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CLIMA ORGANIZACIONAL: INVESTIGACAO E DIAGNOSTICO EM UM
SUPERMERCADO NO NORDESTE GOIANO
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Maryele Lazara Rezende
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Resumo: O diagnéstico do clima organizacional é considerado uma técnica
poderosa para identificar fatores relacionados a vida organizacional e é
amplamente utilizada para criar estratégias para tornar o local de trabalho mais
agradavel. O trabalho propde uma pesquisa descritivo-exploratéria, mediante a
um estudo de caso, com o objetivo de verificar como os funcionéarios percebem
o clima organizacional em um supermercado, situado na regido nordeste de
Goias. Os dados foram recolhidos fazendo uso de um questionario, aplicado aos
onze funcionarios que atuam na organizacdo, cinquenta perguntas fechadas,
subdivididas em oito topicos sobre o clima. As respostas apontam insatisfacéo
principalmente no reconhecimento, necessidade de incentivos, auséncia de
treinamentos e feedbacks. Mas destaca-se como item positivo a cooperacao, isto
€, 0s colaboradores trabalham em conjunto para conquistar os objetivos.
Aconselha-se que a organizacao elabore uma analise e descricdo de cargos e
promova treinamentos.

Palavras-chave: Cultura organizacional; Satisfacao; Motivagao.

Abstract: The organizational climate diagnosis is considered a powerful
technique to identify factors related to organizational life and is widely used to
create strategies to make the workplace more pleasant. The work proposes a
descriptive-exploratory research, through a case study, with the objective of
verifying how employees perceive the organizational climate in a supermarket,
located in the northeast region of Goias. Data were collected using a
qguestionnaire, applied to eleven employees who work in the organization, fifty
closed questions, subdivided into eight topics about the climate. The responses
point mainly to dissatisfaction with recognition, need for incentives, lack of training
and feedback. But cooperation stands out as a positive item, that is, employees
work together to achieve goals. It is advised that the organization prepare an
analysis and description of positions and promote training.

Keywords: Organizational culture; Satisfaction; Motivation.
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5 INTRODUCAO

A mudanca sempre existiu na historia da humanidade, mas nao com a rapidez,
profundidade e impacto com que ocorre hoje. Varios fatores contribuem para isso:
mudancas econdmicas, tecnoldgicas, sociais, culturais, legais, politicas, demogréficas
e ecoldgicas que atuam de maneira conjugada e sistémica em um incrivel campo
dindmico de forgas que produz resultados inimaginaveis, trazendo transformagoes,
imprevisibilidade e incertezas (CHIAVENATO, 2014). Essas mudancas geram
impactos significativos sobre a gestdo nas organizacdes, levando a repensar
paradigmas e estratégias (KOPS; SILVA; ROMERO, 2013).

Nos ultimos anos, muitas organizacdes tém focado seus esforcos na melhoria
de seus processos e tecnologias, mas esses ndo sao 0s Unicos fatores responsaveis
por garantir o sucesso da organizacao. No entanto, € importante ressaltar que por tras
desses fatores, sdo necessdrias pessoas para planejar, coordenar e decidir qual
caminho a organizacdo seguira. Portanto, ndo importa a tecnologia utilizada ou a
eficiéncia dos processos se ndo houver pessoas que possam utiliza-los a favor da
corporacéo (CESTARI, 2005).

Mediante ao clima organizacional que tem sua formacdo em percepcdes
partilhas entres os colaboradores e como eles se sentem estando no ambiente de
trabalho, sendo medido por questdes praticas vivéncias, por politicas da organizacéo,
procedimentos realizados e rotinas organizacionais é que se torna possivel aumentar
ou nao a produtividade, atingir ou ndo uma maior qualidade e conseguir prolongar a
vida util da organizacao (IWAI et al., 2019). A exceléncia na prestacdo dos servi¢cos
que depende de um clima de trabalho que propicie condigcbes adequadas ao bom
desempenho de seus empregados. Assim, como uma das estratégias para perseguir

a exceléncia, é a realizacéo de pesquisas de clima organizacional (NEVES, 2008).

Considerando a relevancia do tema “clima organizacional” na area do
comportamento organizacional, o estudo sera voltado para a analise do clima
organizacional e a medida de satisfacdo em uma organizagcdo privada. Um
supermercado, que se encontra no nordeste goiano, que atua no ramo de comércio
varejista desde 1996. Caracterizada como uma empresa familiar, atualmente conta

com 11 colaboradores.



6 OBJETIVOS

6.1 Objetivo Geral

Este artigo tem o objetivo de diagnosticar o clima organizacional de um

supermercado, situado no nordeste goiano.

6.2 Objetivos Especificos

° Investigar os desejos e necessidades dos colaboradores assim
como o que eles pensam ou como se sentem na organizagao;

° Analisar e propor melhorias com base nos resultados alcancados.

7 FUNDAMENTACAO TEORICA

7.1 Conceitos de Clima Organizacional

Conforme Chiavenato (2005), o termo clima organizacional aborda os aspectos
internos de uma organizacdo ao ambiente psicoldgico e as caracteristicas da empresa
pode ser sentido psicologicamente e esta especificamente relacionado as
propriedades motivacionais do ambiente interno. O clima constitui a qualidade do
ambiente empresarial, sendo percebido pelos colaboradores da organizacdo e

influenciando diretamente no seu comportamento.

Para Buono e Bowditch (1997), o Clima Organizacional € definido como uma
percepcdo sintetizada do ambiente e da atmosfera da empresa, trazendo
consequéncias no desempenho, nos padrbes de interagcdo entre as pessoas, na
satisfacdo com a ocupacédo que desempenha e nos comportamentos que geram

absenteismo e rotatividade.

Schneider, Salvaggio & Subirats (2002), definem o clima como a atmosfera que
existe em uma empresa que surge através das praticas, procedimentos e
recompensas que o0s colaboradores recebem diariamente, e que esta intimamente
ligada as acgOes dos lideres e ao comportamento em que os funcionarios sao

compensados.



Maximiano (2009), afirma que o Clima Organizacional em esséncia é uma
medida de como as pessoas se sentem a respeito da empresa e seus
administradores, tendo seu conceito evoluido para a concepc¢ao de qualidade de vida

no trabalho.

A motivagcdo para determinados comportamentos pode ser causada pelo
ambiente coorporativo que representa determinadas propriedades. O clima
organizacional contém importancia versus impacto da motivacdo, desempenho e o
bem-estar das pessoas no trabalho (CHIAVENATO, 2014).

Segundo Maximiano (2010), a palavra motivacao é derivada da palavra latina
motivus, movere, que significa mover. Outras palavras com a mesma raiz s&o: motor,
motivo e emocg&o. No primeiro sentido, a motivagdo refere-se ao processo de
encorajar a conduta humana por uma razao especifica. Este comportamento é sempre

motivado, um motor que funciona e movimenta-o.

Toro (2001), considera que o clima organizacional é o discernimento dos
colaboradores/trabalhadores a respeito das praticas empresariais adotadas pela

organizacao, tal como as politicas de trabalho e aos procedimentos organizacionais.

Logo, para a elaboracéo deste trabalho entende-se por clima organizacional a
combinacdo de sentimentos e opinides dos colaboradores acerca do seu local de
trabalho. Isso determina como as pessoas reagem a varias demandas e atividades
que afetam a produtividade. Tanto as reac¢des positivas quanto as negativas causam
uma mudancga no clima organizacional. Sentir e conhecer os colaboradores e suas
relacBes € um grande passo para a compreensado do clima e motivagdo. A motivacao
de uma forma simplificada € o movimento para a acdo. S&o as razdes que conduzem

um individuo a realizar uma determinada acao.
7.2 Conceitos de Satisfagcédo no Trabalho

Segundo Spector (2005), a satisfacdo no trabalho € uma variavel atitudinal que
mostra como os individuos se sentem acerca do seu trabalho, isto €, o quanto as

pessoas gostam do trabalho delas e a insatisfacédo no trabalho € o quanto ndo gostam.

Conforme Silva (2021), a Teoria dos Dois Fatores, também conhecida como
Teoria de Herzberg, trata-se da ideia de que dois fatores referentes ao ambiente de

trabalho e as relagdes interpessoais sdo responsaveis pela satisfacdo e motivacéo


https://www.zendesk.com.br/blog/comunicacao-interpessoal-e-intrapessoal/

dos colaboradores de uma organizacdo. Os fatores higiénicos sao circunstancias
externas ao colaborador, que possuem relacdo com o ambiente e as condi¢des de
trabalho. Em concordancia com a Teoria dos Dois Fatores os fatores higiénicos de

maior importancia sao os seguintes:

. Clima e cultura organizacional,

. Salario;

. Supervisao;

. Politicas administrativas;

. Condic¢des do ambiente de trabalho;
. Relacionamento com os colegas;

° Seguranca.

No entanto, a implementacao desses fatores ndo € o bastante para a satisfacédo
e motivacao dos colaboradores. Entdo, o oferecimento dessas condicfes € 0 minimo

para se ter um ambiente organizacional adequado.

Os fatores motivacionais encontram-se vinculados com o contetdo do cargo e
com a natureza das tarefas que executa. Assim sendo, os fatores motivacionais estao
sobre controle do individuo, pois estdo conectados com o que ele desempenha. Os

fatores motivacionais de maior importancia séo estes:

o Autonomia no trabalho;

o Definicao de objetivos;

. A funcéo desempenhada;
o Reconhecimento;

. Crescimento profissional.

Deste modo, Herzberg concluiu que os fatores referentes aos momentos de
satisfagdo dos individuos com o trabalho séo diferentes dos fatores que geram os

momentos de insatisfacao.

A concepcéo de satisfacdo no trabalho € a atitude geral de uma pessoa a
respeito do seu trabalho, que inclui relagbes de trabalho, relacbes de poder; o
ambiente; organizacdo do trabalho; politicas e sistemas de gestdo da empresa; sua

tecnologia; metas, objetivos e interesses; sua natureza econdmica e financeira; sua


https://www.zendesk.com.br/blog/diferenca-entre-cultura-e-clima-organizacional/
https://www.zendesk.com.br/blog/politica-atendimento-ao-cliente/

histéria e os anseios dos participantes em um sentido Unico e coletivo (ROBBINS,
2022).

Perez (1980, apud FIGUEIREDO, 2012), analisa que a confusdo entre os
termos “motivagao” e “satisfagdo” tem sido considerada como causa de falhas na
formulac&o de hipoteses e na selecdo de instrumentos de medida em pesquisas, em

especial nas destinadas a correlacionar satisfacdo no trabalho com produtividade.

Steuer (1989, apud MARTINEZ e PARAGUAY, 2003), diferencia motivagéo de
satisfacdo, pontuando que motivacdo manifesta a tensdo gerada por uma

necessidade e satisfacdo expressa a sensacao de atendimento da necessidade.

8 AVALIAC}AO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
8.1 PCO (Pesquisa do Clima Organizacional)

A avaliacdo do clima organizacional € necessaria afim de que a organizacao
tenha parametros e dados para buscar sempre melhorias no ambiente interno,
corrigindo problemas que possam causar insatisfacdo nos colaboradores, refletindo

em seu rendimento e no sucesso da organizacao.

A Pesquisa de Clima Organizacional pode ser vista como uma ferramenta que,
se utilizada de modo consciencioso e metddico, é possivel de garantir consisténcia
em praticamente todas as mudancas das organizacdes que procuram eficiéncia,
eficacia e qualidade (LUZ, 2003).

O clima organizacional estda em constante mudanca. Segundo Ferreira,
Tachizawa e Fortuna (2006), boa parte das organizacfes tem a preocupacdo de
conferir periodicamente seu “clima”, tendo o conhecimento de que seu trabalho podera
ser prejudicado, as relagdes interpessoais comprometidas e resultados abaixo das
expectativas dependendo do estado em que se apresentar. A investigacdo de clima
organizacional deve tratar o entendimento da missédo; crencas e valores; chefia e

liderancga; relagdes interpessoais; salarios e incentivos.

Avaliando esses elementos como importante ferramenta estratégica para o
desenho organizacional eficaz, o PCO visa, assim, fornecer informacfes sobre as
atitudes de seus colaboradores em relacdo a organizacdo suas perspectivas e sua

insercao no contexto pesquisado.



9 METODOLOGIA

Para a composicdo deste trabalho primeiro foi realizada uma pesquisa
exploratoria e bibliografica sobre clima organizacional em livros e artigos com o
objetivo de explorar conceitos e ideias sobre o tema. O trabalho foi submetido ao CEP
(Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos) do Instituto Federal Goiano, que
foi aprovado no dia 10/11/2022 sob o n°® do CAAE: 64877922.6.0000.0036. Em
seguida, foi empreendida uma investigacdo de campo mediante a utilizacdo de um
questionario adaptado do “Estudo de caso: Supermercado Alfa” da Sarah Agatti
(2018), obtendo resultados quantitativos, que analisou de que maneira o clima
organizacional interfere na motivacao dos colaboradores do Supermercado Alfa.

O questionario utilizou a escala de Likert, para cada afirmacdo existe uma

escala de cinco pontos, correspondendo “concordo plenamente”, “concordo em parte”,

“ndo concordo nem discordo”, “discordo em parte” e “discordo completamente”.

As escalas de atitudes como a Likert sdo amplamente utilizadas, principalmente
nas questdes de preferéncias, gostos e percepcdes. Conhecida como uma escala
caracterizada como simples e de facil entendimento, tem uma recorréncia grande nos
estudos da area (FEIJO; VICENTE; PETRI, 2020). Segundo Frankenthal (2022), a
escala Likert combina a matematica aplicada (estatistica) a psicologia para promover
uma imerséao légica na mente de quem responde. Uma abordagem capaz de extrair

insights qualitativos de uma pergunta estruturada de forma guantitativa.

O guestionario possui cinquenta perguntas relacionadas a satisfacao individual,
satisfacdo em grupo e pela chefia. As questdes escolhidas para a PCO (Pesquisa de
Clima Organizacional) sdo exploratérias e descritivas.

Afim de manter o sigilo e preservacdo dos dados da empresa, ndo sera
mencionado o nome verdadeiro do estabelecimento, utilizaremos um nome ficticio de

“Um Supermercado no nordeste goiano”.
9.1 Tratamento e Analise dos Dados

Utilizando uma andlise de dados por intermédio de estatistica descritiva, que é
o0 método que permite planejar experimentos, obter e organizar dados, resumi-los,

analisa-los, interpreta-los e extrair conclusées. Foi utilizado o software Excel para
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criacao de tabelas, sendo a interpretacdo dos dados baseada nos autores estudados

durante a construgéo do referencial tedrico.

A tabela de dados foi criada sobre o nUmero de respostas, por isso foi utilizada
uma estatistica simples, através do percentual de respostas, expondo a propensao

das mesmas.
9.2 Abordagem dos Participantes

Os funcionarios do supermercado analisado foram abordados pessoalmente
pela pesquisadora e convidados a participarem da pesquisa, de modo igual, foram
esclarecidos sobre os objetivos da pesquisa, riscos e beneficios, garantias de sigilo e
recebimento dos resultados dos trabalhos, aos que concordaram em participar
assinaram o TCLE (Termo de consentimento livre e esclarecido) devolvendo uma via
a pesquisadora. Aos gque assinaram, a pesquisadora recolheu uma via do TCLE no
momento da abordagem e Ihe entregou um envelope com o formulario de coleta de
dados, os envelopes e seu conteudo é idéntico para os participantes e ndo dispde de
nenhum elemento que permita a identificacdo do respondente, foi solicitado que os
envelopes fossem devolvidos lacrados e depositados em uma urna. A urna foi
instalada em ambiente seguro e possuia elementos como adesivos e lacres para
garantir que nao fosse violada. A urna e os envelopes foram abertos de maneira
conjunta com o objetivo de dificultar a identificacdo e resguardar o sigilo dos

respondedores.

A pesquisadora iniciou a distribuicdo, pessoalmente, os envelopes no dia
21/11/22 e cada funcionario teve um periodo de cinco dias para depositar o envelope

na urna.
9.3 Critérios de Incluséo e Exclusédo dos Participantes

Critérios de inclusdo: Os participantes devem pertencer ao quadro de
funcionarios, ser atuante durante o periodo do estudo e ser maior de idade na data da

coleta dos dados.

Os critérios de exclusdo: A desisténcia do participante e a ndo devolucao do

questionario autoaplicavel preenchido.

9.4 Tempo de Guarda dos Documentos da Pesquisa
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Os documentos (termos, questionarios, anotacdes, etc), serdo armazenados
em local seguro, pela pesquisadora, por cinco anos. Encerrado esse tempo, 0s
materiais impressos serdo triturados em maquina trituradora e destinados a

reciclagem. Os materiais digitais serdo deletados permanentemente.
9.5 Financiamento da Pesquisa

A pesquisa foi desenvolvida com os recursos da pesquisadora, havendo custos

de deslocamento, impressoes, aquisicdes de materiais de consumo, dentre outros.
9.6 Acesso dos Participantes aos Resultados deste Trabalho

Para que os participantes tenham acesso aos resultados, sera realizada uma
reunido com os gestores do supermercado para apresentar os resultados da pesquisa.

Sera disponibilizada uma copia impressa do trabalho a todos os participantes.
9.7 Divulgacgéo

A divulgacdo do trabalho sera realizada no repositério do IF Goiano, e 0s
pesquisadores se comprometem em realizar a publicacado dos resultados sejam eles

favoraveis ou ndo.

9.8 Cronograma

ETAPAS DATA

Submisséao ao CEP 03/11/2022
Aprovacdo da CEP 10/11/2022
Abordagem dos participantes, assinatura do 21/11/2022
TCLE e entrega do questionario.

Prazo final de depdsito dos envelopes 25/11/2022
Tratamento dos dados 26/11/2022
Discussao dos resultados 26/11/2022
Defesa 09/12/2022
Ajustes apoés defesa 12/12/2022
Envio do relatorio final 20/12/2022

10 APRESENTACAO, RESULTADOS E DISCUSSAO
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Este topico exibe a organizacdo em que a pesquisa foi conduzida, os resultados

encontrados e a andlise conforme com a teoria explanada nesse trabalho.
10.1 Caracterizacdo da empresa

A investigacao foi realizada em um supermercado, situado no nordeste goiano.
O supermercado foi inaugurado em 1996, atuando na area de comeércio varejista,
caracterizada como uma empresa familiar, composto por 11 colaboradores, com as
seguintes funcdes: repositores, operadores de caixa, agougueiros, entregadores e
servicos gerais. A administracdo da empresa é feita por trés gestores, que séo da

mesma familia.
10.2 Resultados

Investigou-se o discernimento dos colaboradores no que se refere lideranca,
comunicacdo, compensacdo, valorizagdo profissional, maturidade empresarial,

colaboracgéo entre as areas, trabalho desenvolvido e identificacdo com a empresa.

O questionario aplicado continha para cada tépico perguntas fechadas, cada
pergunta tinha uma legenda e op¢des a serem marcadas entre concordo plenamente,
concordo em parte, ndo concordo nem discordo, discordo em parte e discordo
completamente. Com base nos questionarios respondidos, resultou na Tabela 01,
onde foi feito um tratamento de dados para melhor interpretacdo. Para cada opcéo,
foi somada a quantidade de assercao, convertendo em porcentagem, gerando um
grafico de barras, possibilitando fazer uma relacéo com o resultado desejado. As cores
verdes indicam que as respostas estdo em concordancia com o resultado desejado,
as cores amarelas denotam atencédo, pois existe uma certa insatisfacdo e as cores
vermelhas prenunciam uma situagdo mais critica e que possui grande insatisfacao dos
colaboradores (SOUZA, 2014).
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Elementos do clima organizacional ES £ o c = ©
analisados s ) = o = S
o S Q o = I
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3 o 3| & o
= c
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o O () i)
@) (a)
1- Os gestores mantem a equipe Il
motivada. 18,18 36,36 | 27,27 18,18 | - L L1 <
2- Os gestores manifestam quando o I
colaborador faz um bom trabalho. 36,36 | 18,18 (18,18 18,18 | 9,09 HEN_ <
3- Os gestores incentivam os
< | funcionarios a trabalharem em II
£ | conjunto. 45,45136,36| 9,09 | 9,09 - e <
©
@ | 4- Estou satisfeito com a gestdo
5 | desempenhada pelos gestores ll | |
— P pelos g : 18,18 (27,27 36,36 |18,18| - <
5- Nenhuma agéo é tomada nesta
organizagdo sem a permissdo dos I
gestores. 54,55 (27,27 | 9,09 | 9,09 - LT >
6- Os gestores fazem reuniées onde II
mostram que valorizam a equipe. 9,09 | 18,18 | 18,18 | 27,27 | 27,27 | LLHE <
7- A organizacgéao esta aberta para
receber e reconhecer as criticas,
opinides e contribuicdes de seus II.
colaboradores. 45,45 27,27 118,18 | 9,09 - - <
8- As diretrizes para o seu trabalho sédo II
° claras. 54,55 (36,36 | 9,09 - - = <
® | 9- A organizacdo me explica o motivo Il -
.S de sua deciséo. - 36,36 | 27,27 27,27 | 9,09 =1 <
S | 10- A organizagao esta aberta para
g aceitar métodos novos de realizar suas II..
O | atividades. 27,27136,36/18,18 /18,18 | - <
11- Sinto-me seguro ao expressar II
meus pensamentos. 18,18 (27,27 (27,27 |18,18| 9,09 | (MEEW_||
12- A organizacao ouve seus I
funcionérios e fornece feedback. 9,09 |14545|27,27|18,18| - L L <
13- O didlogo € usado para resolver T
problemas organizacionais. 27,27|27,27 18,18 18,18 | 9,09 mE_| <
14- Sua remuneracao € justa com as I
funcdes que exerce. 18,18 |27,27(18,18|18,18|18,18 | |———= <
15- Vocé se sente satisfeito com seu II
g |salario. 27,27 |27,27| 9,09 [18,18|18,18 —mE]| <
g116-A organizaqéo remunera de acordo Il -
& | com a média da regiéo. 36,36 |27,27| 9,09 |27,27| - = <
8 [17- Voce percebe que existe
g desigualdade de salario entre
O | colaboradores da mesma atividade, na II B
organizacao. 27,27 145,45| 9,09 [18,18| - - >
18- Um trabalho bem desempenhado é I I
reconhecido pela organizaco. 18,18 (27,27 /18,18 |27,27| 9,09 | (MEEWE_|| <




19- Existe oportunidade de crescimento
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profissional. 18,18 18,18 | 9,09 | 36,36 18,18

< | 20- As organizacdes tentam preencher

§ | novas vagas principalmente com II ll

‘@ | pessoas de dentro da organizacao. 18,18 27,27 | - 18,18 | 36,36

5 .

2 | 21- Recebo elogios pelo meu trabalho. 27.27|27.27| 0,00 | 18,18 | 1818 ] .

2 | 22- Estou motivado para continuar ]

& | trabalhando nessa organizacg&o. 9,09 |36,36|18,18|27,27 | 9,09 | L= mll_

'g 23- A organizagéo oferece

© | oportunidades de treinamento I

> profissional. 9,09 |27,27| 9,09 | 36,36 18,18 __Na
24- A organizacéao reconhece o I
trabalho que faco. 27,27]36,36| 9,09 |18,18| 9,09 |y
25- A organizacédo tem uma boa I
imagem perante 0s seus clientes. 63,64 |27,27 | 9,09 - - -
26- Minha organizac&o considera os I I

= colaboradores seu maior patrimonio. 18,18 (27,27 | 18,18 | 27,27 | 9,09 (111

§ 27- Estou comprometido com os III

@ | objetivos da empresa. 36,36 | 36,36 | 27,27 - -

g— 28- A organizacéo se esforga para

o | atender e superar as expetativas dos II

3 | clientes. 36,36 |45,45| 9,09 | 9,09 | - -

IS — -

T | 29- A organizagéo € bem vista pelos i

S | seus colaboradores. 54,55 (27,27(18,18| - - B =

g 30- A organizagéo se comporta de
forma ética com seus clientes e I
funcionarios. 72,73| 9,09 |18,18| - - -
31- H& uma melhoria constante na I
forma de realizar as tarefas. 27,27/36,36|18,18 18,18 | - LT
32- Os funcionarios trabalham juntos
para atingir as metas organizacionais. II

45,45 27,27 9,00 |1818| - L

9 33- Na organizag&o h& cooperacéo In

@ | entre os colegas. 54,55|36,36| - 9,09 - =

‘g 34- Recebo apoio dos meus colegas I

£ | quando preciso. 63,64|27,27] 9,09 | - - -

@ | 35- Existe um clima de confianga no

@ ambiente de trabalho. 45,45|27,27| 9,09 [18,18| - EI

© | 36- Os colegas ajudam um novo I

8 | colaborador em suas dificuldades. 81,82)18,18| - - - =

© . -

o | 37- Existe conflitos entre os setores da II II

O | organizacao. - |27,27|27,27|18,18| 27,27
38- Nesta organizacéo existe
integracdo entre colegas e II
colaboradores. 45,45 27,27 (18,18 | 9,09 - L

° 39- Vocé esta motivado / gosta de II

T | trabalhar na organizacdo 36,36 |27,27| 9,09 |18,18| 9,09 —=—

% 40- Vocé esta ciente do que precisa

Z | fazer, para desempenhar bem o seu

% trabalho. I

S 63,64 |18,18|18,18| - - e

§ 41- Estou realizado com o trabalho que I

8 | desempenho. 36,36 18,18 | 9,09 | 27,27 | 9,09 w_0_

E 42- Sinto que meu trabalho é ]
importante para esta organizacgéo. 45,4518,18 | 27,27 | 9,09 - mll




43- O horario de trabalho dos
funcionérios é rigorosamente
observado.

54,55

36,36
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9,09 _ _ II- ‘

44- Estou adaptado as minhas
atividades.

72,73

27,27

I ] = <

45- A organizacéo oferece treinamento
regularmente.

9,09

27,27

_Hulla||

18,18 |27,27[18,18

46- Vocé sente orgulho do que faz na
organizacao e compartilha esse
sentimento com seus amigos e
familiares.

54,55

27,27

9,09 | 9,09 - Il-- <

47- As condicdes do ambiente de
trabalho fornecido pela instituicdo
atendem as minhas necessidades.

54,55

18,18

9,09 |18,18| - I'-' <

48- Vocé considera o ambiente de
trabalho bom.

54,55

27,27

Bu__ || .

9,09 | 9,09 -

Identificacdo com a empresa

49- Vocé recomendaria a organizacao
para trabalhar.

63,64

18,18

9,09 | 9,09 - I-—— <

50- Os gerentes da empresa séo bons
exemplos para seus funcionarios.

63,64

18,18

18,18 - - I“ <

Fonte: Elaborada pela autora (Novembro/2022)

10.3 Discusséao

Os dados adquiridos nos oito topicos do clima organizacional, buscaram

compreender as percepcdes dos membros organizacionais e sua satisfacdo com

determinadas caracteristicas da organizacao.

Abaixo, a tabela 2 exibe uma andlise interna destacando os fatores positivos e

pontos criticos de cada fator.

Tabela 2 Anélise dos fatores internos

Elementos Fatores positivos Pontos criticos
analisados
Lideranca Os gestores mantém a equipe | Centralizacéo; Indicios de

motivada, reconhecem quando um
colaborador faz um bom trabalho e
estimula o trabalho em equipe.

auséncia de feedback

Comunicacéo

Organizacgao aberta para criticas, as
orientacdes repassadas sobre o
trabalho s&o claras.

Necessidade de melhoria das
estratégias de comunicacéo.
Centralizacéo

Compensacao | Salario dentro da média da regido. Diferenca entre salarios.
Recomenda-se proceder a
analise e descricdo de cargos.

Valorizacao Colaborador ¢é elogiado pelo | Falta de recrutamentos internos,

profissional trabalho concretizado. auséncia de treinamento

Maturidade A organizacdo comporta-se de | Necessidade de wuma maior

empresarial

forma ética com seus clientes e

valorizagédo dos colaboradores
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colaboradores, possui uma boa
imagem diante dos clientes.

Colaboracéao
entre as areas

Cooperacdo entre colegas, unidos
para conquistar 0S  objetivos
organizacionais. Observa-se que 0s
colaboradores possuem o0 espirito
de camaradagem.

Conflito entre os setores da
organizagao.

Trabalho Colaboradores adaptados as tarefas | Necessidade de reconhecimento
desenvolvido e cientes do que deve ser feito. dos colaboradores
Identificagéo Bom clima organizacional, gestores | Auséncia de treinamentos

com a empresa

dao bons exemplos aos

periodicos.

colaboradores, boas condi¢ces de
trabalho.

Fonte: Elaborada pela autora (Novembro/2022)

Em conformidade com os retornos obtidos, constata-se que o item lideranca é
focado nos processos. Segundo Hofstede (2011), culturas orientadas para processos
sdo dominadas por rotinas técnicas e burocréticas, orientadas para resultados por

uma preocupagao comum por resultados.

Robbins (2002) mostra que o papel da lideranca € crucial para o entendimento
do comportamento do grupo, pois o lider que oferece a dire¢do para a conquista dos
resultados. Possibilitando interferir negativamente ou positivamente o clima

organizacional.

O item lideranca, orienta-se que 0s gestores se esforcem para aprimorar as
tecnicas de gestao de pessoas, com a realizagéo de treinamentos e palestras com o
objetivo de enfatizar o valor de seus colaboradores e suas capacidades para que se

sintam valorizados e incluidos na organizacao.

Além da lideranca, € de extrema importancia desenvolver uma comunicacao
estratégica eficaz com a equipe, pois a imagem construida por eles da organizacao,
é refletida para o publico externo. A gestdo eficaz da comunicacéo interna melhora o
clima organizacional, ajuda a motivar as pessoas que passam a confiar mais na
empresa em que trabalham, por conhecé-la melhor, por aprofundarem-se mais nos
Seus processos internos, por opinar e participar das decisfes estratégicas (CALDAS,
2010).

No quesito comunicagdo, recomenda-se aos gestores que esclarecam aos

colaboradores as decis6es que tomam, indicando que 0s gestores ndo estdo somente
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no comando mas devem trabalhar com seus colaboradores. Fazer dos feedbacks uma
pratica continua, pois o colaborador que nédo recebe feedbacks tendem a ficar
desmotivados, por ndo considerar que a empresa valoriza o seu trabalho.

Consequentemente, existe uma chance maior de ocorrer problemas interpessoais e

desentendimentos profissionais (ALVES, 2022).

No topico compensacao, para Luz (2003) é de extrema importancia, pois esta
relacionado a satisfacao dos funcionarios, este topico visa analisar a compatibilidade
da remuneracdo da organizacdo com a pratica salarial de outras empresas do
mesmo ramo, da mesma maneira a compreensdo dos colaboradores a respeito do
salario recebido, quanto a possibilidade de viver decentemente com o salario. Em
conformidade com os dados analisados nota-se que, grande parte dos
colaboradores estdo satisfeitos com o item compensacdo, porém falta
reconhecimento, treinamento e oportunidades para que desenvolvam habilidades
técnicas e gerenciais. Entrando também na parte de valorizacdo profissional, deve-se
desenhar as metas e caminhos que os colaboradores irdo percorrer conforme o seu
desempenho perante a corporacao e o que espera dele, e como isso podera beneficia-

lo com as qualificac6es necessarias para uma possivel efetivacdo ou promocao.

Sobre o tépico maturidade, Luz (2003) enuncia que o fator visa saber qual é a
percebimento dos colaboradores de como a organizacéo é enxergada pelos clientes,
fornecedores e comunidade, os dados demonstram que os entrevistados julgam que
0 Supermercado analisado € bem visto por seus funciondrios e clientes e os trata com
ética.

Referente ao indicador de colaboragdo entre areas, avaliando a percepcao do
clima dos respondentes, se ha um ambiente de confianca e colaboracéo entre eles.
Com base nos dados exibidos, grande parte dos entrevistados, concordam que existe
um ambiente de colaboracdo e suporte entre os colegas, além de ajudar um novo
colaborador que esta inicializando na organizagcédo. Para Luz (2003), esse indicador
analisou o grau de coeréncia reciproca e a presenca de colaboracéo na organizacao.
Os dados exibidos neste indicador exibem que para maior parte esta é a realidade

existente na organizacao, pois notam o apoio e cooperagao da equipe.

O indicador trabalho desenvolvido procurou averiguar se os funcionarios estao

satisfeitos acerca do horario de trabalho, com as tarefas que realizam, como também
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a satisfacdo e alegria de desempenhar uma funcédo na organizacdo. A analise da
tabela 02, valida uma demanda para desenvolver analises de desempenho, avaliar
regularmente o trabalho dos funcionarios e crie compensaces néo financeiras para

reconhecer o seu bom desempenho.

Bergamini e Coda (1997), justifica que o envolvimento e identificagdo com a
organizacdo produz motivacdo para a equipe e a busca por objetivos comuns e
proporciona uma sensacao de pertencimento. Dentre os fatores que motivam as
pessoas, Lacombe (2011, p. 284), afirma que “o clima organizacional reflete a medida
de satisfacdo do pessoal com o ambiente interno da empresa”. Mantendo a equipe
engajada, o sentimento de pertencimento também consolida nos colaboradores uma

sensacao de pertencimento na empresa.

Conforme a tabela 02, no fator identificacdo com a empresa, a organizagcao
apresenta um bom clima organizacional, que pode ser melhorado com uma gestao
mais participativa, onde os valores e interesses da organizacdo sao compartilhados

com os funcionarios de forma coletiva.

11 CONSIDERACOES FINAIS

Com base na analise do Relatério de Pesquisa de Clima da organizacdo
conseguiu-se, por meio das percepcdes dos colaboradores, ter uma visdo de como 0s
trabalhadores percebem a lideranca, comunicacdo, compensacao, Vvalorizacéo
profissional, maturidade empresarial, colaboracao entre areas, trabalho desenvolvido

e identificacdo com a empresa.

Os indicadores acima referidos foram avaliados, em conformidade com as
respostas dos colaboradores, apontam insatisfacdo principalmente a respeito do
reconhecimento, necessidade de incentivos, auséncia de treinamentos e feedbacks.
Mas destaca-se como item positivo a cooperacdo entre as areas, que O0S
colaboradores trabalham em conjunto para conquistar os objetivos, isso indica que
existe um clima organizacional tranquilo na organizacéo, influindo positivamente seus

colaboradores.

Orienta-se que a organizacdo efetue uma analise de descricdo de cargos e
promova treinamentos. Além, da realizacdo periddica da pesquisa de clima
organizacional, a fim de caracterizar possiveis mudancas, para que sejam realizadas

as melhorias necessarias
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Segundo Pereira (2014), com base na descricdo dos cargos a instituicao
aprende as funcgdes realizadas em cada cargo, contribuindo para futuras selecdes,
contratacdes, treinamentos e remuneracdo. Em conformidade com Marras (2016), a
tarefa da analise de cargos é elucidar todos os detalhes das fun¢cdes que compdem o
cargo, pois o desenho ndo € apenas analisar sua atividade, mas também para que se
faz, registrando-se todas as caracteristicas exigidas do candidato ou ocupante do

cargo para a obtencao dos resultados esperados.

Portanto, com a andlise dos dados o objetivo da pesquisa foi alcan¢ado, sendo
possivel identificar a percepcao dos colaboradores do Supermercado avaliado sobre
o clima organizacional. Uma das dificuldades no decorrer deste trabalho, foi encontrar

pouco material voltado para estudos em supermercados.

Apesar desta limitagdo, acredita-se que o instrumento desenvolvido nesta
pesquisa, possa contribuir eficazmente na investigacdo do clima organizacional. Além
disso, representa uma tentativa na compreensao, ao menos de parte, dos incontaveis
componentes que influenciam, positiva e negativamente, 0 comportamento e atitudes

nas organizagoes.

Diante dessa perspectiva, esse estudo de caso também evidenciou novas
oportunidades de estudos para futuras pesquisas, em que se destaca: A relagéo da

gestdo familiar com o clima organizacional.
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