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RESUMO

AGATTI, Francieli de Oliveira. Clima Organizacional: Estudo de Caso no Supermercado
Alfa. 59 péginas. Estagio Supervisionado. Curso de Administracdo. Universidade de Passo
Fundo — Campus Sarandi, 2018.

O presente estudo teve-se por objetivo principal analisar e identificar de que maneira o clima
organizacional interfere na motivacgdo dos colaboradores do Supermercado Alfa, expondo oito
fatores que podem influenciar o clima organizacional, bem como a visdo dos respondentes. A
metodologia da pesquisa é descritiva e exploratoria, sendo realizado um estudo de caso de
carater quantitativo e qualitativo. Os dados foram coletados por meio da aplicacdo de um
questionario aos vinte colaboradores que atuam na organizacdo, deste total, dezoito
colaboradores responderam o mesmo. O questionario foi composto por cinco questbes que
procuravam caracterizar o perfil dos respondentes, cinquenta e seis questdes fechadas,
subdivido em oito fatores de clima, sendo eles lideranca, comunicacdo, compensacao,
valorizacdo profissional, maturidade empresarial, colaboracdo entre &reas, trabalho
desenvolvido e identificacdo com a empresa, além de duas questdes abertas que
oportunizaram o0s respondentes a dar suas opinides sobre os fatores que podem danificar o
clima organizacional, bem como as sugestdes para melhorar o clima. Os dados obtidos
apontaram que o clima organizacional da empresa ¢ bom, uma vez que todos os fatores
pesquisados apresentaram indice de satisfacéo.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Clima Organizacional. Motivacdo dos Colaboradores.
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1 INTRODUCAO

No atual cenario competitivo e cada vez mais exigente, as organiza¢cdes procuram
alguns diferenciais para as mesmas se manterem e crescerem nesse cenario. Uma organizacao
que ndo possuir uma boa gestdo e um bom nivel de desempenho dos seus colaboradores
perdera em competitividade para os seus concorrentes, sendo assim uma das preocupagoes
dos seus gestores é o de manter sua equipe de trabalho motivada e focada, para que a mesma
alcance seus objetivos e metas, tornando-as mais fortes e competitivas.

De acordo com a historia, o setor supermercadista no Brasil surgiu durante a década de
1950 na cidade de S&o Jose dos Campos-SP, com a finalidade de atender uma industria da
cidade. Os supermercados brasileiros basearam-se nos americanos. O setor supermercadista
brasileiro registrou faturamento de R$ 353,2 bilhdes em 2017, um crescimento nominal de
4,3% na comparagdo com 2016 (crescimento de 0,8% deflacionado), de acordo com a 412
edicdo da Pesquisa Ranking ABRAS/Superhiper, elaborada pelo Departamento de Economia
e Pesquisa da Associacdo Brasileira de Supermercados, em parceria com a Nielsen. A
previsdo para 2018 é de crescimento real de 3%. O resultado registrado em 2017, pelo setor
representa 5,4% do PIB. A pesquisa destaca ainda que o setor encerrou 0 ano passado com
89,3 mil lojas e 1,822 milhdo de funcionarios diretos ante 1,802 milh&o registrado em 2016,
criando 20 mil novas vagas de empregos no pais.

O setor supermercadista vem passando por uma grande evolugdo, no que se diz
respeito ao seu ambiente de atuacdo, tendo um grande destaque na economia nacional. A
partir dessa evolucdo e das modificacbes no perfil dos seus clientes e 0 aumento da
concorréncia, as organizagdes supermercadistas através dos seus gestores perceberam que
para transformarem seus desafios e ameacgas em oportunidades € necessario possuir uma boa
estrutura organizacional e planejamento em longo prazo dessa organizagdo no qual possam
trazer resultados positivos.

Diante disso, verifica-se que ainda existem gestores em determinadas organizacoes
neste ramo que ainda adotam o método rigoroso, onde impGe para seus colaboradores um
conceito de punicao, autoritarismo. Porém, nos dias atuais € preciso ter gestores que buscam o
conhecimento, habilidade e atitude focando nas necessidades dos seus funcionérios,
promovendo a qualidade de vida, autoconfianca no trabalho. Tudo isso requer uma mudanca
cultural dentro da organizacao, buscando a satisfacdo mdtua da empresa.

Manter os colaboradores motivados e perceber as suas necessidades, sdo grandes

desafios na gestdo de pessoas, sendo assim a busca de ferramentas que possam auxiliar e
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proporcionar um ambiente agradavel e que procuram sanar as necessidades dos colaboradores
sdo cada vez mais necessarias e procuradas dentro das organizacOes, especialmente na area

que diz respeito ao comportamento organizacional e motivacional.

1.1  IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO PROBLEMA

A organizacdo onde foi desenvolvido o estudo trata-se de um supermercado,
localizado no norte do estado - RS no municipio de Constantina onde iniciou suas atividades
em 07 de junho de 2003. Trata-se de uma empresa familiar, sendo que a tomada de decisfes
passa pelo gestor principal e pelos socios proprietarios, pois 0S mesmos possuem 3
supermercados em sociedade. A pesquisa foi aplicada aonde néo trabalho, para ndo prejudicar
o clima organizacional, até porque muitos colaboradores iriam ficar de certo modo
desconfiados e com isso suas respostas poderiam ndo ser verdadeiras.

As organizag0es jamais estiveram tdo preocupadas com seus trabalhadores como nos
dias atuais. As pessoas sempre sdo fundamentais no ambiente empresarial, atualmente elas
desempenham um papel ainda mais importante para as organizacGes através de suas
habilidades individuais ou coletivas, suas competéncias, conhecimento e a inteligéncia para
opinar e tomada de decisbes, para alcancar a vantagem competitiva frente as demais
organizagoes.

O clima organizacional e motivacional, hoje, € indispensavel para qualquer
organizacdo que busca melhorar seu crescimento, sua produtividade e sua qualidade, sendo
que seu capital humano, ou seja, seus colaboradores possuem necessidades e desejos a serem
atendidos.

A partir disso, vale a pena destacar que os colaboradores procuram o seu merecido
reconhecimento dentro da organizacdo. Entretanto, algumas organizagdes nao valorizam e néo
reconhecem verdadeiramente seu colaborador, gerando a falta de motivacédo dos funcionarios
bem como a sua queda de rendimento no seu desempenho, 0 que causam um efeito negativo,
para a empresa e o clima organizacional da mesma.

Desta forma, estabeleceu-se o seguinte problema de pesquisa: De que maneira o
clima organizacional interfere na motivacéo dos colaboradores do Supermercado Alfa?

Analisando as caracteristicas das pequenas organizacdes familiares, este estudo tem
objetivo de através do clima organizacional e motivacional auxiliar o Supermercado Alfa no
que diz respeito a satisfacdo, o desenvolvimento e o bom desempenho dos seus funcionarios,

para que a empresa se mantenha no pareo competitivo.
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar de que maneira o clima organizacional interfere na motivacdo dos

colaboradores do Supermercado Alfa.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Identificar os diferentes fatores que influenciam o clima organizacional no
Supermercado Alfa;

e ldentificar através da pesquisa realizada o nivel do grau de motivacdo dos
colaboradores da organizacgéo;

e Verificar os principais aspectos que favorecem ou prejudicam o clima organizacional;

e Propor acbes, se necessario, visando a melhoria no clima organizacional e

motivacional na organizacao pesquisada.



2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo € apresentada a fundamentacdo tedrica da pesquisa, tendo como
objetivo mencionar alguns conceitos de autores de Comportamento Organizacional e
Motivacdo. Deste modo, serdo abordadas de forma resumida as teorias que fizeram esses
processos se desenvolverem ao longo da historia, com a finalidade de entender e compreender
os fatores que interferem no clima organizacional e na motivacdo dos colaboradores, na

organizacéo.

21 GESTAO DE PESSOAS

Procurar entender e estudar gestdo de pessoas é um assusto extremamente importante.
Primeiramente, porque passamos a maior parte de nossas vidas no interior das organizagoes.
Segundo, porque as organizagdes ndo vivem sem as pessoas, pois sdo as pessoas que definem
a visdo e o designio, a estrutura e suas estratégias, administram o0s recursos financeiros,
estabelecem metas, definem os precos dentre tantas outras decisdes e acGes que precisam ser
tomadas, ou seja, as pessoas sao 0 coragdo das organizagdes, pois é a partir delas que se pode
desenvolver e alcancar os objetivos. (VERGARA, 2013).

Ribeiro (2008, p.IX) apresenta esta visdo: “Gestao de Pessoas, algo tdo dificil e tao
facil ao mesmo tempo. Dificil, pelas diferencas individuais entre os seres humanos; facil,
porque todo ser humano nada mais quer do que ser tratado com justiga”.

Para Araujo, Garcia (2010, p.02) “foi no século XX que a administracdo de pessoal,
como ficou conhecida apds 1930, tinha como funcBes basicas o recrutamento e a sele¢éo de
pessoas, que eram desenvolvidas quase que ao mesmo tempo”. AS pessoas procuravam
emprego, havendo vaga as mesmas eram aprovadas na mesma hora e logo apds assinavam o
seu contrato de trabalho, na época denominado como Livro de Escritura do Pessoal, onde uma
pessoa da organizacdo efetuava a partir da contratacdo do novo funcionario a contabilizacdo
do seu salério.

Segundo Araujo e Garcia (2014) a gestdo de pessoas continuadamente se manteve em
crescimento no que diz respeito a medidas trabalhistas até inicio dos anos 40, sendo que em
maio de 1943, houve a assinatura do Decreto-lei no 5.452, que resultou na Consolidacdo das
Leis Trabalho, sendo que a consolidagdo veio na realidade contribuir os chamados
departamentos de pessoal, que eram dirigidos por um chefe de pessoal.



15

Depois do surgimento dos estudos sobre a Administracdo, muitas teorias foram
criadas, porem com o passar dos anos as mesmas foram sendo aperfeicoadas na busca de
explicacOes sobre a dindmica das empresas, tal como 0s recursos e a organizacdo das
atividades, com o propdsito de elevar a eficiéncia das atividades e atender as exigéncias do
ambiente externo (FIDELIS,2014).

Gil (2001, p. 24) argumenta que:

A gestdo de pessoas vem ganhando adeptos, ja que muitas empresas anunciam a
disposicdo para tratar seus empregados realmente como parceiros, incentivando sua
participagdo nas decisbes e utilizando ao maximo o talento das pessoas para a
obtencdo da sinergia necessaria para seu desenvolvimento.

Com isso, sabe-se 0 quanto é necessario para uma empresa um modelo de gestéo, pois

é com ele gque se definem objetivos como esforc¢os, atividades e até mesmo motivacao.

2.2  CLIMA ORGANIZACIONAL

Atualmente muito se fala na questdo das organizacdes se manterem no mercado atual e
permanecerem competitivas diante da concorréncia. Para que isso acontega € necessario que
as organizacGes invistam em suas instalacdes fisicas, no seu setor de RH, adquirindo
tecnologia de ponta, e acima de tudo possuir um atendimento de qualidade que diferencia das
demais organizagdes do mesmo setor, dentre outros fatores. Ainda que a organizacéo atenda a
esses e a outros quesitos, porém se a mesma nao investir no seu capital humano, seréa dificil da
mesma se manter competitiva, pois as pessoas sao 0 coragao da organizagao.

O clima organizacional é o ambiente onde as pessoas realizam seus afazeres
diariamente, sendo que 0 mesmo é abalado pelo tratamento que um diretor possa ter com 0s
seus colaboradores, é a relacdo entre os funcionarios, fornecedores e clientes. Todas as
pessoas possuem opinides/ideias de como deve ser o seu ambiente de trabalho, bem como do
que é capaz, de como deve ser administrada a organizacdo, 0 que esta certo e o que deveria
ser melhorado, pois quando as pessoas estdo no seu ambiente de trabalho, suas ideias e
opinides passam a existir ao se apresentar com diversos fatores relacionados com o trabalho
cotidiano (DIAS 2013).

O clima organizacional é o entendimento dos colaboradores em relagdo a varios
fatores presentes nas organizacdes e se estes satisfazem ou ndo, pois o clima é afetado por

conflitos, ocasides positivas e negativas que acontecem no ambiente de trabalho e também por
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fatores externos, ou seja, 0 contexto socioeconémico e politico, contudo os fatores internos
sdo aqueles que mais impactam o clima (FERREIRA, 2017).

Para Litwin (2003, citado por LUZ, 2003) clima organizacional é a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional, que é percebida ou experimentada pelos membros da
organizacéo e influencia o seu comportamento.

Segundo Maximiano (2000, p. 107), o clima organizacional “¢ representado pelos
conceitos e sentimentos que as pessoas compartilham a respeito da organizacéo e que afetam
de maneira positiva ou negativa sua satisfagdo e motivagao para o trabalho”.

A formacdo de um clima agradavel e motivador é basicamente o resultado do
comportamento e estilo de lideranga. O clima é o ponto focal de um complexo de forgas em
uma empresa que ocorre sobre quem trabalha nela. Reconhecer as variaveis do clima permite
aos administradores aproveitar essas forgas para alcancar os objetivos e metas da empresa
(DIAS, 2013).

Luz (2005, p.12) afirma que “clima organizacional ¢ o reflexo do estado de animo ou
do grau de satisfagao dos funcionarios de uma empresa, num dado momento”.

Um bom ou mau clima organizacional apresentara decorréncias para a empresa
podendo estes ser positivos ou negativos. Entre os positivos, podem ser citados: a realizacdo
profissional, maior engajamento aos projetos da organizacdo, alta produtividade, baixa
rotatividade, colaboradores satisfeitos, facilidade de adaptagédo, inovagdo constante dentre
outras. Ja entre as negativas, podem ser citadas: dificuldade de adaptacdo, alto indice de
rotatividade, absenteismo, pouca inovacdo, baixa produtividade dentre outros pontos
negativos (DIAS,2013).

Newstrom (2008, p. 3) define: “Clima organizacional é o estudo e a aplicacdo
cuidadosa do conhecimento sobre como as pessoas agem dentro das organizagdes, seja como
individuos, seja em grupos. Ele busca identificar as formas pelas quais as pessoas podem agir
de maneira eficaz. ”

Diante de tudo isso, hoje as organizagfes adotam uma nova concepgao em relacdo aos
seus colaboradores e reconhecem que 0s mesmos sdo indispensaveis, desde que sejam
comprometidos e que facam o diferencial dentro da organizagdo. Porém, o que as
organizagOes devem realizar para que seus colaboradores se doarem realmente e superarem as
expectativas e metas estabelecidas pelos seus gestores? Para que isso realmente ocorra a
organizagdo necessita conhecer a realidade de seus colaboradores, ou seja, saber quais as
necessidades que os funcionérios necessitam para estarem e se manterem motivados. A

organizacdo carece de um diagnostico para tomar as suas decisdes e acdes estratégicas, para
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isso a ferramenta mais utilizada é a pesquisa de clima organizacional, pois € através da mesma
que sera possivel identificar os pontos fortes e o que necessita ser reavaliado e melhorado no
seu ambiente interno.

Nos diferentes conceitos dos autores, sobre clima organizacional, podemos encontrar
trés palavras, que estdo sempre em destaque: a satisfacdo e a percepg¢édo dos funcionarios, bem

como a cultura organizacional (LUZ, 2003).

2.2.1  Pesquisa de clima organizacional

Segundo Mullins (2001), o clima organizacional se caracteriza, pelo carater da relacéo
pessoal-organizacéo e pela relacdo superior-subordinado. Conforme Bispo (2006), a pesquisa
de clima organizacional € um instrumento seguro e objetivo, isenta da obrigacdo com a
situacdo atual, em busca de problemas reais na gestéo de recursos humanos.

Bergamini e Coda (1997, p.99) definem assim a pesquisa de clima organizacional:

A Pesquisa de Clima Organizacional é o instrumento pelo qual é possivel atender
mais de perto as necessidades da organizacdo e do quadro de funcionérios a sua
disposicdo, a medida que caracteriza tendéncias de satisfacdo ou de insatisfacdo,
tomando por base a consulta generalizada aos diferentes colaboradores da empresa.

Contudo entende-se que a pesquisa de clima organizacional tem como finalidade
dispor de subsidios sobre a atitude do publico interno e a sua afinidade com a organizacao.
Deste modo, a pesquisa abrange os aspectos cognitivos, afetivos e comportamentais do
individuo dentro da organizagdo. A pesquisa de clima é de grande importancia para a
empresa, porque a mesma ira trazer uma oportunidade de realizar melhorias nas variaveis do
ambiente externo e interno, apurando os seus pontos fortes e fracos.

A pesquisa em si busca garantir um feedback entre os colaboradores e seus gestores,
para assim instituir uma via entre 0s mesmos. Se bem executada a mesma proporciona uma
oportunidade de melhoria no ambiente de trabalho, ocasionando, portanto, um maior
envolvimento dos funcionarios com suas tarefas e com a organizacéo (LUZ, 1996).

De acordo com Bergamini e Coda, (1997, p. 103), os principais fatores de clima que

podem ser alcancados através de alguns indicadores:

Lideranca: encorajamento pelo chefe para o desenvolvimento e crescimento
profissional; grau de feedback oferecido pelo chefe aos subordinados sobre assuntos
que afetam o trabalho na &rea; discussdo sobre os resultados de desempenhos
individuais, tendo em vista melhor orientag&o no trabalho.
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Compensacao: balanceamento das diferentes formas de remuneracédo adotadas pela
empresa; amplitude do programa de beneficios; pagamento acima do mercado para
os melhores profissionais a disposicdo da empresa; concessdo de aumentos por
desempenho e realizagdo de metas.

Maturidade empresarial: fornecimento de informagdes a comunidade sobre
atividades e objetivos da organizacdo; compreensdo adequada pelos membros da
organizacdo sobre as pressdes exercidas pelo mercado, concorrentes e expectativas
dos clientes; real consideracdo das pessoas como o maior patriménio e
comportamento compativel com essa crenca; valorizacdo de elevados padrBes de
desempenho.

Colaboracdo entre areas funcionais: existéncia de respeito e integracdo entre as
diferentes &reas funcionais; estreita colaboracdo entre os departamentos para atingir
0s objetivos da empresa;

Valorizacao profissional: estimulo a formacdo e ao desenvolvimento de talentos
internos; oportunidades de crescimento e de avanco profissional oferecidas;
atendimento de aspiracOes e de expectativas de progresso; qualidade do desempenho
apresentado como critério de maior ponderagdo nas promogdes; prioridade do
recrutamento interno para posicao de chefia.

Identificacdo com a empresa: motivacao da equipe e busca de objetivos muatuos;
sentimento de pertencer a “uma grande familia”; confianga recebida;
compatibilidade da filosofia administrativa ao porte da empresa;

Processo de comunicacdo: decisBes anunciadas prontamente; adequacdo das
informagdes recebidas ao correto desempenho das atividades; instrumento
facilitador da integragdo da empresa; clareza e compreensibilidade das informagfes
transmitidas.

Sentido do trabalho: importancia atribuida ao que acontece com a organizacgao;
utilidade e importancia do trabalho realizado no contexto organizacional; firmeza
nas acgles e empreendimento das mesmas até o final por parte da alta direcéo.
Politica global de recursos humanos: importancia atribuida a area de RH diante
das demais areas funcionais existentes; apoio fornecido pelas politicas de RH ao
desenvolvimento do trabalho; disponibilidade para ouvir e considerar a diversidade
de opinides.

Acesso: continuidade de realizagdo do mesmo tipo de trabalho até o final da
carreira. (BERGAMINI; CODA, 1997, p.103)

A pesquisa de clima organizacional caracteriza-se como um canal de comunicagao
entre a direcdo e o corpo de colaboradores da empresa, podendo assim trabalhar mais de perto
com o problema da insatisfacdo, sendo necessario resgatar descobertas sobre o
comportamento humano no trabalho que, embora ndo é mais novidade, no entanto andam
bastante esquecidas nas empresas (BERGAMINI; CODA, 1997).

A pesquisa de clima organizacional é uma das ferramentas mais eficiente, pois através
do diagndstico de problemas consegue-se mapear e analisar a situacdo que a organizacao esta
vivendo, podendo assim utilizar esses dados como base para acGes corretivas
(FERREIRA,2017).

Ao realizar uma pesquisa de clima organizacional, a mesma deve ser continua, ndo
devendo ocorrer apenas uma vez, a pesquisa deve ser longa o suficiente para viabilizar a
implementacdo do plano de acdo para a melhoria dos desvios apresentados, pois a mesma é

uma ferramenta essencial, porque através da pesquisa de clima, é possivel verificar o grau de
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satisfacdo dos colaboradores em um certo tempo e apurar quais sao seus pontos fortes e fracos
(FERREIRA,2017).

2.2.2

Modelos e indicadores de clima organizacional

Entendendo a importancia da gestdo do clima organizacional nas organizagdes,

tedricos da area preocuparam-se em definir dimensdes gerais do clima organizacional que

devem ser averiguadas na pesquisa de clima.

Bispo (2006) apresenta os trés principais modelos tedricos: modelo de Liwin e

Stringer, modelo de Kolb e modelo de Shragia.

2.2.2.1 Modelo de Liwin e Stringer

Esse modelo se utiliza de nove indicadores que devem ser investigados na pesquisa de

clima organizacional, sendo eles (LITWIN; STRINGER, 1968 apud BISPO, 2006, p. 260):

a)

b)

c)
d)

9)

h)

i)

Estrutura: percepcdo dos funcionarios sobre as restricdes em seu trabalho, regras e
regulamentos apresentados para o desenvolvimento do trabalho;

Responsabilidade: que se refere ao sentimento de autonomia ao realizar tarefas e
tomar decisoes;

Desafio: que se refere ao sentimento de risco ao realizar tarefas e tomar decisoes;
Recompensa: pelo trabalho feito de forma adequada focando incentivos positivos e
néo punicoes;

Relacionamento: sentimento de coleguismo e ajuda mdtua entre os colaboradores da
empresa;

Cooperacdo: percepcdo de ajuda mutua vindo das diferentes direcGes desde o maior
escaldo ao menor;

Conflito: sentimento de que 0s niveis superiores ndo se restringem ao receber
opinides e procura solucionar os problemas;

Identidade: sentir-se um elemento valioso e importante dento da organizagéo, ou seja,
o funcionario veste a camisa;

Padr@es: € o grau de exigéncia que a empresa enfatiza normas e processos.
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2.2.2.2 Modelo de Kolb

Além da responsabilidade, padrBes e recompensas vistas no modelo anterior, 0 modelo

de Kolb apresenta também (KOLB et al., 1986 apud BISPO, 2006, p. 260):

a)
b)

c)

d)

Conformismo: sentimento de existéncia de muitas limitacdes impostas na empresa;
Clareza Organizacional: percepcéo clara dos objetivos a serem atingindo;

Calor e apoio: sentimento de apoio e confianca mutua entre os membros da
organizacgéo, proporcionando um bom relacionamento;

Lideranca: sentir que fazem parte da organizacdo, serem recompensados quando

realizarem uma boa lideranga.

2.2.2.3 Modelo de Sbragia

Esse modelo possui vinte fatores. Além de conformidade, estrutura, recompensas,

cooperacdo, padrdes, conflitos e identidade ha os seguintes (SBRAGIA, 1983 apud BISPO,

2006, p. 261):

a) Estado de tensdo: o quanto as a¢des sdo tomadas pela l6gica e racionalidade, do que
pela emogéo;

b) Enfase na participacdo: o quanto as pessoas sdo consultadas e envolvidas nas decisdes
quanto suas sugestdes e ideias sdo aceitas;

c) Proximidade da supervisdo: quanto a administracdo deixa de praticar um controle
cerrado e 0 quanto as pessoas tém liberdade para realizar seus métodos de trabalho,
possibilidade de iniciativa;

d) Consideracdes humanas: 0 quanto as pessoas sdo tratadas como seres humanos;

e) Autonomia presente: como os colaboradores se sentem como seus proprios patrdes, ou
seja, 0 grau de liberdade que 0s mesmos possuem para a tomada de deciséo;

f) Prestigio obtido: a percep¢do das pessoas sobre a imagem no ambiente externo, pelo
fato de pertencerem a organizacéo;

g) Tolerancia existente: descreve 0 grau com que 0s erros das pessoas séo tratados de
forma aceitavel e construtiva, antes de ser punitiva;

h) Clareza percebida: quando a empresa informa seus colaboradores sobre as formas e
condicdes de progresso;

i) Justica predominante: comprova o0 grau com que 0s critérios de agilidade e

desempenho séo analisados nas decisdes da organizacao;



21

J) Condicbes de progresso: como a organizacdo prevé oportunidades de crescimento e
avanco de seus colaboradores;

k) Apoio logistico proporcionado: condigdes de trabalho necessario para um bom
desempenho;

I) Reconhecimento apropriado: o quanto a organizacéo valoriza o desempenho e atuagao
acima do padréo;

m) Forma de controle: 0 quanto a empresa usa o0 custo, a produtividade e outros dados de
controle para orientar seus colaboradores antes de punir.

Os modelos acima apresentados podem direcionar a pesquisa de clima organizacional,
porém é importante que cada organizacdo realize uma avaliagdo de suas necessidades. Os
modelos tedricos apresentados ressaltam grandezas que devem ser investigadas nas
organizacg0es, e cabe a estas adequarem a pesquisa a sua realidade para que possam atingir
seus objetivos (BISPO,2006).

Conforme Bispo (2006), “a analise, 0 diagndstico e as sugestdes, proporcionadas pela
pesquisa, sdo valiosos instrumentos para o sucesso de programas voltados para melhoria da

qualidade, aumento da produtividade e adocdo de politicas internas”.

2.2.3  Clima e cultura organizacional

A cultura organizacional constitui-se de uma construcdo de padronizacdo e
previsibilidade do comportamento das pessoas, por se caracterizar como um conjunto de
valores que as pessoas cultivam e acreditam. Isso revela a importancia dos papéis dos
colaboradores no reforco da cultura da empresa.

Luz (2003, p.21) afirma que:

Apesar do clima organizacional ser afetado por fatores externos como a organizacao,
como, por exemplo, pelas condicbes de salde, habitacdo, lazer e familiar de seus
funcionarios, assim como pelas proprias condi¢Ges sociais, a cultura organizacional
€ uma das principais causas.

Com relacdo a cultura organizacional Luz (2003, p.14) diz que: “ela esta para a
organizacdo assim como a personalidade esta para o individuo. Ela representa o conjunto de
crencas, valores, estilos de trabalho e relacionamento que distingue uma organizagdo das

outras”.
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Quando se fala em organizacdo a Cultura Organizacional é um conjunto de crencas ou
habitos desenvolvidos pelos seus administradores ou funcionarios ao longo da existéncia da
empresa. S&0 os valores e ensinamentos que vao moldando o modelo de gestdo da empresa. E
um principio de significados compartilhados por todos os membros e que distingue uma
organizacédo das demais.

Pode ser o modo de agir e de pensar que existe dentro da empresa e a maneira como
motiva os funcionarios, como faz negdcios como trata os clientes ou funcionarios e também
representa como é o pensamento de seus dirigentes.

Conforme Lacombe (2005, p.231) “A cultura da empresa é um recurso da
administracdo e pode ser usada para alcangar os objetivos da mesma forma que a tecnologia,
0S insumos de producdo, os equipamentos, os recursos financeiros e os recursos humanos”.

A cultura da empresa vem ao encontro do clima, pois € a cultura que determina se o
ambiente é bom, agradavel ou para trabalhar. Para as organizagdes a Cultura Organizacional é
muito importante, pois sdo as normas informais e ndo escritas pelo qual os colaboradores se
orientam no dia-a-dia e assim possam atingir 0s objetivos organizacionais.

A cultura de uma organizacdo ¢ o conjunto de normas, regras, valores e atitudes que
podem ter sido elaboradas pelo fundador da organizacdo. A cultura pode ser entendida em trés
niveis: os artefatos, os valores compartilhnados e pressuposicdes basicas. Os artefatos
representam 0s aspectos visiveis, como organograma, politicas e diretrizes; produtos e
servicos, rituais de integracdo, padrdes de comportamento e 0 vestuario das pessoas. Ja 0s
valores compartilhados sdo os que definem a razdo pela qual as coisas séo realizadas. As
pressuposices basicas: representam o nivel mais profundo e oculto da cultura; com as
crencas inconscientes, percepcfes e sentimentos, ou seja, Sa0 as regras nao escritas
(FERREIRA,2017).

A cultura organizacional refere-se a atitude pela qual os colaboradores percebem as
caracteristicas da cultura da organizacdo, e ndo ao fato de eles gostarem ou nédo delas. Trata-
se de um conceito descritivo. Isso é fundamental porque diferencia esse conceito daquele da
satisfacio com o trabalho, pois a satisfagdo com o trabalho busca medir como o0s
colaboradores se sentem em relacdo as expectativas da organizacao, bem como as praticas de
recompensa e a outros aspectos (ROBBINS,2010).

Para cada setor existente de organizacdes ha uma cultura diferente, no entanto, cada
organizacdo possui sua prépria cultura, que a diferencia em relacdo as demais, obtendo de
certa forma uma personalidade organizacional que € manifestada por seus componentes e que
as caracteriza (DIAS, 2013).
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A maioria das grandes organizacdes possui uma cultura dominante e diversas
subculturas. A cultura dominante demonstra os valores essenciais que sdo compartilhados
pela maioria dos colaboradores da organizacao, a qual certifica uma personalidade distinta. Ja
as subculturas, possuem a tendéncia de se desenvolverem nas organizagdes refletindo
problemas, situacdes ou experiéncias comuns a alguns de seus membros (ROBBINS, 2010).

O estilo da administracdo ¢, em grande parte, decorréncia da cultura da organizacao.
Uma visdo negativa e pessimista da natureza humana tende a ser associada a um estilo de
administracdo dominado pelos valores de comando e controle. Esse estilo ¢ encontrado em
organizacfes marcadas por comunicacles de cima para baixo, supervisao autoritaria, regras
de trabalho inflexiveis e relaces adversarias com sindicatos. Considera-se que as pessoas ndo
gostam de trabalhar e que precisam de recompensas e puni¢cdes para produzir
(LACOMBE,2009).

A cultura da organizacdo possui diversas fungdes, pois é através da cultura que se cria
a diferenciagcdo entre uma e outra organizagdo, a mesma proporciona uma identidade aos
componentes da organizacdo, e provoca 0 comprometimento de seus colaboradores para
alcancar os objetivos em comum, garantindo assim a estabilidade do sistema social. Portanto,
a cultura serve como um indicador de sentido e mecanismo de controle que guia e d& forma
aos costumes e desempenhos dos colaboradores, ou seja, a cultura determina as regras do jogo
(ROBBINS,2010).

2.3 MOTIVACAO

O mundo dos negdcios esta cada dia mais dificil e competitivo, o que exige altos
niveis de motivacao das pessoas. Sabe-se que colaboradores motivados, tanto individualmente
como em grupo, tendem a proporcionar melhores resultados para a organizacdo. Portanto a
motivacdo pode ser entendida como o principal combustivel para a produtividade da
organizacéo (GIL, 2001).

Segundo Aquino (1980, pag.239) a motivagdo ¢ “a paixao com que o individuo exerce
uma missdo alcangando satisfacdo quando os objetivos sdo atingidos”. Para Robbins (2010,
pag.196) motivagdo é “o processo responsavel pela intensidade, dire¢do e persisténcia dos
esforcos de uma pessoa para 0 alcance de uma determinada meta”.

Deste modo, a motivagdo € algo que se origina de uma necessidade ndo satisfeita, ou
seja, sdo necessidades intrinsecas as pessoas, pois no passado acreditava-se que a motivagao

era a acdo de outras pessoas como pais, professores ou chefes. Assim sendo, cada um de nos
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dispde de motivacdes proprias determinadas por necessidades distintas e ndo se pode, a rigor,
afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar outra (GIL,2001).

Conforme Vergara (2013) o tema motivacdo €, sem duvida, um tema abrangente e
acima de tudo fascinante, pois 0 mesmo mexe com nossas entranhas, e porque as
organizacOes necessitam de pessoas motivadas para que o tdo divulgado bindémio de
produtividade e qualidade aconteca. Porém existe um a questao basica que €: por que algumas
pessoas se sentem altamente motivadas para executar determinadas tarefas e outras parecem
aborrecidas? Isso acontece porque as pessoas apresentam distintos valores, necessidades
diferentes, interesses diferentes, sua organizacdo familiar é diferente, sua formacéo
profissional € diferente, por fim, € uma histéria de vida distinta que condiciona suas
motivacgoes.

Portanto cabe aos gestores lidar com essas diferencas, tendo a sensibilidade, a arte e a
magia de entender e aceitar as mesmas, com isso 0s gestores tornaram suas tarefas mais facil.

Um dos primeiros experimentos sobre o desempenho humano foi na féabrica de
Hawthorne, da General Eletric Company, de Chicago, Estados Unidos no final dos anos 1920
e no inicio dos anos 1930 o qual ficou conhecido como o Estudo de Hawthorne com a
finalidade de formar a existéncia de alguma relacdo entre as condicOes de trabalho e o caso de
fadiga ou monotonia entre os empregados. A partir desse estudo ficou provado que a aten¢ao
dada ao empregado conseguiu influenciar na produtividade, com isso por volta dos anos de
1950 se reiniciou sérios estudos sobre motivacdo ou seu processo motivacional (MARRAS,
2011).

2.4 PRINCIPAIS TEORIAS MOTIVACIONAIS

2.4.1  Hierarquia das Necessidades De Maslow

Pode-se dizer que a mais conhecida das teorias sobre motivacdo €, a hierarquia das
necessidades, de Maslow (ROBBINS, 2006). Maslow exp0s sua teoria, tomando como base a
questdo das necessidades humanas, essas necessidades estdo organizadas hierarquicamente e a
busca de satisfazer as mesmas € o que motiva a tomar alguma direcdo (VERGARA, 2006). A
chamada hierarquia de necessidades € classificada em cinco grupos, onde 0S mesmos serao

apresentados a seguir e representados na figura 1 abaixo:
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Figura 1- Teoria motivacional da hierarquia das necessidades de Maslow:

AUTORREALIZACAO

AUTOESTIMA

SOCIAIS

SEGURANCA

FISIOLOGICAS

Fonte: AGUIAR, (2005, p. 357).

Necessidades Fisiologicas: Segundo Gil (2001), as necessidades fisiologicas sdo
essenciais para a manutencdo da vida, as mesmas se referem a alimentacdo, vestimenta e
moradia, consequentemente se estas necessidades ndo estiverem satisfeitas, as pessoas
possivelmente dardo pouca importancia aos outros niveis.

Necessidades de Seguranca: As necessidades de seguranca sdo necessidades de
protecdo contra ameagas, como as de perda do trabalho e riscos & integridade fisica e a
sobrevivéncia (MAXIMIANO, 2012). Conforme Gil (2001), essa necessidade esta ligada com
a preocupacao do futuro, porém elas s6 se manifestam suas forcas depois que as necessidades
fisioldgicas estiverem satisfeitas.

Necessidade Sociais: A necessidade social uma vez satisfeita, as pessoas passam a
desejar mais do que simplesmente participar de um grupo, sendo assim as pessoas passam a
querer estima, tanto em termos do seu amor préprio quanto ao do reconhecimento pelos
outros (GIL, 2001). Segundo Vecchio

Necessidade de Autoestima: € a inclusdo do desejo de realizacdo, do reconhecimento
e da atencdo (VECCHIO, 2009). Conforme, Marras (2011) € como as pessoas se sentem
valorizadas pelas demais pessoas que as rodeiam, ou seja, € 0 desejo de se sentir importante,
valorizado e competente. Segundo Aguiar (2005) essa necessidade leva a sentimentos de
autoconfianca, de forca, de adequacdo e de ser Util e necessario no mundo, porém a sua
auséncia gera sentimentos de inferioridade, de fraqueza e de desencorajamento.

Necessidade de autorrealizacdo: surgird depois que as demais necessidades forem
satisfeitas, essa necessidade esta vinculada a curiosidade humana (AGUIAR, 2005). Ja para

Marras (2011) é o desejo de cada individuo se renovar e reciclar o seu potencial,
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demonstrando o que cada um seria capaz de ser. Segundo Vecchio (2009) a necessidade de
auto realizacdo inclui o desejo de autoconfianca e pode ser percebido através de um
sentimento de completude integrado com o mundo.

Segundo Gil (2001), a teoria de Maslow é de grande importancia no clima de trabalho,
porém destaca que as pessoas nao precisam apenas de recompensas financeiras, mas sim de
respeito e atencdo dos demais, e que cabe aos gestores proporcionarem essas condicOes as
quais consequentemente trardo melhores resultados a organizagdo. Para Vecchio (2009), os
gestores/gerentes devem se empenhar e criar o clima necessario para assim desenvolver o
potencial dos seus colaboradores, pois se 0 ambiente de trabalho estiver inadequado, leva 0s
colaboradores a altos indicies frustracdo, bem como pouca satisfacdo com o desempenho da

funcdo e alto indice de rotatividade.

242 Teoria Xe TeoriaY

Segundo Marras (2011, pag. 27) “essa teoria, extremamente interessante, mostra duas
formas distintas de “ser” do trabalhador ou duas formas distintas de “ver” o trabalhador”. Gil
(2001), diz que os gerentes devem primeiro conhecer as suas caracteristicas pessoais,
sobretudo suas vontades profissionais, antes de tentar motivar 0s outros, pois a sua maneira de
pensar muitas vezes influencia no comportamento das pessoas com gquem convivem. Nesse
sentido McGregor definiu dois tipos distintos de gerenciamento, chamada Teoria X e Teoria
Y.

Na Teoria X os funcionarios séo vistos como preguicosos, que ndo gostam de trabalhar
e evitam as suas responsabilidades, muitas vezes precisam ser coagidos, controlados ou
ameacados pelos seus gerentes (ROBBINS, 2010). Conforme Gil (2001) nessa teoria 0s
gerentes reconhecem que se 0s mesmos ndo controlarem diretamente a sua equipe néo produz,
e que muitas vezes é necessario repreender seus funcionarios para ensinar 0s demais, que a
maior parte dos funcionarios ndo possui ambicao e precisa de um empurrdo do seu gerente, e
que este para manter o controle da equipe é preciso se distanciar. Para Marras (2011) o
funcionario ndo gosta de trabalhar e faz somente quando é forcado, ndo gosta de
responsabilidade, ndo possui ambicao e busca somente seguranca.

Ja no que diz respeito a Teoria Y, o colaborador se sente bem em seu ambiente de
trabalho e busca alcancar os objetivos e metas que Ihe sdo colocados, € criativo e com
potenciais que podem e devem ser exploradas (MARRAS, 2011). Conforme Robbins (2010)
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essa teoria alimenta que os funcionarios gostam de trabalhar, s@o criativos, e que buscam

responsabilidades e podem se auto direcionar.

2.4.3  Teoria dos Dois Fatores

Conforme essa teoria, Frederick Herzberg caracteriza que existem dois fatores no que
diz respeito & motivagdo: os fatores que causam satisfacdo e os fatores que causam
insatisfacdo (MARRAS, 2011).

Para Robbins (2010) a teoria dos dois fatores estipula que fatores intrinsecos estéo
agregados a satisfagdo com o trabalho, enquanto os fatores extrinsecos estéo relacionados com
a insatisfacdo. Conforme Aguiar (2005) explana a diferenca entre a satisfacdo e a motivacao
no trabalho, os fatores ligados a satisfacdo sdo nomeados como fatores higiénicos, que estdo
relacionados com as condi¢cdes em que o trabalho € realizado, esses fatores motivacionais
estdo ligados com o trabalho e influenciam diretamente a produgdo dos componentes da
organizacao.

Chiavenato (2004, p.69) enfatiza que:

Fatores motivacionais referem-se ao conteldo do cargo, as tarefas e aos  deveres
relacionados com o cargo em si. Produzem efeito duradouro de satisfacdo e de
aumento da produtividade em niveis de exceléncia, isto é, acima dos niveis normais.
O termo motivacdo envolve sentimentos de realizacdo, de crescimento e de
reconhecimento profissional.

Os fatores intrinsecos estdo relacionados a responsabilidade, reconhecimento,
desafios, realizacdo, crescimento e que estes devem ser gerados pelos gerentes para manter
sua equipe de trabalho motivada (Gil, 2001). Segundo Vecchio (2009) os fatores que
determinam satisfacdo pertencem ao conteudo das fungdes incluindo parametros como avancgo
na carreira, reconhecimento, realizacdo e responsabilidade.

Motta e VVasconcelos (2006, p. 73) argumentam que:

Fatores higiénicos de satisfacdo ou das condigdes minimas de trabalho que um
individuo deve ter para satisfazer suas necessidades minimas de trabalho e suas
necessidades basicas de seguranca, de inser¢do social e de reconhecimento. Se
ausentes, esses fatores minimos podem comprometer o processo de trabalho. Essas
condigdes sdo necessarias, mas ndo suficientes para garantir boa produtividade no
trabalho.

Os fatores extrinsecos e higiénicos estdo alistados ao salario e beneficios, as suas

condicbes de trabalho, a politica da empresa, status, seguranca no trabalho e supervisdo,
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porém esses fatores ndo sdo suficientes para originar a motivacdo, mas necessitam serem pelo
menos satisfatorios para ndo desmotivar os colaboradores (GIL, 2001).Segundo Robbins
(2010) fatores como politicas da empresa, supervisdo e remuneragdo, quando adequados
aliviam os colaboradores, ou seja, ndo ficardo insatisfeitos, mas também ndo estardo
satisfeitos. Conforme Vergara (2013) os fatores higiénicos, se presentes, permitem causar
insatisfacdo as pessoas, porem ndo chegam a causar satisfacao, pode-se dar como exemplo um
bom salario pode ndo ser uma garantia de satisfacdo no trabalho. Os fatores higiénicos, se

ausentes causam insatisfacéo.

2.4.4  Teoria de McClelland

A teoria desenvolvida por David McClelland enfoca trés necessidades: poder, afiliacdo
e realizagdo. Argumenta ainda que ndo nascemos com essas necessidades, elas sdo adquiridas
socialmente (VERGARA, 2013). Segundo Vecchio (2009) essa necessidade apresenta uma
explicacdo importante para o sucesso e o fracasso de uma pessoa, porém, pode ser
demasiadamente ressaltada. Ainda que a vontade de conseguir sucesso seja desejavel em
muitas situacdes nem sempre é adequada a todo cargo. Muitas vezes as pessoas sao nomeadas
pela necessidade de realizacdo podendo apresentar dificuldade para se relacionar bem com 0s
subordinados.

Conforme Vergara (2013, pag.45) “a necessidade de poder refere-se a relacbes com
pessoas, status, prestigio, posi¢oes de influéncia”. Para Robbins, Judge e Sobral (2010) essa é
a necessidade de fazer com que as outras pessoas se comportem de um modo que néo o fariam
naturalmente, ou seja, possuir o controle e influenciar as outras pessoas, os individuos que
possuem essa necessidade gostam de estar na direcdo, preferem estar em situacOes
competitivas e de status, se preocupando mais com o prestigio e a influéncia do que a
execucao eficaz.

Aguiar (2005, p.360) assegura que:

Os individuos com alto grau de necessidade de poder orientam-se para a satisfacéo
dessa necessidade, estabelecem como metas e objetivos pessoais 0 alcance do poder
e a obtencdo do status, seus padrdes de realizacdo no trabalho sdo geralmente baixos
e pouco importantes para eles.
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A necessidade de afiliacdo sdo os anseios de relacionamentos interpessoais proximos e
amigaveis, preferem-se ocasides de cooperacdo em vez de competicdo as quais desejam
relacionamentos de compreensdo mutua (Robbins, 2006).

A necessidade de realizacdo conforme Robbins (2006) esté relacionada pela busca da
exceléncia, da realizacdo e de luta pelo sucesso, as pessoas procuram realizar alguma coisa
melhor ou de maneira mais eficiente do que ja tenha sido realizado. Para Vecchio (2009) as
pessoas com essa necessidade possuem tendéncia de preferir situagdes de rico moderado e
possuirem responsabilidade pessoal pelo sucesso, em vez de sorte, e esperam um feedback

sobre o0 seu desempenho.

2.45 Teoria da Expectativa de Victor Vroom

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010) essa teoria indica que um colaborador se
sente motivado a despender um alto grau de esforco, quando espera que isso se torne uma boa
avaliacdo de desempenho, e que essa avaliacdo de desempenho resultard em recompensas
dentro da organizacdo bem como: em uma boa bonificacdo, aumento de salario ou uma

promogéo. Deste modo Robbins, Judge e Sobral, (2010, p. 217) enfoca trés relacdes:

Relacéo esforco-desempenho: a probabilidade percebida pelo individuo de que certa
quantidade de esforgo levard ao desempenho. Relacdo desempenho-recompensa: o
grau em que o individuo acredita que um determinado nivel de desempenho levara a
um resultado desejado. Relagdo recompensa-metas pessoais: 0 grau em que as
recompensas organizacionais satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do
individuo e a atragdo que essas recompensas potenciais exercem sobre ele.

Para Vecchio (2009, p. 79) essa teoria “representa uma tentativa de explicagdo da

motivagao do colaborador em termos da retribuicéo prevista”.

2.4.6  Teoria da Equidade

Segundo Vecchio (2009) essa teoria tem por embasamento a crenca de que as
recompensas devem ser proporcionais ao esfor¢o e iguais para todos, se os colaboradores
concretizarem o mesmo esfor¢o, a recompensa deve ser igual para ambos. Para Robbins,
Judge e Sobral (2010, p.213) a teoria da equidade: “defende que os individuos comparam

esforcos realizados e as recompensas obtidas de seu trabalho com aqueles de outros”.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo consiste em apresentar os procedimentos metodoldgicos, que permite
escolher e abordar determinado problema, agregando conhecimento e técnicas que permitem
alcancar as possiveis solucfes para a pergunta de pesquisa.

Para Tatim e Diehl (2004, p.47) “a pesquisa constitui-se num procedimento racional e
sistematico, cujo objetivo € proporcionar respostas aos problemas propostos. Ao seu

desenvolvimento ¢ necessario o uso cuidadoso de métodos, processos e técnicas”.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O presente trabalho de pesquisa foi realizado através das abordagens quantitativa e
qualitativa, pois o estudo estd relacionado ao clima organizacional e motivacdo dos
colaboradores de um supermercado.

Segundo Diehl e Tatim (2004, p.51) pesquisa quantitativa se “caracteriza pelo uso da
quantificacdo tanto na coleta como no tratamento das informacdes por meio de técnicas
estatisticas, como percentual, média, desvio-padrio, coeficiente de correlagdo etc.”

A pesquisa qualitativa segundo Roesch (2005) é adequada quando se trata de melhorar
a efetividade de um plano ou processo, ou seja, quando se trata de escolher metas construindo
uma intervencdo. Para Diehl e Tatim (2004) a pesquisa qualitativa visa apresentar a
complexidade de um determinado problema e a interagdo de algumas variaveis,
compreendendo e classificando processos vividos por grupos sociais, possibilitando assim o
entendimento das caracteristicas do comportamento dos individuos.

Em relacdo aos objetivos do presente estudo 0 mesmo pode ser classificado como uma
pesquisa exploratorio-descritiva.

Segundo Diehl e Tatim (2004, p.54) a pesquisa exploratoria “tem como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-los mais explicito ou a
construir hipoteses”.

Na visdo de Gil (2002, p.42) a pesquisa descritiva “tem como objetivo primordial a
descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relacdo entre variaveis”.

Quanto ao procedimento técnico, se deu a partir de um estudo de caso, assim Gil
(2002, p.54) relata que o “estudo de caso consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou

pouco objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento”. Para Diehl e
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Tatim (2004, p.61) estudo de caso ¢ “um conjunto de dados que descrevem uma fase ou
totalidade do processo social de uma unidade, em suas diversas relacdes internas e em suas

funcdes culturais”.

3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO E ANALISE

Para Gil (2002, p.32), “o conceito de variavel refere-se a tudo aquilo que pode assumir
diferentes valores ou diferentes aspectos, segundo os casos particulares ou as circunstancias”.
Sendo assim, para qualquer problema é essencial que se identifique varidveis, ou seja, 0 que
se deseja explicar a partir de tais conceitos.

Segundo Maximiano (2000, p. 107), o clima organizacional “¢ representado pelos
conceitos e sentimentos que as pessoas compartilham a respeito da organizacao e que afetam
de maneira positiva ou negativa sua satisfacdo e motivagéo para o trabalho”.

Segundo Aquino (1980, pag.239) a motivacdo é “a paixdo com que o individuo
exerce uma missao alcangando satisfagdo quando os objetivos sdo atingidos”. Para Robbins
(2010, pag.196) motivagdo ¢ “o processo responsavel pela intensidade, dire¢ao e persisténcia

dos esforgos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta”.

3.3  UNIVERSO DE PESQUISA

Por se tratar de um estudo de caso em um supermercado, localizado na cidade de
Constantina, o estudo teve como populagdo todos os colaboradores do supermercado, 0s
mesmos totalizando 20 funcionarios, a pesquisa abrangeu toda a populacdo, ou seja, os 20
funcionarios atuantes juntamente com os socios-proprietario das empresas.

Para Marconi e Lakatos (2008, pag. 27) populagdo ¢ “o conjunto de seres animados ou
inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum”. Na visdao de Diehl e
Tatim (2004, pag., 64) populacdo ¢ “um conjunto de elementos possiveis de serem
mensurados com respeito as varidveis que se pretende levantar, a populacéo pode ser formada
por pessoas, familias, empresas, ou qualquer outro tipo de elemento, conforme objetivos da

pesquisa”.
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3.4  PROCEDIMENTO E TECNICA DE COLETA DE DADOS

Segundo Marconi e Lakatos (2008, p.18) ¢ na “ etapa da pesquisa em que se inicia a
aplicacdo dos instrumentos elaborados e das técnicas selecionadas, afim de se efetuar a coleta
de dados previstos”.

Na visdo de Diehl ¢ Tatim (2004, pag.65) “as informagdes podem ser obtidas por meio
de pessoas consideradas fontes primarias, ja que os dados sdo colhidos e registrados pelo
proprio pesquisador em primeira mao”.

A coleta de dados foi por meio de questionario, o questionario € um instrumento de
coleta de dados constituido por uma série de perguntas ordenadas, que foram respondidos sem
a presenca do pesquisador, e as perguntas podem ser classificadas em trés categorias:
perguntas abertas, fechadas ou de multipla escolha (DIEHL E TATIM, 2004).

Foram aplicados questionarios com cinquenta e seis perguntas fechadas e duas
perguntas abertas tanto para os colaboradores como para 0s sOcios-proprietarios. A
metodologia de coleta de dados foi feita pessoalmente pelo pesquisador, ou seja, O
pesquisador foi a campo em busca das informacdes que deseja.

Os questionarios foram distribuidos pessoalmente pelo pesquisador, em dez de
outubro de dois mil e dezoito sendo que o prazo para os funcionarios responderem foi
estipulado em oito dias. Junto com cada questionario um envelope para ser colocado o
questionario depois de devidamente respondido. O questionario foi entregue no final do dia,
aproveitando que todos os colaboradores estavam juntos foi explicado e esclarecido as
duvidas que surgiram sobre seu preenchimento. Neste momento orientou-se que apds
preencherem o questionario o mesmo deveria ser depositado em uma urna, que ficou no
escritério da organizacdo durante o prazo estabelecido para a entrega do questionario
respondido.

Ao se passar o prazo verificou-se que na urna haviam dezoito questionarios

preenchidos, constatando-se assim que dois funcionarios ndo responderam.

35  ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

De acordo com Marconi e Lakatos (2008, p.20), “uma vez manipulados os dados e
obtidos os resultados, 0 passo seguinte é a analise e interpretacdo destes, constituindo-se
ambas no nucleo central da pesquisa”. Nesta etapa serd feito a descricdo e analise dos
resultados, utilizando-se de graficos ou tabelas (DIEHL, TATIM, 2004|).
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Através dos resultados obtidos por meio dos questionarios foi possivel analisar,
verificar e identificar de que maneira o clima organizacional interfere na motivacdo dos
colaboradores e sécios-proprietarios do supermercado Alfa.

Os dados foram avaliados de forma descritiva com auxilio de estatistica simples, com
0 uso do software Excel para realizar as tabelas e graficos, quanto a interpretacdo desses
dados a mesma foi fundamentada nos autores pesquisados, 0s quais compde esse estudo de
clima organizacional e a motivagdo em um supermercado familiar.

A tabulacdo dos dados foi efetuada sobre a quantidade das respostas efetivas, por essa
razdo utilizou-se a estatistica simples, por meio do percentual das respostas, mostrando a

tendéncia das mesmas e nao analise numérica sobre o total de empregados pesquisados.



4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta secdo apresenta a organizagdo onde aconteceu o estudo, bem como os resultados
obtidos e suas respectivas analises de acordo com a teoria desenvolvida neste trabalho.

41 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

O presente estudo foi realizado no supermercado Alfa, localizado no norte do estado -
RS no municipio de Constantina onde iniciou suas atividades em 07 de junho de 2003, porém
sua trajetdria da-se a muito tempo antes. Tudo teve seu inicio em agosto do ano 2000, onde
um casal dos socios voltou de Sdo Paulo e teve oportunidade de comprar o supermercado,
porém ndo tinham todo dinheiro e resolveram convidar um casal de primos para comprar
junto este estabelecimento, no inicio tiverem grandes dificuldades, porém trés anos mais tarde
conseguiram comprar mais um supermercado na mesma cidade e em 2007 abriram suas portas
em Chapecd-SC. Trata-se de uma empresa familiar, sendo que a tomada de decisdes passa
pelo gestor principal e pelos socios proprietarios, pois 0s mesmos possuem 3 supermercados
em sociedade.

As informacdes aqui referidas foram obtidas por meio de conversas com um dos
socios-proprietarios, o qual buscou em documentos da organizac¢do algumas das informacgoes
mencionadas.

O quadro funcional da organizagdo € composto por vinte colaboradores sendo que o
mesmo € gerenciado por um dos sécios proprietarios, sua esposa e duas filhas e um gerente
geral. Os demais funcionarios sdo trés acougueiros, dois caixas, um colaborador como
entregador, um responsavel no setor da fruteira, sete colaboradores para reposicdo de
mercadoria e ha uma funcionaria que executa as tarefas administrativas

Visando em manter a privacidade da organizacédo a sua identificacdo, por solicitacdo

dos socios-proprietarios, ndo sera divulgada.
4.2 DISCUSSAO DOS RESULTADOS
Tendo em vista melhorar a compreensao dos resultados, inicialmente é apresentado o

perfil dos respondentes da organizacdo pesquisada, abordando aspectos como género dos
colaboradores, faixa etéria, estado civil, nivel de escolaridade e tempo de trabalho na
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organizacdo que foi desenvolvido esse estudo. O grafico 1, apresenta os dados sobre o género

dos participantes da pesquisa.

Gréfico 01: Género:

m Masculino
® Femenino

Fonte: Dados da pesquisa (Outubro/2018)

Os dados acima apresentam que dos dezoito (18) colaboradores que participaram da
pesquisa cerca de onze empregados sao do género feminino, e sete empregados sdo do género
masculino, evidenciando assim, uma maior concentracdo do género feminino.

Ja o gréfico 2, apresenta os dados em relacdo a idade de cada colaborador participante
da pesquisa.

Grafico 02: Idade:

m Até 20 anos

® De 21 a 30 anos
= De 31 a 40 anos
® De 41 a 50 anos

m Acima de 51 anos

Fonte: Dados da pesquisa (Outubro/2018)

O grafico apresenta que do total de participantes da pesquisa, 28% tem idade entre 21
e 30 anos, bem como os que possuem idade entre 31 e 40 anos, 17% possuem acima dos 51
anos, 16% entre 41 a 50 anos e apenas 11% dos respondentes possuem idade até 20 anos.
Percebe-se que a minoria dos colaboradores que participaram da pesquisa possui até 20 anos,

porém os dados apresentados revelam que a maioria dos colaboradores se constitui em um
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publico jovem, que tem como principal objetivo a busca pelo crescimento e desenvolvimento
profissional.

O gréfico 3, apresenta os dados sobre o estado civil dos respondentes.

Gréfico 03: Estado Civil:

m Solteiro

m Casado

m Unido
Estavel

Fonte: Dados da pesquisa (Outubro/2018)

Quanto ao estado civil dos colaboradores pesquisados pode-se perceber que 61% sdo
casados, 28% sdo solteiros e apenas 11% possui unido estavel.

O grafico 4, apresenta os dados sobre a escolaridade dos respondentes.

Gréfico 04: Escolaridade:

® Ensino Fundamental

Incompleto
® Ensino Fundamental

Completo
® Ensino Médio Incompleto
m Ensino Médio Completo
® Ensino Superior Incompleto

= Ensino Superior Completo

m Pés-Graduagdo Completa

Fonte: Dados da pesquisa (Outubro/2018)

Conforme os dados apresentados no grafico, percebemos que o nivel de escolaridade
dos colaboradores é bem variado, 28% possuem Ensino Médio Completo, outros 22% Ensino
Fundamental Incompleto, 11% possuem Ensino Superior Completo, 11% possuem Ensino
Superior Incompleto, bem como outros 11% tem Ensino Médio Incompleto, 11 % dos
respondentes possuem Pés-Graduacdo Completa e apenas 6% dos colaboradores tém Ensino
Fundamental Completo, o que corresponde a apenas um colaborador.
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O gréfico 5, exibe os dados sobre o tempo que os respondentes trabalham na

organizacao.

Grafico 05: Tempo de Trabalho na Organizacao:

m1a3anos
m 3 ab5anos
5a 10 anos

m 10 a 15 anos

Fonte: Dados da pesquisa (Outubro/2018).

Quanto ao tempo de trabalho na organizacdo, no gréfico 5, constata-se que 35% dos
colaboradores trabalham na organizacdo a mais de 10 anos, 22% de 1 a 3 anos, de 3 a 5 anos
também representam 22%, bem como os colaboradores que estdo na organizacao de 5 a 10
anos. Dessa forma percebe-se que a maioria dos colaboradores trabalham a mais de 10 anos
na organizagao.

A pesquisa de clima organizacional foi baseada em 8 dos 10 fatores principais de
clima que podem ser alcancados através de alguns indicadores citados pelos autores
Bergamini e Coda (1997, p. 103). Depois de concretizada a pesquisa analisou-se a percep¢éao
dos colaboradores perante aos indicadores de lideranga, comunicacdo, compensacéo,
valorizacdo profissional, maturidade empresarial, colaboracdo entre as areas, trabalho
desenvolvido e a identificagdo com a empresa.

Para cada fator haviam sete questbes fechadas, cada uma possuia uma legenda que
deveria ser assinalada uma opcdo entre concordo inteiramente, concordo em parte,
indiferente, discordo em parte e discordo inteiramente. Nas tabelas abaixo as legendas serdo

representadas pelos nimeros de 1 a 5.

LEGENDA:
e Concordo inteiramente: Representado pelo nimero 1;
e Concordo em parte: Representado pelo nimero 2;
e Indiferente: Representado pelo nimero 3;

e Discordo em parte: Representado pelo numero 4;
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e Discordo inteiramente: Representado pelo numero 5.
Na tabela 1 séo apresentadas as questdes e a frequéncia de respostas pertencentes ao

fator de lideranca.

Tabela 01: Lideranca:

Questdo 1 2 3 4 5
1- Meus gestores procuram manter a equipe motivada. 6 6 2 3 1
2-Os gestores reconhecem quando o colaborador faz um bom
trabalho. 10 > 1 0 2
3- O ambiente de trabalho proporcionado pelos gestores é
b preip R 2 10 3 3 0
4- Os gestores estimulam os colaboradores a trabalharem em
5-. Estou satisfeito como trabalho desenvolvido pelos gestores
da organizacgdo 8 1 2 1
6- Nesta organizacao nada é feito sem a autorizagdo dos
gestores. 7 3 2 1 5
7- Os gestores realizam reunides nas quais demonstram

5 5 0 5 3

claramente que valorizam a equipe.

0,
TOTAL DE RESPOSTAS (%) 32.54% 34.92% 7.14% 14.29% 11,11%

Fonte: Dados da Pesquisa (Outubro/2018)

Em relagcdo aos dados obtidos na tabela 1, constata-se que 67,46% concordam de
alguma forma com a liderangca de maneira com tendéncia de aprovacdo, embora pode-se
perceber que 25,40% discordam da forma de lideranca exercida. Isso fica evidente na questao
de ndmero dois que buscou identificar qual o entendimento dos colaboradores quanto ao
reconhecimento por parte dos gestores quando o colaborador faz um bom trabalho, para essa
questdo dez colaboradores assinalaram a opgdo concordo inteiramente, destacando assim
positivamente o fator lideranga na organizacdo, em contraponto a questdo de numero seis que
trata sobre se nesta organizacdo nada é feito sem a autorizacdo dos gestores a mesma revela
que cinco colaboradores discordam totalmente, sendo esse um dos fatores negativos da
lideranca exercida na organizacao.

Apo6s os dados coletados, os mesmos direcionam que 32,54% das respostas obtidas
foram na opcdo concordo inteiramente, se unirmos com a opg¢do concordo em parte 0
percentual de satisfacdo é de 67,46% para o fator lideranca o que demonstra que esse fator
desempenhado na organizacdo satisfaz a maioria dos colaboradores. Unindo os percentuais

das alternativas discordo em parte e discordo inteiramente 25,4% das respostas indicam
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insatisfacdo com a lideranca na organizacdo. Ainda neste fator ratificou-se que 7% ficaram
neutros, ou seja, nem concordam e nem discordam com as respostas apresentadas.

Os dados coletados nesse fator foram analisados visando conhecer a percepc¢ao dos
funcionarios quanto a lideranca desempenhada na organizacdo estudada, procurando verificar
qual a visdo dos colaboradores em relacdo ao desempenho dos gestores, se 0S mesmos
harmonizam um ambiente com motivacao, aprazivel, orientam e auxiliam na execucdo das
atividades.

Segundo Luz (2003) o fator lideranga aponta a qualidade da superviséo exercida pelos
gestores, bem como a satisfacdo dos seus colaboradores perante aos gestores, uma vez que 0s
gestores possuem papel fundamental sobre o clima organizacional, pois representam a
organizacdo e desempenham varias funcdes que podem influenciar positivamente ou
negativamente no clima organizacional, sendo assim, com os dados coletados e assinalados
percebe-se que a maioria dos colaboradores demonstram estar satisfeitos com o tipo de
lideranca desempenhada pelos gestores da organizagéo.

Na tabela 2 sdo exibidas as questdes e a assiduidade de respostas referente ao fator

comunicacéo.

Tabela 02: Comunicacao:

Questao 1 2 4 5

8- A organizacdo é aberta a receber e
reconhecer as criticas, opinides e contribuicdes 10 6 0 1 1
de seus colaboradores.

9- As orientagdes repassadas sobre seu trabalho

sdo claras e objetivas. 2 1o 1 1 1
10- A organizacdo me explica o motivo das

- 4 5 3 3 3
decisdes que ela toma.
11- A organizacgdo aceita novos métodos do

- 8 9 0 1 0

colaborador realizar suas tarefas.
12j \_/~oce sente seguranga em expor suas 5 8 1 3 1
opinides.
1:,3- A organizagao ouve seus colaboradores e 5 8 0 4 1
déa retorno.
14- O dialogo é usado para solucionar 0s 9 4 0 5 0

problemas da organizag&o.

TOTAL DE RESPOSTAS (%) 36,51% 39,68% 3,97% 14,29%  5,56%

Fonte: Dados da Pesquisa (Outubro/2018)

Conforme os dados expostos no fator comunicagéo o grau de concordancia aumentou
em relagédo ao fator de lideranca, sendo que os dados apresentados no fator de comunicagao

apontam para a afirmacdo concordo inteiramente e concordo em parte representou 76,19% das
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respostas totais, ja no fator lideranca esse percentual diminuiu para 67,46%, ou seja, a maioria
dos colaboradores optaram por demonstrar um grau maior de satisfacdo do setor de
comunicacdo em relacdo a lideranca. Porém no quesito, discordo em parte tanto no fator
lideranga como no fator comunicagéo o percentual se manteve o mesmo 14,29%.

De acordo com a tabela dois o que se destaca positivamente € em relacdo ao
questionamento no que se refere se a organizacdo € aberta a receber e reconhecer criticas,
opinides e contribuigdes de seus colaboradores, nota-se que dez colaboradores concordam
inteiramente que a organizacdo é aberta a criticas e contribui¢cbes de seus colaboradores,
porém o fator negativo é apresentado na questdo numero dez a qual buscou identificar se a
organizacdo explica o motivo das decisbes que a mesma toma, para esta questdo trés
discordam inteiramente

No fator comunicacgéo buscou-se identificar se os canais de comunicac¢do usados pela
organizagdo sdo suficientes e eficazes em relagdo sobre as decisdes tomadas, pois a
comunicacédo eficaz e aberta é fundamental para o bem-estar de toda a organizacéo, sendo
assim, os colaboradores também devem dar seu feedback honesto, para assim ajudar e
direcionar quais areas devem ser aperfeicoadas.

Nessa situacdo conforme Luz (2003) o fator de comunicacéo tem por propoésito avaliar
o0 grau de satisfacdo com o método de divulgacdo dos fatos da organizacdo, uma vez que de
acordo com Bergamini e Coda (1997) a comunicacdo é uma ferramenta facilitadora da
integracdo da organizacdo, possibilitando clareza e compreensdo das informagdes
comunicadas.

Na tabela 3 séo exibidas as questdes e a assiduidade de respostas referente ao fator

compensacéo.
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Tabela 03: Compensacéo:

Questéo 1 2 3 4 5
15- Sua remuneragdo é justa pela fungéo que 3 10 1 0 4
desempenha.
16-,\_/oce se sente satisfeito em relagéo ao seu 4 8 1 2 3
salario.
17- A organizacéo paga o salério de acordo 6 3 4 2 3

com a média da regido.

18- VVocé percebe que existe diferenca de
salério entre colaboradores da mesma 9 2 0 4 3
atividade, dentro da organizagéo.

19-. Estou satisfeito com a politica de
remuneracdo desta organizacao.

20- Vocé se sente informado a respeito dos
reajustes/aumentos salariais praticados pela 5 6 0 3 4
organizagao.

21- O trabalho bem feito é recompensado

pela organizagao. 3 7 2 5 1

TOTAL DE RESPOSTAS (%) 2540% 36,51% 6,35%  15,08% 16,67%

Fonte: Dados da Pesquisa (Outubro/2018)

Os dados apresentados na tabela demonstram que para o fator compensacgdo 16,67%
das respostas discordaram inteiramente, apresentando insatisfagdo com o tipo de compensagéo
realizado na empresa, 15,08% das respostas discordaram em parte, enquanto 6,65% foram
respostas que ficaram indiferentes, neutras com as afirmacgdes, assinalando a opgéo
indiferente. Ja 36,51% das respostas foram de satisfacdo em parte com o fator compensacéo e
25,40% das respostas apresentadas demonstram satisfacdo, uma vez que esse percentual
pertence a opgao concordo inteiramente.

O indicador compensacdo procurou medir o entendimento dos colaboradores quanto
ao salario que recebem, se 0 mesmo satisfaz as suas necessidades, condiz com as atividades
que desenvolvem, existéncia de diferenca salarial, bem como se a organizacdo paga o salario
de acordo com a média da regido, se juntarmos os percentuais de respostas dos itens concordo
inteiramente e concordo em parte percebemos que 61,91% das respostas foram nesses itens,
demonstrando que mais da metade dos respondentes estdo satisfeito com o fator
compensacéo.

Conforme Luz (2003) o fator compensagdo € um dos fatores mais importantes a serem
estudados, em funcdo da sua relevancia sobre o grau de satisfacdo dos colaboradores, esse
fator busca analisar & compatibilidade dos salarios da organizacdo com os praticados no

mercado, bem como, a percepg¢do dos respondentes quanto a viabilidade de viver dignamente
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com o salario recebido. Com os dados apresentados percebe-se que, a maioria dos
colaboradores estdo satisfeitos com o fator compensacao.
Na tabela 4 séo exibidas as questdes e a assiduidade de respostas referente ao fator de

valorizagéo profissional.

Tabela 04: Valorizacéo Profissional

Questao 1 2 3 4 5
22-Oportunidade de crescimento profissional. 4 5 4 2 g
23- A organizagdo busca preencher as novas
vagas de trabalho primeiramente com pessoas 6 4 2 2 4
internas.
24- Sou elogiado pelo trabalho que concretizo. 4 9 4 0 1
25- _Voce esta satisfeito com o trabalho que 12 6 0 0 0
realiza
26-Estou motivado a permanecer trabalhando
nesta organizagdo 7 10 0 1 0
27- A organizagdo oferece oportunidades de 1 3 5 1 8
treinamento profissional.
28- A organizagdo reconhece o trabalho que 7 8 2 1 0
faco.

TOTAL DE RESPOSTAS (%) 32,54% 3571%  13,49% 556% 12,70%

Fonte: Dados da Pesquisa (Outubro2018)

Os dados indicam que para o fator valorizagédo profissional ¢ satisfatorio para maioria
dos respondentes. Uma vez que 32,54% das respostas totais foram para o item concordo
inteiramente, e 35,71% para concordo em parte. Para as opcOes discordo em parte e discordo
inteiramente, os percentuais foram 5,56% e 12,70%, respectivamente. Em contrapartida 18%
das respostas foram para a opcao indiferente.

Esse indicador procurou expor a visdo dos colaboradores quanto as oportunidades de
crescimento profissional na organizacéo, elogios e igualdade de oportunidades, apresentou as
seguintes respostas, 68,25% das respostas totais foram para as escalas de concordo
inteiramente e concordo em parte, demonstrando que a maioria dos colaboradores estdo
satisfeitos com a valorizagéo profissional que recebem da organizagao.

Neste contexto Luz (2003), afirma que a valorizacdo dos seus colaboradores aponta
para 0 quanto a organizacao valoriza, da oportunidade e investe no seu capital humano. Para
Bergamini e Coda (1997) a valorizacédo profissional deve instigar a formacéo e a expansdo de
talentos internos, oferecendo assim oportunidades de crescimento e de avango profissional,

atendendo pretensbes e perspectivas de progresso, qualidade do desempenho apresentado
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como critério de maior ponderacdo nas promocdes e preferéncia do recrutamento interno para
posicao de chefia, proporcionando crescimentos dos colaboradores, onde 0s mesmos sentem-
se valorizados e reconhecidos. De acordo com a tabela, a percepcdo que os colaboradores
confirmam é de que esse fator satisfaz e atende os seus fins, originando sentimento de
reconhecimento e valorizacao.

Na tabela 5 séo exibidas as questdes e a assiduidade de respostas referente ao fator de

maturidade profissional.

Tabela 05: Maturidade Empresarial:

Questéo 1 2 3 4 5
29- A organizagdo possui uma boa imagem
perante seus clientes. 1z E 1 2 L
30- Minha organizagdo considera 0s

. . 9 4 1 1 3

colaboradores seu maior patrimonio.
31- Eu estou comprometido com os objetivos
da empresa. 14 4 0 0 0
32-A organizacdo, busca-se satisfazer e superar 9 8 0 1 0

as expectativas dos clientes.
33-A organizacédo é bem vista pelos seus

5 7 5 1 0
colaboradores.
34- A organizacdo age de forma ética com seus

clientes e colaboradores. 9 2 1 4 2
35- _Ha uma melhoria constante na forma de 3 11 1 2 1
realizar as tarefas.

TOTAL DE RESPOSTAS (%) 48,41% 30,95% 7,14%  873%  4,76%

Fonte: Dados da Pesquisa (Outubro/2018)

Em relacdo aos dados obtidos na tabela 5 os mesmos indicam que no fator maturidade
empresarial apenas 4,76% das respostas totais foram para o item discordo inteiramente, a
opcao de resposta discordo em parte teve 8,73% das respostas, enquanto 7,14% das mesmas
foram para a opgéo indiferente. A opgdo concordo em parte recebeu 30,95% das respostas
totais, e o item concordo inteiramente teve 48,41% das respostas.

O fator maturidade empresarial buscou reconhecer qual a visdo que os colaboradores
tém da organizacdo, quanto sua forma de agir com 0s mesmos bem como, a ética que a
organizacdo possui com seus clientes e colaboradores, se vincularmos os percentuais de
respostas dos itens concordo inteiramente e concordo em parte percebemos que 79,36% das
respostas foram nesses itens, demonstrando que mais de um terco dos respondentes estdo

contentes com o fator maturidade empresarial.
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Nesse contexto Luz (2003), desta que o fator maturidade empresarial objetiva
conhecer a percepcdo e a ideia dos colaboradores sobre como a organizacdo é vista no
mercado, por seus clientes, fornecedores e pela comunidade as atividades, em relagdo a isso
os dados confirmam que os respondentes acreditam que o Supermercado Alfa é bem visto por
seus colaboradores e clientes, agindo de forma ética com 0s mesmos.

Na tabela 6 séo exibidas as questdes e a assiduidade de respostas referente ao fator de

colaboracéo entre areas.

Tabela 06: Colaboracéo Entre Areas:

Questao 1 2 3 4 5

36-Os colaboradores trabalham unidos para

alcangar os objetivos da organizagao. . g ¢ 2 0
37-Nesta organizacao existe cooperagdo entre 0s 8 6 1 3 0
colegas.

38- Possuo apoio dos colegas quando necessito. 11 7 0 0 0
39- Existe clima de confianca no ambiente de

trabalho. v 7 1 1 2
40- O§ golegas auxiliam um novo colaborador em 14 2 1 1 0
suas dificuldades.

41- E>_<|ste~m conflitos entre os setores da 7 7 0 1 3
organizagdo.

42-Nesta organizacéo existe integracdo entre 12 6 0 0 0

colegas e colaboradores.

TOTAL DE RESPOSTAS (%) 51,59% 33,33% 4,76% 6,35% 3,97%

Fonte: Dados da Pesquisa (Outubro/2018)

Os dados apresentados na tabela 6 indicam que 51,59% das respostas foram
direcionadas para a opgdo concordo inteiramente e 33,33% para o item concordo em parte,
juntando esses percentuais temos 84,92% de respostas que indicam satisfacdo com a
colaboracéo entre as areas funcionais, isso fico evidenciado na questdo de numero 40 onde 14
responderam que os colegas auxiliam um novo colaborador em suas dificuldades. Ja os itens
discordo totalmente e concordo em parte somadas obtiveram 10,32% e apenas 4,76% dos
respondentes optaram pela opc¢éo indiferente dos totais de respostas.

O indicar de colaboracédo entre areas funcionais avaliou a percep¢do dos respondentes
sobre o clima, se existe um ambiente com confianga, cooperacdo e apoio entre 0S mesmos.
Com os dados apontados percebe-se que a maioria dos respondentes afirma haver um
ambiente de cooperacdo e apoio entre 0s colegas, bem como auxiliam um novo colaborador

que inicia na organizagao.
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Bergamini e Coda (1997), mencionam que deve haver respeito e conexdo entre as
areas funcionais para atingir os objetivos da organizacdo, para Luz (2003), esse fator analisa o
grau de relacionamento e a existéncia de cooperacdo na organizacdo. Os dados apresentados
nesse fator mostram que para a maioria essa € a realidade presente na organizacdo, uma vez
que percebem apoio e cooperacdo do quadro funcional.

Na tabela 7 séo exibidas as questdes e a assiduidade de respostas referente ao fator de

trabalho desenvolvido.

Tabela 07: Trabalho Desenvolvido:

Questéo 1 2 3 4 5

43-Sente-se motivado/prazer em trabalhar na

organizagao. e 2 0 2 2
44- Acredita ter muita responsabilidade, ou esta 5 ; 5 3 0
satisfeito com as tarefas que realiza.

45-Voceé esta sempre ciente do que precisa fazer 14 4 0 0 0

para o seu trabalho ser bem feito.
46- Eu me realizo com o trabalho que facgo. 11 4 2 2 0
47-Sinto que meu trabalho € importante para esta

organizagao. = 8 1 0 0

48—Os_ horéarios dos co_Iab0~rad0res séo cobrados 5 4 1 2 5

com rigor nesta organizagao.

?ri bi?:%l,] adaptado as minhas atividades de 11 6 1 0 0
TOTAL DE RESPOSTAS (%) 53,54% 2598% 551% 9,45% 5,51%

Fonte: Dados da Pesquisa (Outubro/2018)

Os dados indicam que 53,54% das respostas que se referem-se ao fator trabalho
desenvolvido foram para o item concordo inteiramente, demonstrando satisfacdo em relacdo
aos itens interrogados, ja 25,98% das respostas foram para a alternativa concordo em parte.
As opcOes discordo em parte e discordo totalmente receberam 9,45% e 5,51%
respectivamente das respostas totais, enquanto a opcao indiferente obteve 5,51% das respostas
do fator.

O fator de trabalho desenvolvido buscou avaliar se os colaboradores estdo satisfeitos
com o horério de trabalho, se estd satisfeito com as tarefas que realiza, bem como sua
satisfacdo e prazer em trabalhar na organizacdo, de acordo com o0s dados apresentados
percebemos que para a maioria dos respondentes o fator satisfaz as expectativas e atende suas
necessidades, gerando motivacdo e realizacao, ja que 79,52% das respostas foram destinadas

para 0s itens concordo inteiramente e concordo em parte.
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Nesse contexto Luz (2003) destaca que o fator trabalho desenvolvido avalia a
adaptacdo do colaborador com os trabalhos concretizados, o seu horario de trabalho, se existe
equidade na distribuicdo dos trabalhos entre os colaboradores, bem como se o trabalho é
considerado importante e desafiador.

Na tabela 8 séo exibidas as questdes e a assiduidade de respostas referente ao fator de

identificacdo com a empresa.

Tabela 08: Identificacdo com a Empresa:

Questédo 1 2 3 4 5
SO-A o_rganlzagao oferece treinamentos 0 5 2 5 9
periodicos.
51- Vocé sente orgulho do que realiza na
organizagdo e compartilha esse sentimento com 13 4 0 0 1
seus amigos e familia.
52- As condigdes do ambiente de trabalho
oferecidos pela organizagdo satisfazem minhas 6 9 1 2 0
necessidades.
53- O clima de trabalho da organizacéo é bom. 10 4 0 3 1
54- Vocé indicaria a organizacéo para trabalhar. 10 6 1 1 0
55-0s gestores da empresa ddo bons exemplos aos 7 5 5 3 1
seus funcionarios.
56- A organizagdo e tida como de sucesso em seu 7 7 0 4 0

ramo de atuacao.

TOTAL DE RESPOSTAS (%) 42,06% 31,75% 4,76% 11,90% 9,52%

Fonte: Dados da Pesquisa (Outubro/2018)

Em relagdo aos dados obtidos na tabela 8, o maior percentual que é de 42,06% das
respostas que se referem-se a identificacdo com a organizacdo foi assinalado para o item
concordo inteiramente, demonstrando satisfacdo em relacdo aos itens questionados, a opcao
indiferente obteve 4,76% das respostas do fator, ja 11,90% das respostas foram para a
alternativa discordo em parte e 9,52% dos respondentes discordam totalmente.

O fator de identificacdo buscou avaliar se os colaboradores estdo identificados
realmente com a organizagao, ou seja, se sentem orgulho de trabalhar nessa organizacao, se o
clima realmente é bom, bem como, se a mesma € tida como de sucesso no ramo de atuacao,
de acordo com os dados apresentados percebemos que para a maioria dos respondentes o fator
contenta as expectativas, ja que 73,81% das respostas foram assinaladas para os itens

concordo inteiramente e concordo em parte.
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Nesse contexto Bergamini e Coda (1997) afirmam que a identificacio com a
organizacdo, gera motivacdo da equipe e busca de objetivos mutuos, proporcionando
sentimento de pertencer a “uma grande familia”.

Além desses oito fatores foram avaliadas duas questdes onde os respondentes
deveriam opinar sobre os fatores que poderiam estar prejudicando o ambiente de trabalho e
também recomendar ideias para melhorar o ambiente de trabalho.

O gréfico a seguir expde a opinido dos respondentes sobre os possiveis fatores que

podem prejudicar o ambienta de trabalho.

Gréfico 06: Fatores que podem prejudicar o ambiente de trabalho?

m Fofoca, intriga entre
colegas

m Falta de
didlogo/treinamento/compa

nherismo = _
Né&o valorizagdo do

colaborador

| Insatisfacdo/falta de
motivagéo

Fonte: Dados da Pesquisa (Outubro/2018)

Os dados indicam que para 39% dos colaboradores a falta de motivacdo e a
insatisfacdo sdo os fatores que mais afetam o ambiente de trabalho, enquanto para 33% dos
colaboradores a falta de dialogo, treinamento e companheirismo por parte dos gestores e dos
colegas sdo outros fatores que prejudicam o ambiente de trabalho. Ja para 17% dos
colaboradores a ndo valorizacdo dos mesmos € outro fator negativo, enquanto outros 11% dos
respondentes acredita que a fofoca e as intrigas dos colaboradores prejudicam o ambiente de
trabalho da organizagéo.

Com os resultados apresentados nota-se que para a maioria dos respondentes, o fator
que mais prejudica o ambiente de trabalho é a falta de motivacdo e a insatisfacdo entre
gestores e colaboradores, seguido pela falta de dialogo, treinamento e companheirismo.

O grafico 7 apresenta a opinido dos funcionarios sobre as sugestdes para melhorar o

ambiente de trabalho.
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Graéfico 7- Recomendacdes para tornar a organizacao um lugar melhorar para se trabalhar:

m Valorizacdo dos
colaboradores/reconhecime

0 .
] Rﬁanter aequipe
motivada/palestras

Salarios compativeis com a
funcdo

m Organizacéo

Fonte: Dados da Pesquisa (Outubro/2018)

Os dados apontam que 11% das sugestfes opinadas pelos colaboradores referem-se a
organizacgéo, pois acreditam que com isso 0 ambiente de trabalho fica melhor, 17% sugerem
que para melhorar o ambiente é necessario o comprometimento de ambas as partes, ou seja,
gestores e colaboradores devem se comprometer com aquilo que foi planejado, 33%
acreditam que € preciso manter a equipe de colaboradores motivadas, proporcionando
palestras motivacionais, 22% afirmou que os salarios compativeis com a funcgdo
desempenhada é outro fator importante, 17% destacaram a valorizacdo dos colaboradores, ou
seja, seu merecido reconhecimento pelas atividades desenvolvidas na organizacéo.

Esses dados mostram que manter a equipe de trabalho motivada lhes proporcionando
palestras foram citados por 33% dos respondentes, ou seja, essa foi a sugestdo mais
mencionada entre os colaboradores, demonstrando que os mesmos acreditam que o principal
fator para melhorar o ambiente de trabalho é a necessidade de manter a equipe motivada, pois
mantendo a mesma motivada, ira alcancar e lograr éxito nos seus objetivo e metas tragados
com mais facilidade.

Avaliando os dados obtidos nos oito fatores de clima organizacional, que buscaram
conhecer a percepgdo dos membros de uma organizacédo e seu grau de satisfagdo em relacdo a
algumas caracteristicas da organizacdo, pode-se expor que o clima organizacional que
predomina no Supermercado Alfa é préprio, ou seja, bom uma vez que os oito fatores
estudados os dados indicaram satisfacdo em relacdo aos mesmos, demonstrando que a
organizacdo satisfaz as expectativas dos seus colaboradores. Luz (2003) assegura que em uma
organizacao o clima é avaliado bom, quando ha a predominio de atitudes positivas, alegria,
confianga, motivacdo, satisfacdo, tornando-se bom e favoradvel. Com a pesquisa realizada
compreendemos que na organizagdo analisada ha um predominio de um clima organizacional

bom.
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4.3 SUGESTOES E RECOMENDACOES

Ao analisar-se os dados levantados no estudo de caso, o clima organizacional do
Supermercado Alfa possui uma avaliagdo positiva por parte de seus colaboradores, o qual
resulta em um bom nivel de satisfacdo. No entanto, foram identificados alguns itens que
podem ser melhorados em relacdo aos fatores pesquisados, pois se 0s mesmos nao forem
realizados, ao longo do tempo podem provocar maior insatisfacdo, porém, se logo
aprimorados, 0os mesmos irdo proporcionar um clima organizacional cada vez melhor e
agradavel dentro da organizacéo.

Nesse sentido, optou-se em apresentar algumas sugestdes para a organizagdo
aprimorar ainda mais os indicadores aqui analisados.

Quanto ao fator lideranca, sugere-se que 0s gestores procurem aperfei¢oar praticas de
gestdo de pessoas, realizando capacitacdes e conversas que visem destacar o valor de seus
colaboradores e suas competéncias, para que 0S mesmos se sintam valorizados e
comprometidos com a organizacao.

Em relacdo a comunicacdo, aconselha-se os gestores explicarem o que estd sendo
feito na organizacdo, explanando de forma clara e objetiva as decisdes que toma, passando
assim seguranca aos seus colaboradores, mostrando que o0s gestores ndo estdo apenas para
mandar, mas sim para trabalhar em conjunto com seus colaboradores.

Ja no fator de compensacéao, a sugestdo é a implantacdo de um plano de salarios e
beneficios, ou seja, organizar uma pesquisa de salario (concorrentes), apos realizar essa
pesquisa de salario, dividir os salarios em 4 niveis e oferecer beneficios como bonificacées,
prémios e vale alimentacéo.

Quanto aos fatores valorizacdo profissional e identificacdo com a empresa,
recomenda-se que a organizacdo oportunize a seus colaboradores treinamentos periodicos e
capacitacOes, proporcionando-lhes um ambiente de trabalho bom e que satisfacam as
necessidades dos mesmaos.

Para o fator maturidade empresarial, indica-se buscar uma melhoria constante na
forma de realizar as tarefas, valorizando seus colaboradores, que quando valorizados
trabalham mais satisfeitos.

O fator colaboracdo de areas, sugere-se manter a equipe motivada, sempre
lembrando a mesma para trabalhar unida para assim atingir suas metas e objetivos

estabelecidos, pois a unido faz a forga.
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Quanto ao fator de trabalho desenvolvido, elaborar uma avaliacdo de desempenho,
avaliando periodicamente o trabalho desenvolvido pelos colaboradores, criando recompensas
nédo financeiras para valorizar o bom desempenho dos mesmos.

Nas questdes abertas, 0s respondentes expressaram suas opinides e sugeriram que para
manter a equipe motivada deve-se desenvolver palestras motivacionais, bem como salarios
compativeis com as fungdes desempenhadas por cada colaborador.

Recomenda-se por fim, realizar periodicamente a pesquisa de clima organizacional,
com o intuito de identificar possiveis alteragdes negativas e positivas, para que assim possam

ser feitas as devidas melhorias.



5 CONSIDERACOES FINAIS

No presente estudo de caso, teve-se como finalidade analisar de que maneira o clima
organizacional interfere na motivacdo dos colaboradores do Supermercado Alfa. A
organizacdo estudada € um Supermercado do norte do RS, que possui vinte colaboradores,
onde dezoito se disponibilizaram a responder o questionario proposto. Com as respostas
obtidas foi possivel avaliar a percepcéo dos colaboradores sobre os fatores pesquisados.

A pesquisa teve como base quatro objetivos especificos para alcancar os resultados
desejados, onde buscou-se identificar os diferentes fatores que influenciam o clima
organizacional, bem como, o nivel do grau de motivacdo dos colaboradores, com isso foi
possivel conhecer qual o clima organizacional predominante no Supermercado Alfa, onde foi
realizado o estudo de caso.

Para atender o tema escolhido foi realizada a aplicacdo de um questionario composto
por oito fatores, lideranca, comunicac¢do, compensacao, valorizacdo profissional, maturidade
empresarial, colaboracdo entre areas, trabalho desenvolvido e identificacdo com a empresa.

Os fatores citados acima, foram analisados de forma positiva pelos respondentes,
porém varios fatores chamaram atencdo pela insatisfacdo dos colaboradores como o do fator
de compensacdo onde cerca de 31% dos respondentes, ou seja, seis colaboradores
demonstraram estar insatisfeitos com a compensacao recebida, porém como fator positivo
destaca-se a colaboracdo entre as areas, ou seja, colaboradores trabalham unidos para alcancar
0S objetivos e metas, contudo isso indica-se que a organizagdo possui um clima
organizacional pacifico, influenciando de forma positiva seus colaboradores, uma vez que 0s
mesmos se sentem motivados e satisfeitos com o trabalho que realizam. . As questdes abertas
apontaram que os respondentes tiveram mais facilidade para listarem sugestfes do que para
indicarem os fatores negativos, visto que o nimero de sugestdes foi maior do que os pontos
negativos. Apos analisar os fatores sugeriu-se algumas sugestdes para que possa melhorar o
desenvolvimento do clima organizacional.

De forma geral, o objetivo principal desse estudo de caso foi alcangado, tendo em vista
que foi possivel identificar de que maneira o clima organizacional interfere na motivacao dos
colaboradores do Supermercado Alfa. De tal modo, conclui-se que os colaboradores se

encontram satisfeitos quanto aos fatores abordados neste estudo de caso.
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QUESTIONARIO

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Eu, Francieli de Oliveira Agatti, académica do curso de Administracdo, estou
realizando uma pesquisa sobre Clima Organizacional, a mesma faz parte da disciplina de
Estdgio Supervisionado, pré-requisito para obtengdo do diploma de bacharel em
Administragéo, sob orientagdo do Prof. Me. Nelson Germano Beck. Tendo como tema “De
que maneira o clima organizacional interfere na motivacdo dos colaboradores do
Supermercado Alfa”. Sua participagdo ¢ de grande importancia para o resultado desta
pesquisa.

Todas as informacgdes coletadas neste questionario sdo confidenciais e 0s
colaboradores nédo serédo identificados, uma vez que estes dados sdo exclusivamente para fins
académicos.

Agradeco por sua colaboracéo.

I -Instrugdes de Preenchimento:
» N&o escreva seu nome no formulério.
» Sejasincero ao responder as perguntas.
» Leia com atencdo e assinale com um X a resposta que vocé escolher. Marque apenas
uma resposta.
Exemplo: O clima de trabalho da minha equipe é bom?
1 CONCORDO INTEIRAMENTE ( )
2 CONCORDO EM PARTE ( X)
3 INDIFERENTE ()
4 DISCORDO EM PARTE ( )
5 DISCORDO INTEIRAMENTE ( )
» Caso uma pergunta ndo esteja de acordo com a realidade da empresa, deixe-a em

branco.



11— Caderno de Pesquisa de Clima Organizacional

Perfil do Funcionario:
Género:

( ) Feminino ( ) Masculino

Idade:

( ) Até 20 anos

() De 21 a 30 anos
() De 31 a 40 anos
() De 41 a 50 anos

( ) Acima de 51 anos

Estado civil:

() Solteiro (a)

() Casado (a)

( ) Viavo (a)

() Divorciado (a)

( ) Unido estavel

Escolaridade:

( ) Ensino fundamental incompleto
( ) Ensino fundamental completo
() Ensino medio incompleto

() Ensino medio completo

( ) Ensino superior incompleto

(') Ensino superior completo

( ) Pés-graduacdo incompleta

( ) Pés-graduacdo completa

Tempo de trabalho na organizacao:
( ) Menos de 1 ano

()la3anos

()3ab5anos
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()5a10anos
() 10a15anos

Caro colaborador:
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Neste questionario, vocé encontrara uma série de afirmacfes que caracterizam diversas

empresas, levantadas em diferentes organizagdes. E de grande importancia que vocé opine de

acordo com a realidade da sua empresa. Por favor, analise cada afirmacéo e anote junto a cada

frase o nimero que melhor representa a sua opinido, de acordo com a escala a seguir:

1 2 3 4 5
CONCORDO CONCORDO | INDIFERENTE | DISCORDO DISCORDO
INTEIRAMENTE | EM PARTE EM PARTE | INTEIRAMENTE

QUESTOES 1(2]3]4]5
LIDERANCA

1 | Meus gestores procuram manter a equipe motivada.

2 | Os gestores reconhecem quando o colaborador faz um bom trabalho.

3 | O ambiente de trabalho proporcionado pelos gestores é bom.

4 | Os gestores estimulam os colaboradores a trabalharem em equipe.

5 | Estou satisfeito como trabalho desenvolvido pelos gestores da
organizacéo.

6 | Nesta organizacdo nada é feito sem a autorizagao dos gestores.

7 | Os gestores realizam reunides nas quais demonstram claramente que
valorizam a equipe.
COMUNICACAO

8 | A organizacdo é aberta a receber e reconhecer as criticas, opinides e
contribuicdes de seus colaboradores.

9 | As orientag0es repassadas sobre seu trabalho sé&o claras e objetivas.

10 | A organizagdo me explica o motivo das decis6es que ela toma.

11 | A organizagdo aceita novos metodos do colaborador realizar suas
tarefas.

12 | Vocé sente seguranca em expor suas opinioes.

13 | A organizacdo ouve seus colaboradores e da retorno.

14 | O didlogo é usado para solucionar os problemas da organizacao.
COMPENSACAO

15 | Sua remuneracao € justa pela funcdo que desempenha.

16 | Vocé se sente satisfeito em relagdo ao seu salario.

17 | A organizacao paga o salario de acordo com a média da regiao.

18 | Vocé percebe que existe diferenca de salario entre colaboradores da
mesma atividade, dentro da organizacao.

19 | Estou satisfeito com a politica de remuneragdo desta organizagao.

20 | Vocé se sente informado a respeito dos reajustes/aumentos salariais
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praticados pela organizacao.

21 | O trabalho bem feito é recompensado pela organizacao.
VALORIZACAO PROFISSIONAL

22 | Oportunidade de crescimento profissional.

23 | A organizacdo busca preencher as novas vagas de trabalho
primeiramente com pessoas internas.

24 | Sou elogiado pelo trabalho que concretizo.

25 | Vocé esta satisfeito com o trabalho que realiza

26 | Estou motivado a permanecer trabalhando nesta organizagéo.

27 | A organizacao oferece oportunidades de treinamento profissional.

28 | A organizacao reconhece o trabalho que faco.
MATURIDADE EMPRESARIAL

29 | A organizagao possui uma boa imagem perante seus clientes.

30 | Minha organizacdo considera os colaboradores seu maior patrimonio.

31 | Eu estou comprometido com os objetivos da empresa.

32 | A organizagdo, busca-se satisfazer e superar as expectativas dos
clientes.

33 | A organizagdo é bem vista pelos seus colaboradores.

34 | A organizacdo age de forma ética com seus clientes e colaboradores.

35 | Ha uma melhoria constante na forma de realizar as tarefas.
COLABORACAO ENTRE AS AREAS

36 | Os colaboradores trabalham unidos para alcancar os objetivos da
organizacao.

37 | Nesta organizacdo existe cooperacao entre os colegas.

38 | Possuo apoio dos colegas quando necessito.

39 | Existe clima de confianca no ambiente de trabalho.

40 | Os colegas auxiliam um novo colaborador em suas dificuldades.

41 | Existem conflitos entre os setores da organizagao.

42 | Nesta organizacdo existe integracdo entre colegas e colaboradores.
TRABALHO DESENVOLVIDO

43 | Sente-se motivado/prazer em trabalhar na organizacéo.

44 | Acredita ter muita responsabilidade, ou esta satisfeito com as tarefas
que realiza.

45 | Vocé esta sempre ciente do que precisa fazer para o seu trabalho ser
bem feito.

46 | Eu me realizo com o trabalho que fago.

47 | Sinto que meu trabalho é importante para esta organizacao.

48 | Os horéarios dos colaboradores sdo cobrados com rigor nesta
organizacao.

49 | Estou adaptado as minhas atividades de trabalho.
IDENTIFICACAO COM A EMPRESA

50 | A organizacao oferece treinamentos periddicos.

51 | Vocé sente orgulho do que realiza na organizacao e compartilha esse
sentimento com seus amigos e familia.

52 | As condicdes do ambiente de trabalho oferecidos pela organizacao
satisfazem minhas necessidades.

53 | O clima de trabalho da organizacéo é bom.

54 | Vocé indicaria a organizacao para trabalhar.

55 | Os gestores da empresa dao bons exemplos aos seus funcionarios.
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| 56 | A organizagfo é tida como de sucesso em seu ramo de atuagio. N

Na sua opinido, quais sdo os possiveis fatores que podem prejudicar o ambiente de
trabalho?

Que sugestdes vocé daria para tornar a organizacdo um lugar melhor para se trabalhar?




