade: Espera passiva, mas otimista de que as condi¢des melhorem, incluindo a
defesa da organizacdo as criticas externas e a crenca de que a empresa € seus
dirigentes fardo a “coisa certa”.

Negligéncia: Deixar as coisas piorarem, incluindo o absenteismo ou atrasos
cronicos, reducdo do empenho e aumento do indice de erros.

Oliveira (2002) explica que o ambiente fora do trabalho como relagdes familiares e a
autoconfianga podem influenciar a satisfacdo no trabalho, assim como o trabalho influencia a
satisfacdo do individuo na sua vida como um todo.

Muitas vezes o colaborador ndo estard satisfeito com alguma coisa, como por
exemplo, o seu saldrio. Mas no momento que ele vé a empresa como um lugar agradavel,
concorda com seus objetivos e entende e aceita sua cultura, ele passa a superar este obstaculo
(GIL, 2014). E responsabilidade da organizacdo criar um clima favoravel, de modo que os
colaboradores se sintam motivados e satisfeitos, trabalhando de boa vontade (SILVA, 2005).

A seguir € apresentada a base tedrica sobre clima organizacional utilizada neste

estudo.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

As percepgdes e os sentimentos dos colaboradores estdo, diretamente, ligados a
diversos fatores. Tudo em uma organizacdo influencia os individuos, sejam fatores
relacionados aos saldrios, préticas de gestdo, condi¢des de trabalho, bem como os fatores
sociais da organizacao informal, que sdo os grupos criados com colegas de trabalho e questdes
externas como, por exemplo, as relacionadas a familia.

O clima organizacional é uma medida do sentimento que os colaboradores possuem
em relacdo a organizacdo. (MAXIMIANO, 2017). Estes sentimentos unidos formam um
ambiente organizacional tnico e especifico dentro de cada empresa. Dias (2008) conceitua
clima organizacional como sendo esta percepcao do coletivo, onde se fundem ideias que sdo a
visdo adquirida por todos perante o cotidiano, relagcdes de trabalho, estilos de gestdo, etc. No
local de trabalho estas ideias reagem em relac@o a estes e outros fatores de maneira positiva
ou negativa.

A moral de um individuo, também, tem intima relacdo com o clima, influenciando-o

de diversas maneiras. Sobre esta questdo, Chiavenato (2000, p. 87) explica que:
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Do conceito de moral decorre o conceito de clima organizacional, que é o ambiente
psicolégico e social que existe em uma organizacdo e que condiciona o
comportamento dos seus membros. O moral elevado conduz a um clima receptivo,
amigdvel, quente, e agraddvel, enquanto moral baixo quase sempre provoca um
clima negativo, adverso, frio, e desagradavel.

O conceito de clima organizacional € algo para ser sentido, pois seus componentes sao
em grande parte dificeis de compreender. (SILVA, 2005). Segundo Oliveira (2010) o clima
nio é algo estdtico, mas sim dinamico. Ele oscila de favordvel a desfavordvel conforme
situacdes que acontecam no dia a dia. Nao ocorrendo grandes impactos esta oscilacdo é pouco
percebida no curto prazo, mas pode ser bastante acentuada num longo prazo. Beker (2006)
explica que, esta percepcdo de clima positivo ou negativo € diferente em cada colaborador,
por isso as disfuncdes devem ser vistas pelo lado da organizacdo e, também, pelo do
individuo.

E importante para os gestores saberem como estd o clima de sua organizacio, pois
assim saberdo quando e onde agir para solucionar questdes que afetam a qualidade do

ambiente organizacional. Ferreira, (2017, p. 47) explica que:

A identificacdo do clima organizacional pode ajudar a aumentar a eficiéncia da
organizacdo, pois contribui para a criagdo de um ambiente que satisfaca as
necessidades dos integrantes de seu quadro funcional, a0 mesmo tempo que canaliza
os comportamentos em dire¢@o ao atingimento dos objetivos organizacionais.

Na visdo de Palacios e Freitas (2006), a construcdo do clima acontece através das
experiéncias vividas pelo colaborador. Estas vivéncias ndo dizem respeito somente ao
conhecimento das regras formais da empresa, mas, também, aos padroes comportamentais
aprendidos na convivéncia com os colegas de trabalho. Filho (2000) enfatiza citando diversos
aspectos que fazem parte desta constru¢do do clima organizacional como a estrutura e a
cultura organizacional, as oportunidades de participacdo, o preparo € o treinamento da equipe,
a lideranga, a remuneragdo e os processos de avaliacdo de desempenho.

O clima organizacional influencia e também € influenciado pelo comportamento das
pessoas, podendo ter diversas caracteristicas como ser positivo ou negativo, ser construido e
reconstruido, atrair ou repelir novos talentos entre outras. (FACCO et al. 2012). Segundo Luz
(2003), o clima € algo abstrato, mas pode-se tornar tangivel através de alguns indicadores.
Estes podem revelar o que afeta o clima alertando quando este clima estd bom ou ruim. Para
Luz (2003, p. 32), os indicadores sdo: “Turnover, absenteismo, pichacdes nos banheiros,
programas de sugestdes, avaliacio de desempenho, greves, conflitos interpessoais e

interdepartamentais, desperdicios de materiais e queixas no servico médico”.
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Ao falar sobre os conceitos de clima organizacional, ndo pode-se esquecer dos
primeiros estudos sobre condi¢des de trabalho e sua relacdo com a produtividade que foram
os experimentos de Elton Mayo. De acordo com Barthasar (2014), esses estudos que deram
origem a Escola de Relacdes Humanas mostraram que fatores emocionais, ambientais e
psicologicos afetam a produtividade. Esta teoria ndo resolveu os problemas existentes, mas
mostrou que a produtividade € afetada pelo clima organizacional.

Ao longo do tempo foram desenvolvidos diversos modelos de pesquisa de clima
organizacional. Uma pesquisa de clima organizacional serve de base para compreender a
maneira que a organizacdo e suas praticas influenciam o comportamento dos seus

colaboradores. (SANTOS et al. 2016). A seguir sdo apresentados alguns modelos propostos.

2.4 MODELOS DE PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para medir e avaliar o clima interno de uma organizacdo, € necessdria a aplicacdo de
uma pesquisa a qual, segundo Luz (2003), permite aos gestores identificar como se caracteriza
esse clima, através de indicadores, como por exemplo, indice de rotatividade e programas de

recompensas.

2.4.1 Modelo de Kolb

Kolb et al. (1978, apud BARTHASAR, 2014), desenvolveu um modelo de pesquisa

organizacional baseado em sete fatores, os quais sao apresentados no quadro 1.

Quadro 1 — Modelo de Kolb

(continua)
Conformismo Apresenta o grau de limites impostos aos funciondrios.
.- Descreve o grau de autonomia que os colaboradores t€ém

Responsabilidade .~ :

para tomar decisdes e agir.

~ Mostra se a organizagdo incentiva o bom desempenho e o

Padrdes

comportamento de seus membros.

Descreve se os colaboradores sdo reconhecidos e
Recompensas

recompensados pelo bom trabalho desempenhado.
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Quadrol — Modelo de Kolb

(conclusio)

Mostra a maneira que os objetivos organizacionais sao

Clareza organizacional . .
entendidos pelos funciondrios.

Apresenta o grau de amizade e confianca entre os

Calor e apoio trabalhadores.

Mostra se a lideranca formal € bem-aceita pelos

Chefia trabalhadores

Fonte: Adaptado de Kolb et al. (1978, apud BARTHASAR, 2014).

Em seu modelo de pesquisa de clima, Kolb et al. (1978, apud BARTHASAR, 2014)
verifica aspectos relacionados a normas e valores, estilos de lideranca e estrutura

organizacional.

2.4.2 Modelo de Sbragia

Através de um estudo em instituicdes de natureza governamental, Sbragia (1983)
desenvolveu um modelo de pesquisa de clima organizacional contendo vinte fatores. Estes sdo

apresentados no quadro 2.

Quadro 2 — Modelo de Sbragia

(continua)

Mostra se a l6gica e a racionalidade afetam as atitudes

Estado de tensdo : -
mais que as emogoes.

Mostra como as atitudes dos colaboradores sio flexiveis

Conformidade exigida < o
perante as normas e regulamentos da organizagao.

Enfase na participagao Descreve se as opinides dos colaboradores sdo ouvidas.

Mostra se a organizagdo mantem um controle sobre os

Proximidade da supervisdo o A1 ~
individuos e se esses tém liberdade em suas agdes.
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Quadro 2 — Modelo de Sbragia

(conclusio)

Fator

Defini¢ao

Consideracdo humana

Descreve se as pessoas recebem um tratamento digno.

Adequacdo da estrutura

Apresenta como o esquema da organizacao e a
comunicacdo facilitam o trabalho das pessoas.

Autonomia presente

Mostra o sentimento dos colaboradores em relagio a
fiscalizacdo de suas acoes.

Recompensas proporcionais

Descreve a relacdo das puni¢des versus recompensas.

Prestigio obtido

Mostra como € a imagem do colaborador perante o
ambiente externo da empresa.

Cooperagdo existente

Apresenta o grau de confianga, interacdo e amizade entre
os membros da organizacgdo.

Padroes enfatizados

Descreve o tamanho da importancia que os funciondrios
ddo as suas atividades e metas a serem alcancadas.

Atitude frente a conflitos

Mostra a disposicdo das pessoas em resolver conflitos e
aceitar opinides contrarias.

Sentimento de identidade

Apresenta o sentimento e o valor que os colaboradores
ddo a organizacao.

Tolerancia existente

Descreve a tolerancia existente com relacdo aos erros das
pessoas.

Clareza percebida

Mostra se as pessoas tém conhecimento sobre assuntos do
seu interesse.

Justica predominante

Apresenta se aspectos relacionados a habilidades
influenciam mais nas decisdes perante questdes pessoais.

Condicdes de progresso

Descreve se a organizacao oferece aos colaboradores
oportunidades de crescimento.

Apoio logistico proporcionado

Descreve as condi¢des dadas aos colaboradores para
realizarem as suas tarefas

Reconhecimento
proporcionado

Mostra o grau de valorizag¢do dos gestores perante um
desempenho acima do padrao esperado.

Forma de controle

Apresenta se a organizacdo utiliza formas de controle
para resolver problemas ou para punigdes.

Fonte: Adaptado de Sbragia (1983).




Sbragia (1983) mediu fatores internos da organizacao estudada, que podem interferir

na produtividade, verificando o grau de envolvimento dos funciondrios com suas atividades,

grau de proximidade com os gestores, entre outros aspectos.

2.4.3 Modelo de Coda
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Coda (1998, apud PEREIRA, 2003) propde um modelo contendo 10 fatores, o qual foi

desenvolvido através de estudos em cinco organizac¢des do setor publico e privado. Este foi o

modelo utilizado na pesquisa de clima da empresa Magalhaes e Camara LTDA e ¢é

apresentado no quadro 3.

Quadro 3 — Modelo de Coda

Lideranca

(continua)

Mostra o feedback oferecido pelo gestor ao seu
colaborador sobre assuntos relevantes a sua atividade.

Compensacao

Apresenta o balanceamento das formas de remuneracao.

Maturidade empresarial

Descreve o nivel de compensacao que os trabalhadores
tém sobre o mercado, concorrentes e clientes.

Colaboragdo entre areas
funcionais

Mostra o grau de colaboracdo e respeito mutuo entre 0s
diversos setores da organizacgao.

Valorizagdo profissional

Apresenta o quanto a empresa incentiva o crescimento
dos funciondrios, promovendo oportunidades e
promogoes.

Identificagdo com a empresa

Descreve o sentimento que cada membro tem ao
pertencer a uma grande equipe, em busca de um mesmo
objetivo.

Processo de comunicacao

Mostra a clareza necessdria ao disponibilizar
informacdes.

Sentido do trabalho

Apresenta a importancia que o trabalhador sente com
relagdo a sua fungdo nas atividades dentro da empresa.

Politica global de recursos
humanos

Descreve o grau de apoio fornecido pela area de recursos
humanos.
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Quadro 3 — Modelo de Coda

(conclusio)

Apresenta o grau de acesso a outros tipos de trabalho
durante a carreira.

Acesso

Fonte: Adaptado de Coda (1998, apud PEREIRA, 2003)

Em seu estudo Coda (1983, apud PEREIRA, 2003), procurou analisar os sentimentos
dos funciondrios e o grau de identificacdo que eles possuem com a organizacdo, bem como a
motivacado, cultura, bem-estar e lideranca dos funciondrios.

Neste capitulo, foi apresentado o referencial tedrico utilizado neste trabalho e,
também, alguns dos principais modelos de pesquisa de clima. A seguir € descrito o método

utilizado para o alcance dos objetivos do estudo.
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3 METODOLOGIA

Na perspectiva de Zanella (2013), método sdo procedimentos e técnicas que O

investigador utiliza para obter um maior conhecimento sobre objetos, fatos ou fendmenos.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Conforme Koche (2008, p. 121), “pesquisar significa identificar uma davida que
necessita ser esclarecida e construir e executar o processo que apresenta sua solug¢do, quando
ndo ha teorias que a expliquem, ou quando as teorias que existem ndo estejam aptas a fazé-
lo”.

Este trabalho caracteriza-se como uma pesquisa de natureza descritiva, no qual foi
descrito como se avalia o clima organizacional da empresa Magalhdes e Camara LTDA.
Collis e Hussey (2005) defendem que a pesquisa descritiva permite ao explorador de
determinado assunto obter informagdes pertinentes a sua investigagdo, descrever
caracteristicas, funcdes e o comportamento dos fendmenos.

Quanto ao objetivo geral, o presente estudo se qualifica como quanti-quali. Na
pesquisa quantitativa utilizam-se técnicas estatisticas para a coleta de dados e, também, no
tratamento delas, com a intencdo de garantir uma precisdo nos resultados, ou seja,
informacdes uteis a investigagdo. (RICHARDSON et al. 2012). A pesquisa qualitativa busca
entender fendmenos humanos e sociais no seu ambiente natural, coletando informacgdes
através de observacdes, entrevistas, relatos, textos histéricos, buscando aprofundar-se no tema
em questdo. (TAKAHASHI et al. 2013).

O método de investigagcdo utilizado € o estudo de caso. Segundo Cervo e Bervian
(1983), se realiza um estudo de caso quando busca-se saber diversos aspectos sobre algum
individuo, comunidade, grupo ou populacio pré-estabelecida, determinando suas
caracteristicas. Neste estudo, foi analisado como estd o clima organizacional da empresa
Magalhdes e Camara LTDA, da cidade de Palmeira das Missdes — RS, através de uma

pesquisa com seus colaboradores.

3.2 DELIMITACAO DA POPULACAO ALVO E TIPO DE AMOSTRAGEM

Para Collis e Hussey (2005, p. 148), “uma populacdo pode referir-se a um grupo de

pessoas ou a qualquer outro grupo de itens sendo considerado para propdsitos de pesquisa”.
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A populacdo da empresa é formada por 15 funciondrios. Contudo, foram investigados 13

colaboradores, pois dois participaram do pré-teste.

3.3 COLETA DE DADOS

Para obter os dados primdrios e secunddrios desta pesquisa foram utilizados os
seguintes procedimentos: aplicacdo de questiondrio, observacdo livre ndo-participante e
andlise documental. De acordo com Rudio (2007, p. 111), “chama-se de coleta de dados a fase
do método de pesquisa, cujo objetivo ¢ obter informacgdes da realidade”.

A principal ferramenta para coleta dos dados primérios foi a aplicagdo de um
questiondrio. De acordo com Marconi e Lakatos (2009), um questiondrio € formado por
diversas perguntas, possibilitando ao investigador obter informagdes importantes para o
estudo. Vergara (1998) explica que um questiondrio pode ser aberto, permitindo respostas
livres ou fechado, onde o respondente deve fazer escolhas.

O questiondrio aplicado foi feito com base no modelo de 10 fatores proposto por Coda
(1983). Na primeira parte do questionario foi identificado o perfil dos participantes da
pesquisa e na segunda etapa foi analisado o clima organizacional da organizacdo investigada.
Foi aplicado um pré-teste do questiondrio com dois colaboradores, sendo um vendedor e um
auxiliar administrativo, para saber se existiam erros ou questdes de dificil entendimento.
Segundo Richardson et al. (2012), o pré-teste € uma aplicacdo prévia do questiondrio a
individuos que representem a populacdo escolhida para a pesquisa, servindo para a revisao do
processo e de exclusdo de questdes que ndo devem ser aproveitadas na pesquisa. Sendo assim
participaram do estudo 13 funciondrios. A entrega dos questiondrios foi feita no dia 11 de
setembro de 2019. Foi disponibilizada uma caixa para o depodsito dos questionarios em uma
sala ndo utilizada pela empresa, sendo estes coletados no dia 18 de setembro de 2019.

Para completar o levantamento dos dados primadrios, o autor fez uma observagao livre
ndo participante. Neste tipo de observacdo, ndo existe interferéncia do pesquisador, ele apenas
age como um espectador, registrando acontecimentos de acordo com seus objetivos.
(RICHARDSON et al. 2012).

Por fim, foi feita uma andlise documental para obter os dados secundérios. Silva
(2015) explica que a andlise documental se refere a uma busca de informacdes ja existentes na
empresa ou 6rgdo a ser estudado, presentes em manuais, normas, regulamentos, estatutos e
outros. Neste caso, foi analisado um manual de conduta existente na organizagdo, o qual

forneceu informagdes para a caracterizagdo da empresa.
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3.4 ANALISE DOS DADOS

As andlises dos dados obtidos por meio do questiondrio, foi feita por meio da
estatistica descritiva. Assim os dados foram tabulados com o auxilio do programa Excel.
Kerlinger (1980) explica que na andlise organiza-se um grande volume de dados, de modo
que eles possam ser interpretados e manipulados mais facilmente. Rudio (2007) completa que
tabular é o método de apresentar os dados em um quadro, com linhas e colunas, para poderem
ser observados com maior clareza.

Foi calculada a média e o desvio padrdao de cada afirmativa, e também a média das
médias e a média dos desvios de cada fator. Para estes cdlculos foi utilizada uma escala
Likert. Esta escala € pontuada em um intervalo de valores, e € utilizada para medir e saber
sobre o grau de conformidade de uma pessoa ou entrevistado, em relacdo a uma sentenca
negativa ou afirmativa. (HAIR et al. 2009).

Os dados obtidos por meio da observacdo foram registrados em um didrio de campo e,
juntamente, com a andlise do documento que foi disponibilizado pela empresa foram

analisados qualitativamente.
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4 APRESENTACAO DA EMPRESA E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo ¢ apresentada uma breve descricdo da empresa Magalhdes e Camara

LTDA.

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A empresa Magalhdes e Camara LTDA foi constituida em 17 de agosto de 1992 em
Palmeira das Missdes, por Luiz Mario Vieira de Magalhaes e Noeli Camara de Magalhaes, os
quais pensaram em criar uma loja que possuisse novos conceitos da moda no segmento da
sapataria, trazendo produtos de altissima qualidade para Palmeira das Missdes e regido.

Surgiu assim a empresa, abrindo sua primeira loja sob o nome fantasia Vila Velha
Calcados, que possui um conceito em sapataria e acessorios que coincide com o
desenvolvimento da cidade.

A loja foi criando raizes e crescendo cada vez mais, conquistando muitos clientes,
através de seus produtos diferenciados e por ter, sempre, equipes de trabalho qualificadas.

Quatorze anos mais tarde, em 28 de outubro de 2006, o senhor Luiz e a senhora Noeli,
resolveram expandir seus negdcios, agregando uma nova loja ao lado da Vila Velha Calgados,
denominada Vila Velha Sports, a qual entraria no ramo da moda, com confeccdes esportivas e
uma linha de confec¢des casuais, entrando no mundo jovem, com roupas descoladas e
elegancia.

As lojas foram se moldando dentro do que as pessoas buscavam, preocupando-se
sempre com o que se passava no mundo da moda e de novas tendéncias de mercados
nacionais e internacionais, devido a isso os produtos passaram a ser cada vez mais elaborados,
possuindo um estilo tnico, destinado a pessoas com estilos préoprios.

A empresa tem como missdo, visao e valores:

v Missao: Vender produtos de altissima qualidade, preservando sempre a sofisticacdo e a
originalidade em seus produtos.

v Visdo: Ser uma empresa que atue de forma coerente e abrangente no segmento
varejista de calgcados, esporte e casual, feminino e masculino, através de produtos cada

vez melhores, representado por excelentes marcas que possuem caracteristicas e

propostas tnicas.

v Valores: Trabalho em equipe, melhor atendimento, qualidade, ética e respeito.
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A empresa é composta por 15 colaboradores, ocupando os seguintes cargos, de acordo
com as respostas obtidas na pesquisa: 6 vendedores, 2 caixas, 2 estoquistas, 1 auxiliar de
escritério, 1 auxiliar administrativo, 1 gerente, 1 supervisor, e 1 responsédvel pelos servigos
gerais. Nao existe nos documentos fornecidos pela empresa um organograma funcional, entdo

foi sugerido pelo autor um modelo, o qual segue exposto na figura 1.

Figura 1 — Organograma da empresa Magalhdes e Camara LTDA

Sécio Sécio
proprietario A proprietédrio B
Gerente
Auxiliar . Auxiliar de
. . . Supervisor S

administrativo escritorio

. . Servicos

Estoquistas Vendedores Caixas :
gerais

Fonte: Dados da pesquisa

A empresa ndo possui um setor especifico de Recursos Humanos. As atividades
relacionadas a esta drea como recrutamento e selecdo, demissdes, avaliacdo de desempenho,
entre outras, sdo divididas entre o auxiliar administrativo, o auxiliar de escritdrio, o gerente, o
supervisor, € os proprietarios. Apesar disto, existe um cddigo de conduta que € entregue a
cada colaborador contendo algumas normas e politicas relacionadas 4 drea de Recursos
Humanos, as quais sao citadas a seguir:

v Seguranca no trabalho: Para a empresa Magalhaes e Camara LTDA, o zelo e cuidado
de cada colaborador sdo essenciais para suas atividades e tem como base o PCMSO

(Programa de Controle Médico e Saude Ocupacional).
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Admissdao: A admissdo de novos colaboradores estd relacionada a busca por
profissionais que estejam aptos a trabalhar com pessoas dos mais variados estilos e
que atendam as necessidades da empresa.

Periodo de experiéncias: Toda admissdo serd formalizada por contrato de trabalho e o
funciondrio serd observado e avaliado durante o periodo de experiéncia de até 90 dias
conforme os critérios de qualidade e produtividade estabelecidos pela empresa,
amparado pela legislacio com direito a rescisdo contratual, mediante comunicado
antecipado.

Identidade funcional: O uso da identidade funcional € obrigatério durante o
cumprimento das atividades na empresa, de forma visivel, retirando somente na saida
do trabalho.

Remuneragio: Todo colaborador terd direito ao saldrio firmado no contrato de trabalho
como contrapartida dos servicos prestados, descontando os adiantamentos,
contribuicdes do INSS, faltas ou descontos autorizados, respeitando os limites legais.
O saldrio mensal serd pago até o décimo dia util do més subsequente ao trabalho
prestado.

13° Saldrio: A empresa pagard aos seus colaboradores o 13° saldrio até o dia 20 de
dezembro, podendo realizar o pagamento em duas parcelas ou em uma tnica parcela.
Férias: Apds cada periodo de 12 meses de trabalho na empresa, o colaborador terad
direito a férias conforme for a sua assiduidade durante este periodo, previsto em
legislacdo. O periodo de férias do colaborador sera ajustado entre a contratante € o
contratado, conforme acordado entre ambas as partes.

Demissdo: Serd considerado motivo de demissdo, falta grave cometida pelo
colaborador € o ndo cumprimento das normas de trabalho da empresa e de suas
atribuicdes. Em caso de pedido de demissdo, o colaborador deverd comunicar a
empresa o seu afastamento com 30 dias de antecedéncia.

Assiduidade e pontualidade: Assiduidade € estar presente nos dias e hordrios previstos.
N3ao sair para resolver problemas particulares em hordrios que a empresa necessita de
seu trabalho. Mesmo que a falta seja programada ou justificada, ela ndo deixa de ser
falta. Faltas programadas (Consultas médicas e odontoldgicas, exames médicos,
cirurgias, entre outros) devem ser avisadas com antecedéncia. Faltas emergenciais
devem ser avisadas ao superior imediato, sempre que possivel, por telefone. Qualquer

falta, para obter o abono, deve ser devidamente, justificada por documento autorizado.
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4.2 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir sdo apresentados as andlises e os resultados obtidos através dos 13
questiondrios aplicados aos colaboradores da organizacdo estudada, sendo que no primeiro
item hd uma caracterizacdo dos respondentes e no segundo item as informacdes obtidas com

base no modelo de pesquisa de clima organizacional proposto por Coda (1983).
4.2.1 Carcterizacao do perfil dos respondentes da pesquisa
Na tabela 1 € exposta a caracterizacdo do perfil dos respondentes da pesquisa.

Tabela 1 — Caracterizac@o do perfil dos respondentes

(continua)

Até 20 anos 3 23,07%
Idade De 21 a 30 anos 3 23,07%
De 31 a 40 anos 4 30,76 %
Mais de 41 3 23,07%
Género Feminipo 9 69,21%
Masculino 4 30,76%
Solteiro 5 38,45%
Casado 4 30,76%
Estado Civil Separado 2 15,38%
Vitivo 0 0%
Outro 2 15,38%
Primario incompleto 0 0%
2° Grau incompleto 1 7,69%
Superior incompleto 6 46,14 %
. P6s-Graduacio incompleta 0 0%
LIRS Primérig complet(f) 0 0%
2° Grau completo 5 38,45%
Superior completo 1 7,69%
P6s-Graduagio completa 0 0%
Menos de 6 meses 0 0%
De 6 meses a 1 ano 6 46,14 %
Torpo e mpresa De 1 ano a 5 anos 4 30,76%
De 5 anos a 10 anos 0 0%
De 10 anos a 15 anos 2 15,38%
Mais de 15 anos 1 7,69%
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Tabela 1 — Caracterizagdo do perfil dos respondentes

(conclusio)
Vendedor 5 38,45 %
Servigos gerais 1 7,69%
Estoquista 2 15,38%
Cargo Caixa 2 15,38%
Gerente 1 7,69%
Supervisor 1 7,69%
Auxiliar administrativo 1 7,69%

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

A maioria dos colaboradores, 4, possuem idades entre 31 a 40 anos, representando um
percentual de 30,76% dos trabalhadores e sendo a maioria nesta varidvel.. A média de idade
encontrada é de 33 anos, ou seja, a maior parte sdo jovens adultos.

De acordo com as repostas obtidas, 9 colaboradores, representando 69,21%, sao do
sexo feminino e 4 colaboradores, representando 30,76%, sao do sexo masculino.

Quanto ao estado civil dos trabalhadores, 5 colaboradores, representando 38,45%, sdo
solteiros, sendo a maioria entre os respondentes da pesquisa.

Em relacdo ao nivel de escolaridade, 6 trabalhadores, representando 46,14%, possuem
o nivel superior incompleto, sendo a grande maioria nesta varidvel.

De acordo com as repostas obtidas, 6 colaboradores, representando um percentual de
46,14%, estao na organizagdo entre 06 meses e 1 ano, sendo a maioria nesta varidvel.

Constatou-se que, 5 funciondrios, representando 38,45%, sdo vendedores, sendo este o

cargo com 0 maior nimero de funcionarios.

4.2.2 O clima organizacional sob a visao dos colaboradores

A seguir é apresentado como estd o clima organizacional na empresa Magalhaes e

Camara LTDA. Na tabela 2 sdo expostos os resultados referentes ao fator lideranca.



Tabela 2 — Lideranca

30

Média

Desvio
padrdo

01. Meu lider exerce
bem a lideranca
sobre as pessoas que
lidera.

0%

23,07%

7,69%

38,45%

30,76%

3,77

1,17

02. Meu
desempenho é
reconhecido pela
liderancga.

15,38%

0%

7,69%

38,45%

38,45%

3,85

1,41

03. Meu lider
procura manter os
liderados
estimulados.

0%

23,07%

0%

30,76%

46,14%

4,00

1,22

04. Meu lider
repassa as
informacodes
necessdrias para a
execu¢do do meu
trabalho.

15,38%

7,69%

7,69% %

15,38%

53,83%

3,85

1,57

05. Eu tenho
autonomia para
realizar o meu
trabalho.

0%

15,38%

0%

15,38%

69,21 %

4,38

1,12

06. A liderancga esta
disposta a ajudar
quando necessario.

0%

0%

23,07%

15,38%

61,52%

4,38

0,87

7. O meu lider é
justo.

0%

0%

7,69%

30,76%

61,52%

4,54

0,66

8. Minhas opinides
sdo respeitadas pelo
meu lider.

0%

0%

7,69%

38,45%

53,83%

4,46

0,66

9. O ambiente de
trabalho criado pela
lideranga € bom.

0%

0%

15,38%

15,38%

69,21%

4,54

0,78

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na afirmativa 1 tem-se que o lider exerce uma boa lideranca perante seus liderados.

38,45% individuos, representando 5 colaboradores, concordam parcialmente com esta

afirmativa. 30,76%, representando 4 trabalhadores, concordam plenamente com esta questao.
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3 colaboradores, representando 23,07%, discordam em parte com esta afirmativa e 1
trabalhador, representando 7,69% da populacdo estudada, se mostra indiferente a esta questao.

Para saber qual a média e o desvio padrdo de cada afirmativa, foi utilizada uma escala
Likert, sendo o valor 1 correspondente a op¢cao discordo plenamente, 2 para discordo em
parte, 3 para indiferente, 4 para concordo em parte e 5 para concordo plenamente. Nesta
questdo obteve-se uma média de 3,77 e um desvio padrdao de 1,17. Assim, a maioria das
respostas se encontra na op¢do concordo em parte, podendo ter uma variagao na média para
mais ou para menos.

Na afirmativa ndmero 2 € avaliado se o desempenho dos colaboradores € reconhecido
pela lideranca. Observa-se que 5 individuos, representando 38,45% concordam plenamente
com esta questdo. Também 35 individuos, representando 38,45% concordam parcialmente com
esta afirmativa. Dos respondentes, 2 discordam plenamente desta afirmativa, representando
15,38% e 1 colaborador, representando 7,69% da populacdo se mostra indiferente. A média
encontrada € de 3,85 e o desvio padrdo € de 1,41. Nesta afirmativa, a maioria das respostas se
encontra nas opg¢des concordo plenamente e concordo em parte, podendo ocorrer uma
pequena variagdo na média para menos ou mais.

Na afirmativa 3, os colaboradores sdo questionados se o lider procura manter os seus
liderados estimulados. Dos respondentes, 6 individuos, representando 46,14% da populagdo
estudada concordam plenamente com esta afirmativa. J4 4 colaboradores, representando
30,76% concordam em parte com esta questdo e 3 colaboradores, representando 23,07% dos
respondentes discordam em parte com esta afirmativa. A média encontrada para esta questdao
¢ de 4 e o desvio padrdo é de 1,22. Sendo assim, a maioria dos colaboradores concorda
plenamente com esta questdo, podendo ocorrer uma pequena variagdo na média para menos
ou mais.

Na questdo numero 4 avaliou-se se o lider pergunta aos colaboradores da empresa
estudada, se o lider repassa as informagdes necessdrias para a execucdo das tarefas. Dos
individuos, 7, representando 53,83% dos respondentes, concordam plenamente com esta
afirmativa. Dos respondentes, 2, representando 15,38%, concordam em parte com esta
questdo e também 2 trabalhadores, representando 15,38% da populagdo estudada, discordam
totalmente com esta questdo, ou seja, para eles os lideres nao repassam as informacgdes
necessdrias para a execu¢ao do seu trabalho. Dos colaboradores, 1, representando 7,69%, se
mostra indiferente e, também, 1 colaborador, representando 7,69%, discorda em parte com

esta afirmativa. A média obtida para esta questdo € de 3,85 e o desvio padrao € de 1,57. Neste
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caso, a maioria das respostas se encontra na op¢ao concordo, podendo ocorrer uma pequena
variacdo na média para menos ou mais.

Na afirmativa 5, verificou-se se os liderados tém autonomia para realizar seu trabalho.
A grande maioria respondeu que concorda plenamente com esta questdo, sendo 9
colaboradores, representando 69,21% dos trabalhadores. Dos respondentes, 2, representando
15,38%, concordam em parte com esta afirmativa e também 2 respondentes, representando
15,38%, discordam em parte com esta questdo. A média encontrada para este fator é de 4,38 e
o desvio padrao é de 1,12. Sendo assim, nesta questao, conforme os percentuais alcancados, a
maioria respondeu que concorda plenamente, podendo ocorrer uma variacdo na média para
menos ou mais.

Quando verificado na afirmativa nimero 6 se o lider estd disposto a ajudar quando
necessdrio, 8 colaboradores, representando 61,52%, concordam plenamente. Dos
respondentes, 3, representando 23,07%, sdo indiferentes a esta questdo e 2 colaboradores,
representando 15,38%, concordam em parte com esta afirmativa. A média encontrada é de
4,38 e o desvio padrdo é de 0,87. Nesta questdo a maioria optou pela op¢do concordo
plenamente, podendo ocorrer uma pequena variacdo na média para menos ou mais.

Na afirmativa 7, analisou-se se o lider € justo. Dos respondentes, 8, representando
61,52% dos respondentes, concordam plenamente. Dos colaboradores, 4, representando
30,76% concordam em parte com esta questdo e 1 colaborador, representando 7,69 se mostra
indiferente a esta afirmativa. A média calculada para esta questdo € de 4,54 e o desvio padrao
€ de 0,66. Sendo assim, a grande maioria concorda plenamente com esta questdo, afirmando
que seu lider € justo. Pode ocorrer uma pequena variagdo na média para menos ou mais.

Na afirmativa nimero 8 é avaliado se as opinides dos colaboradores sdo respeitadas
pelo lider. Dos respondentes, 7, representando 53,83% concordam plenamente. Dos
respondentes, 5, representando 38,45% da populacdo estudada concordam em parte com esta
afirmativa e 1 colaborador, representando7,69% se mostra indiferente. A média para esta
questdo € de 4,46 e o desvio padrio € de 0,66. Neste caso, a maioria dos respondentes optou
pela concordancia, podendo ocorrer uma pequena variagdo na média para menos ou mais.

Verificou-se na afirmativa 9, ultima deste fator, se os colaboradores concordam que o
ambiente de trabalho criado pela lideranca € bom. A grande maioria, ou seja, 9 pessoas,
representando 69,21%, concordam plenamente. Dos trabalhadores, 2, representando 15,38%
concordam em parte e também 2 colaboradores, representando 15,38% responderam que sdo
indiferentes a esta afirmativa. A média observada para esta questdo é de 4,54 e o desvio

padrao é de 0,78. Constatou-se, conforme os percentuais das respostas, que a grande maioria
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das respostas se encontra na opc¢ao concordo plenamente, podendo ocorrer uma pequena
variacdo na média para menos ou mais.

Para obter a média deste e dos outros fatores, foi feito o calculo da média das médias
obtidas, assim como para obter a média do desvio padrao foi feito o cdlculo da média dos
desvios. Neste caso, a média do fator é de 4,20, mostrando que a concordancia com as
afirmativas prevalece, refletindo a existéncia de uma boa lideranca na organizacdo. A média
do desvio padrao do fator € de 1,05.

Através da observacdo livre analisou-se que os lideres sdo ouvidos com atencdo e
respeitados pelos seus liderados. Ndao somente os lideres formais, mas também os informais
tem uma grande importancia para as atividades da empresa.

Segundo Johann (2013), o lider analisa diversos aspectos dos colaboradores para
definir seu estilo de lideranca, como, nivel de empenho, grau de autonomia, capacidade de
assumir responsabilidades e de tomar decisdes, entre outros. Dias (2008) completa que os
liderados seguem o lider por livre e espontanea vontade, seja pela confianga em sua pessoa ou
por suas agoes.

Na tabela 3 sdo expostos os resultados referentes ao fator compensacao.

Tabela 3 — Compensagao

Desvio

1 2 3 4 5 Média Padrio

10. A remuneragio é
compativel com as
minhas
responsabilidades.
11. Consigo
satisfazer minhas
necessidades com o
saldrio que ganho
12. Os empregados
com melhor
desernpenho 30,76 % 15,38% 15,38% 15,38% 23,07% 2,85 1,63
recebem melhores
salarios.

13. O meu salério
estd na média de
mercado para o
trabalho executado.

15,38% 15,38% 0% 23,07% 46,14 % 3,69 1,60

7,69% 30,76 % 7,69% 30,76 % 23,07% 3,31 1,38

7,69% 23,07% 7,69% 23,07% | 38,45% 3,62 1,45

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A
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Na afirmativa ndmero 10 avaliou-se se os colaboradores acham sua remuneracao
compativel com suas responsabilidades. Dos trabalhadores, 6, representando 46,14%,
concordam plenamente. Dos respondentes, 3, representando 23,07%, concordam em parte.
Dos respondentes, 2 colaboradores, representando 15,38%, discordam em parte e, também, 2
colaboradores representando 15,38%, discordam totalmente com esta afirmativa. A média
encontrada é de 3,69 e o desvio padrao € de 1,60. Nesta questdo, a grande maioria escolheu as
op¢oes de concordancia, podendo ocorrer uma variacdo na média para menos ou mais.

Na questdo nimero 11 verificou-se se os trabalhadores conseguiam satisfazer suas
necessidades com o saldrio recebido. Das pessoas, 4, representando 30,76, concordam em
parte e, também, 4 respondentes, representando 30,76% discordam em parte. Dos
colaboradores, 3, representando 23,07% dos respondentes da pesquisa, concordam
plenamente com esta afirmativa. Dos colaboradores, 1, representando 7,69%, € indiferente a
esta afirmativa e 1 pessoa, representando 7,69%, discorda totalmente. A média calculada € de
3,31 e o desvio padrdo é de 1,38. Sendo assim, a maioria das respostas se encontram nas
opg¢Oes concordo em parte e discordo em parte, podendo ocorrer uma pequena variagdo na
média encontrada para mais ou para menos.

Foi avaliado na afirmativa nimero 12 se os empregados com melhor desempenho
recebem os melhores saldrios. Dos colaboradores, 4, representando 30,76%, discordam
totalmente desta afirmativa. Dos colaboradores, 3, representando 23,07%, concordam
plenamente com esta questdo. Dos colaboradores, 2, representando 15,38%, concordam em
parte, ¢ também, 2 pessoas, representando 15,38%, se mostram indiferente. Dos
trabalhadores, 2, representando 15,38%, discordam em parte com esta afirmativa. A média
desta questdo é de 2,85 e o desvio padrdo é de 1,63. Com relacdo a esta questdo, a maioria
discorda da afirmativa, podendo ocorrer uma variagdao na média para mais ou menos.

Na ultima questao do fator compensacao, foi analisado se o saldrio dos trabalhadores
estd na média de mercado para o trabalho executado. Dos colaboradores, 5, representando
38,45%, concordam plenamente com esta alternativa. Dos trabalhadores, 3, representando
23,07%, concordam em parte. 3 trabalhadores, representando 23,07%, discordam em parte.
Dos colaboradores, 1, representando 7,69%, € indiferente a esta questdo e, também, 1
individuo, representando 7,69%, discorda totalmente com esta afirmativa. A média calculada
¢ de 3,62 e o desvio padriao é de 1,45. Sendo assim, a maioria concorda com esta questao,
podendo ocorrer uma variagdo na média..

A média total do fator € de 3,37 e a média dos desvios é de 1,51, indicando a

necessidade de um monitoramento deste fator.



35

Chiavenato (2009) explica que a compensacio ¢ um dos motivos pelo qual as pessoas
procuram um trabalho. Ela envolve nao somente o saldrio recebido, mas, também, o sistema
de incentivos e recompensas oferecido pela empresa.

Na tabela 4 sao expostos os resultados referentes ao fator maturidade empresarial.

Tabela 4 — Maturidade empresarial

(continua)

Desvio

1 2 3 4 5 Média it

14. A empresa
possui uma boa
imagem diante de
seus funciondrios.
15. A empresa
possui uma boa
imagem diante de
seus clientes.

16. Eu procuro
constantemente
melhorar meu modo 0% 0% 15,38% 7,69% 76,9 % 4,62 0,77
de atender o cliente
externo.

17. Eu estou
preparado (a) para
receber sugestoes 0% 0% 7,69% 7,69% 84,59 % 4,77 0,60
dos clientes
externos.

18. A empresa esta
empenhada em
satisfazer e superar
expectativas dos
seus clientes
externos.

19. A empresa
possui objetivos e
planos de a¢do que
conheco bem.

20. A sociedade
conhece as
atividades da
empresa.

21. Eu conheco as
caracteristicas do
mercado que a
empresa atua.

7,69% 7,69% 0% 15,38% 69,21 % 4,31 1,32

0% 15,38% 0% 15,38% | 69,21% 4,38 1,12

0% 15,38% 0% 30,76% 53,83% 4,23 1,09

0% 7,69% 15,38% | 46,14% 30,76% 4,00 0,91

0% 7,69% 7,69% 30,76% | 53,83% 4,31 0,95

0% 0% 0% 53,83 % 46,14% 4,46 0,52
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Tabela 4 — Maturidade empresarial

(conclusio)
| > 3 4 s | Média | DSSVI©
padrdo

22. Eu conheco as
SRIETiEheEs dlo 0% 0% 0% | 46,14% | 53.83% | 454 | 052
concorrentes da
empresa.
23. Sinto-me
estimulado (a) em
atingir os objetivose | 7.69% | 7.69% 0% 23,07% | 61,52% | 4,23 1,30
metas tragados na
organizacao.

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na afirmativa ndmero 14 analisa-se se colaboradores acreditam que a empresa possui
uma boa imagem diante de seus funciondrios. Dos respondentes, 9, representando 69,21%,
concordam plenamente com esta questdo. Dos trabalhadores, 2, representando 15,38%,
concordam em parte. Dos colaboradores, 1, representando 7,69%, discorda em parte e,
também, 1 colaborador, representando7,69%, discorda totalmente com esta questdao. A média
calculada para esta questdo € 4,31 e o desvio padrdo € de 1,32. Sendo assim, a maioria das
respostas se encontram nas alternativas de concordancia, podendo ocorrer uma variagdao para
menos ou mais na média identificada.

A afirmativa nimero 15, investiga-se se os participantes da pesquisa acreditam que a
empresa possui uma boa imagem perante seus clientes. Dos trabalhadores, 9, representando
69,21%, concordam plenamente com esta questdo. Dos colaboradores, 2, representando
15,76%, concordam em parte e, também, 2 colaboradores, representando 15,76%, discordam
em parte. A média encontrada para esta afirmativa € de 4,38 e o desvio padrao € de 1,12.
Nesta questdo, a maioria das respostas se encontram nas alternativas de concordancia,
podendo ocorrer uma variagdo na média encontrada.

Na afirmativa nimero 16 verificou-se se os respondentes procuram, constantemente,
melhorar o modo de atender o cliente externo. Dos respondentes, 10, representando 76,90%,
concordam plenamente com esta alternativa. Dos colaboradores, 2, representando 15,38%,
escolheram a alternativa indiferente e 1 colaborador, representando 7,69% dos respondentes

da pesquisa, concorda em parte. A média calculada nesta afirmativa é de 4,62 e o desvio
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padrdao é de 0,77. Sendo assim, a maioria das respostas se encontra na op¢do concordo
plenamente, podendo ocorrer uma pequena variagcao na média.

Na questdo ndmero 17, analisou-se os trabalhadores estao preparados para receber
sugestoes dos clientes externos. Dos colaboradores, 11, representando 84,59%, concordam
plenamente. Dos trabalhadores, 1, representando 7,69%, concorda em parte e, também, 1
colaborador, representando 7,69%, respondeu que € indiferente. A média calculada para esta
questdo € de 4,77 e o desvio padrdo é de 0,60. Nesta afirmativa, a maioria dos respondentes
optou pela alternativa concordo plenamente, podendo ocorrer uma pequena variacao na média
obtida.

Na afirmativa nimero 18 avalia-se se os colaboradores acreditam que a empresa estd
empenhada em satisfazer e superar expectativas dos seus clientes externos. Dos trabalhadores,
7, representando 53,83%, concordam plenamente com esta questdo. Dos colaboradores, 4,
representando 30,76%, concordam em parte e 2 colaboradores, representando 15,38%,
discordam em parte. A média para esta questio € de 4,23 e o desvio padrio € de 1,09. Sendo
assim, a maioria dos respondentes optou pelas alternativas de concordancia, podendo ocorrer
uma pequena variacdo na média identificada.

Na questdo nimero 19, foi avaliado se os funciondrios conhecem bem os objetivos e
planos de acdo da empresa. Dos colaboradores, 6, representando 46,14%, concordam em
parte com esta afirmativa. Dos trabalhadores, 3, representando 30,76%, concordam
plenamente. 2 colaboradores, representando 15,38%, responderam que sao indiferentes, e 1
colaborador, representando 7,69%, discorda em parte. A média calculada é de 4,00 e o desvio
padrdo € de 0,91. Nesta questdo, a maioria das respostas se encontram na opcao concordo em
parte, podendo ocorrer uma pequena variagdo para mais ou para menos na média calculada.

Na afirmativa nimero 20, os colaboradores foram questionados se a sociedade
conhece as atividades da empresa. Dos funciondrios, 7, representando 53,83%, concordam
plenamente. 4 funciondrios, representando 30,76%, concordam em parte. Dos colaboradores,
1, representando 7,69%, escolheu a opcdo indiferente e, também, 1 colaborador,
representando 7,69%, escolheu a opgao discordo em parte. A média desta questdo € de 4,31 e
o desvio padrdo € de 0,95. Portanto, a maioria dos respondentes escolheu as opg¢des de
concordancia, podendo ocorrer uma variagdo para menos ou mais na média obtida.

A questdo ndmero 21, investigou-se os trabalhadores conhecem as caracteristicas do
mercado que a empresa atua. Dos colaboradores, 7, representando 53,83%, concordam em
parte com esta afirmativa e 6 colaboradores, representando 46,14% dos respondentes da

pesquisa, concordam plenamente. A média encontrada para esta questao € de 4,46 e o desvio
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padrdo € de 0,52. Sendo assim, a maioria das respostas se encontram na alternativa concordo
em parte, podendo ocorrer uma pequena variagdo para mais ou menos na média alcancgada.

Na afirmativa nimero 22, verificou-se se os respondentes conhecem as caracteristicas
dos concorrentes da empresa. Dos trabalhadores, 7, representando 53,83%, concordam
plenamente e 6 pessoas, representando 46,14%, concordam em parte. A média calculada € de
4,54 e o desvio padrdo € de 0,22. Nesta questdo, a maioria das respostas se encontram nas
alternativas de concordancia, podendo ocorrer uma pequena variagao na média identificada.

Na questdao nimero 23, ultima deste fator, abordou-se se os colaboradores se sentem
estimulados em atingir as metas e objetivos tragcados na organizacdo. Dos colaboradores, 8,
representando 61,52%, concordam plenamente com esta afirmativa. Dos trabalhadores, 3,
representando 23,07%, concordam em parte. Dos respondentes, 1, representando 7,69%,
discorda em parte e, também, 1 trabalhador, representando 7,69, discorda totalmente com esta
questdo. A média calculada € de 4,23 e o desvio padrdo é de 1,30. Assim, a maioria das
respostas se encontram nas opcdes de concordancia, podendo ocorrer uma variagdo na média
calculada.

A média total do fator maturidade empresarial € de 4,38 e a média dos desvios € de
0,91. Sendo assim, a maioria das respostas deste fator se encontram entre as op¢des concordo
em parte e concordo plenamente.

Observou-se neste fator que as questdes referentes a boa imagem da empresa perante
seus funciondrios e o empenho da organizacdo em satisfazer seus clientes externos devem ser
monitoradas, pois alguns colaboradores escolheram as alternativas de discordancia nestas
variaveis.

Na tabela 5 s@o expostos os resultados referentes ao fator colaboragdo entre as areas

funcionais.

Tabela 5 — Colaboracgao entre as dreas funcionais

(continua)
1 2 3 4 5 | Media | DeSVIO
padrdo
24. No meu trabalho
ha cooperacdo entre 0% 0% 0% 30,76% | 69,21% 4,69 0,48
0s colegas.
25. Tenho facilidade
o o i 0% 0% 769% | 7,69% | 84,59% | 477 0,60
duvidas com os
meus colegas.




Tabela 5 — Colaboragdo entre as dreas funcionais.
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(conclusio)

Média

Desvio
padrdo

26. Sinto disposicao
por parte dos meus
colegas para
compartilhar
informacoes e
conhecimentos
pertinentes ao
trabalho.

0%

0%

0%

0%

100%

5,00

0,00

27.Ha
comportamento ético
no meu grupo de
trabalho.

0%

0%

0%

7,29%

92,28%

4,92

0,65

28. Sou bem tratado
(a) pelos meus
colegas.

0%

0%

0%

0%

100%

5,00

0,00

29. Os conflitos
profissionais ou
interpessoais,
quando surgem, sao
solucionados sem
deixar
ressentimentos.

0%

0%

7,69%

23,07%

69,21%

4,62

0,65

30. Existe
cooperacdo entre as
diversas unidades da
empresa (estoque,
area de vendas,
gerencia) para a
troca de informacodes
ou apoio técnico.

0%

0%

0%

23,07%

76,90 %

4,77

0,44

31.0
relacionamento entre
os funcionarios é
bom.

0%

0%

0%

15,38%

84,59%

4,85

0,38

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na questdo nimero 24, foi investigado se existe cooperacdo no trabalho entre os

colegas. Dos colaboradores, 9, representando 69,21%, concordam plenamente com esta

afirmativa e 4 colaboradores, representando 30,76%, concordam em parte com esta questao.

A média encontrada é de 4,69 e o desvio padrao é de 0,48. Sendo assim, a maioria das
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respostas foram na alternativa concordo plenamente, podendo ocorrer uma pequena variagao
na média identificada.

Na afirmativa ndmero 25, verificou-se se os colaboradores tém facilidade em dividir
suas ddvidas com os seus colegas. Dos trabalhadores, 9, representando 84,59%, concordam
plenamente. 1 colaborador, representando 7,69%, concorda em parte e, também, 1
trabalhador, representando 7,69% escolheu a opc¢ao indiferente. A média encontrada é de 4,77
e o desvio padrao € de 0,60. Nesta questdo, a maioria dos funciondrios escolheu a opcao
concordo plenamente, podendo ocorrer uma pequena variagdo na média calculada.

Na questdo nimero 26, analisou-se se os participantes do estudo, sentem disposicao
por parte dos colegas para compartilhar com eles informagdes e conhecimentos pertinentes ao
trabalho. Os 13 colaboradores, representando 100%, concordam plenamente com esta
questdo. A média calculada para esta questdo é de 5,00 e o desvio padrao € nulo. Sendo assim,
todas as respostas se encontram na alternativa concordo plenamente.

Na afirmativa ndmero 27, questionou-se aos colaboradores se hd comportamento ético
no grupo de trabalho. Dos colaboradores, 12, representando 92,28%, concordam plenamente
com esta questdo e 1 trabalhador, representando 7,69%, discorda em parte. A média
encontrada € de 4,92 e o desvio padrio € de 0,28. Nesta questdo, a maioria dos respondentes
optaram pela alternativa concordo plenamente, ocorrendo uma variagdo pouco significativa na
média identificada.

Na questao nimero 28, verificou-se se os colaboradores se sentem bem tratados pelos
colegas. Os 13 trabalhadores, representando 100% da populacdo estudada, escolheram a
opc¢ao concordo plenamente. A média calculada é de 5,00 e o desvio padrdao € nulo. Neste
caso, todas as respostas se encontram na op¢ao concordo plenamente.

Na afirmativa namero 29, questionou-se se os conflitos pessoais ou interpessoais,
quando surgem, sdo solucionados sem deixar ressentimentos. Dos trabalhadores, 9,
representando 69,21%, concordam plenamente com esta questdo. Dos colaboradores, 3,
representando 23,07%, concordam em parte e 1 colaborador, representando 7,69%, escolheu a
alternativa indiferente. A média encontrada para esta questao € de 4,62 e o desvio padrao € de
0,65. Sendo assim, a maioria dos colaboradores concorda plenamente com a afirmativa,
podendo ocorrer uma variagdo na média obtida.

Na questao nimero 30, foi perguntado aos funciondrios se existe cooperagdo entre as
diversas areas da empresa, para troca de informacdes ou apoio técnico. Dos colaboradores, 10,
representando 76,90%, concordam plenamente e 3 trabalhadores, representando 23,07%,

concordam em parte. A média encontrada é de 4,77 e o desvio padrao € de 0,44. Nesta
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afirmativa, a maioria das respostas se encontram na opcao concordo plenamente, podendo
ocorrer uma pequena variacao na média calculada.

A ultima questdo do fator colaboracdo entre as dreas funcionais, questionou-se aos
colaboradores se o relacionamento entre os funcionarios € bom. Dos trabalhadores, 11,
representando 84,59%, concordam plenamente com esta questdo e 2 colaboradores,
representando 15, 38%, concorda em parte. A média obtida € de 4,85 e o desvio padrio € de
0,38. Assim, a maioria das respostas se encontram na op¢ao concordo plenamente, podendo
ocorrer uma variacao nio significativa na média identificada.

A média do fator é de 4,83 e a média dos desvios € de 0,35. Assim, neste fator, a
maioria das respostas se encontra de forma significativa na opcao de concordancia.

Segundo Luz (2003), nesta varidvel avalia-se o nivel de relacionamento entre os
diversos setores da empresa e, também, se existem cooperacdo e conflitos entre os mesmos.
Vergara (2016) explica que o trabalho em equipe é capaz de produzir ideias e solucdes
elaboradas, eficazes e eficientes, pois expressa o entendimento e a visdo dos diversos
membros do grupo. Banov (2019) completa explicando que a cooperacdo entre os
colaboradores favorece o surgimento e a integracdo de habilidades e competéncias.

Na tabela 6 sdo expostos os resultados referentes ao fator valorizagdo profissional.

Tabela 6 — Valorizacao profissional

(continua)
1 2 3 4 5 | Média | DesVi©
padrdo
32. Sinto-me
VDAY (G 1538% | 1538% | 0% | 1538% | 5383% | 3,77 1,64
ambiente de
trabalho.
33. A empresa
sl 1538% | 1538% | 7,69% | 46,14% | 1538% | 331 1,38
crescimento
profissional.
34. A possibilidade
1 euzslianiio 0% 769% | 0% | 23.07% | 6921% | 4,54 0.88
também depende de
mim.
35. Sinto-me
respeitado (a) como 0% 0% 0% 0% 100% 5,00 0,00
ser humano.
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Tabela 6 — Valorizac¢ao profissional

(conclusio)

Desvio

1 2 3 4 5 Média ~
padrdo

36. As atividades
que realizo sdo as
que realmente
gostaria de executar.
37. Considero
suficiente a
capacitagio 0% 7,69% 0% 30,76% | 61,52% | 4,46 0,88
profissional que
recebo.

38. No meu
ambiente de trabalho
as oportunidades sdo | 7,69% 0% 23,07% | 23,07% | 46,14% 4,00 1,22
apresentadas a todos
igualmente.

39. Minhas
competéncias Sao 15,38% 0% 7,69% 23,07% 53,83% 4,00 1,47
reconhecidas.
40. Sinto-me
estimulado (a) para 0% 15,38% 7,69% 15,38% 61,52% 4,23 1,17
atuar na organizacao.
41. A empresa
oferece oportunidade
de treinamento
profissional e
desenvolvimento de
carreira.

42. O crescimento da
minha empresa pode
abrir possibilidades 0% 0% 0% 30,76% 69,21 % 4,69 0,48
para o meu
progresso.

0% 0% 0% 30,76% 69,21% 4,69 0,48

7,69% 7,69% 0% 30,76% 53,83% 4,15 1,28

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na questdo nimero 32, perguntou-se aos colaboradores se eles se sentem valorizados
no ambiente de trabalho. Dos respondentes, 7, representando 53,83% dos respondentes da
pesquisa, concordam plenamente com esta afirmativa. Dos colaboradores, 2, representando
15,38%, concordam em parte. Dos trabalhadores, 2, representando 15,8%, discordam em
parte e, também, 2 trabalhadores, representando 15,38%, discordam totalmente com esta

afirmativa. A média calculada € de 3,77 e o desvio padrdo € de 1,64. Assim, a maioria das
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respostas se encontram nas alternativas de concordancia, podendo ocorrer uma variagdo na
média identificada.

Na afirmativa nimero 33, investigou-se se a empresa possibilita o crescimento
profissional dos colaboradores. Dos funciondérios, 6, representando um percentual de 46,14 %,
concordam em parte com esta questdo. Dos trabalhadores, 2, representando 15,38%,
concordam plenamente. Dos colaboradores, 2, representando 15,38%, discordam em parte e,
também, 2 colaboradores, representando15,38%, discordam totalmente. Dos respondentes, 1,
representando 7,69%, escolheu a opcao indiferente. A média calculada para esta questdo é de
3,31 e o desvio padrdao é de 1,38. Nesta questdo a maioria das respostas se encontram na
op¢ao de concordancia, podendo ocorrer uma variacdo na média obtida.

Na questdo numero 34 foi perguntado aos colaboradores se a possibilidade de
crescimento, também, depende deles mesmos. Dos respondentes, 9 , representando 69,21%,
concordam plenamente com esta afirmativa. Dos trabalhadores, 3, representando 23,07%,
concordam em parte e 1 colaborador, representando 7,69%, discorda em parte. A média
obtida € de 4,54 e o desvio padrdo € de 0,88. Assim, a maioria dos respondentes optou pela
alternativa concordo plenamente, podendo ocorrer uma pequena variagdo na média para mais
Ou menos.

Na afirmativa ndmero 35, foi analisado se os colaboradores se sentem respeitados
como seres humanos. Todos os 13 colaboradores, representando 100% dos respondentes da
pesquisa, concordam plenamente com esta afirmativa. A média obtida € de 5,00 e o desvio
padrao € nulo. Sendo assim, todas as respostas se encontram na alternativa concordo
plenamente.

Na questdao nimero 36 foi perguntado aos colaboradores se as atividades que eles
realizam s3o, exatamente, as que eles gostariam de executar. Dos colaboradores, 9,
representando 69,21%, concordam plenamente e 4 colaboradores, representando 30,76%,
concordam em parte com esta afirmativa. A média calculada € de 4,69 e o desvio padrdo é de
0,48. Sendo assim, a maioria das respostas se encontram na alternativa concordo plenamente,
podendo ocorrer uma pequena variagdo na média observada.

Na afirmativa nimero 37, questionou-se se os respondentes consideram suficiente a
capacitacdo profissional que recebem. Dos colaboradores, 8, representando 61,52%,
concordam plenamente com esta questdo. Dos respondentes, 4, representando 30,76%,
concordam em parte e 1 trabalhador, representando 7,69% escolheu a alternativa discordo em

parte. A média calculada € de 4,46 e o desvio padrao é de 0,88. Nesta questdo, a maioria das
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respostas se encontram nas alternativas de concordancia, podendo ocorrer uma pequena
varia¢cdo na média calculada.

Na questao nimero 38, verificou-se se as oportunidades no ambiente de trabalho sdo
apresentadas a todos igualmente. Dos colaboradores, 6, representando 46,14%, concordam
plenamente com esta afirmativa. Dos trabalhadores, 3, representando 23,07%, concordam em
parte e, também, 3 colaboradores, representando 23,07% escolheram a op¢do indiferente. Dos
funciondrios, 1, representando 7,69%, escolheu a op¢do discordo totalmente. A média
calculada € de 4,00 e o desvio padrao é de 1,22. Sendo assim, a maioria das respostas sdo de
concordancia, podendo ocorrer variacdo na média identificada.

Na afirmativa ndmero 39, analisou-se se as competéncias dos colaboradores sao
reconhecidas. Dos trabalhadores, 7, representando 53,83%, concordam plenamente com esta
questdo. Dos respondentes, 3, representando 23,07%, concordam em parte. Dos trabalhadores,
2, representando 15,38%, discordam totalmente e 1 colaborador, representando 7,69%,
escolheu a op¢do indiferente. A média calculada € de 4,00 e o desvio padrdo € de 1,47. Nesta
questdo, a maioria das respostas se encontram nas opg¢des de concordancia, podendo ocorrer
uma variacdo na média obtida.

Na questdo nimero 40 foi verificado se os participantes do estudo se sentem
estimulados para atuar na organizacdo. Dos colaboradores, 8, representando 61,52%,
concordam plenamente com esta afirmativa. Dos funciondrios, 2, representando 15,38%,
concordam em parte. Dos trabalhadores, 2, representando 15,38%, discordam em parte e 1
trabalhador, representando7,69%, escolheu a op¢do indiferente. A média calculada € de 4,23 e
o desvio padrao € de 1,17. Sendo assim, a maioria das respostas se encontram na op¢ao de
concordancia, podendo ocorrer uma variagdo na média alcancada.

Na afirmativa numero 41, analisou-se se a empresa oferece oportunidade de
treinamento profissional e desenvolvimento de carreira aos trabalhadores. Dos colaboradores,
7, representando 53,38%, concordam plenamente. Dos trabalhadores, 4, representando
30,76%, concordam em parte. Dos funciondrios, 1, representando 7,69%, discorda em parte e,
também, 1 pessoa, representando 7,69%, discorda totalmente com esta afirmativa. A média
calculada € de 4,15 e o desvio padrdo € de 1,28. Nesta questdo, a maioria das respostas se
encontram na op¢ao de concordancia, podendo ocorrer uma variacdo na média calculada.

Na dltima questdo deste fator, verificou-se se o crescimento da empresa pode abrir
possibilidades para o progresso dos colaboradores. Dos funciondrios, 9, representando

69,21%, concordam plenamente com esta questdo e 4 funciondrios, representando 30,76%,
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concordam em parte. A média calculada € de 4,69 e o desvio padrao € de 0,48, revelando uma
varia¢do nao significativa na média identificada.

A média do fator € de 4,26 e a média dos desvios € de 0,99. Sendo assim, a maioria
das respostas deste fator se encontram de forma significativa na op¢ao de concordancia.

Contudo, observou-se através da andlise deste fator que algumas questdes devem ser
monitoradas, pois ha percentuais significativos de respostas nas opg¢des de discordancia.

O treinamento e desenvolvimento do colaborador sao de responsabilidade da empresa
e, também, do préprio individuo, sendo que ambas as partes aprendem com as situacdes que
ocorrem no cotidiano da organizagdo, bem como, com as experiéncias individuais e coletivas.
(KUAZAQUI, 2016).

A empresa oferece alguns treinamentos através de reunides, onde os proprietarios € o
gerente repassam algumas informacgdes sobre a forma de atendimento desejada e também
sobre os produtos disponibilizados pela loja.

Na tabela 7 sdo expostos os resultados referentes ao fator identificagdo com a empresa.

Tabela 7 — Identificagdo com a empresa

1 2 3 4 5 | Média | DOSVIO
padrdo

4, (ot 4 witr 410 0% 0% 0% 7.69% | 92,28% | 4.92 0,28
trabalho.
44, Me idenuficocom s |, 0% 0% | 30,76% | 6921% | 469 | 048
a organizacao.
0, BT O - 0% 0% | 23.07% | 7990% | 477 | 044
me sinto em casa.
46. Executo meu
trabalho com prazer e 0% 0% 0% 7,69% 92,28 % 4,92 0,28
dedicagdo.
47. Procuro sempre
honrar com os meus 0% 0% 0% 0% 100% 5,00 0,00
COMPromissos.
48. Busco sempre
OIS EOlEE IO | - 0% 0% | 23.07% | 7900% | 4.77 0,44
para ajudar minha
empresa a crescer.
49. Tenho orgulho de
fazer parte da 0% 0% 0% 7,69% 92,28 % 4,92 0,28
empresa.

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A



46

Na questdo ndmero 43, perguntou-se aos colaboradores se eles gostam de ir ao
trabalho. Dos respondentes da pesquisa, 12, representando 92,28%, concordam plenamente
com esta afirmativa e 1 colaborador, representando 7,69%, concordam em parte. A média
calculada € de 4,92 e o desvio padrao € de 0,28. Assim, a maioria das respostas se encontram
na alternativa concordo plenamente, podendo ocorrer uma variagdo nao significativa na média
calculada.

Na afirmativa ndmero 44, verificou-se se os colaboradores se identificam com a
organizagdo. Dos colaboradores, 9, representando 69,21%, concordam plenamente com esta
questdo e 4 colaboradores, representando 30,76%, concordam em parte. A média calculada é
de 4,69 e o desvio padrdao € de 0,48. Sendo assim, a maioria das respostas se encontram na
alternativa concordo plenamente e a média possui uma possibilidade ndo significativa de
variacao.

Na questdo nimero 45, perguntou-se aos trabalhadores se eles se sentem em casa na
empresa. Dos respondentes, 10, representando 79,9%, concordam plenamente e 3
colaboradores, representando 23,07%, concordam em parte. A média obtida para esta questao
€ de 4,77 e o desvio padrdo € de 0,44. Nesta questdo, a maioria das respostas se encontram na
alternativa concordo plenamente, podendo ocorrer uma variacdo ndo significativa na média
identificada.

Na afirmativa ndmero 46, questionou-se aos trabalhadores se eles executam seu
trabalho com prazer em dedicacdo. Dos trabalhadores, 12, representando 92,28%, concordam
plenamente com esta questdo e 1 colaborador, representando 7,69%, concorda em parte. A
média calculada para esta afirmativa € de 4,92 e o desvio padrdao é de 0,28, prevalecendo a
concordancia plena.

Na questido niamero 47, verificou-se se os trabalhadores procuram sempre honrar seus
compromissos. Todos os 13 respondentes, representando 100% dos respondentes da pesquisa,
concordam plenamente com esta afirmativa. A média calculada é de 5,00 e o desvio padrao é
nulo. Sendo assim, todas as respostas se encontram na alternativa concordo plenamente.

Na afirmativa nimero 48, questionou-se aos respondentes do estudo se eles buscam
novos conhecimentos para fazer a empresa crescer. Dos respondentes, 10, representando
76,90%, concordam plenamente e 3 funciondrios, representando 23,07%, concordam em
parte. A média calculada € de 4,77 e o desvio padrao € de 0,44. Assim, a maioria das respostas
se encontram na alternativa concordo plenamente, podendo ocorrer uma variagdo nao

significativa na média calculada.
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Na dltima questdo deste fator, perguntou-se aos trabalhadores se eles tém orgulho de
fazer parte da empresa. Dos colaboradores, 12, representando 92,28%, concordam plenamente
e 1 colaborador, representando 7,69%, concorda em parte. A média encontrada é de 4,92 e o
desvio padrao € de 0,28. Nesta questdo, a maioria das respostas se encontram na alternativa
concordo plenamente e hd uma possibilidade ndo significativa de variagdo da média
identificada.

A média total calculada para o fator identificacdo com a empresa € de 4,86 e a média
dos desvios é de 0,31. Sendo assim, a maioria das respostas do fator se encontram na op¢ao de
concordancia com uma possibilidade de variagdo da média ndo significativa.

Segundo Balassiano e Costa (2010), no momento em que os colaboradores se adaptam
as oportunidades que lhes sdo oferecidas, os mesmos t€m uma possibilidade maior de
realizacdo pessoal e de adquirir um sentimento de orgulho pelo seu trabalho. Banov (2019)
completa explicando que a identificacdo com a empresa nasce a partir das atividades que a
pessoa exerce no ambiente de trabalho e, também, da socializagdo com os colegas.

Na tabela 8 sdo expostos os resultados referentes ao fator processo de comunicagao.

Tabela 8 - Processo de comunicagio

(continua)

Desvio

1 2 3 4 5 Média ~
padrdo

50. As estratégias da
minha empresa sao
divulgadas aos
funciondrios.

51. As informagdes
necessdrias para o
bom desempenho
das tarefas sao
repassadas aos
colaboradores.

52. As informacgoes
para a execucao do
meu trabalho 15,38% 15,38% 0% 7,69% 61,52% 3,85 1,68
chegam em tempo
adequado.

53. Os meios de
comunicacdo da
empresa Sao
eficazes.

0% 15,38% 0% 53,83% 30,76% 4,00 1,00

0% 15,38% 0% 23,07% 61,52% 4,31 1,11

7,69% 0% 0% 23,07% 69,21 % 4,46 1,13
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Tabela 8 — Processo de comunicagdo

(conclusio)

Desvio

1 2 3 4 5 Média it

54. A comunicagao
em minha empresa é | 7.69% 0% 7,69% | 61,52% | 23,071% 3,92 1,04
clara e objetiva.

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na afirmativa nimero 50, questionou-se aos colaboradores se as estratégias da
empresa sdo divulgadas aos funciondrios. Dos funciondrios, 7, representando um percentual
de 53,83%, concordam em parte. Dos respondentes, 4, representando 30,76%, concordam
plenamente e 2 pessoas, totalizando 15,38%, discordam em parte. A média do fator € de 4,00
e o desvio padrao é de 1,00. Assim sendo a maioria dos colaboradores escolheu a opgao
concordo em parte nesta questdo, podendo ocorrer uma variacao para mais ou para menos na
média obtida.

Na questdao ndmero 51 perguntou-se aos participantes da pesquisa se as informagdes
necessdrias para o bom desempenho das tarefas sdo repassadas. Dos funciondrios, 8,
representando 61,52%, concordam plenamente com esta questdo. Dos respondentes, 3,
representando 23,07%, concordam em parte € 2 pessoas, representando 15,38%, discordam
em parte. A média da questdo € de 4,31 e o desvio padrdo € de 1,11. Neste caso, a maioria das
respostas se encontram nas opg¢des de concordancia, podendo ocorrer uma variagdo para
menos ou mais na média identificada.

Na afirmativa nimero 52 verificou-se se as informacdes para a execugdo das tarefas
chegam em tempo adequado. Dos colaboradores, 8, representando 61,52%, concordam
plenamente. Dos funciondrios, 2, representando 15,38% discordam em parte com esta questao
e, também, 2 pessoas, representando 15,38% discordam totalmente. 1 individuo,
representando7,69% da populacdo estudada, concorda em parte. A média encontrada para este
fator € de 3,85 e o desvio padrdo € de 1,68. A maioria das respostas se encontra na alternativa
concordo plenamente, mas ha uma dispersao significativa entre as respostas revelada na
média e no desvio obtidos.

Na questdo numero 53, analisou-se se os meios de comunicagdo da empresa sio

eficazes. Dos respondentes, 9, representando 69,21%, concordam plenamente. Dos



49

funciondrios, 3, representando 23,07%, concordam em parte € 1 colaborador, representando
7,69%, discorda totalmente com esta afirmativa. A média calculada é de 4,46 e o desvio
padrao € de 1,13. Sendo assim, a maioria dos respondentes concordam com a afirmativa,
podendo ocorrer uma variacdo na média para menos calculada. Os meios de comunicagdo
utilizados na empresa sdo as reunides, dindmicas de grupo dirigidas por uma psicéloga
terceirizada, recados através de um mural e mensagens de texto enviadas e recebidas através
de telefone celular, utilizando o aplicativo WhatsApp.

Na ultima questao deste fator, avaliou-se se a comunicacao dos colaboradores com a
empresa € clara e objetiva. Dos respondentes, 8, representando 61,52%, concordam em parte.
Dos trabalhadores, 3, representando 23,07%, concordam plenamente. 1 individuo,
representando 7,69% se mostra indiferente a esta questdo e, também, 1 individuo,
representando 7,69%, discorda totalmente. A média desta questdo € de 3,92 e o desvio padrao
¢ de 1,04. Sendo assim, a maioria das respostas se encontra na alternativa concordo em parte,
podendo ocorrer uma variagdo na média alcancada.

A média total do fator processo de comunicagdo é de 4,11 e a média dos desvios € de
1,19. Assim, o total das respostas do fator se encontra nas opg¢des de concordancia, mostrando
que existe um bom processo de comunicagao.

Segundo Robbins (2007), a comunicacdo permite aos colaboradores saberem o que
tem que ser feito e se o seu desempenho estd satisfatoério em relacio aos objetivos da empresa.
Moellwald (2011) enfatiza explicando que as ferramentas de comunicacdo so uteis para que
os colaboradores desenvolvam suas tarefas de maneira eficiente e eficaz, e faz eles se
sentirem parte de todos os processos da organizacao.

Na tabela 9 sdo expostos os resultados referentes ao fator sentido do trabalho.

Tabela 9 — Sentido do trabalho

1 2 3 4 5 | Média | DSVI©
padrdo

55. Eume realizo com | ., 0% 0% 30,76% | 6921% | 4,69 0,48
o trabalho que faco.
56. O meu trabalho €
importante para minha | 0% 0% 0% 7,.69% | 92,28% | 4,92 0,28
empresa.
o7 Mewlizabalhoime 0% 0% 0% 30,76% | 6921% | 4,69 0,48
satisfaz.

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A
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Na afirmativa nimero 55, é questionado aos participantes da pesquisa, se eles sdo
realizados com o trabalho que fazem. Dos colaboradores, 9, representando um percentual de
69,21%, concordam plenamente com esta questdo e 4 pessoas, representando 30,76%,
concordam em parte. A média encontrada para o fator é de 4,69 e o desvio padrdo é de 0,48.
Sendo assim a maioria das respostas se encontra na alternativa concordo plenamente, podendo
ocorrer uma variagdo no significativa na média alcancada.

Na questao nimero 56, avaliou-se se os funciondrios acham seu trabalho importante
para a empresa. Dos respondentes, 12, representando 92,28%, concordam plenamente com
esta afirmativa e 1 colaborador, representando 7,69%, concorda em parte. A média encontrada
€ de 4,92 e o desvio padrdo € de 0,28. Sendo assim, a maioria dos respondentes concorda
plenamente com esta questdo, podendo ocorrer uma variacdo nao significativa na média
alcancada.

Na dltima afirmativa deste fator investigou-se se o trabalho satisfaz os colaboradores.
Dos funciondrios, 9, representando 69,21%, concordam plenamente com esta questdo e 4
pessoas, representando 30,76% dos respondentes da pesquisa, concordam em parte. A média
calculada € de 4,69 e o desvio padrdo € de 0,48. Neste caso, a maioria concorda plenamente
com esta afirmativa, podendo ocorrer uma pequena variacao na média alcancgada.

A média total do fator sentido do trabalho é de 4,77 e a média dos desvios € de 0,41,
mostrando que a maioria das respostas se encontra entre concordo em parte e concordo
plenamente.

Coda (2016) explica que uma pessoa que se envolve totalmente com seu trabalho,
entendendo seu valor e o considerando seriamente, tende a gostar mais das suas experiéncias,
dando um sentido a elas, afetando assim, seus sentimentos e disposicoes futuras.

Na tabela numero 10 sdo expostos os resultados referentes ao fator politica global de

recursos humanos.

Tabela 10 — Politica global de Recursos Humanos

(continua)

Desvio

1 2 3 4 5 Média ~
padrdo

58. Os gestores de
recursos humanos
cooperam com as 0% 7,69% 7,69% 0% 84,59 % 4,62 0,96
demais areas da
organizacao.
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Tabela 10 — Politica global de Recursos Humanos

(conclusio)

Desvio

1 2 3 4 5 Média it

59. Os gestores de
recursos humanos
estdo abertos e
disponiveis a todos
os funciondrios para 7,69% 7,69% 0% 7,69% | 79,90% 4,38 1,33
lidar com os
problemas ou
explicar as suas
politicas.

60. Eu estou
satisfeito com as
praticas executadas 7,69% 0% 7,69% 23,07% | 61,52% 4,31 1,18
pelos gestores de
recursos humanos.
61. Os gestores de
recursos humanos
sdo rapidos e
eficientes para
responder as
questoes
encaminhadas pelos
funciondrios.

62. Existe abertura
por parte dos
gestores de recursos
humanos para eu 7,69% 7,69% 0% 30,76% | 53,83% 4,15 1,28
apresentar sugestoes
em relacdo as
politicas existentes.

7,69% 7,69% 0% 46,14 % 38,45% 4,00 1,22

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na questdo numero 58 foi perguntado aos colaboradores se os gestores de recursos
humanos cooperam com as demais dreas da organizacdo. Dos respondentes, 11, representando
84,59%, concordam plenamente com esta afirmativa. Dos colaboradores, 1, representando
7,69%, respondeu que € indiferente e, também, 1 colaborador, representando 7,69%, discorda
em parte. A média encontrada é de 4,62 e o desvio padrdao € de 0,96. Assim, a maioria das
respostas se encontram na alternativa concordo plenamente, podendo ocorrer uma variagdo

para menos ou mais na média identificada.
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Na afirmativa ndmero 59 analisou-se se os gestores de recursos humanos estdao abertos
e disponiveis a todos os funciondrios para lidar com problemas ou explicar as suas politicas.
Dos respondentes, 10, representando 79,90%, concordam plenamente. Dos colaboradores, 1,
representando 7,69%, concorda em parte. Dos respondentes, 1, representando 7,69%, discorda
em parte e, também, 1 pessoa, representando 7,69%, discorda totalmente com esta questao. A
média obtida é de 4,38 e o desvio padrdo € de 1,33. Nesta questdo, a maioria das respostas se
encontram na opg¢ao de concordancia, podendo ocorrer uma variagdo na média identificada
devido a dispers@o de algumas respostas..

Na questdo nimero 60, verificou-se se os participantes do estudo se eles estdo
satisfeitos com as praticas executadas pelos gestores de recursos humanos. Dos colaboradores,
9, representando 61,52%, concordam plenamente com esta afirmativa. Dos respondentes, 3,
representando 23,07%, concordam em parte com esta afirmativa. Dos funciondrios, 1,
representando 7,69%, estd indiferente e, também, 1 pessoa, representando7,69%, discorda
totalmente com esta questdo. A média calculada é de 4,31 e o desvio padrdo € de 1,18. Assim,
a maioria das respostas se encontram nas op¢Oes de concordancia, podendo ocorrer uma
variacao na média obtida.

Na afirmativa nimero 61 analisou-se se os gestores de recursos humanos sdo rapidos e
eficientes para responder as questdes encaminhadas pelos funciondrios. Dos trabalhadores, 6,
representando 46,14%, concordam em parte com esta questdo. Dos colaboradores, 5,
representando 38,45%, concordam plenamente. Dos respondentes, 1, representando 7,69%,
discorda em parte e, também, 1 pessoa, representando 7,69%, discorda totalmente com esta
questdo. A média obtida € de 4,00 e o desvio padrdo é de 1,22. Sendo assim, a maioria das
respostas se encontra nas alternativas de concordancia, podendo ocorrer uma variacdo para
mais ou para menos na média obtida. E importante que esta questio seja monitorada, pois a
maioria dos respondentes concorda em parte com esta afirmativa.

Na dltima questdo deste fator, verificou-se se existe abertura por parte dos gestores de
recursos humanos para a apresentacdo de sugestdes em relagdo as politicas existentes. Dos
colaboradores, 7, representando 53,83%, concordam plenamente. Dos colaboradores, 4,
representando 30,76% , concordam em parte. Dos respondentes, 1, representando 7,69%,
discorda em parte e, também, 1 individuo, representando um percentual de7,69% discorda
totalmente. A média calculada para esta afirmativa é de 4,15 e o desvio padrao é de 1,28.
Assim, a maioria dos respondentes optou pela opcao de concordancia, podendo ocorrer uma

variacdo na média identificada.
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A média total do fator politica global de recursos humanos é de 4,29 e a média dos
desvios é de 1,19. Sendo assim, observa-se que a maioria dos respondentes optou pelas
alternativas de concordancia.

Através da observacdo, constatou-se que a nao existéncia de um setor de recursos
humanos dificulta a aplicacdo de politicas e também o monitoramento do desempenho dos
funcionadrios, pois as atividades relacionadas a esta dreas estdo divididas entre muitas pessoas.

Na visao de Marques (2016, p. 15), “as politicas de recursos humanos estdo vinculadas
aos principios e aos objetivos organizacionais e sdo responsdveis por estabelecer as intencdes
com que determinados assuntos serdo tratados pela organizacdo”. O autor ainda completa
explicando que quando a empresa estabelece politicas de recursos humanos, ela tem alguns
objetivos, como por exemplo, criar e implementar programas e formas de manter o
funciondrio na organizagdo, ser mais eficaz nos processos de gestdo de pessoas e adequar o
sistema de remuneracao a realidade do mercado de trabalho.

Na tabela ndmero 11 sdo expostos os resultados referentes ao fator acesso.

Tabela 11 — Acesso

(continua)

Desvio

1 2 3 4 5 Média ~
padrdo

63. Minha empresa
possibilita o rodizio
de cargos ou fungdes | 23,07% | 30,76% 15,38% 15,38% 15,38% 2.69 1.44
para enriquecer
minhas habilidades.
64. Em caso de ndo
comparecimento de
um colega ao 23,07 % 23,07 % 7,69% 23,07 % 23,07 % 3,00 1.58
trabalho posso
exercer sua func¢ao.
65. A empresa
oferece oportunidade
para meu 7,69% 38,45% 0% 15,38% 38,45% 3,38 1.56
desenvolvimento em
diversas funcoes.
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Tabela 11 — Acesso

(conclusio)
L1 Desvio
1 2 3 4 5 Média _
padrdo
66. Os funcionarios
ndo permanecem na
mesma fungao 7.69% | 1538% | 23.07% | 46,14% | 7.69% | 331 111
durante todo o tempo
que atuam na
empresa.

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na afirmativa nimero 63, investigou-se se a empresa possibilita o rodizio de cargos ou
funcdes para enriquecer a habilidade dos trabalhadores. Dos colaboradores, 4, representando
30,76%, discordam em parte com esta questdo. Dos funciondrios, 3, representando 23,07%,
discordam plenamente com esta questdo. Dos respondentes, 2, representando 15,38%,
concorda plenamente. Dos funciondrios, 2, representando 15,38%, concordam em parte e,
também, 2 individuos, representando 15,38%, se mostram indiferentes a esta questdo. A
média calculada € de 2,69 e o desvio padrdo € de 1,44. Sendo assim, a maioria das respostas
obtidas se encontram nas alternativas de discordancia, podendo ocorrer uma variacdo na
média calculada.

Na questdo numero 64, perguntou-se aos colaboradores se em caso de ndo
comparecimento de um colega ao trabalho, outra pessoa pode exercer sua funcdo. Dos
colaboradores, 3, representando 23,07%, concordam plenamente. Dos respondentes, 3,
representando um percentual de 23,07%, concordam em parte. Dos colaboradores, 3,
representando 23,07%, discordam em parte e, também, 3 pessoas, representando 23,07%,
discordam totalmente com esta afirmativa. Dos respondentes, 1, representando 7,69%,
escolheu a alternativa indiferente. A média para esta questao € de 3,00 e o desvio padrdo € de
1,58. Nesta questao, as respostas estdo representadas por um mesmo percentual nas opc¢des de
concordancia e discordancia. Este resultado pode ter se dado, pois em algumas fungdes é
possivel se assumir algumas responsabilidades do colega que ndo compareceu, ja em outras
nao.

Na pergunta numero 65, analisou-se se a empresa oferece oportunidade para o
desenvolvimento dos colaboradores em diversas fungdes. Dos respondentes, 5, representando

38,45%, concordam plenamente com esta questdo. Também 5 pessoas, representando um
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percentual de 38,45%, discordam em parte com esta afirmativa. Dos colaboradores, 2,
representando 15,38%, concordam em parte e 1 colaborador, representando 7,69%, discorda
totalmente desta questdao. A média desta questao € de 3,38 e o desvio padrdo € de 1,56. Nesta
questdo, a maioria das respostas se encontram na alternativa concordo plenamente e discordo
em parte indicando uma necessidade de monitoramento por parte dos representantes da
empresa..

Na ultima afirmativa do fator acesso, questionou-se aos colaboradores se eles nao
permanecem na mesma funcdo durante todo o tempo que atuam na empresa. Dos
colaboradores, 6, representando 46,14%, concordam em parte com esta questdo. Dos
respondentes, 3, representando 23,07%, responderam a alternativa indiferente. Dos
funciondrios, 2, representando 15,38%, discordam em parte. Dos colaboradores, 1,
representando 7,69%, concorda totalmente e, também, 1 colaborador, representando 7,69%
discorda totalmente. A média desta questdo é de 3,31 e o desvio padrdo é de 1,11. Assim
sendo, a maioria das respostas se encontram na alternativa concordo em parte, podendo
ocorrer uma pequena variacdo na média.

A média total calculada para este fator é de 3,10 e a média dos desvios é de 1,42,
mostrando que existem respostas presentes em todas as opg¢des, indicando uma necessidade de
monitoramento.

Segundo Dutra (2019), o trabalhador tem um maior desenvolvimento pessoal e
profissional no momento em que recebe mais espaco dentro da organizacdo, € maiores
oportunidades de realizar tarefas e tomar decisdes mais complexas. Barbieri (2013) explica
que, além das tarefas rotineiras e exclusivas de seu cargo na empresa, € importante que as
pessoas possam dar sugestdes e atuar em outras dreas, para assim se sentirem importantes,
criativas e inovadoras.

Na tabela 12, sdo apresentadas as médias de cada fator e, também, a média dos

desvios.

Tabela 12 — Média geral de cada fator e média dos desvios

(continua)
Média Desvio padrao
Lideranca 4,20 1,05
Compensacao 3,37 1,51

Maturidade empresarial 4,38 0,91
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Tabela 12 — Média geral de cada fator e média dos desvios

(conclusio)
Média Desvio padrao
Colaboragdo entre as dreas funcionais 4,85 0,38
Valorizagdo profissional 4,26 0,99
Identificacdo com a empresa 4,86 0,31
Processo de comunicacdo 4,11 1,19
Sentido do trabalho 4,77 0,41
Politica global de recursos humanos 4,29 1,19
Acesso 3,10 1,42

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

4.2.3 Sugestoes

Algumas agles sdo sugeridas para que a organizacdo melhore os fatores que

necessitam ser monitorados:

v

Aumento de saldrio e oferecimento de bonificagdes para os empregados com melhor
desempenho;

Maior clareza e agilidade na comunicagdo dos gestores de recursos humanos com os
funcionarios;

Anadlise de mercado para observar se o saldrio oferecido para os colaboradores estd na
média do mercado de trabalho e, também, a elaboracdo de uma politica salarial que
venha favorecer e estimular os trabalhadores;

Oferecer oportunidades de rodizios nas fungdes para que os colaboradores enriquegcam
suas habilidades, de modo que se sintam estimulados a um crescimento dentro da
organizacdo. A aplicacdo de politicas de gestdo de carreiras seria importante neste
aspecto.

Estas sugestdes sdo importantes para que a empresa atue, de forma corretiva e

preventiva, nos aspectos em que ha algumas evidéncias que o clima pode ser afetado

negativamente, sendo importante também a aplicacdo futura de uma nova pesquisa de clima,

para identificar se ocorreram mudancgas nos fatores que necessitaram monitoramento.
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5 CONSIDERA COES FINAIS

O objetivo principal deste trabalho foi analisar como se caracteriza o clima
organizacional da empresa Magalhdes e Camara LTDA da cidade de Palmeira das Missdes —
RS, empresa esta que atua no setor varejista, comercializando cal¢cados e confeccoes.
Entende-se que os objetivos principais e especificos foram atingidos.

Analisando os resultados da pesquisa, pode-se avaliar que o clima organizacional da
empresa ¢ bom e para esta conclusdao foi levado em conta o questiondrio aplicado aos
colaboradores e a observacao livre nao participante que foi realizada pelo autor.

Dentre os fatores analisados, os que podem influenciar, positivamente, o clima sdo:
lideranga, maturidade empresarial, colaboracdo entre as dreas funcionais, valorizacdo
profissional, identificacio com a empresa, processo de comunicagdo, sentido do trabalho e
politica global de recursos humanos.

Os fatores compensacgdo e acesso devem ser monitorados, bem como algumas questdes
referentes a valorizacao profissional, visto que hd um percentual de respostas que se encontra
nas alternativas discordo totalmente e discordo em parte.

Analisando os resultados, pode-se observar que o clima da empresa Magalhdes e
Camara é bom.

Sendo assim, se observa o quanto € importante a pesquisa de clima organizacional
para as empresas, pois através dela pode-se analisar os diversos fatores que influenciam o
clima e, assim, identificar onde a organizacao deve agir, aplicando instrumentos e ferramentas
visando a melhoria e aperfeicoamento constante de suas praticas e politicas.

Como uma proposta de estudos futuros, seria importante investigar os temas que

foram abordados nas sugestdes apresentadas neste trabalho.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA - UFSM
CAMPUS PALMEIRA DAS MISSOES
CURSO DE ADMINISTRACAO

Prezados colaboradores da empresa Magalhdes e Camara LTDA, por meio deste questiondrio
visa-se realizar um levantamento de informacdes sobre o clima organizacional.
Posteriormente, os dados serdo avaliados, para o desenvolvimento de um relatério, como
requisito parcial na obtencdo do grau de Bacharel em Administragdo. Nao € necessdria sua
identificacdo. Desde j4 agradeco a sua colaboragdo.

Cristiano Camara Dias

a) Perfil dos respondentes.

1) Idade:

2) Género: ( ) Feminino ( ) Masculino

3) Estado civil: ( ) solteiro ( ) Casado ( ) Separado ( ) Viuvo ()

4) Escolaridade:

() Primdrio incompleto ( ) Primério completo

( ) 2° Grau incompleto ( ) 2° Grau completo

() Superior incompleto () Superior completo

() P6s-Graduacao incompleta () P6s-Graduacao completa

5) Tempo na empresa:

( ) menos de 6 meses ( ) de 06 meses a 1 ano
( )de 1 ano a5 anos ( ) de 5 anos a 10 anos
( ) de 10 anos a 15 anos ( ) mais de 15 anos

6) Cargo:




b) Para cada questdao marcar um X, nos quadros ao lado de acordo com a legenda abaixo:
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executado.

1 Discordo plenamente
2 Discordo em parte
Indiferente (ndo concordo e nem
3 .
discordo)

4 Concordo em parte

5 Concordo plenamente
N° Lideranca 5
01 | Meu lider exerce bem a lideranca sobre as pessoas que lidera.
02 | Meu desempenho € reconhecido pela lideranca.
03 | Meu lider procura manter os liderados estimulados.
04 Meu lider repassa as informagdes necessdrias para a execucao do

meu trabalho.
05 | Eu tenho autonomia para realizar meu trabalho.
06 | A lideranca esta disposta a ajudar quando necessério.
07 | O meu lider € justo.
08 | Minhas opinides sdo respeitadas pelo meu lider.
09 | O ambiente de trabalho criado pela lideranca € bom.
N° Compensacao 5
10 | A remuneragdo é compativel com as minhas responsabilidades.
11 | Consigo satisfazer minhas necessidades com o salario que ganho.
12 Os empregados com melhor desempenho recebem melhores
saldrios.

13 O meu saldrio estd na média de mercado para o trabalho
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N° Maturidade empresarial 5

14 | A empresa possui uma boa imagem diante de seus funciondrios.

15 | A empresa possui uma boa imagem diante de seus clientes.

16 Eu procuro constantemente melhorar meu modo de atender o
cliente externo.

17 Eu estou preparado (a) para receber sugestdes dos clientes
externos.

13 A empresa estd empenhada em satisfazer e superar as
expectativas dos seus clientes externos.

19 | A empresa possui objetivos e planos de acdo que conhego bem.

20 | A sociedade conhece as atividades da empresa.

21 | Eu conheco as caracteristicas do mercado que a empresa atua.

22 | Eu conheco as caracteristicas dos concorrentes da empresa

23 Sinto-me estimulado (a) em atingir os objetivos e metas tracados
na organizagao

N° Colaboracao entre as areas funcionais 5

24 | No meu trabalho hé cooperagdo entre os colegas.

25 | Tenho facilidade em compartilhar ddvidas com os meus colegas.

26 Sinto disposicao, por parte dos meus colegas para compartilhar
informacdes e conhecimentos pertinentes ao trabalho.

27 | Ha comportamento ético no meu grupo de trabalho.

28 | Sou bem tratado (a) pelos meus colegas.

29 Os conflitos profissionais ou interpessoais, quando surgem, sao
solucionados sem deixar ressentimentos.
Existe cooperacdo entre as diversas unidades da empresa

30 | (estoque, drea de vendas, geréncia) para a troca de informagdes

ou apoio técnico.

31

O relacionamento entre os funcionarios € bom.
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N° Valorizacao profissional 5
32 | Sinto-me valorizado no ambiente de trabalho.
33 | A empresa possibilita crescimento profissional
34 | A possibilidade de crescimento também depende de mim.
35 | Sinto-me respeitado (a) como ser humano.
36 As atividades que realizo sdo as que realmente gostaria de
executar.
37 | Considero suficiente a capacitagao profissional que recebo.
33 No meu ambiente de trabalho as oportunidades sao apresentadas a
todos igualmente.
39 | Minhas competéncias sdo reconhecidas.
40 | Sinto- me estimulado (a) para atuar na organizacgao.
A1 A empresa oferece oportunidade de treinamento profissional e
desenvolvimento de carreira.
42 O crescimento da minha empresa pode abrir possibilidades para o
meu progresso.
N° Identificacdo com a empresa 5
43 | Gosto de vir ao trabalho.

44

Me identifico com a organizagao.

45

Na minha empresa me sinto em casa.

46

Executo meu trabalho com prazer e dedicacao.

47

Procuro sempre honrar com os meus COI’an’Ol’l’liSSOS.

48

Busco sempre novos conhecimentos para ajudar minha empresa a
crescer.

49

Tenho orgulho de fazer parte da empresa.
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N° Processo de comunicaciao 5
50 | As estratégias da minha empresa sdo divulgadas aos funciondrios.
5 As informagdes necessdrias para o bom desempenho das tarefas
sdo repassadas aos colaboradores.
5o As informagdes para a execugdo do meu trabalho chegam em
tempo adequado.
53 | Os meios de comunicacao da empresa sao eficazes.
54 | A comunica¢do em minha empresa € clara e objetiva.
N° Sentido do trabalho 5
55 | Eu me realizo com o trabalho que faco.
56 | O meu trabalho € importante para minha empresa.
57 | Meu trabalho me satisfaz.
N° Politica global de RH (Recursos Humanos) 5
53 Os gestores de recursos humanos cooperam com as demais areas
da organizacdo.
Os gestores de recursos humanos estdo abertos e disponiveis a
59 | todos os funcionarios para lidar com os problemas ou explicar as
suas politicas.
60 Eu estou satisfeito com as praticas executadas pelos gestores de
recursos humanos.
61 Os gestores de recursos humanos sdo rapidos e eficientes para
responder as questdes encaminhadas pelos funciondrios.
62 Existe abertura por parte dos gestores de recursos humanos para

eu apresentar sugestoes em relacio as politicas existentes.
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N° Acesso 5
63 Mipha empresa possibi.li.ta o rodizio de cargos ou fung¢des para
enriquecer minhas habilidades.
64 Em caso de ndo comparecimento de um colega ao trabalho posso
exercer sua funcao.
65 A empresa oferece oportunidade para meu desenvolvimento em
diversas funcoes.
66 Os funciondrios nao permanecem na mesma fun¢ao durante todo

0 tempo que atuam na minha empresa.




