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RESUMO

O presente estudo foi realizado para abordar as necessidades, preocupacdes e percepcdes dos
colaboradores de uma empresa de bebidas em Anapolis-GO, destacando assim o Clima
Organizacional decorrente dentro da organizagdo. O estudo teve por objetivo coletar dados
tedricos através de pesquisas bibliogréficas, e dados especificos e informativos através de uma
pesquisa com aplicacdo de questionario, em uma amostra do universo de funcionarios da
empresa. Participaram do estudo 13 colaboradores, que responderam perguntas fechadas com
as seguintes abordagens: Satisfacdo, motivacao, qualidade de vida, remuneracao, treinamento
e desenvolvimento. Os dados coletados foram tratados e analisados individualmente em
graficos e com base na literatura pesquisada. Os resultados deixaram clara a importancia em
se medir periodicamente o clima organizacional dentro da empresa, especulando se esse se
encontra positivo ou negativo, pois 0 mesmo determina através da satisfacdo, como esta sendo
a qualidade de vida dos funcionérios, e influencia diretamente na produtividade, trazendo ou

ndo o retorno dos resultados esperados pela organizacao.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Motivagdo. Satisfagao.
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1. INTRODUCAO

A seguinte pesquisa demonstra o contexto do tema Clima Organizacional, que
esta ligado diretamente a percepcao que os colaboradores tém da relacdo entre 0s mesmos e a
empresa, no contexto atual as organizacfes tém como proposito, tornar a gestdo mais eficaz e
interativa com seus funcionarios, isso demanda que os gestores criem estratégias que lhes
proporcione satisfagdo quanto ao ambiente de trabalho, agregando qualidade de vida aos
colaboradores dentro da empresa.

Uma das grandes preocupacfes dos gestores € que os colaboradores mantenham
bons niveis de desempenho no trabalho, que se apresentem mais habilidosos e capacitados, de
forma a garantir bons diferenciais para as organizacfes. As caracteristicas coletivas e
individuais aparecem como variaveis importantes que auxiliam as organizagdes a manter
esses diferenciais.

Com suporte nessa abordagem tratou-se 0 seguinte questionamento: Qual a
compreensdo das necessidades, preocupacdes e percepgdes dos colaboradores de uma
distribuidora de bebidas de Anépolis-GO, em relacdo ao clima organizacional? O intuito foi
buscar analisar se quando se obtém resultados ou percepcdes favoraveis, a empresa tem mais
produtividade e qualidade na execucdo de suas tarefas, deste modo acredita-se que a
satisfacdo dos colaboradores com a empresa, bem como, entre 0s mesmos, juntamente com o
ambiente de trabalho sdo componentes de um clima organizacional, influenciando diretamente
na motivacao e produtividade.

A importancia dessa pesquisa foi evidenciar o nivel de satisfacdo dos funcionarios
com a empresa, averiguar se ha necessidades de mudangas na cultura, e com esse trabalho
poderdo ser transmitidos para a sociedade conhecimentos obtidos através de pesquisas em
gestdo de pessoas.

A escolha desse tema deve-se a experiéncia obtida em ambiente empresarial, que
apresentava como uma das maiores tribulacdes o clima organizacional, a insatisfacdo dos
funcionarios gerava uma grande variedade de problemas, desde a producédo até o atendimento
ao cliente.

O objetivo geral deste trabalho de pesquisa foi evidenciar o clima organizacional
de uma empresa de bebidas em Anapolis-GO. Sendo que os especificos foram: Identificar
quais as variaveis que podem interferir na mudanca do clima organizacional de uma empresa;
Verificar quais as necessidades, preocupagoes e as percepcOes dos colaboradores em relagéo

ao clima organizacional da empresa; Identificar se existem conflitos e quais sdo os fatores que



0s geram entre os colaboradores, tendo como base a teoria de clima organizacional; Analisar
0s resultados obtidos e se necessario propor a¢bes para melhorar o clima organizacional.

O capitulo 02 foi destinado ao Referencial Teorico, apresentando os principais
conceitos de clima organizacional: Satisfacdo x motivacdo como proposito de mudangas;
Treinamento e desenvolvimento e Qualidade de vida no trabalho. Para as referéncias foram
usados os autores: Chiavenato (2009; 2014), Matos J.; Matos R.; De Almeida (2007),
Tachizawa; Ferreira; Fortuna (2006), Paula; Queiroga (2015), Kubo (2015), Barbieri (2012),
Minicucci (2011), Maximiano (2004), Gaither; Frazier (2002), Gil (2007), Guimaraes;
Grubits (2004), Pizzolato; Moura; Silva ( 2013) e Fonseca (2002).

O terceiro capitulo apresentou a metodologia, explicando a forma de pesquisa
deste trabalho, sendo ela do método hipotético dedutivo, de natureza bésica, a forma de
abordagem do problema foi a pesquisa quantitativa descritiva, com 10 perguntas do tipo
fechada, em um universo de amostra de 13 colaboradores.

O capitulo 04 é destinado a analise e discussdo dos resultados, tem como fator
predominante, a apresentacdo de graficos em formato circular, ou seja, gréaficos de setores, e
as perguntas relativas a cada grafico, sendo posteriormente realizadas as analises individuais,
baseadas nas teorias e conceitos descritos no capitulo 02.

E para finalizar, nas consideracOes finais percebeu se que as percepgdes que 0S
colaboradores tém sobre os elementos que podem gerar satisfagdo ou ndo, sdo em grande

parte positivas, tornando assim o clima organizacional equilibrado dentro da empresa.



2. REFERENCIAL TEORICO

O capitulo a seguir ira tratar conceitos de uma revisdo teorica sobre o clima
organizacional e os principais elementos geradores de seu equilibrio dentro de uma
organizacdo, como satisfacdo, motivacao, treinamento, desenvolvimento e qualidade de vida
no trabalho. Para posteriormente tratar os questionamentos que serdo evidenciados na analise
e discussdo dos resultados, que relatou a pesquisa feita no ambiente de trabalho de uma

distribuidora de bebidas de Anépolis-Go.

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Os membros de uma organizagdo estardo sempre tentando se ajustar para manter
sua estabilidade emocional e para satisfazer suas necessidades de seguranca dentro de uma
empresa, criando assim o clima organizacional (CHIAVENATO, 2009).

Clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os membros de
uma organizacdo, muda de acordo com a situacdo financeira da empresa, com 0 pensamento
da lideranga, com as politicas e cultura utilizadas, com a estrutura fisica, com a personalidade
dos colaboradores, com a area em que a empresa atua, enfim, depende do momento que a
empresa estiver vivendo (MATQOS, J.; MATOS, R.; DE ALMEIDA, 2007).

Para Chiavenato (2009) credibilidade e respeito por parte da lideranga para com
os funciondrios sdo essenciais, para a manutencdo de um clima organizacional ameno,
credibilidade quer dizer a seguranca e confianca que os colaboradores esperam de seus lideres
e respeito é a forma como a lideranca devera tratar seus funcionarios, reconhecendo e
considerando cada individuo.

Toda empresa tem sua cultura organizacional, que segundo Chiavenato (2009)
significa seus principios, suas crencas e sua forma de agir, é a cultura organizacional que ndo
é influenciavel, que determina o clima organizacional em varios momentos que acaba sendo
influenciavel.

Cultura organizacional, missdo e objetivos da organizagéo, satisfagdo e motivacao
dos colaboradores, integracdo entre objetivos dos colaboradores e organizacdo, nivel de
integracdo entre os departamentos da empresa, relacdo entre os colaboradores, grau de
envolvimento dos colaboradores com suas responsabilidades, com os clientes e com o0s
agentes internos e externos, a compreensdao destes elementos compde a avaliagdo do clima
organizacional (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006).



As contribuicdes que o individuo oferece para as organizagdes sdo pagamentos
como: servicos, enaltecimentos a organizacdo, experiéncias, fidelidade, capricho, frequéncia,
que na visdo de Chiavenato (2009) sdo trocadas por estimulos que a empresa oferece a seus
colaboradores, que vdo motiva-los, como salarios, beneficios e variaveis, essa troca quando
adequada para ambas as partes pode trazer eficacia nos servigos prestados e manter o

equilibrio do clima organizacional.

[...] Muitas décadas de estudo se passaram e hoje as variaveis que impactam o
desempenho estdo mais claras. Estudam-se varidveis contextuais, como a formacéao
das equipes de trabalho, as relagBes de poder, as condicbes de salde, as
caracteristicas da cultura, os valores organizacionais e o clima organizacional, e
varidveis individuais, como significado e envolvimento no trabalho,
comprometimento organizacional, motivacdo para trabalhar e satisfacdo com o
trabalho (PAULA; QUEIROGA, 2015, p. 363).

George Elton Mayo, bem como, os préximos autores mencionados se diferenciou
por suas ideias sobre clima organizacional. Notado como fundador do movimento das
relaces humanas dirigiu o projeto de pesquisa da fabrica de Hawthorne em 1927, foram
extraidas desse experimento as primeiras contribuicGes a respeito do clima organizacional, na
relacdo entre a execucdo do trabalho pelos colaboradores com os fatores do ambiente na
empresa (KUBO, et al, 2015).

Kurt Lewin desenvolveu a teoria de campo, segundo Chiavenato (2009) colocou a
atencdo nas interacGes dos grupos com o ambiente, garantia que o comportamento humano
dependia de dois fatores indispensaveis, o individuo se comporta de acordo com os fatos e
acontecimentos dentro de uma situagéo, e esses fatos e acontecimentos tem relagéo entre si.

Frederick Irving Herzberg embasava sua teoria no ambiente externo e no trabalho
do ser humano, desenvolveu a teoria dos dois fatores, higiénicos e motivacionais, que

abordavam a satisfacéo e a motivacao das pessoas (CHIAVENATO, 2009).

2.2 SATISFACAO X MOTIVACAO COMO PROPOSITO DE MUDANCAS

O ser humano geralmente age pensando no proprio futuro dentro das
organizacOes, e segundo Chiavenato (2009) sua conduta acaba sendo voltada para sua
satisfagdo pessoal e alcance de seus propositos, nem sempre seus propdsitos pessoais Sao 0S
mesmos organizacionais, gerando conflitos, se ele trabalha em um ambiente muito limitado e
ameacador pode ndo demonstrar sua potencialidade, ele é social, procurando manter sua

identidade e usando o relacionamento com os colegas para ter uma compreensdo do ambiente
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em que trabalha, porém tem diferentes necessidades, o que o motiva hoje pode ndo motiva-lo
amanhd, sua avaliacdo do ambiente é de acordo com suas necessidades e valores.

Pode se criar um conflito dentro da empresa, quando um ou mais colaboradores
identificarem um ao outro como uma dificuldade para chegar ao contentamento de suas
realizacdes, onde Barbieri (2012) diz que podera causar frustracdes e reacdes inesperadas por
parte dos mesmos, sendo que na visdo de Minicucci (2011) retrata outra realidade, a de que
qguando o conflito é saciado, com suas necessidades ou uma fracédo delas, o colaborador passa
a ter uma convivéncia mais afetuosa e menos incompativel dentro da organizacao.

Maximiano (2004, p. 294, 295) descreveu: “O trabalho em si atende as
necessidades e produz satisfacbes diferentes das que estdo associadas ao ambiente ou as
condicdes de trabalho.” Os elementos de uma organizacdo representam as intuicdes e as
emoc0des dos individuos, desde seu espaco fisico, seus propoésitos, remuneracdes, incentivos,
adaptacdo com outros colaboradores, e essas percepcoes e emocOes sdo representadas pela
satisfacdo ou insatisfagdo de cada um, todos esses sentimentos reunidos criam o clima
organizacional.

Segundo Chiavenato (2009) os trabalhadores passaram a trabalhar em grupos, ou
seja, em equipes, a partir do momento que as atividades dentro das organizagdes deixaram de
ser individuais, se sentiram mais satisfeitos, dando énfase a um clima organizacional mais
amistoso. Uma grande predisposi¢édo das equipes de trabalho seria que elas poderiam se auto
coordenar, com essa independéncia tomariam decisGes mais rapidas sobre suas tarefas, sem a
necessidade de esperar pela demorada burocracia de retorno de seus superiores.

Para Gaither e Frazier (2002, p. 465) “Criar equipes de trabalho eficientes
significa mais do que apenas reunir trabalhadores. Formar equipes exige treinamento em
eficiéncia de equipe, resolucéo de conflitos, medicdo do desempenho da equipe e sistemas de
motivacao”.

Ja a motivagdo, é um dos principais elementos geradores de um clima
organizacional, e de acordo com Chiavenato (2009) se os colaboradores estiverem motivados
ficardo satisfeitos, bem-humorados, produzirdo melhor, porém se estiverem desmotivados a
insatisfacdo podera apresentar desinteresse e a queda de sua producéo sera inevitavel.

A motivacdo tem como objetivo resultados que afetem positivamente o
comportamento do individuo, a ndo realizacdo desses objetivos podem criar obstaculos como,
frustacdo, conflitos e ansiedade, criando ameacas ao bem estar dentro da empresa, para
Maximiano (2004, p. 279) “a motivagao ¢é especifica, o valor ou importancia das recompensas

¢ relativo e depende de cada pessoa”, para alguns o aumento da remuneragdo ¢ mais
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gratificante, para outros é a compra de um carro, outros preferem viagens, se o individuo
obtém as recompensas que tanto almeja, demonstra um grande nivel de desempenho.

A insatisfacdo dos colaboradores que afeta diretamente na motivacao, pode estar
ligada também na visdo de Maximiano (2004, p. 298) “com sua propria educagao formal, vida
familiar e oportunidades para desfrutar de atividades culturais e sociais, é inegavel seu papel
na salde psicoldgica e na produtividade dos funcionarios de todos os niveis”.

Segundo Chiavenato (2009) o salario pode motivar o desempenho dos
funcionarios, se eles tiverem visdo do objetivo financeiro que almejam alcancar, e esta ligado
a remuneracao que ira determinar o nivel de vida que os individuos terdo, devido a capacidade
do seu poder de compra. Pensando na motivacdo que levasse ao aumento da produtividade por
parte dos colaboradores, foram criadas as remuneracfes varidveis, que seriam bonus
agregados ao salario fixo de quem produzisse mais no fechamento mensal da empresa, o
objetivo final dessa atitude por parte dos gestores empresariais, seria transformar o
colaborador em um aliado da producéo e da rentabilidade da organizagéo.

Sendo que para Gil (2007) a iniciativa dos colaboradores de dar sugestdes para a
organizacdo € um grande fator que indica motivacao, porém, a empresa deve criar situacdes
para que os funcionarios se sintam a vontade para terem essas iniciativas, e deve demonstrar
também acolhimento as ideias apresentadas, como por exemplo, agradecendo e adotando
algumas dessas sugestdes mesmo que precisem ser ajustadas. Chiavenato (2014, p. 379)
descreveu que “O programa de sugestdes ¢ geralmente desenhado para solicitar, estimular,
avaliar e implementar as sugestBes oferecidas pelos funcionarios e recompensar aqueles que

fornecam ideias que tenham aplicacGes praticas e capazes de gerar resultados.”

2.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Chiavenato (2014) descreve treinamento como, um processo que tem como
proposito gerar conhecimentos ao individuo sobre as competéncias necessarias para exercer
seu cargo, influenciando seu comportamento e tornando-o mais produtivo e inovador e
proporcionando o alcance dos objetivos organizacionais. Porém Gaither e Frazier (2002)
complementam que, ao treinar e capacitar os funcionarios a empresa pode encontrar desafios,
pois existem diferencas de um ser humano para o outro, na capacidade em aprender, na
personalidade, nos interesses, nas ambigdes, na educacao e na disposicéo.

Torna se um fator de grande importancia, que os gestores de cada departamento

tenham conhecimento dessas diferencas, e que o departamento de Recursos Humanos ofereca
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um suporte adequado, para que esses treinamentos possam realmente capacitar e ser eficazes
para todos os colaboradores.

Ja o desenvolvimento sdo conhecimentos transmitidos aos colaboradores, ndo
precisam ser diretamente dentro do cargo que ocupam, porém irdo promover brechas para que

se capacitem e crescam profissionalmente, para ocupar cargos futuros dentro da empresa.

[...] Desenvolver pessoas ndo significa apenas proporcionar-lhes conhecimentos e
habilidades para o adequado desempenho de suas tarefas. Significa dar-lhes a
formagao bésica para que modifiquem antigos héabitos, desenvolvam novas atitudes
e capacitem-se para aprimorar seus conhecimentos, com vista em tornarem-se
melhores naquilo que fazem (GIL, 2007, p. 121, 122).

No desenvolvimento dos individuos dentro das empresas, foi observado por
Chiavenato (2009), que os gestores de pessoas assumiram o papel antes ocupado pela area de
RH, de incentivar e desenvolver os talentos trazendo melhores resultados para organizacao.
Esses processos de desenvolvimento trouxeram, tanto para a empresa quanto para 0S
colaboradores, a agregacdo de valores, e com isso acabou ganhando o funcionario, que tem
oportunidade de crescimento pessoal e dentro da organizacdo, ganhou a empresa que
expandiu a sua producdo e seus servigcos, aumentando assim seu patriménio e ganhou a
clientela com a qualidade superior na entrega final desses produtos e servigos. Além de todos
esses fatores de melhorias deu énfase aos trabalhos em grupos, onde as pessoas passaram a ter
mais companheirismo, levando a motivacao e a realizacdo pessoal de cada individuo, gerando

assim um clima organizacional mais harmonioso.

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A definigcdo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) descrita por Guimarées e
Grubits (2004) implica em um conjunto de atitudes dos gestores dentro de uma organizagao
para criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho, seja em suas condices fisicas, higiene e
seguranca, seja em suas condi¢Bes psicologicas e sociais, melhorando o desenvolvimento
humano e levando em conta o bem estar dos colaboradores. Sendo que Chiavenato (2009)
mantém respaldo a descrigdo dos autores, quando define que Qualidade de vida no Trabalho é
manter a saude e a seguranga do individuo em perfeito estado, para que ele exerca suas

obrigacOes adequadamente.
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Entre os autores considerados classicos com obras retratando qualidade de vida no
trabalho, destacam-se as ideias de Abraham Harold Maslow, Douglas McGregor e Frederick
Irving Herzberg (CHIAVENATO, 2009).

Abraham Harold Maslow desenvolveu a teoria da motivacdo de acordo com as
necessidades do individuo, que segundo Chiavenato (2009) era representada pela piramide de
necessidades humanas, na base da pirdmide estdo as necessidades priméarias como fisioldgicas
(dormir, comer...) e seguranca (proteger-se de qualquer perigo), em direcdo ao topo estdo as
necessidades secundarias que sdo sociais (relacionamento com outros individuos), estima
(autoestima) e auto realizagéo (plena realizagéo).

No entanto, Gaither e Frazier (2002) relataram que, 0s Unicos motivadores do
individuo sdo as necessidades de nivel mais alto que ainda ndo foram satisfeitas, essas
necessidades podem contribuir para que 0s gestores consigam um maior resultado em relacao
a motivacdo dos colaboradores, criando assim um clima organizacional que estimule esses
funcionarios a dedicarem suas habilidades a execug¢do dos propésitos da organizagao.

Douglas McGregor desenvolveu a teoria X e Y que estuda a relacdo entre
colaboradores e o comportamento deles na empresa, sustentou na teoria X que o individuo s
se compromete com o trabalho se houver uma possivel recompensa ap6s o termino do mesmo
(PIZZOLATO; MOURA; SILVA, 2013).

Frederick Irving Herzberg desenvolveu a teoria dos dois fatores, que aborda a
motivacdo e a satisfacdo das pessoas, sendo inevitavel para o bem estar na execucdo das
atividades no trabalho (PIZZOLATO; MOURA,; SILVA, 2013).

[...] Hoje as pessoas deixaram de ser recursos ou ativos da organizagdo para se
transformar em seus parceiros capazes de proporcionar a vida e 0 Ssucesso
organizacional. Além disso, as organizagdes provocam um tremendo e duradouro
impacto sobre as vidas e sobre a qualidade de vida das pessoas. A razdo € simples:
as pessoas nascem, crescem, vivem, sdo educadas, trabalham e se divertem dentro de
organizagOes. Sejam quais forem o0s seus objetivos - lucrativos, educacionais,
religiosos, politicos, sociais, filantrépicos, econémicos, etc. (CHIAVENATO, 2009,
p. 02).

Nos dias atuais as organizacOes que desejam conhecer seus membros e se
relacionar com eles devem utilizar a pesquisa de clima organizacional como instrumento
fundamental no termdmetro de satisfacdo dos colaboradores, muitas vezes transformando o

funcionario em um parceiro da empresa.
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3. METODOLOGIA

O termo methodos, para Fonseca (2002), significa organizacao, e logo, estudo
sistematico, investigacdo, exploracdo; melhor dizendo, metodologia é um sistema de
aprendizagem, no qual trajetos irdo ser percorridos, para elaboracdo da pesquisa, estudo ou
para a ciéncia. Originalmente, tem o significado dos percursos e instrumentos que irdo ser
utilizados para realizar uma pesquisa cientifica.

O caminho metodoldgico escolhido para este projeto de pesquisa foi 0 método
hipotético dedutivo, porque no inicio do trabalho foi preparada a seguinte pergunta problema:
Qual a compreensao das necessidades, preocupacdes e percepcdes dos colaboradores de uma
distribuidora de bebidas de Anapolis-GO, em relacdo ao clima organizacional? Onde foi
levantada uma determinada hipétese: Acredita-se que a satisfacdo dos colaboradores com a
empresa, bem como, entre 0S mesmos, juntamente com o ambiente de trabalho séo
componentes de um clima organizacional, influenciando diretamente na produtividade e
motivacao. A hipotese foi delineada de acordo com a literatura publicada.

Essa pesquisa teve natureza béasica buscando informacdes a respeito do clima
organizacional, foi feita essa verificacdo sem o intuito de modificar os processos dentro da
empresa, 0 objetivo foi simplesmente buscar fonte de conhecimento.

A forma de abordagem do problema foi a pesquisa quantitativa, sendo que, foram
utilizados dados da pesquisa realizada pelo departamento de Recursos Humanos da empresa
do ano de 2019, dessa pesquisa aplicada através da elaboracdo de um questionario, foram
selecionadas 10 perguntas fechadas, que continham 05 opg¢Oes de resposta a serem marcadas
como: Concordo totalmente, concordo, discordo, discordo totalmente e ndo aplicavel, e que
posteriormente foram analisados e discutidos cada resultado utilizando como referencia
pesquisas bibliograficas, através de livros e artigos, apresentados em formas de gréaficos, onde
se demonstrava o clima organizacional dentro da empresa.

Na amostra da pesquisa ficaram registrados que a empresa possuia em seu quadro
geral 100 colaboradores, divididos em diversos departamentos e turnos, e o universo de
amostra foi o departamento administrativo, composto por 16 funcionarios, que atuam em
horario comercial, e destas, 13 pessoas responderam o questionario.

Foi enviado para cada funcionario, por uma integrante do setor administrativo, um
cddigo de acesso que estava registrado no nome do colaborador, ao acessar o link no sistema
da empresa 0 mesmo obteve acesso para responder ao questionario com esse codigo

individual, portanto, a mesma integrante do setor administrativo, coletou as respostas do
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questionario no sistema da empresa, e repassou por e-mail em uma tabela do Excel para serem
analisadas no seguinte trabalho.

O objetivo do método utilizado foi a pesquisa descritiva, visando descrever o
levantamento dos conceitos e caracteristicas de clima organizacional, satisfacdo, motivacao,
treinamento e desenvolvimento e qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da
empresa.

Apdbs os dados terem sidos coletados, para o tratamento dos mesmos foram
utilizados os programas do pacote Office, para a contextualizacdo o programa Word e para 0s
graficos foi realizado uma analise percentual individual para cada pergunta desenvolvida
através do programa Excel.

Por fim os gréaficos foram discutidos com a literatura gerando um diagnéstico
sobre o clima organizacional na empresa.

N&o foram encontrados impedimentos para a realizagdo da pesquisa, 0s dados
coletados foram utilizados especificamente para a pesquisa do clima organizacional dentro da

empresa.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esperando identificar o nivel de satisfacdo e se a niveis de insatisfacdo dos
colaboradores, e assim entender o clima organizacional dentro de uma empresa de bebidas de
Anépolis-GO, foram tabulados e analisados os dados coletados para verificagdo das
percepcdes dos funcionarios e para averiguar se o clima organizacional ndo esta influenciando
negativamente na producéo e no desenvolvimento da organizacéo.

Em um primeiro momento foi abordado na analise do clima organizacional o
perfil dos colaboradores. Responderam a pesquisa 81,25% dos funcionarios do setor
administrativo da empresa, sendo que 38,46% ocupavam o cargo de auxiliar, 7,69% o cargo
de assistente, 15,38% o cargo de analista, 7,69% o cargo de coordenador, 7,69% o cargo de
gerente, 15,38% o cargo supervisor e 7,69% outros cargos.

Trabalhavam no periodo da manhd 92,31% dos colaboradores e no periodo da
tarde 7,69%.

Em relacdo ao tempo de trabalho na organizacdo foi constatado que 7,69%
possuem menos de trés meses trabalhados na empresa, 30,77% tem entre seis meses € um ano
de trabalho, 7,69%, tem entre um e dois anos, 46,15%, tem entre dois e cinco anos e 7,69%

tem mais de cinco anos.
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4.1 ANALISE DOS GRAFICOS

Graéfico 1 — Satisfagdo com a empresa

m Concordo Totalmente
m Concordo

Discordo
m Discordo Totalmente
m Nao Aplicavel

Fonte: Nova Anépolis (2019)

O primeiro grafico tratou o questionamento: Estou satisfeito trabalhando nesta
empresa? Obteve a resposta positiva de 61,54% dos colaboradores que concordaram na
satisfagdo em trabalhar na empresa, e segundo Chiavenato (2009), a avaliagdo do colaborador
sobre seu ambiente de trabalho é de acordo com suas necessidades e valores, quando estdo
satisfeitos, ficam bem-humorados, sua producdo é maior e tentam manter um bom
relacionamento com os colegas e com a empresa.

Ndo podemos desconsiderar a porcentagem de 7,69% que discordaram, e de
acordo com Chiavenato (2009), colaboradores insatisfeitos em trabalhar na empresa poderdo
apresentar consequéncias negativas como desinteresse ao desempenhar suas tarefas e a queda
na producdo sera inevitavel.

Maximiano (2004) relata que a satisfacdo é alcancada quando ha equilibrio entre
0 que o funcionério espera e 0 que a empresa oferece, e 0 clima organizacional formado
dentro desse ambiente estd ligado diretamente a essa satisfacdo, que depende da percepgdo
que os mesmos tém dos elementos dentro da organizacdo, como por exemplo, o espaco fisico,
as remuneracdes, 0s incentivos, o convivio com os colegas de trabalho, o relacionamento com

seus lideres.
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Gréfico 2 — Respeito e dignidade

m Concordo Totalmente
m Concordo

= Discordo

m Discordo Totalmente
= Néo Aplicavel

Fonte: Nova Anapolis (2019)

Na abordagem do segundo gréfico onde retrata o resultado da pergunta feita aos
colaboradores: Meu superior imediato me trata com respeito e dignidade? Evidenciou-se que
53,85% concordam e 46,15% concordam totalmente que sdo bem tratados pelo seu superior.

O pensamento da lideranga e como ela trata seus colaboradores ira influenciar
positivamente ou ndo no clima organizacional dentro de uma empresa, essa lideranca devera
assegurar a dignidade humana, ndo € s6 garantir salario, é garantir que todos sejam tratados
sem discriminacdo (MATOS, J.; MATOS, R.; DE ALMEIDA, 2007). Onde Chiavenato
(2009) reitera que é fundamental que haja respeito por parte dos lideres para com 0s

colaboradores dentro de uma organizacéo e que eles sejam tratados com dignidade.
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Gréfico 2.1 — Valorizagédo das contribuicoes

m Concordo Totalmente
m Concordo

= Discordo

m Discordo Totalmente
= Néo Aplicavel

Fonte: Nova Anapolis (2019)

A pergunta do grafico 2.1 decorre sobre: Meu lider valoriza minhas
contribuicdes? E ficou identificado que 53,85% dos entrevistados concordaram que se sentem
valorizados pelas suas contribuicdes.

Para o lider, compreender os elementos que compde o clima organizacional é
essencial para entender o grau de envolvimento dos colaboradores com suas
responsabilidades, se o funcionario é valorizado em suas contribui¢des, provavelmente ficara
satisfeito e terd& maior compromisso com suas obrigacbes dentro da empresa, trazendo
resultados mais satisfatorios (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006).

Valorizar as contribui¢gdes que cada colaborador oferece para empresa cumprindo
corretamente suas obrigacdes, para Chiavenato (2009) é motiva-lo a prestar um trabalho com
eficacia, essas contribuicbes podem ser retribuidas, por exemplo, com elogios, salarios,

beneficios e podem ajudar a manter o equilibrio do clima organizacional.
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Gréfico 3 — Treinamento e capacitacao

m Concordo Totalmente
m Concordo

Discordo
m Discordo Totalmente
= Néo Aplicavel

Fonte: Nova Anapolis (2019)

No que se refere ao gréfico trés o questionamento foi: Os treinamentos recebidos
para a realizacdo das minhas atividades sdo suficientes? Por meio desse grafico podemos
identificar que 53,85% dos colaboradores concordaram que 0s treinamentos que a empresa
oferece sdo suficientes e somando aos 38,46% que concordaram totalmente, 92,31% ja
receberam treinamentos suficientes para realizar suas tarefas.

Chiavenato (2014) descreveu treinamento como um processo que tem como
proposito gerar conhecimentos ao individuo sobre as competéncias necessarias para exercer
seu cargo, influenciando seu comportamento e tornando-o mais produtivo e inovador e
proporcionando o alcance dos objetivos organizacionais.

Porém, uma pequena porcentagem de 7,69% ndo reconheceu a oferta de
treinamentos oferecida pela empresa como suficientes, levando em conta que esses
treinamentos sdo fundamentais para desenvolverem suas atividades, se faz necessario
investigar onde esta essa deficiéncia de conhecimento.

A empresa sempre encontrara desafios nos treinamentos e capacitacdo de seus
funcionarios, pois para Gaither e Frazier (2002), cada individuo tem necessidades diferentes,
porém tem que haver um feedback se esses treinamentos estardo sendo realmente eficazes

para cada colaborador.
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Gréafico 3.1 — Desenvolvimento

H Concordo Totalmente
H Concordo

M Discordo

m Discordo Totalmente

m Ndo Aplicavel

Fonte: Nova Anépolis (2019)

Ao analisar o grafico 3.1 que se referia a pergunta: Acredito que existam
oportunidades para me desenvolver e crescer no trabalho? Ficou aparente que 53,85%
concordaram totalmente e 38,46% concordaram que a empresa lhes oferece oportunidades de
desenvolvimento e crescimento, chegando a um contexto positivo de que a maioria tem
chance de crescimento dentro da empresa, mesmo que 7,69% discordem nessa pergunta, pode
ser considerado que a visdo sobre oportunidade tem diferentes significados, isso vai depender
muito de quem a analisa.

Para Gil (2007) Oferecer treinamentos que desenvolvam os colaboradores se torna
fundamental para que eles possam crescer no trabalho, aperfeicoando seus conhecimentos irdo
mudar sua forma de pensar e agir, e se tornaram pessoas mais qualificadas para cumprir com
suas obrigacdes dentro da organizacao e futuramente assumirem cargos de maior relevancia,
tendo oportunidades de crescimento dentro da empresa.

Segundo Chiavenato (2009), Os gestores de pessoas tem a responsabilidade de
estimular o desenvolvimento dos funcionérios dentro da empresa, com esse desenvolvimento
o colaborador tem a oportunidade de crescer, pessoalmente e profissionalmente, e a0 mesmo

tempo mostrar melhor desempenho trazendo grandes resultados para organizacao.
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Gréfico 4 — Cooperacao entre equipes

H Concordo Totalmente
m Concordo

M Discordo

m Discordo Totalmente

m Ndo Aplicavel

Fonte: Nova Anépolis (2019)

No grafico quatro a pergunta relevante da pesquisa foi: Existe cooperagdo e um
bom trabalho em equipe entre as areas dessa empresa? A maioria dos colaboradores, 53,85%,
concordou que existe um bom trabalho em equipe na organizacéo.

Conforme Chiavenato (2009) descreveu, a satisfacdo dos funcionarios aumentou a
partir do momento que as tarefas deixaram de ser individuais e passaram a ser em equipes, e
IS0 trouxe para empresa um clima organizacional mais amistoso.

No entanto, ndo pode ser desconsiderado que 30,77% dos pesquisados,
discordaram que exista cooperacdo e um bom trabalho em equipe, claro que as diferencas de
opiniGes podem acontecer, no entanto, acalmando os animos e os conflitos existentes, uma
boa convivéncia levara a satisfacdo, que se faz necessario para ndo afetar o funcionamento da
empresa.

Para Gaither e Frazier (2002) o treinamento para trabalhar em equipe é essencial
para obter eficiéncia nos resultados de produtividade esperados, reduzindo assim a
possibilidade de conflitos entre os individuos e colaborando para a motivacéo e o desempenho
de cada equipe, sendo que Minicucci (2011) relata que o funcionario convive melhor dentro
da organizacdo quando seu lider consegue suprir as necessidades e sanar os possiveis conflitos
entre as equipes.
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Gréfico 5 — Ambiente de trabalho e seguranca

H Concordo Totalmente
m Concordo

M Discordo

m Discordo Totalmente

m Ndo Aplicavel

Fonte: Nova Anépolis (2019)

O gréfico cinco mostra o resultado da pergunta feita aos colaboradores no que diz
respeito ao ambiente e a seguranga no trabalho: Os servi¢os gerais sdo bons (areas de
alimentacdo, vestiarios, armarios, seguranca, etc.)? Onde, 100% dos colaboradores
concordaram que 0S servigos gerais sdo satisfatorios, tornando-se muito importante para a
organizacdo manter esse alto nivel de satisfacdo de seus colaboradores, através de estruturas
fisicas adequadas, trazendo conforto e seguranca para 0s mesmos, e gerando um clima
organizacional positivo.

Na visdo de Guimardes e Grubtis (2004) ter qualidade de vida no trabalho € levar
em conta o bem estar dos funcionarios, criando um ambiente de trabalho com boas condicbes
fisicas, de higiene e seguranca, sendo que Chiavenato (2009) mantém o mesmo pensamento
quando define que Qualidade de vida no Trabalho é dar prioridade a saude e a seguran¢a dos
colaboradores, lhes proporcionando ambientes dentro da empresa que gerem mais conforto e
estabilidade para a execugdo de suas tarefas.
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Gréfico 5.1 — Exposi¢do de opinides

H Concordo Totalmente
m Concordo

M Discordo

m Discordo Totalmente

m Ndo Aplicavel

Fonte: Nova Anépolis (2019)

No gréafico 5.1, foram apresentados os dados da seguinte pergunta: Esta empresa
tem um ambiente de trabalho que permite expor as opinides? Obteve-se 100% de
concordancia em que a organizacdo aceita a exposi¢do de opinides de seus colaboradores.

Sendo que para Gil (2007) a iniciativa dos colaboradores de dar sugestfes para a
organizacdo € um grande fator que indica motivacdo, porém a empresa deve criar situaces
para que os funcionarios se sintam a vontade para terem essas iniciativas, e deve demonstrar
também acolhimento as ideias apresentadas, como por exemplo, agradecendo e adotando
algumas dessas sugestdes mesmo que precisem ser ajustadas.

Chiavenato (2014) complementa que criar um programa de sugestes dentro da
empresa serve como base de motivacdo para os colaboradores expressarem seus
conhecimentos, e a organizacdo deve avaliar e premiar as ideias que tragam retornos

positivos.
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Grafico 6 — Bem estar dos colaboradores

B Concordo Totalmente
B Concordo

= Discordo

M Discordo Totalmente

m Nao Aplicavel

Fonte: Nova Anapolis (2019)

Ao abordar o gréafico seis que continha os dados da pergunta: Na minha empresa,
celebramos momentos e eventos especiais? Foi constatado que 53,85% dos colaboradores
concordam que sdo celebrados momentos especiais na empresa.

De acordo com Chiavenato (2009), na teoria da motivacdo que relata as
necessidades do individuo, que Maslow desenvolveu, as necessidades secundarias sdo as
sociais, 0 relacionamento entre os individuos dentro da organizacdo, podem ser melhorados
com momentos proporcionados em eventos de descontracéo.

Mas considerando que 15,38% dos respondentes discordaram que s&o organizados
eventos especiais para comemoragOes, talvez se faca necessario observar qual a real
importancia dessas confraterniza¢fes na motivacao dos colaboradores.

Maximiano (2004) diz que as pessoas tém diversas necessidades dentro de uma
organizacao, que vao desde um bom salario a uma étima convivéncia nesse ambiente, onde
elas passam grande parte de seu tempo, usufruir de atividades culturais e sociais, que iram
gerar satisfacdo para sua saude mental e motivacdo para seu desempenho e produtividade,
certamente trara uma grande contribuicdo para esse relacionamento entre funcionario e

empresa.
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Graéfico 6.1 — Variavel/Bonus

m Concordo Totalmente
m Concordo

= Discordo

m Discordo Totalmente
= Néo Aplicavel

Fonte: Nova Anapolis (2019)

Na analise do gréafico 6.1, que trazia a pergunta: No geral, estou satisfeito com a
Remuneracdo Variavel/Bonus? Houve uma margem positiva com a remuneracdo que a
empresa oferece, onde 31% Concordaram totalmente e 46% concordaram que estdo
satisfeitos. O ser humano é pec¢a fundamental dentro da empresa, valorizar seu trabalho com
remuneracdo que compense todas as suas necessidades, trard uma satisfacdo que ira
influenciar diretamente no clima organizacional.

Na teoria X de McGregor, foi relatado que, o individuo s6 se compromete com o
trabalho se houver uma possivel recompensa ap6s o término do mesmo, porém 15% dos
funcionarios pesquisados discordaram com essa satisfacdo, porque essa recompensa tem que
satisfazer todas as necessidades financeiras do individuo (PIZZOLATO; MOURA; SILVA,
2013).

Em um apanhado geral o maior motivador de desempenho do funcionario é seu
salario, que para Chiavenato (2009) influencia diretamente no nivel de vida que esse saléario
ira proporcionar para esse individuo. Para agregar maior valor aos salérios, foram criadas as
remuneracdes variaveis, que sdo bénus que complementam o salario mensal do colaborador, e

que teria a principal finalidade de aumentar a produtividade dentro da empresa.
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CONSIDERACOES FINAIS

Compreende-se que 0 seguinte trabalho foi realizado para evidenciar o clima
organizacional de uma empresa de bebidas em Anapolis-GO, abordando os niveis de
satisfagdo dos colaboradores sobre os elementos essenciais para o equilibrio do clima dentro
da empresa.

No Gréafico 1, ressaltou-se que, a maioria dos colaboradores estdo satisfeitos em
trabalhar na empresa e com a forma que suas necessidades sdo compensadas, essa satisfacdo
representa um importante ponto positivo dentro da organizacéo.

Ficou evidente no Grafico 3 e no Gréfico 3.1, que sdo recebidos treinamentos para
que os colaboradores desenvolvam suas tarefas dentro dos padrdes exigidos pela empresa, e
que através desses treinamentos surgem também oportunidades de se desenvolverem
aperfeicoando assim seus conhecimentos, que os colocardo na competicdo de futuras vagas
em outros cargos, proporcionando oportunidades de crescimento dentro da organizacao.

Ficou esclarecido também no Gréafico 6 e no Grafico 6.1, que 0s eventos sociais
e a remuneracdo que a empresa oferece sdo satisfatorios, ajudando assim no bem estar fisico,
mental e social dos funcionérios, e isso pode indicar equilibrio no clima organizacional dentro
da organizagéo.

Em relagdo as preocupacdes que o colaborador tem dentro da empresa, no Grafico
2.1, foi identificado que a maioria concorda que estdo motivados com a valorizacdo de seus
trabalhos.

Em questionamento aos pontos negativos percebidos ao longo da andlise dos
graficos, identificou se uma necessidade de posteriormente a lideranca investigar mais a
fundo, as situagdes com margens de percentuais pequenas, decorrentes no Graficol, no
Gréfico 3, no Grafico 3.1, no Gréfico 6 e no Grafico 6.1.

E dar uma maior importancia as percepcbes relatadas no Grafico 4, sobre
cooperacéo e trabalho em equipe, ndo foram assim téo satisfatorias, quando mais de 30% dos
colaboradores pesquisados admitem ndo ser bom esse relacionamento, se torna importante
implantar acdes para agregar melhorias a esse convivio, evitando assim conflitos, que possam
gerar uma instabilidade no clima organizacional. As sugestdes apropriadas para esse caso
seriam que os lideres de setores criassem um espaco para o dialogo, ouvindo, tendo empatia e
sendo imparcial, ndo procurando um culpado, mas sim pela causa raiz do problema.

Apontando o problema principal, permitam que os envolvidos deem sugestdes, se ndo
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chegarem a um consenso para a resolucdo do problema, poderdo ser oferecidas solucGes
imparciais por parte da lideranca, para que todos possam viver em harmonia.

Porém, em contrapartida, as percepcbes dos colaboradores foram 100% positivas
no Grafico 2, quanto as percep¢des que os funcionarios tém sobre como sao tratados, ficou
claro que ndo existe desrespeito por parte de seus superiores, no Gréfico 5, onde relata sobre a
estrutura e a seguranca e no Grafico 5.1, que indica que a empresa motiva seus funcionarios
deixando-o0s a vontade para expor suas ideias, sugestdes e opinides, sobre o que pode ser
acrescentado ou melhorado no ambiente de trabalho, todos esses fatores influenciam
positivamente no clima organizacional da empresa.

Em um apanhado geral, o clima organizacional dentro da empresa esta equilibrado
positivamente, ficou clara a importancia em investigar esse clima periodicamente, entender a
fundo o que acontece realmente dentro da organizacdo, em questdo da percep¢do que seus
colaboradores tém sobre os elementos: remuneragdo, motivagdo, relacionamento com a
lideranca e entre eles mesmos, se 0s programas de treinamento e desenvolvimento estédo sendo
bem aceitos e eficientes, enfim, descobrir se a qualidade de vida dos integrantes que formam o
capital humano da empresa, esta qualificada para o bem estar geral, levando assim a

eficiéncia, eficécia e satisfacdo de todos.
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APENDICE

QUESTIONARIO

Procedimento de Acompanhamento e Retengéo
Pesquisa de Clima Organizacional

Identificacdo do Documento: AR-07 C
N° Revisdo: 03
Data Vigéncia: 01/04/2019

Esta é uma pesquisa de clima organizacional. Vocé deve responder atentamente a cada
uma das questdes abaixo, marcando a opg¢ao que mais se aproxima da sua opiniao.
Valorize a oportunidade de se expressar! Lembramos que vocé ndo serd identificado,
pois desejamos conhecer apenas 0 que VOcé pensa, e ndo quem é vocé. Obrigado por

participar!

Pesquisa de Clima Organizacional — Preenchimento: Colaborador

1 — Dados Iniciais

Area:

A) Armazém D) Gente G) Seguranca
B) Entrega E) Marketing H) Vendas

C) Financeiro F) Puxada I) Outra

1.1 Qual o cargo que vocé exerce na empresa?

A) Gerente F) Assistente K) Manobrista P) Vendedor Externo
B) Coordenador G) Auxiliar L) Mecanico/ El Q) Vendedor Interno
C) Supervisor H) Ajudante/Dis M) Operador/Em R) Promotor/Repositor
D) Analista I) Motorista/Dis N) Ajudante/Arm S) Auxiliar MKT/Exec

E) Técnico J) Motorista/Pux O) Conferente T) Outro

30
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1.2 Em que periodo se inicia o seu turno de trabalho?

A — Manha B — Tarde C — Noite

1.3 H& quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?

A) Menos de trés meses C) Entre seis meses e um ano E) Entre dois e cinco anos
B) Entre trés e seis meses D) Entre um e dois anos F) Mais de cinco anos
ESCALA

A) Concordo totalmente — se vocé concorda em 100% da afirmativa
B) Concordo — se vocé concorda com a afirmativa, mas néo e 100%
C) Discordo — se vocé discorda da afirmativa, mas ndo em 100%

D) Discordo totalmente — se vocé discorda em 100% da afirmativa

E) N&o aplicavel — se vocé ndo tem conhecimento acerca da afirmativa

2 — Suas visOes sobre a Revenda
2.8 Estou satisfeito trabalhando nesta empresa.

5 — Superior Imediato
5.1 Meu superior imediato me trata com respeito e dignidade.

5.5 Meu lider valoriza minhas contribuicGes.

9 — Desenvolvimento
9.1 Os treinamentos recebidos para a realizacdo das minhas atividades s&o suficientes.

9.2 Acredito que existam oportunidades para me desenvolver e crescer no trabalho.

10 — Cooperagéo

10.1 Existe cooperacdo e um bom trabalho em equipe entre as areas dessa empresa.

11 — Ambiente de trabalho e seguranca
11.5 Os servigos gerais sao bons (areas de alimentagdo, vestiarios, armarios, seguranca).

11.6 Esta empresa tem um ambiente de trabalho que permite expor as opinides.



12 — Suplementos
12.3 Na minha empresa, celebramos momentos e eventos especiais.

12.6 No geral estou satisfeito com a Remuneracdo Variavel/Bonus.
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