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RESUMO

Em um mundo em constantes mudancas, € de suma importdncia que as
organizagbes levem em consideragdo seu ambiente interno, avaliando o grau de
satisfagao e clima organizacional para garantir o desempenho da instituicdo. Diante
disso, o presente estudo tem como objetivo analisar o clima e satisfacdo dos
colaboradores no supermercado Varejao Romera na cidade de Sao Paulo. Tanto o
clima organizagao e satisfacdo no trabalho é entendido como as percep¢des dos
colaboradores sobre a organizagdo na qual esta inserida. Para isto, a abordagem
dessa pesquisa caracteriza-se como pesquisa mista, sendo que sua natureza
aplicada. Além disso, por ser uma pesquisa huma organizagao é caracterizada como
pesquisa de campo, enquanto aos objetivos especificos é caracterizado como
descritiva. Para garantir o objetivo do estudo, realizou-se uma entrevista
semi-estruturada via Whatsapp com o gestor e proprietario do supermercado e foi
aplicado um questionario disponibilizado para os colaboradores via ferramenta
google forms. Em relagdo ao questionario, utilizou-se um modelo desenvolvido por
Siqueira (2008) sobre escala de clima organizacional (ECO), na qual € abordado
cinco fatores: Apoio da chefia; Recompensa; Conforto fisico; Controle/pressao;
Coesédo entre colegas, e outra escala desenvolvida por Siqueira (2008) sobre
satisfagdo no trabalho (EST) que abrangeu cinco dimensdes: Satisfagdo com os
colegas; Satisfagcdo com o salario; Satisfagdo com a chefia; Satisfagdo com a
natureza do trabalho; Satisfagcbes com as promoc¢des. Sendo que, para ambos, foi
utilizada a escala tipo Likert. De acordo com os resultados alcangados, pode-se
dizer entdo os colaboradores se sentem satisfeitos devido ao grau de satisfagao,
clima organizacional e satisfagao no trabalho, exceto nos fatores de controle/pressao
e satisfagcdo com as promog¢des que os colaboradores ficaram indiferentes. Sendo
assim, sugere-se certas agdes para melhorar esses fatores para garantir um alto
grau de satisfagao ao clima e satisfagao.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas. Clima Organizacional. Satisfagdo no trabalho,

Qualidade de vida no trabalho.



ABSTRACT

In an ever-changing world, it is extremely important that the organizations take into
account their internal environment, evaluating the satisfaction rate and organizational
climate in order to ensure the performance of the institution. Considering this, the
present study aims to analyze the climate and satisfaction of the Varejao Romera
supermarket employees, in Sdo Paulo city. Both organizational climate and job
satisfaction are understood as the employees perceptions about the organization in
which they are inserted. Thereunto, the approach of this research is characterized as
mixed methods research, its nature applied. Furthermore, because it is research in
an organization it is characterized as field research, and regarding the specific
objectives it is characterized as descriptive study. To assure the purpose of the study,
a semi-structured interview was carried out via Whatsapp with the manager and
owner of the supermarket and a questionnaire was applied, made available to the
employees via the Google Forms tool. As for the questionnaire, it was used a model
developed by Siqueira (2008) about the Organizational Climate Scale (OCS) which
covered five dimensions: Satisfaction with the co-workers; Satisfaction with salary;
Satisfaction with the leadership; Satisfaction with the nature of work; Satisfaction with
promotions. Whereas, the Likert scale was used for both of them. According to the
results achieved, it can be said that the employees feel satisfied, due to the
satisfaction rate, organizational climate and job satisfaction, except for the factors of
control/pressure and satisfaction with promotions in which the employees were
indifferent. Therefore, some actions were suggested to improve these factors and

ensure a high rate of climate satisfaction and satisfaction.

Key-words: People management. Organizational climate. Job satisfaction. Quality of

life at work
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1 INTRODUCAO

Com o alto crescimento econdmico global dos ultimos anos, as organizagoes
tornaram-se cada vez mais competitivas, o que as levou a fazer mudancas no seu
comportamento organizacional. No entendimento de Chiavenato (2014), as
organizagdes estdo num mundo que é caracterizado por diversidade, independéncia,
reciprocidade, competicédo, colaboragdo entre outras organizagdes de todos os tipos
e tamanhos. Diante deste cenario, os colaboradores tém um papel fundamental na
organizagado, pois sao 0s que executam as atividades para que a organizagao
consiga alcangar seus objetivos. Na visdo de Chiavenato (2020), essa mudanga no
comportamento das organizagdes tornou-se essencial, pois as pessoas passaram a
ser vista como parceira ativas, onde geram conhecimentos, habilidades e
competéncias, ou seja, os colaboradores participam na elaboracdo dos objetivos da
organizagado de forma direta, ndo como eram vistos no passado, como um simples
recurso produtivo (CHIAVENATO, 2020).

Entretanto, para alcangar seus objetivos, as organizagbes necessitam
dialogar com as pessoas que as compdem, para inclui-las nos processos
deliberativos. Por este motivo, busca-se estabelecer o setor de Gestdo de Pessoas,
com intuito de alinhar os objetivos da organizagao aos objetivos dos colaboradores
(PELOSO; YONEMOTO, 2012) .

No entendimento do Peloso e Yonemoto (2012), caso as organizagdes nao
alinhem seus objetivos estratégicos com os colaboradores, a probabilidade de
alcangar seus objetivos sera reduzida, pois os colaboradores sao responsaveis por
executar as atividades. Sendo assim, € de suma importancia eles participarem do
planejamento elaborado.

Na visao do Dutra (2017), assim que a organizagdo desempenha seu papel
de forma satisfatoria, tendendo-se a impulsionar sua competitividade através das
pessoas, ou seja, fazé-las participar do processo como um todo. Desta forma, os
resultados serao atingidos de forma eficiente.

A area de gestao de pessoas tem como responsabilidade fazer as pessoas se

envolverem na criagdo do planejamento estratégico da organizagdo. Em outras
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palavras, a area de gestdo de pessoas € fundamental para a capacitagdo dos
profissionais da organizagdo, para seu desenvolvimento e para aplicar o
conhecimento adquirido, no crescimento da organizagao. Para que este objetivo seja
alcangavel, a area de gestado de pessoas deve esclarecer para os empregados de
que suas acgoes internas e externas afetam a organizagdo de maneira positiva ou
negativa e por isso devem seguir os seguintes principios: desenvolvimento
responsavel e ético de suas atividades; capacidade de atuacdo baseada nos
principios da gestdo empreendedora; capacidade de executar suas atividades de
forma flexivel entre outras (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

Diante dessas mudangas, as organizagdes entendem que € necessario
buscar capacitar seus colaboradores para 0 seu sucesso [da organizagado]. A
qualidade de vida no trabalho (QVT) é um dos aspectos fundamentais para

alcanca-lo. Na visdo de Franga (2013, p. 167) a QVT é:

"A capacidade de administrar o conjunto das agbes, incluindo diagndstico,
implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais
no ambiente de trabalho alinhada e construida na cultura organizacional,
com prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da organizagao”
(FRANCA, 2013. p.167).

Complementando a ideia, a QVT afeta a organizagdo em modo geral, sendo
que, caso algum colaborador esteja insatisfeito, pode afetar toda organizagédo de
maneira negativa. Segundo Ferreira (2017, p. 117): “[...Jum colaborador satisfeito e
motivado tende a produzir melhor com mais qualidade”. Para evitar que a saude da
organizagdo afetasse negativamente é de suma importancia que a organizagao
realize uma analise de clima organizacional para possiveis melhorias.

Perante essas mudangas competitivas, as organizagdes procuram estabelecer
um clima satisfatério com seus colaboradores para alcangar seus objetivos em
conjunto. Em relagdo ao supermercado varejao, objeto de estudo escolhido para
esta pesquisa, a presente pesquisa busca identificar os pontos positivos e negativos
da satisfagdo dos colaboradores na organizagao para possiveis melhorias.

Diante da importdncia da analise de clima organizacional, a presente
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pesquisa se problematiza: qual a percepg¢ao dos colaboradores sobre o clima

organizacional no supermercado Romera na cidade de Sao Paulo?

1.1 OBJETIVOS

Nesta parte sera apresentado o objetivo geral juntamente aos objetivos
especificos, visto que é de extremamente importancia para este estudo, Prodanov e
Freitas (2013,p.124) destacam que o objetivo geral "[...] esta ligada a uma visao
global e abrangente do tema, ja os objetivos especificos apresentam carater mais

concreto".

1.1.1 Objetivo geral

Analisar o clima organizacional e a satisfagdo dos colaboradores no

Supermercado Varejao Romera na cidade de Sao Paulo.

1.1.2 Objetivos especificos

a) Caracterizar o perfil dos colaboradores do supermercado estudado;

b) Mensurar a percepgéo do clima organizacional a partir do diagndstico com os
colaboradores;

c) Estimar o nivel de satisfagao no trabalho dos colaboradores;

d) Levantar a percepgédo do gestor quanto ao clima organizacional e o nivel de
satisfagéo dos colaboradores;

e) Propor agdes de melhoria.

1.2 JUSTIFICATIVA

Em relagdo as mudangas recorrentes no comportamento das organizagoes, a

area de gestao de pessoas vem se adequando para que as organizagdes consigam

sobreviver num mercado extremamente competitivo. Para que isso se torne
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possivel, uma analise de clima organizacional € de suma importancia para o
desenvolvimento do supermercado Romera.

Como o clima organizacional afeta completamente a produtividade dos
colaboradores, além do desempenho da organizagdo, € de extrema importancia
realizar a pesquisa de clima organizacional no ambiente, pois a mesma tem como
intuito de evitar a insatisfagdo dos colaboradores na organizagao, gerando
satisfacdo para eles por meio da implementacdo de clima organizacional bem
elaborado. Ferreira (2017,p.72) destaca que “[...]a pesquisa de clima oferece ainda a
oportunidade de os funcionarios participarem da empresa expondo suas opinides”,
ou seja, os funcionarios consigam participar mais nos processos.

Para a organizagao, a pesquisa de clima organizacional é fundamental para
alcancgar seus objetivos. Os autores Souza, Junior e Magalhaes (2015) afirmam que
a pesquisa de clima visa detectar as imperfeicdes que constam nas relagdes que
impactam nos resultados da organizagdo. Ou seja, como vantagem, ela busca
eliminar os pontos negativos que afetam o bom desempenho da organizagéo e
executar os pontos positivos para que o ambiente de trabalho se torne um ambiente
agradavel para os colaboradores.

Ja para os colaboradores é satisfatéria a pesquisa de clima organizacional,
pois quando realizada, os mesmos conseguem executar suas atividades motivadas.
Colaboradores motivados sao importantes para o ambiente, isso afeta o bem-estar
na organizagao e os resultados sao alcangados em conjunto.

Este estudo justifica-se para identificar e compreender o clima organizacional
e satisfacdo dos colaboradores do supermercado. A justificativa de uma pesquisa
deve conter uma relevancia do estudo, ou seja, deve esclarecer aspectos escuros,
como afirma (MARCONI; LAKATOS, 2021).

Visto a importancia deste estudo para a organizagao, pois ele visa contribuir e
avaliar o quao satisfeita ou motivada os colaboradores no ambiente de uma
organizagdo, dado que sO € possivel por meio de uma analise de clima
organizacional. Desta forma € possivel estimar a relacdo dos colaboradores entre a
organizagao, como informa Castro et al., (2017). Quanto ao académico, este estudo

€ fundamental, pois se encontra na fase de pér em pratica todo o conteudo tedrico
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adquirido, assim podera gerar mais conhecimento sobre o tema e o ambiente de
estudo.

Lembrando que uma analise de clima organizacional, tende a clarificar aos
gestores ou a area de gestdo de pessoas fatores positivos ou negativos a serem

melhorados na organizagdo, para que 0 mesmo consiga atingir seu sucesso.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente de trabalho esta elaborado da seguinte forma:

Para facilitar a compreensao sobre o estudo no primeiro capitulo encontra-se
a introdugao. Conforme alerta Prodanov e Freitas (2013,p.252) a introducao “[...]
refere-se ao posicionamento da questdo central da monografia”. Sendo assim na
introdugéo consta o problema da pesquisa de forma clara, os objetivos tanto geral e
os especificos, logo em seguida a justificativa na qual inclui o motivo da escolha do
tema.

No segundo capitulo apresenta-se o referencial teérico, que visa apresentar
os trabalhos ja realizados na area desta pesquisa com objetivo de descrever o
contexto da pesquisa e ter como base tedrico (PRODANOQV; FREITAS, 2013). Na
visao dos autores, nesta etapa, sdo analisadas as obras mais recentes disponiveis
que tratem sobre os assuntos, principalmente os conceitos. Vale ressaltar que o
referencial tedrico tende apresentar seu nivel de conhecimento em relacdo aos
temas a seguir. gestdao de pessoas, clima organizacional, qualidade de vida no
trabalho.

No terceiro capitulo, apresenta-se os procedimentos metodologicos utilizados
neste estudo, ou seja, descrevendo as técnicas que foram utilizadas para realizar a
coleta de dados e por fim a interpretagcdo do mesmo.

Ja no quarto capitulo, € apresentado as analise dos resultados do estudo, no
primeiro momento encontra-se o histérico do supermercado, com intuito de
conhecer a sua trajetéria e as estratégias que a empresa tem desenvolvido. Em
seguida, a apresentagao das analises em relagdo as problematicas do estudo e por

fim, a proposta de acado e melhorias.
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O quinto capitulo apresenta as consideragdes finais do estudo, englobando as
consideragdes sobre o tema do estudo e por fim, possiveis recomendacgdes para

futuras pesquisas que possam ser realizadas na organizagao
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 REVISAO SISTEMATICA DA LITERATURA

Para realizacdo deste estudo foi feito levantamento de artigos, ou seja,
estudos realizados anteriormente sobre o tema, que é caracterizado como uma
revisdo sistematica da literatura, com objetivo de basear nos estudos anteriores para
realizar a reviséo tedrica (MARCONI; LAKATOS, 2021). Complementando a idéia

para Sampaio e Mancini (2007, p. 84) a revisao sistematica:

€ uma forma de pesquisa que utiliza como fonte de dados a literatura sobre
determinado tema. Esse tipo de investigagdo disponibiliza um resumo das
evidéncias relacionadas a uma estratégia de investigagdo especifica,
mediante a aplicagdo de métodos explicitos e sistematizados de busca,
apreciacdo critica e sintese da informacdo selecionada. As revisdes
sistematicas sdo particularmente Uteis para integrar as informag¢des de um
conjunto de estudos realizados separadamente sobre determinada
terapéutica/ intervengao, que podem apresentar resultados conflitantes e/ ou
coincidentes, bem como identificar temas que necessitam de evidéncias,
auxiliando na orientagédo para investigagbes futuras. (SAMPAIO; MANCINI,
2007, p. 84).

Este levantamento de artigos realizados anteriormente foi feito no Portal de
Periédicos da Coordenagdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
(CAPES) com sua existéncia ha mais de 10 anos, com intuito de disponibilizar um
acervo de forma livre. Atualmente o portal conta com mais de 45 mil titulos com
textos completos, 130 bases referenciais, 12 bases dedicadas exclusivamente a
patentes, além de livros, enciclopédias e obras de referéncia, normas técnicas,
estatisticas e conteudo audiovisual como informa (CAPES,2021). Este levantamento
de artigos relacionado ao tema realizou-se no més de junho de 2021, na qual foram
levantados as seguintes palavras: Clima organizacional, Gestdo de pessoas,
Qualidade de vida no trabalho.

Assim, foram determinadas as palavras-chave para realizar a busca dos

estudos ja realizados através do portal da CAPES, dando inicio ao processo de
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definir quais dos resultados da busca a serem excluidos ou incluidos no processo. O

processo de escolha dos artigos foi feito das seguintes etapas.

1. O resultado dos ultimos artigos divulgados nos ultimos 10 anos;

2. Aleitura dos resumos e a introdugéo dos artigos a serem escolhidos;

3. Apés a realizagdo das leituras dos resumos, iniciou-se ao processo de

exclusao (se nao atendi ao estudo) ou a inclusao (se atendi ao estudo);

4. Aleitura dos artigos incluidos, para realizar o estudo.

Quadro 1 - Revisdo sistematica

Publicagbes |Artigos Periddicos Portugués Periodo Leituras dos |Incluséo
revisado por 2011 a 2021 [resumos
pares
Clima 769 698 769 769 10 4
Organizacional
Gestao de 1785 1496 1785 1785 8 4
Pessoas
Qualidade  de |2570 2127 2570 2570 11 6
Vida no
Trabalho

Fonte: Elaborado pelo autor (2021)

Em relagcdo ao Quadro 1 percebe-se que nos ultimos 10 anos ocorreram

diversos estudos sobre os temas apresentados, ou seja, demonstram que ha uma

grande busca a respeito. Desta forma, foram escolhidos alguns artigos para elaborar

este estudo.



Quadro 2 - Artigos selecionados na revisao sistematica de Literatura
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Artigos Autor Titulo Objetivo Ano
1 Ariane Serpeloni Tavares Intensificagdo do Trabalho e Qualidade | Discutir se as consequéncias do trabalho |2017
de Vida no Trabalho: uma conciliagao |intensificado permitem que haja QVT.
possivel?
2 Rodrigo Ribeiro de Oliveira, Iris Bento [QVT: Um estudo com Professores dos|ldentificar e entender a percepcéo dos|2015
Silva, Dagmar Silva Pinto Castro, Ana |instituto Federais professores quanto satisfacdo com a
Cristina Limongi-Franca qualidade de vida no trabalho
3 Eduardo Novais Almeida Correio Andlise da QVT em uma instituicao [Avaliar a QVT a partir das percepgbes|2019
publica de Ensino gerais dos colaboradores.
4 Kassia Alves Silva, Braulio Emilio Maciel |QVT: a contribuicdo do Psicdlogo |Investigar as contribuicdes dos psicélogos|2018
Faria organizacional organizacionais ao implementar gestao do
QVT
5 Ariane Serpeloni Tavares Intensificagdo do QVT Discutir se as consequéncias do Trabalho|2017
intensificado, permitem que haja QVT.
6 Geovani Batista Ferreira, Catia Castro|A importancia da QVT e da motivagao | Discorrer sobre a importancia da QVT €|2017
Dias dos colaboradores de uma|motivacdo dos colaboradores para a
organizagao conquista dos objetivos e o sucesso das
organizagoes
7 Marta Corréa Machado, André Luiz |Gestao de pessoas na industria criativa|Busquem entender suas caracteristicas e |2017
Fischer possibilidades de aperfeicoamento
8 Ayslan Cavalcante Peloso, Hiroshi Wilson [Uma  abordagem  estratégica da|Analisar a importancia da administragédo (2012
Yonemoto administragdo de recursos humanos, |estratégica de recursos humanos dentro
sua importancia e papel efetivamente|das organizagdes empresariais
desempenhado nas organizagdes | contemporaneas.
contemporaneas
9 Adriano Dias de Carvalho, Bianca Alves|[A gestdo de pessoas e o|Analisar a abrangéncia desta area em|2017
dos Reis Silva relacionamento no cooperativismo uma cooperativa
10 Vilson Vieira de Paula, Giulia de]|A importancia da area de gestdo de|[Demonstrar para as organizagdes a|2016

Mendonga Nogueira

pessoas para o Sucesso da

importancia em investir no profissional de
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organizagéo.

Recursos humanos

11 Jorge Luiz Knupp Rodrigues, Sabine Ott |A importadncia da pesquisa do clima|ldentificar os fatores que interferem na|2016
da Costa, Thiago Jéffery Barisdo Lima, |organizacional para o funcionamento|[motivagdo e no desempenho de
Francisco Assis Coelho, Jose Luiz Gomes |de uma instituicdo Federal de ensino|servidores técnico-administrativos
Silva, Neusa Maria Bastos Fernandes |superior
Santos
12 Angélica Balconi Moro, Laércio André|Clima organizacional: Fatores [Analisar fatores significativos do clima|2014
Gassen Balsan, Vania Medianeira Flores |significativos na  percep¢do  de|organizacional em  programas de
Costa, Maria Rosa Chitolina Schetinger docentes e discentes vinculados a|pds-graduagéo.
programas de pds-graduagao
13 Luiz Célio Souza Rocha, Emanuelly Alves [Cultura e clima organizacionais: um |ldentificar o] perfil de cultura|2013
Pelogio, Miguel Eduardo Moreno Afiez estudo em industrias de laticinios do [organizacional predominante nas
estado Rio Grande do Norte industrias de lacticinios pesquisadas
14 Adelcio Machado dos Santos, Joel|Mapeamento do Clima organizacional|Busca compreender a organizagdo com (2016

Haroldo Baade, Genéia Lucas dos Santos,
Edson Donizete Dala Santa, Scheine Neis
Alves da Cruz de Bastiani

em instituicdo de Educagao Superior

maior profundidade, especialmente no que
se refere a percepgao das pessoas que
nela atuam.

Fonte: Elaborado pelo autor(2021)
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2.2 GESTAO DE PESSOAS

A Revolugao industrial € um dos principais fatores que levou as organizagoes,
ou a humanidade, para certas mudangas como inovagéo e tecnologia, o que tornou
as empresas mais competitivas. Na visdo do Carvalho; Silva (2017) “[...] a revolugao
industrial permitiu um grande avango para a humanidade, a producéo foi simplifica”,
ou seja, ocorreu uma alta demanda dos produtos a serem fabricados e com a alta
demanda as organizagbes, buscou-se implementar maquinas para atender a
demanda do mercado em prazo menor. Com essas mudancas, onde as
organizagcbes estdo a procura de melhores resultados para manté-las mais
competitivas, o papel da area de gestdo de pessoas tornou-se fundamental para a
valorizag&o dos colaboradores para atingir melhores resultados.

Certas organizagdes buscam implementar a area de gestao de pessoas, pela
sua importancia no ambiente. Com a implementacéo da area de gestao de pessoas
ao longo dos ultimos anos, as pessoas deixam de ser vistas como um simples
recursos produtivos e sim, como uma parceira ativas para o seu desenvolvimento
(CHIAVENATO, 2020).

Estas mudangas permitem que o mercado torne-se mais competitivo e as
organizagdes buscam novas estratégias para se adaptar ao ambiente. A partir desta
base, Carvalho e Silva (2017) revelam que uma das estratégias que pode ser
utilizada para ter vantagens sobre os concorrentes € investir no capital intelectual
dos colaboradores, pois os mesmos sdo elementos que contribuem para o bom
desempenho da organizagao.

Nos ultimos anos, passou a ser muito comum ver a utilizagado dos termos de
gestdo de pessoas (GP) ou Recursos Humanos (RH), que sdo extremamente
diferentes, mas sim contém a mesma finalidade, segundo Chiavenato (2004, p. 2
apud PELOSO; YONEMOTO, 2012, p.3):

uma das areas empresariais que mais sofre mudancas é a area de recursos
humanos (RH). As mudangas sao tantas e tamanhas que até o nome da
area esta mudando. Em muitas organizagdes, a denominagao administragao
de recursos Humanos (ARH) esta sendo substituida por termos como
gestdao de talentos humanos, gestdo de parceiros ou de colaboradores,
gestdo do capital humano, administracdo do capital intelectual e até Gestao
de Pessoas ou Gestdo com Pessoas. Diferentes nomes para representar
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um novo espago e configuragdo da area. Chiavenato (2004, p.2 apud
PELOSO; YONEMOTO, 2012, p.3)

A area de RH passou por diversas mudangas ao longo dos anos. Segundo
Peloso, Yonemoto (2012), no passado era uma area centralizada dentro das
organizacgdes. Atualmente, esta ligado aos rumos estratégicos da organizagao. Ja
para Gil (2019), gestdo de pessoas é a fungédo gerencial da organizagcdo que visa
alinhar o planejamento estratégicas da empresa com todas as pessoas que fazem
parte, para que 0s mesmos consigam ter os mesmos objetivos, ou seja, para que as
atividades a serem executados e as pessoas estejam de acordo com a missao,
visao da organizacao.

No passado, a area de RH executava suas atividades de uma maneira
centralizada na qual era afastado das outras areas da empresa. Como demonstra

Ribeiro (2019) antigamente executavam atividades como essas:

e Cargos, carreiras, salarios e faixas salariais;

e Decisbes unilaterais sobre programa de treinamento e beneficios;

e |nexisténcias de politicas de avaliagao de potencial e carreira;

e Pouco interesse em adquirir conhecimentos sobre as atividades-chave da

empresa, entre outros.

Hoje em dia, de acordo com Ribeiro (2019) RH atua de maneira diferente,
deixa de realizar suas atividades de forma centralizada e passou a atuar no

planejamento estratégico da organizagao:

e Propor, definir e garantir um conjunto de normas e procedimentos em linha
com os principios empresariais de acordo com legislagao aplicavel;

e Criar, propor e administrar instrumentos, com intuito principal de aumentar o
capital intelectual para garantir a capacidade de atualizagbes e inovacéo da
empresa;

e Dar suporte as demais unidades da empresa prestadora de servicos ou ser

um facilitador de processos na administracdo de pessoas.
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Devido a importancia da area de recursos humanos nas organizagdes, 0s
executivos buscam implementar a gestdo de RH, pois a mesma ajude a organizagao
a melhorar ndo apenas os resultados de uma organizagao, mas também racionalizar
os custos trabalhistas. Além disso, ajuda a prever tendéncias relacionadas ao
trabalho, planejar novas técnicas de adquirir e utilizar funcionarios, medir a sua
eficacia e assessorar os gerentes a entrar em novos mercados (BOHLANDER,;
SNEEL, 2015). Percebe-se que a area RH ndo é algo simples, mas sim uma area
que busca mudar certas coisas na organizagao para se adaptar com as mudangas
externas e internas.

Para Casimiro e Carvalho (2016), apos a implementagéo da area de RH, € de
suma importdncia que se realize um planejamento para poder alocar os
colaboradores nas areas que estejam de acordo ao seu perfil. Além disso, deve-se
capacita-los, treina-los, ouvir e reconhecer seus talentos. Os autores afirmam que a
area de recursos humanos tem o objetivo de atrair, desenvolver e reter talentos, pois
uma organizagdo que nao reconhece o talento dos funcionarios, pode perdé-los
pelos concorrentes, pois na maioria das vezes estdo em busca de novos talentos.

Conclui-se que a area de gestdo de pessoas ou de recursos humanos é de
prioridade para as organizagdes, tendo em vista que € por meio da area que a

organizagao busca manté-los motivados para atingir resultados satisfatorios.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O ambiente interno de uma organizagao tornou-se palco de varios estudos
nas ultimas décadas devido as mudangas que ocorreram no mercado. Nestes
estudos surgiu o clima organizacional. Menezes e Gomes (2010) argumentam que
nos primeiros momentos de estudo, o clima organizacional foi marcado pela
valorizagdo do ambiente.

Rizzati (2002) explica que os estudos sobre clima organizacional se
originaram nos Estados Unidos no inicio dos anos 60, pelos trabalhos desenvolvidos
por Forehand e Gilmer sobre comportamento organizacional de um movimento de

administracdo nomeado comportamentalismo.
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Na mesma Ilinha de pensamentos dos autores, o movimento
comportamentalismo teve como intuito de procurar formas de combinar a
humanizagdo do trabalho, ou seja, buscava melhorias para os colaboradores no
ambiente de trabalho, principalmente na producado. Ja neste mesmo estudo, para
encontrar melhorias no ambiente de trabalho, Bispo (2006) relata que Forehand e
Gilmer levantaram ou elaboraram alguns conceitos essenciais para o inicio de clima
organizacional devido ao estudo sobre comportamento individual realizado na
psicologia.

Seguindo a mesma diregdo conceitual de Forehand e Gilmer, o Tagiu (1968,
apud MENEZES; GOMES, 2010, p.163) observou o clima organizacional como uma
qualidade extremamente importante para o ambiente interno de uma organizagao,
na qual é experimentado pelos proprios colaboradores, influencia seus
comportamentos e por fim, pode ser representado em termos de avaliagdo de um
conjunto particular de caracteristicas da organizacéo. O autor conclui que, para obter
maior conhecimento sobre o clima organizacional € de suma importancia avaliar um
conjunto de caracteristicas organizacionais que permite-lhe conhecer a estrutura
organizacional e a forma como os individuos enxergam no dia a dia.

Complementando a idéia, Siqueira (2008), afirma que com as mudangas que
ocorrem nos ultimos anos nas organizagdes e com o0 avango da tecnologia, certas
organizagbes precisam conhecer melhor a dindmica de vida organizacional, com
intuito de identificar como os colaboradores que sao responsaveis pelas atividades e
do ambiente de trabalho reparam o ambiente e como poderia aprimorar.

Ja no Brasil, seguindo o modelo de Litwin e Stringer, a pesquisa sobre clima
organizacional foi adaptada e aplicada pelo Souza nos anos 90, na qual ele realizou
varios estudos tanto nas empresas privadas quanto nos orgaos publicos
(BISPO,2006).

Ao longo dos anos com tantas mudangas que ocorrem nas organizagdes, iSso
leva a varias discussdes, trazendo novas abordagens no ambiente organizacional.
No decorrer do tempo, como apresentam Rodrigues et al., (2016), outros atores

apresentem seus diferentes conceitos conforme o Quadro 3.
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Quadro 3: Conceitos de Clima Organizacional

Autor (Ano) Conceitos

Litwin; Stringer (1968) E um conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho,
percebidas direta ou indiretamente pelos individuos que vivem e
trabalham neste ambiente e que influenciam a motivagcdo e o
comportamento dessas pessoas.

SOUZA (1978) Pode ser entendido como as impressbes gerais ou as percepcdes dos
funcionarios sobre a organizagéo e seu ambiente de trabalho.

Coda (1993) O clima organizacional € um indicador do grau de satisfagdo dos
membros da empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura da
organizacéo, tais como politica de RH, modelo de gestdo, comunicacao
e valorizagao profissional.

Luz (2003) Clima organizacional é o reflexo do estado de &nimo ou do grau de
satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento.

Fonte: Adaptado Rodrigues et al,(2016)

Outros autores trazem seus conceitos em relacédo ao clima organizacional.
Para Siqueira (2008, p. 31) “[...] clima organizacional diz respeito apenas ao que é
percebido pelo empregado sobre caracteristicas da organizagao”.

Na mesma linha do pensamento, Lacombe (2020), apresenta que o clima
organizacional avalia a satisfacdo dos colaboradores com o ambiente interno da
organizagado, ou seja, € um conjunto de aspectos que leva a satisfagdo desses
colaboradores, como a identificagdo com a organizacido, facilidades para se
comunicar internamente, a integracéo de equipes entre outras.

Como frequentemente acontecem certas mudangas nas organizagdes devido
a competitividade do mercado, afetam tanto o ambiente externo quanto interno. E de
suma importancia que certas instituigdes busquem manter o clima organizacional,
pois permite avaliar a satisfagdo dos colaboradores, caso ocorra a insatisfacdo de
um, tende a afetar negativamente a produtividade toda da instituicdo (SIQUEIRA,
2008). Com a avaliagédo de satisfacdo dos colaboradores, a organizagdo podera
implementar novas acdes para gerar satisfacdo aos colaboradores.

Com a avaliagdo de clima organizacional, a organizagdo consegue obter
certas informagdes extremamente importantes, como a motivagao e a satisfacdo das

pessoas, sao informacgdes que podem afetar a saude da organizagao, ou seja, sao
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informagdes valiosas para alcangar teus objetivos. Enquanto os individuos estiverem

mais satisfeitos e motivados, maior tende a ser o rendimento e a qualidade do
trabalho (MORO; BALSAN; COSTA; SCHETINGER, 2014).

Ao longo dos anos surgiram varios modelos de clima organizacional, porém

cada um contém sua profundidade em suas dimensdes para analisar a estrutura ou

o conforto fisico como fatores determinantes no estudo do clima organizacional,

segundo afirmam Castro et al. (2017). O Quadro a seguir apresenta alguns modelos

Quadro 4 - Modelos de Clima Organizacional

Autor (ano)

Modelos

Sbragia (1983)

E composto por 20 fatores: conformismo, estrutura, cooperacgdo,
recompensas, padrdes, conflitos, identidade, estado de tensdo, énfase na
participagéo, proximidade da supervisdo, consideracdo humana, autonomia
presente, prestigio obtido, tolerancia existente, clareza percebida, justica
predominante, condigbes de progresso, apoio logistico proporcionado,
reconhecimento proporcionado, forma de controle.

Colossi (1991)

Tem como finalidade analisar o clima organizacional pelos seguintes
fatores: filosofia e ambiente geral na empresa; condigbes fisicas de
trabalho; sistema de avaliagdo e controle; treinamento e desenvolvimento
profissional; progresso funcional; comportamento das chefias; satisfacéo
pessoal; sistema de assisténcia e beneficio; lazer e relacionamento sindical.

Martins (2008)

Define cinco dimensdes de analise, quais sejam: apoio da chefia e da
organizagao, recompensa, conforto fisico, controle/pressao e coesao entre
colegas.

Fonte: Adaptado Castro et al., (2017)

Considerando os modelos apresentados no quadro 3, existe um fator de

extrema importancia, consta na maioria dos modelos de clima organizacional, € o

conforto fisico. Castro et al., (2017,p. 168) destaca que:

[..] o ambiente fisico, por exemplo, deve receber uma atencao especial por
parte dos gestores, pois € o local onde os colaboradores permanecem
quando estéo realizando suas tarefas e por isso a importancia que este seja
agradavel, de forma a estimular um bom trabalho. (CASTRO et al., 2017, p.
168).

Além do ambiente fisico, diversos outros fatores podem afetar o clima

organizacional significativamente conforme apresentado por Santos et al (2016):

seguranga no trabalho; normas internas; sistemas de beneficios, relagdes

interpessoais; processo decisorio; objetivos organizacionais; estilo de lideranga,
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cultura, comunicagao; seriedade dos dirigentes; recompensa; mudangas; estratégias
motivacionais, relagdes sindicais; governo; tecnologia; legislagdo entre outras.

Nos fatores apresentados anteriormente, que interferem no clima
organizacional, foram escolhidos alguns para serem abordados no estudo, pois

estao de acordo com a proposta do estudo.

A. Cultura organizacional

Conforme apresentado por Chiavenato (2014), entende-se que quando se
trata de cultura organizacional, ndo é algo que serve para todas as organizagdes,
pois cada organizagao contém suas crengas, e um ambiente diferente.

Na mesma visdao Lacombe (2020), informa que ha diversos conceitos sobre o
termo de cultura organizacional, pois isso leva riqueza para o ambiente de estudos.
Varios estudos realizados em relacao trouxeram alguma definicado para o mesmo.
Na visdo do autor a cultura organizacional, "é o conjunto de crengas, costumes,
sistemas de valores, normas comportamentais e formas de fazer negdcios, que
geralmente sao diferentes nas organizagcbes, pois cada organizacdo define um
padrao de abordagem"( LACOMBE, 2020, p.92) .

Sendo assim, pode-se concluir que a cultura organizacional sdo crengas da
organizacgao ou seja, um conjunto de regras criadas dentro da organizagao, na qual
sdo seguidos para atingir os objetivos, o que resultara em um clima organizacional

satisfatorio.

B. Comunicagao

Quando se trata de uma organizacao, € de se lembrar de um conjunto de
pessoas que se reuniam para realizar uma determinada atividade. Para poder
realizar esta atividade, as pessoas que fazem parte necessitam se comunicar.
Conforme apresentado pelos autores Mcshane, Glinow (2014) "as organizagdes sao
definidas como grupos de pessoas que trabalham de modo interdependente com
algum propdsito" a comunicagdo torna-se necessaria nas organizagbes para
tomadas de decisoes.

Na mesma linha de pensamentos dos autores, a comunicagao € "o processo

pela qual a informacdo ¢é transmitida e compreendida entre duas ou mais
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pessoas|...]"(MCSHANE; GLINOW, 2014, p. 261). Percebe-se que pela sua
importancia nenhuma organizagao sobrevive sem a comunicagao.

Desta forma, conclui-se que a comunicagdo na organizagao permite a
satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao clima organizacional, além disso
favorece a tomada de decisdes etc. Além dos fatores de cultura organizacional e
comunicagado, um outro fator que é fundamental para o clima organizacional é a

lideranca.

C. Lideranca

Na visdo do Chiavenato (2021,p.219), a lideranga "[...]¢é um processo de
influéncia pelo qual uma pessoa facilita, impulsiona e dinamiza um grupo de pessoas
rumo a metas comuns ou compartilhadas".

Entende-se que a lideranga é a forma de influenciar as pessoas que lidam,
importante ressaltar conforme apresentado por Siqueira (2014) que o conceito de
lideranga no ambiente organizacional visa analisar o lider dentro das organizagao e
nao a sociedade mais ampla.

Conclui-se que a lideranga na organizagdo é crucial para o clima
organizacional, pois uma boa lideranga com os colaboradores permitem uma boa

comunicacao além disso o ambiente de trabalho torna-se mais satisfatorias.

D. Valorizagao das pessoas no ambiente do trabalho

Conforme apresentado inicialmente, da-se de entender que as mudancas
fazem parte das pessoas ao longo dos tempos. Devido a essas mudangas que
acontecem, as organizagdes necessitam se adequar para o momento, por isso com
o passar do tempo conforme apresentado por Pagliuso, Cardoso, Spiegel (2010) as
organizagdes passaram a valorizar mais as pessoas que fazem parte.

Os autores mencionam que a organizagao deve estabelecer uma relagédo com
as pessoas, assim criando condi¢cdes para que elas se realizem profissionalmente,
maximizando seu desempenho por meio de comprometimento e desenvolvimento de

competéncias e espago para empreender.
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Para o clima organizacional a valorizagdo das pessoas € essencial, pois uma
pessoa que se sente valorizada em determinado ambiente de trabalho tende a se
desenvolver mais, e alcangando os melhores resultados para a organizagao.

Por mais que seja uma 6tima ferramenta, por fornecer o diagndstico de modo
geral da organizagdo, hoje em dia € muito comum encontrar certas organizagdes
que néo utilizam Santos (1999 apud Rodrigues et al., 2016, p.35).

Quando se trata da satisfacdo da organizac¢ao e dos colaboradores € de suma
importancia levando em consideracdo a relagdo que existe entre clima
organizacional e a qualidade de vida no trabalho, pois ambos geram satisfagdo. De
acordo com Ferreira, Dias (2017) ndo existe um bom clima organizacional sem a
qualidade de vida no trabalho, a QVT visa viabilizar um clima organizacional mais
estavel, ou seja, evitando um clima ruim que afete tanto a organizagdo ou mesmo os

colaboradores. A seguir sera abordada qualidade de vida no trabalho.

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho (QVT) é vista como um dos processos, na
qual a area de gestdo de pessoas se encarrega de executar dentro da organizagao.
Com o passar do tempo, a QVT tornou-se interesse de pesquisadores para realizar
estudos sobre. Os primeiros estudos iniciaram em 1950 por Eric Trist e
colaboradores do Tavistok Institute de Londres, nos quais procuravam relacionar a
organizagao do trabalho, a satisfagdo e o bem-estar dos colaboradores com intuito
de entender quais sdo os motivos que os fazem ter o comprometimento com o
trabalho, informa Morin (2001 apud TAVARES, 2017, p.62).

O conceito da QVT, se aprimorou nas ultimas décadas devido as mudancas
no mercado onde as pessoas buscam trabalhar numa organizagédo que apresenta-se
uma qualidade de vida para trabalhar, além de varios autores que busquem
compreender trazendo novas discussdes a respeito e novos conceitos. Para
Arellano e Limongi-Franca (2013) € o agrupamento de agbes que a organizagao
implementou para melhorias e inovagbes gerenciais, tecnolégicas e melhoria

estrutural para o ambiente de trabalho. Complementando a ideia dos autores, a
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organizacdo deve-se implantar certas acgdes, e busque capacitar os colaboradores
devido ao surgimento de novas tecnologias para o ambiente de trabalho.

Em outro direcionamento Chiavenato (2020) afirma que as organizagoes
precisam engajar os colaboradores, ndo apenas oferecendo novas tecnologias para
elaborar as atividades, ou seja, a organizagdao precisa deixa-los satisfeitos e
encantados. Para manté-los satisfeitos, certas organizagbes buscam realizar
investimento mutuo.

Chiavenato (2020), justifica que a maior parte do tempo dos colaboradores se
dedicasse a instituicdo na qual executa suas atividades. Neste ambiente de trabalho
algumas atitudes dos empregados podem afetar de maneira positiva ou negativa o
bem-estar fisico e a saude e a integridade fisica das pessoas.

A QVT né&o é apenas bons salarios e beneficios como pode parecer ser, mas
na realidade esta relacionado com o bem-estar ou a satisfagdo do individuo para
desenvolver a sua carreira e vida pessoal por meio dos recursos fornecidos num
ambiente de trabalho bem elaborado. Esta satisfacdo € vista por meio de cada
individuo, a organizagao deve criar oportunidade para que 0s mesmos consigam
alcancar tantos objetivos da organizagao e pessoal (SILVA; FARIA, 2018).

Com as mudangas, a visdo que as organizagdes obteve sobre a QVT mudou,
de acordo com Souza, Junior e Magalhaes (2015) hoje em dia a QVT nao é vista
apenas como um simples efeito para aumentar a produtividade de uma organizacgao,
atualmente é vista como um dos meios que visa gerar satisfagdo dos colaboradores,
além disso, por meio deste é possivel a organizagdo melhora o clima organizacional.
Na mesma linha de pensamento, Gaspar et al., (2013) afirma que os colaboradores
“[...] eram submetidos a um ambiente de trabalho desprovido e insalubre,
proveniente de ambientes sem iluminagdao, ma ventilagao, espaco insuficiente entre
outras caracteristicas”.

Chiavenato (2020) afirma que a QVT, é determinada por varias caracteristicas
nao so individuais ou por certas situagdes. Por este motivo, ao longo dos anos varios

autores desenvolveram modelos que sao apresentados no Quadro 5
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Quadro 5 - Modelo de QVT de Nadler e Lawler

Modelo

Participacdo dos colaboradores nas decisdes que os afetam

Reestruturagdo do Trabalho: através do enriquecimento de tarefas e da adogdo de grupos
autébnomos de trabalho.

Inovagao no sistema de recompensas: para influenciar o clima organizacional.

Melhoria no ambiente de trabalho: quanto a condi¢des fisicas e psicolégicas e flexibilidade no
horario de local de trabalho.

Fonte: adaptado Chiavenato (2020, p.171)

Neste modelo apresentado no Quadro 5 entende-se que, com a participagao
dos colaboradores nas tomadas de decisbes da empresa, € suma importancia para
que o mesmo nao sentir-se excluido nas decisdes a serem tomadas, na qual é
executado pelo mesmo na organizagao, de certa forma uma maneira encontrado

para que ocorra a QVT. Ja no Quadro 6 encontra-se o modelo Hackman e Oldhan.

Quadro 6 - Modelo de QVT de Hackman e Oldhan

Modelo

Variedade de Habilidade: o trabalho deve requerer varias e diferentes habilidades, conhecimentos e
competéncias da pessoa.

Identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para que a pessoa possa
perceber que produz um resultado palpavel.

Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepgédo de como o seu trabalho produz
consequéncias e impactos sobre o trabalho dos outros.

Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e executar as suas tarefas,
autonomia prépria e independéncia para desempenhar.

Retroacao do préprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informagéo de retorno a pessoa para que
ela prépria possa auto avaliar o seu desempenho.

Retroagao extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos superiores hierarquicos ou clientes
a respeito do desempenho na tarefa.

Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contrato interpessoal do ocupante com outras
pessoas ou com clientes internos e externos.

Fonte: adaptado Chiavenato (2020, p.171)

Outro modelo apresentado pelo Chiavenato (2020) é o modelo Walton. De
acordo com Louveira, Brustolin e Derrosso (2018) este modelo busca abordar tanto

aspectos internos quanto externos da organizagao.
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Quadro 7 - Modelo QVT de Walton

Fatores As dimensoes

Renda (salario) adequada ao trabalho.
Equidade interna
Equidade externa

Compensagéo justa e adequada

Jornada de trabalho
Ambiente fisico

Condicdes de seguranca e saude no trabalho

Autonomia
Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade de habilidade

. Retroacéo e retro-informacao

Utilizacao e desenvolvimento de capacidade

SOON|ORIWON =~

o

. Possibilidade de carreira
. Crescimento profissional
. Seguranga do emprego

Oportunidade de crescimento e segurancga

—_
WN =

Integracao social na organizagéo . lgualdade de oportunidades
. Relacionamentos interpessoais e grupais

. Senso comunitario

_ A
(o206 IE >3

Garantias Constitucionais . Respeito as leis e direitos trabalhistas
. Privacidade pessoal
. Liberdade de expresséao

. Normas e rotinas claras da organizacao.

N = =2
O © 0o N

N
—_

Trabalho e espaco total da vida . Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

N
N

Relevancia social da vida social no trabalho . Imagem da empresa
. Responsabilidade social pelos

produtos/servigos

N
w

Fonte: adaptado Chiavenato (2020, p.172)

Levando em consideracdo os modelos de QVT apresentados, percebe-se que
a inclusdo de um programa de QVT é de suma importancia para a organizagao, pois
Ferreira, Dias (2017) destacam que um programa organizado e administrado traz
beneficios para os colaboradores e a empresa. Os mesmos autores afirmam que o
programa QVT “[...] € uma forma construtiva de pensar algo com finalidade de
facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador durante a execug¢ao de suas
tarefas no espacgo organizacional”.

Conclui-se, que a implementagdo de programas como qualidade de vida no
trabalho, € de suma importéncia para a organizagcéo e os colaboradores, ou seja,
todos se beneficiam. De um lado os colaboradores conseguem executar suas

atividades num ambiente harmonizado na qual ndo afetam negativamente seu
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bem-estar, ja para a organizagao os resultados sédo alcangados positivamente devido

a disposicao dos colaboradores.
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3 METODOLOGIA

Para realizar este estudo é de suma importancia aplicar os procedimentos
metodoldgicos, de acordo com Marconi e Lakatos (2021) a especificagdo da
metodologia de um estudo visa responder as seguintes questdes: como?, com qué?,

onde?, quanto?.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Em relagdo a abordagem deste estudo, 0 mesmo é caracterizado como uma
pesquisa mista, pois permite a utilizagdo das abordagem qualitativa ou quantitativa.
A pesquisa qualitativa é diferente da pesquisa quantitativa, pois nao utiliza técnicas
estatisticas, mas sim nesta abordagem a pesquisa tem o ambiente como fonte direta
para ter os dados, ou seja, o pesquisador deve manter contato direto com o
ambiente ou o objeto de estudo (PRODANOV; FREITAS, 2013). Ja a pesquisa
quantitativa segundo Almeida (2014) é caracterizado pelo uso constante de
ferramentas estatisticas para tratamento dos dados, ou seja, considera todos os
fatores que podem ser quantificaveis.

Para a realizagdo deste estudo inicialmente sera realizado um questionario
com os colaboradores do supermercado Varejao Romera, localizado na Cidade de
Sdo Paulo. Em seguida para a interpretacdo desses dados coletados no
questionario, seréo apresentados de forma graficos e em numeros, para desenvolver
acoes para melhorias.

De acordo com Chueke e Lima (2012) afirmam que "[...] a abordagem
qualitativa entende que a realidade € subjetiva e multipla, que ela é construida de
modo diferente por cada pessoa". Ja na visao Medeiros (2012) a pesquisa qualitativa
€ capaz de compreender “[...] o universo simbdlico e particular das experiéncias,
comportamentos, emogdes e sentimentos vividos, ou ainda, compreender sobre o
funcionamento organizacional, os movimentos sociais entre outros”.

Em relac&do a natureza deste estudo € caracterizado como pesquisa aplicada,

de acordo com Prodanov e Freitas (2013) a pesquisa aplicada, tem como intuito de
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gerar conhecimentos para aplicagdo pratica dirigidos a solugdo de problemas
especificos, ou seja, envolve verdade e interesse locais. No caso deste estudo, ele
busca analisar o clima organizacional e a satisfagdo dos colaboradores no
Supermercado Varejdo Romera na cidade de S&o Paulo. Além disso, pode ser
caracterizado como pesquisa descritiva, pois envolve certos objetivos especificos.

Para os procedimentos técnicos, este estudo utilizou pesquisa bibliografica,
com objetivo de ter relacionamento com aquilo ja esta sendo discutidos em diversas
areas de conhecimento, para garantir o carater cientifico do trabalho cientifico ja
realizado e evitar a duplicagdo dos mesmos (BERNI; FERNANDEZ, 2012). Seguindo
a mesma linha de pensamento Gil (2018) afirma que a pesquisa bibliografica &
executado de acordo com material existente, ou seja, estudo ja realizado
disponibilizado através de material impresso, como livros, revistas, jornais, teses,
dissertagdes e anais de eventos cientificos, ou material disponibilizado pela internet.

Além disso, neste estudo é utilizado a pesquisa de campo, na qual o objeto
de estudo €& abordado em seu ambiente, a coleta de dados é realizada nas
condigdes naturais em que os fendmenos acontecem (MARCONI; LAKATOS, 2017).
Complementando a ideia Prodanov e Freitas (2013) a pesquisa de campo é utilizado
para ter certas informagdes acerca de um problema na qual procura uma resposta,
ou de uma hipétese que queiramos comprovar, e por fim o estudo caracteriza-se
como um estudo de caso, pois visa analisar o clima organizacional e a satisfagcao
dos colaboradores no Supermercado Romera na cidade de Sao Paulo.

O estudo de caso segundo Prodanov e Freitas (2013) consiste em coletar e
analisar informag¢des sobre um determinado individuo com intuito de estudar
aspectos variados em relagao a sua vida, ou seja, ele busca informagdes plausiveis

para fendmenos sociais e complexos.

3.2 COLETA E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo encontra-se a fase extremamente importante para o estudo, de
acordo com Prodanov e Freitas (2013) esta fase tem como objetivo de obter
informagdes da realidade, ou seja, nesta etapa é definido onde e como foi feita a

coleta dos dados. Além disso, sera definido o tipo de pesquisa, a populagao, a
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amostragem, os instrumentos de coletas e por fim a forma que sera analisado os
dados.

Nesta etapa na visdo Marconi e Lakatos (2021), é a etapa que se inicia a
aplicacao dos instrumentos (questionarios) elaborados e das técnicas selecionadas,
com objetivo de realizar a coleta dos dados previstos. A populagéo escolhida para o
estudo sédo os funcionarios e o gestor do Supermercado Varejao Romera. Sendo
assim, para obter os dados primarios foi feita uma breve entrevista semi-estruturada
com o gestor da empresa, pelo Whatsapp, com intuito de ter os dados primarias e a
organizagao da aplicagao dos questionarios que foram aplicados.

Em seguida, foi feita a elaboragdo e a aplicagdo do questionario com os
colaboradores e gestor do Supermercado, nas quais sao objetivas. Desta forma
permita de uma forma clara para que os respondentes sente se a liberdade de
escolher alternativas que se adequam com seu grau de satisfacdo em relagdo ao

clima organizacional Quadro 8 e o grau de satisfacdo no trabalho Quadro 9.

Quadro 8 - Quadro de escala de resposta de escala clima organizacional

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente Nem discordo totalmente

Fonte: adaptado Siqueira(2008)

Quadro 9 Quadro de escala de resposta de escala satisfacdo do trabalho

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito satisfeito

Fonte: Adaptado Siqueira (2008)

Ja em relacdo aos questionarios que o estudo se baseou, foram os modelos
apresentados e desenvolvidos por Siqueira (2008), bem conhecidos como Escala de
Clima Organizacional (ECO) e Escala de satisfagdo do Trabalho (EST).

A ECO de acordo com Siqueira (2008) é uma escala ja validada com intuito
de avaliar a percepgao dos colaboradores sobre varias dimensbdes do clima
organizacional. A mesma é composta por 63 itens agrupados em 5 fatores conforme
o Quadro 10
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trabalho.

Denominagdes Definicées Questoes

Apoio da chefia e da | Suporte afetivo, estrutural e operacional da chefia e | 1 ao 21

organizacgéo da organizagdo fornecido aos empregados no
desempenho diario de suas atividades no trabalho.

Recompensa Diversas formas de recompensa usadas pela |22 ao 34
empresa para premiar a qualidade, a produtividade, o
esforco e o desempenho do trabalhador

Conforto Fisico Ambiente fisico, segurancga e conforto proporcionados | 35 ao 47
pela empresa aos empregados.

Controle/pressao Controle e pressao exercidos pela empresa e pelos | 48 ao 56
supervisores sobre o comportamento e desempenho
dos empregados.

Coesao entre colegas Unido, vinculos e colaboragédo entre os colegas de | 57 ao 63

Fonte: Adaptado Siqueira (2008)

A outra escala utilizada € o EST, que na visdo de Siqueira (2008) é uma

escala ja validada com o intuito de avaliar o grau de contentamento do trabalhador

frente as cinco dimensdes do seu trabalho. A mesma é composta por 25 itens

agrupados em 5 fatores, além disso o modelo tem sua versao reduzida com 15 itens,

conforme o Quadro 11.

Quadro 11 - Agrupamento de resposta de Satisfagdo no Trabalho

Denominagoes

Definigoes

Questoes

Satisfagdo com os colegas

Contentamento com a colaboragdo, a
amizade, a confianga e o relacionamento
mantido com os colegas de trabalho

1,4e14

Satisfagdo com o Salario

Contentamento com o que recebe como
salario se comparado com o quanto o
individuo trabalha, com sua capacidade
profissional, com o custo de vida e com os
esforgos feitos na realizagao do trabalho.

3,6,e 11

Satisfagdo com a chefia

Contentamento com a organizagdo e
capacidade profissional do chefe, com seu
interesse pelo trabalho dos subordinados e
entendimento entre eles

10,12e 15

trabalho

Satisfagdo com a natureza do | Contentamento o interesse despertado pelas

tarefas, com a capacidade de absorverem o
trabalhador e com variedade das mesmas.

58e13
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Satisfagdo com as promogodes Contentamento com o numero de vezes que [ 2,7e9
ja recebeu promogdes, com as garantias
oferecidas a quem €& promovido, com a
maneira de a empresa realizar promogodes e
com o tempo de espera pela promogao.

Fonte: Adaptado Siqueira (2008)

Ja em relacdo a analise e interpretacdo de dados de acordo com Prodanov e
Freitas (2013), tem como objetivo de atender os objetivos da pesquisa para
compara-los, e confrontar dados e provas com objetivo de confirmar ou rejeitar as
hipéteses ou o0s pressupostos da pesquisa. Sendo assim, para um melhor
entendimento da utilizagcdo das técnicas de acordo com os objetivos pressupostos

da pesquisa, apresenta-se o quadro 12.

Quadro 12- organizagao dos objetivos ao método de analise.

Objetivos Técnicas de | Técnica de analise
coleta de dados

Caracterizar o perfil dos colaboradores do | Questionarios Planilha de Excel.
supermercado estudado;

Mensurar a  percepcdo do clima | Questionario Planilha de Excel, relagdo com a
organizacional a partir do diagndstico com teoria;
os colaboradores;

Estimar o nivel de satisfagdo no trabalho | Questionario Planilha de excel; relagdo a
dos colaboradores; teoria
Levantar a percepcao do gestor quanto ao | Entrevista Relacdo com a teoria

clima organizacional e o nivel de satisfagéo
dos colaboradores;

Propor agdes de melhoria. Questionario Andlise dos dados, e a utilizacado
de ferramentas especificas de
gestéo.

Fonte: elaborado pelo autor (2022)

Contudo, para garantir os objetivos apresentados, foi elaborada uma
entrevista semiestruturada com o gestor, na qual busca compreender as agdes
relacionadas ao clima organizacional e satisfagdo dos colaboradores que existem na
empresa. Em seguida dar-se consequéncia ao desenvolvimento e a aplicagdo do

questionario para todos os colaboradores, sem que houvesse interferéncia por parte
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do pesquisador.

3.3 LIMITAGOES DA PESQUISA

Neste capitulo encontra-se a fase da limitacdo da pesquisa, pois visa clarificar
o leitor até que ponto o estudo se deu. Durante a elaboracdo do trabalho, nota-se
que é limitado a abertura de outras perguntas, pois o método utilizado ja validado
por Siqueira (2008) nao permite abordagem de outras perguntas para garantir o
objetivo que visa alcangar com o estudo.

Outra limitagcado encontrada foi a situacéo atual que o mundo vem enfrentando
desde margo de 2020 por conta do COVID-19. Por este motivo n&o foi possivel ir na
organizagdo para aplicar o questionario pessoalmente com os colaboradores e o
gestor. Desta forma, os contatos foram realizados via Ferramenta de Google Forms

e Whatsapp.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta etapa encontram-se os resultados do estudo, em relacdo ao
questionario aplicados aos colaboradores da empresa e a entrevista
semi-estruturada com o gestor. A mesma esta estruturada de acordo com os
objetivos do estudo. Inicialmente esta o histérico da empresa, a caracterizagado do
perfil dos colaboradores, a analise de clima organizacional,e a analise do grau de

satisfagao dos colaboradores.

4.1 HISTORICO DA EMPRESA

O Supermercado Varejao Romera, estda no mercado ha um longo tempo e
atualmente possui duas unidades, ambas foram abordadas neste estudo. De acordo
com o gerente/proprietario, a primeira unidade que se localiza na rua Wandenkolk
em SP, esta a mais de 8 anos, ja a segunda unidade localiza-se a poucos metros da
primeira, na rua da Mooca.

Ao questionar sobre a missdo da organizagao o gerente informa que a misséo
do Varejao Romera é "trabalhar junto com a comunidade" pois 0 mesmo possui um
instituto esportivo e educacional, conhecida pelo nome "Irma Nilda Salinas de Lopes"
na qual promovem aulas de Karaté para as criangas entre 07 a 15 anos, ou seja, a
organizacao busca sempre esta ao lado da comunidade que se insere.

Ja a visdo da organizagdo é "fornecer produtos de qualidade com 6timos
precos". Nota-se que Varejao Romera se preocupa com o bem estar, e a saude dos
seus consumidores e da comunidade. A gestdo da empresa e das pessoas, sao
desenvolvidas pelo proprietario e sua esposa, ao questionar sobre as dificuldades
que a organizacado tem enfrentando em relacdo a gestdo de pessoas, o gerente
informa que é a rotatividade dos colaboradores, pois a maioria das ndo pensam a
longo prazo, em média buscam permanecer na empresa no maximo 1 ano e 6
meses. Diante desse periodo os colaboradores comegaram a se ausentar nas
atividades, e causar outros problemas que afetam negativamente a organizagao, o
que acaba levando a demissdo dos mesmos.

A falta de comprometimento com a organizagao, o gestor informa que é uma
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das grandes dificuldades que enfrentam.

Para evitar essa rotatividade, de acordo com o gestor a empresa tem buscado
um publico com perfil que demonstra o comprometimento de acordo com a missao
da empresa.

Em relacéo a satisfagcao dos colaboradores, ao questionar o gestor, 0 mesmo
informou que o Supermercado tem buscado satisfazer seus colaboradores. Sempre
se colocando a disposi¢cado para auxilia-las no que for necessario, tanto para resolver
outras coisas que nao se relaciona com a empresa. Além disso, o gestor informa
que o fator salarial e outros beneficios, sdo considerados como essenciais para

manter a satisfacdo dos colaboradores.
4.2 PERFIL DOS COLABORADORES

Este estudo obteve a participagcdo de 18 colaboradores do Supermercado
Varejdo Romera, dos quais 78% sdo de género feminino e 22% do género
masculino, conforme o grafico 1 a seguir
Grafico 1- Género dos colaboradores

Género dos Colaboraodres

H MASCULINO
B FEMININO

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022

Quando se trata de idade dos colaboradores, percebe-se que 27,8% sao
pessoas com idades de 18 a 25 anos, também 27,8% representam os com 25 a 32
anos, ja 11,1% representam de 32 a 39 anos, de 39 a 46 anos 22,2%, e por fim

acima de 46 anos representam 11,1%.
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Sendo assim, pode se dizer, entdo, que a empresa tem um perfil dominante

de jovem, pois representa um equivalente de 55,56%. Conforme o grafico 2.

Grafico 2 - Idade dos colaboradores.

Idade dos Colaboradores

W Até 18 anos

M De 18 a 25 anos
De 25 a 32 anos

M De 32 a 39 anos

M De 39 a 46 anos
Acima de 46 anos

Fonte: elaborador pelo autor, 2022

No grafico a seguir, trata-se do estado civil dos colaboradores, percebe-se
que 61,1% dos funcionarios da empresa séo solteiros, ja 38,9% estdo casados ou
tém unido estavel. Devido a quantidade de pessoas casadas ou solteiras, pode se
dizer que o supermercado ndo demonstra preferéncia por qualquer um dos perfis

apresentados.

Grafico 3- Estado civil dos colaboradores

Estado Civil dos colaboradores

W Solteiro

M Casado/ Unido
estavel

Separado
N Vidvio
m Outros

Fonte: elaborado pelo autor, 2022.



44

Conforme informado pelo gestor do supermercado, a empresa consta uma
taxa de rotatividade alta, por este motivo foi levado em consideracdo o tempo de
servico dos colaboradores, pois visa apurar quanto tempo em média os
colaboradores atuais estdo na empresa. Sendo assim, percebe que a grande
maioria esta na empresa a menos de 1 ano, o que representa uma taxa 55,56% tal
que, 27,78% esta de 1 a 2 anos na empresa e por fim 16,6% representam os que

possuem mais de 4 anos na empresa . Conforme o grafico 4.
Grafico 4- Tempo de Servico

Tempo de servigo
B Menos de 1 ano
BDela?2anos

De 2 a4 anos
B Acima de 4 anos

55,56%

Fonte: Elaborado pelo Autor, 2022

4.3 ANALISE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nesta fase encontra a analise do Clima organizacional dentro do
Supermercado Varejado Romera, nos quais serdo analisados a ECO com os
seguintes fatores apresentado por Siqueira (2008), Apoio da Chefia, Recompensa,
Conforto fisico, Controle/Pressao e por fim Coeséao entre colegas.

Para interpretar a ECO, a Siqueira (2008) informa que os calculos e
interpretacéo dar-se pela média fatorial, nos quais os resultados das médias deveréo
permanecer num numero entre 1 e 5, o mesmo sera interpretado de acordo com o

Quadro 13, trata-se de quanto for maior a média, melhor sera o clima organizacional.
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Quadro 13- Interpretagao de analise de clima organizacional

Legenda

Se: <2,9: RUIM

Se: > 2,9 ou < 4 INSTAVEL

Se: >4: BOM

Elaborado pelo Autor 2022

Ja em relacdo a analise do fator de Controle/Pressao, € o inverso, pois de
acordo com Siqueira (2008) caso que a média fatorial for menor que 2,9, apresenta
que o fator € bom e se for maior ou igual a quatro, € considerado com um fator ruim,

conforme o quadro 14.

Quadro 14 - Interpretacao do fator de Controle/pressao da ECO

Legenda

Se: <2,9: BOM

Se: > 2,9 ou <4 INSTAVEL

Se: >4: RUIM
Fonte: Elaborado pelo Autor, 2022

4.3.1 Analise Apoio da chefia da organizacao

O primeiro fator da ECO que sera analisado, € o apoio da chefia e da
organizacgao, na visao de Siqueira (2008, p.33) é " o suporte afetivo, estrutural e
operacional da chefia da organizagédo fornecido aos empregados no desempenho
diario de suas atividades no trabalho". O mesmo possui 21 itens, para auxiliar na
compreensao da situagcdo atual da organizagao em relagao ao fator, conforme a
Tabela 1.
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N. [ltem Média
1 Meu Setor é informado das decisdes que envolvem 4,5
As tarefas que demoram mais para serem realizadas sao orientadas até o fim pelo
2 chefe. 4,5
3 O funcionario recebe orientagdo do supervisor (ou chefe) para executar suas tarefas. 14,7
As tarefas que demoram mais para serem realizadas sdo orientadas até o fim pelo

4 chefe. 3,6
5 Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas 4,5
6 O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho. 4

7 As mudangas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefes). 4,5
8 As mudangas nesta empresa sao informadas aos funcionarios. 4.4
9 Nesta empresa, as duvidas sao esclarecidas 4,3
10 |Aqui existe planejamento das tarefas. 3,7
11 |O funcionario pode contar com o apoio do chefe 4.1
12 |As mudangas nesta empresa séo planejadas 4,3
13 |As inovagoes feitas pelo funcionario no seu trabalho sédo aceitas pela empresa. 4.1
14 |Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos funcionarios 4,3
15 | O chefe valoriza a opinido dos funcionarios. 4
16 |Nesta empresa, os funcionarios tém participacdo nas mudancgas. 4
17 | O chefe tem respeito pelo funcionario 4,5
18 | O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios. 4.3
19 |Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa 4.6
20 [A empresa aceita novas formas de o funcionario realizar as tarefas. 43
21 |O dialogo é utilizado para resolver os problemas da empresa. 4,6

Fonte: Elaborado pelo Autor, 2022.

A tabela apresentada esta relacionada a analise geral dos itens do fator de

apoio da chefia e da organizacdo. Nota-se que a maioria dos itens relacionados
obtiveram a média superior a 4, o que significa que a existéncia de um bom clima
organizacional, exceto para os itens 4, 6 e 10 que representam um clima
organizacional instavel.

Ao calcular a média fatorial do fator 1, Apoio da chefia e da organizacao,
conforme orientado por Siqueira (2008) gerou um resultado de 4,31, o que significa

um clima "bom" em relagédo ao fator, ou seja, os colaboradores estdo satisfeitos em
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relacdo ao apoio recebido pela chefia e da organizagdo. Além disso num estudo
realizado por Souza et al., (2016) que analisou os fatores do clima organizacional
informam que, caso a chefia ndo apoia os colaboradores de forma adequado, tende
a criar um ambiente ruim, pois evita a possibilidade de ter um bom dialogo entre os
envolvidos

Na sequéncia, encontra-se o proximo fator da ECO, que se trata de

recompensa, analisando a percepg¢ao dos colaboradores.

4.3.2 Analise de Recompensa

O segundo fator da ECO analisado é a recompensa, a mesma visa apurar, de
acordo com Siqueira(2008, p.33) as "diversas formas de recompensa usadas pela
empresa para premiar a qualidade, a produtividade, o esforgco e o desempenho do
trabalhador". O fator possui 13 itens, que possibilita a compreensao da situagao

atual da organizacado em relacao ao fator de recompensa.

Tabela 2- Recompensa

N. Item Média
22 Os funcionarios realizam as suas tarefas com satisfagao. 4,3
23 Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios 4,3
Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles
24 sao recompensados 4
25 O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem 3,7
26 Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sendo recompensado 4.6
27 Esta empresa se preocupa com a saude dos seus empregados 4,2
28 Esta empresa valoriza o esforgo dos seus funcionarios 4.1
29 As recompensas que o funcionario recebe estao dentro das suas expectativas [4,1
30 O trabalho bem feito é recompensado 4
31 O salario dos funcionarios depende da qualidade das suas tarefas 4
32 A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario. 4
33 A quantidade de trabalho tem influéncia no salario do empregado 4.1
Para premiar o funcionario, esta empresa considera a qualidade do que ele
34 produz. 3,7

Fonte: Elaborado pelo Autor 2022
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A tabela 2 apresentada, esta relacionada a analise geral dos itens do fator de
recompensa. Observe-se que os itens 22, 23, 24, 26, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32 e 33
obtiveram a sua média igual ou superior a 4, o que significa que o clima em relagao
a esses itens é "bom". Ja em relacao aos itens 25 e 34, ndo houve média igual ou
superior a 4, o que representaria um bom clima em relagcdo a este, mas sim
apresentaram uma média de 3,7, ou seja, ficaram com uma média instavel.

Sendo assim, ao calcular a média fatorial do fator de recompensa, gerou uma
meédia de 4,12, o que revela que a empresa é "bom" neste aspecto, ou seja os
colaboradores estédo satisfeitos com as recompensas da empresa. Gongalves (2017)
informa da importancia do fator de recompensa na organizagéo, na visdo do autor, a
recompensa € vista como um fator motivacional na qual deixa o colaborador mais
disposto a realizar suas tarefas devido a suas crengas. Em seguida, sera tratada do

fator 3 da ECO, conforto fisico dos colaboradores do supermercado.

4.3.3 Analise Conforto Fisico

O terceiro fator da ECO analisado, € do conforto fisico, de acordo com
Siqueira (2008, p.33) este fator visa avaliar "o ambiente fisico, seguranca e conforto
proporcionado pela empresa aos empregados". O préprio possui 13 itens para
apurar a situacao atual da empresa em relagdo ao conforto fisico.

A tabela 3 apresentada, esta relacionado a analise dos itens relacionado ao
fator de conforto fisico apresentada por Siqueira (2008) levando em consideragéo o
item 35 ao 47, percebe-se que todos os itens obtiveram uma média igual ou superior
a 4, o que significa que a organizacao possuir um clima bom ao calcula a média dos
itens relacionados ao conforto fisica.

Desta forma, ao calcular a média fatorial do conforto fisico, gerou uma média
de 4,35, ou seja, na visdo dos colaboradores é "BOM". Num estudo realizado por
Goncgalves (2017) sobre clima organizacional, o autor informa da necessidade de ter
um bom conforto fisico, pois 0 ambiente de trabalho se torna mais divertido tanto
para os colaboradores quanto para a organizagao. Considerando que colaborador
satisfeito, tende a produzir mais com 6timas qualidade, além de fornecer melhor

atendimento para os clientes.
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Tabela 3 - Conforto Fisico

N. Item Média
Os funcionarios desta empresa tém equipamentos necessarios para realizar
35 suas tarefas 4,3
36 O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador. 4,2
37 Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade 4
38 O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente 4,5
39 O ambiente fisico de trabalho é agradavel 4,3
40 Nesta empresa, o local de trabalho é arejado 4
41 Nesta empresa existem equipamentos que previnem perigos do trabalho 4,2
42 Existe iluminagdo adequada no ambiente de trabalho. 4,7
43 Esta empresa demonstra preocupag¢ao com a seguranga no trabalho. 4,2
44 O setor de trabalho é limpo 4,2
Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a saude do
45 empregado no trabalho 4,5
Nesta empresa, a postura fisica dos empregados é adequada para evitar
46 danos a saude 4,4
47 O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas. 4,6

Fonte: Elaborado pelo Autor, 2022.

Pode-se dizer, entdo, que o supermercado possui todos os tipos de
equipamentos adequados e um ambiente fisico agradavel para que os

colaboradores possam executar suas atividades com seguranca.

4.3.4 Analise Controle/Pressao

O quarto fator da ECO a ser analisada, é o Controle/ Pressao, a Siqueira
(2008, p.33) informa que é o "controle e pressao exercidos pela empresa e pelos
supervisores sobre o comportamento e desempenho dos empregados”. Dar-se de
entender que este fator visa apurar a satisfacdo dos colaboradores ou ndo em
relacdo a supervisdo da empresa ou com o gestor.

Vale ressaltar que, conforme apresentado no Quadro 14, a analise controle e
pressao € inverso, comparando aos outros fatores da ECO, pois neste fator quanto

maior for a meédia mais ruim sera o clima, ou seja, significa maior presséo



50

apresenta-se ser para os colaboradores (SIQUEIRA 2008, p.33).

Tabela 4- Controle/Pressao

N. Item Média
48 Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios 4,1
49 Nesta empresa, tudo é controlado 4,3
Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo
50 previsto 4,5
51 A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor por esta empresa |4,6
52 Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir os funcionarios 4,2
53 Os horarios dos funcionarios sdo cobrados com rigor. 4,6
54 Aqui, o chefe pressiona o tempo todo 3,6
55 Nesta empresa, nada é feito sem a autorizagdo do chefe 4,6
56 Nesta empresa, existe uma fiscalizagdo permanente do chefe 4,6

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.

A tabela 4 representa a analise dos itens relacionados ao fator de controle/
pressao. Percebe que dos itens dos 48,49,50,51,52,53,55 e 56 obtiveram uma
média acima do 4, o que significa para os colaboradores que o clima relacionado a
esses itens é ruim. Ja o item 54 apresenta como instavel, pois 0 mesmo gerou uma
média de 3,6.

Portanto, ao analisar o fator de controle/presséo gerou uma média de 4,3, ou
seja, para os colaboradores isto € "RUIM" o excesso de controle e presséo exercidas
pelo supervisor e a empresa. De acordo com Gongalves (2017) vale ressaltar que o
excesso de controle e pressdo exercida pela chefia pode gerar estresse para os
colaboradores, o que pode afetar negativamente a producédo da organizacéo, além
do clima organizacional. Por fim sera analisado o fator Coeséo entre os colegas a
seqguir.

4.3.5 Analise Coesao entre colegas

O quinto fator da ECO abordada por Siqueira(2008, p.33) se trata de coesao
entre colegas "é a unido, vinculos e colaboragédo entre os colegas de trabalho". O

mesmo contém 7 itens objetivas que visam avaliar a situagdo atual do
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relacionamento entre os colegas.

Tabela 5- Coeséao entre colegas

N. Item Média
57 As relagdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade 4,2
58 O funcionario que comete um erro € ajudado pelos colegas 4,2
59 Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades. 4,7
60 Aqui nesta empresa, existe cooperagéo entre os colegas 4,2
61 Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega 4,7
62 Existe integragao entre colegas e funcionarios nesta empresa. 4,3
Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas
63 pessoais para alguns colegas. 4.1

Fonte: Elaborado pelo Autor, 2022.

A tabela 5 tem como intuito mostrar os resultados dos itens relacionados a
coesado entre colegas. Entretanto, percebe-se que dos itens 57 a 63, a empresa
obteve uma média acima do 4 por itens, 0 que representa que os colaboradores
estao satisfeitos em relacido aos itens.

Na avaliacdo da média fatorial da coesao entre colegas conforme orientada
por Siqueira (2008), gerou um resultado de 4,3 o que é avaliado como um média
"BOM". Além disso, diversos autores realizaram estudos sobre clima e abordaram
sobre a importancia da coesdo entre colegas, uma das é o estudo realizado por
Araujo (2020), conclui-se que manter um alto nivel de relacionamento entre os
colegas, demonstram a unido existente na organizac¢ao entre os colegas, o que pode
levar a organizacéo a ter um bom clima.

Sendo assim, pode se dizer, entdo que o Supermercado Varejao Romera
desenvolve certas ag¢des para poder manter um bom relacionamento entre os
colegas, desta forma gera um alto grau de confianga entre os colaboradores.

Em relagdo aos resultados obtidos nessa analise de clima organizacional.
Nota-se que os colaboradores do supermercado Varejao Romera possuem um alto
grau de satisfagdo no que refere a ECO, exceto no fator de controle/pressao nao se

sentirem satisfeitos. Como pode perceber esta relagdo no grafico 5 a seguir.
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Graficos 5- Anadlise geral da escala de clima organizacional

Anadlise geral da escala de clima organizcional

4,35
4,3
4,25
4,2
4,15
41
4,05

Fonte: Elaborado pelo Autor, 2022.

A analise de clima organizacional traduz a percepg¢éo dos colaboradores de
uma organizagao, ou seja, € por meio do mesmo que € permitido verificar o nivel ou
a satisfacdo dos colaboradores e a empresa. Desta forma, ao realizar um estudo
sobre clima organizacional levando em consideragao de todos os fatores que podem
afetar o clima, permita ter feedback sobre o mesmo, na qual visa contribuir para
melhorias da organizac&o e manter um "BOM" clima organizacional.

No que se refere ao apoio da chefia e da organizacdo, de acordo com o
estudo, percebe que os colaboradores se sentem satisfeitos em relagdo ao fator,
exceto nos itens 4, e a 10 que os colaboradores se sentem instaveis. Os
colaboradores informam que o chefe valoriza novas ideias, opinides sdo aceitos pela
organizagao. Conforme Siqueira (2011) o clima organizacional da-se quando a chefia
passa a apoiar e a valorizagdo de novas ideias que surgiram por parte dos
colaboradores.

Levando em conta o fator de recompensa, de acordo com Silva (2003), se
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trata do conjunto de contrapartidas materiais e imateriais que os colaboradores
recebem devido aos servigos prestados na organizagdo. Percebe-se que o fator de
recompensa, tem como intuito motivar os colaboradores com o projeto da
organizagao. Desta forma, pode-se concluir que quanto mais a empresa incentivar
modos de recompensas, tende a ter melhor clima organizacional.

De acordo com o estudo, percebe que os colaboradores executam suas
atividades com satisfagdo, além disso, sdo valorizados pelo seu gestor, exceto
alguns itens, conforme apresentado na tabela 2 que fica instavel por ndo apresentar
uma meédia boa.

Ja em relacédo ao conforto fisico no Supermercado, € considerado excelente
na visdo dos colaboradores. De acordo com o estudo nota-se que a organizagao se
preocupa no que se refere ao bem estar dos colaboradores. Como € um local que os
colaboradores passam a maior parte do seu tempo quando estdo realizando suas
tarefas, € de suma importancia que o ambiente esteja agradavel, para que os
colaboradores consigam estimular um bom trabalho.

Vale ressaltar que num estudo realizado por Castro et al., (2017) que teve
como objetivo analisar a influéncia do conforto fisico no clima organizacional, os
Autores mencionaram que as condi¢gdes adequadas da estrutura fisica permitem
influenciar na dimensao do conforto fisico do clima organizacional.

No que se refere ao controle/pressao, na visdo dos colaboradores é
considerado como nao instavel. Pode-se dizer, entdo, que os colaboradores se
sentem muito controlados e pressionados, o que indica um clima organizacional
ruim.

Com relacao ao fator coesao entre colegas na organizagao estudada, nota-se
que os colaboradores se sentem satisfeitos. De acordo com os resultados obtidos
existe um bom relacionamento entre colegas. Como a média para este fator foi
superior a 4, pode-se concluir que existe um grupo que trabalha em conjunto com o
bem estar do seu colega.

Portanto, ao interpretar os fatores que se referem ao clima organizacional,
permitam esclarecer e compreender o clima. Sendo assim, sera utilizado as
informagdes para apresentar novas sugestdes e melhorias. O proximo topico a ser

abordado é sobre a satisfagao dos colaboradores no trabalho.
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4.4 ANALISE SATISFACAO NO TRABALHO

Neste tdpico, sera abordado a analise dos resultados relacionados a
qualidade de vida no trabalho, por este motivo foi utilizado a escala de satisfacdo no
trabalho - EST que ja foi validado por Siqueira (2008) com intuito de avaliar o grau
de satisfacdo dos colaboradores do supermercado em relagdo a qualidade de vida
no trabalho. A mesma é composta por 5 fatores relacionados a 25 itens, e sua
versao reduzida contém 15 itens. Para atender os objetivos do estudo foi utilizada a
versdo reduzida.

De acordo com Siqueira (2008) a interpretagao da escala, da-se pelo calculo
do escore médio, nos quais os resultados deverdo permanecer entre 1 a 7. O
mesmo sera interpretado de acordo com o quadro 15, enquanto for maior o escore

meédio, melhor sera a sua satisfagao.

Quadro 15- Interpretagado de analise de satisfagdo no trabalho

Legenda

entre 1 e 3,9 = INSATISFACAO

entre 4 e 4,9 = INDIFERENCA

entre 5 e 7 = SATISFACAO

Elaborado pelo Autor 2022

4.4.1 Analise Satisfagao com colegas

O primeiro fator a ser analisado € a satisfagdo com os colegas, na visdo de
Siqueira(2008, p.270) é o "Contentamento com a colaboragdo, a amizade, a
confianga e o relacionamento mantido com os colegas de trabalho". O mesmo
contém 3 itens a serem observados, pois visam identificar a situagdo da organizagao

em relagao ao fator. Conforme a tabela a seguir

Tabela 6- Satisfacdo com os colegas
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N. Item Escore médio
1 Com espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho. 5,1
4 Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim 4,9
14 Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho. [4,6

Fonte: Elaborado pelo Autor, 2022

A tabela 6 apresentada, esta relacionada a analise geral dos itens
relacionados ao fator de satisfagdo com os colegas. Percebe-se que os itens 4 e 14
obtiveram uma média acima de 4 e menor que 5, o que representa que em relagao a
esses itens os colaboradores permanecem indiferenca. Ja em relagao ao item 1, se
sentem satisfeitos, pois obteve uma média acima de 5. Com isso, num estudo
realizado por Rocha e Wagner(2017), conclui-se que "os colaboradores podem estar
satisfeitos com seus colegas porque os resultados valorizados pelos individuos
podem ser atingidos com a ajuda dos mesmos ou porque compartilham valores,
atitudes e filosofia" (ROCHA; WAGNER, 2017.p130). A seguir sera abordado a

analise da satisfacido com o salario.

4.4.2 Analise Satisfacao com o Salario

Neste topico € analisada o fator da satisfacdo dos colaboradores em relagao
ao salario. Siqueira (2008,p.270) informa que a satisfagdo com o salario é o
"contentamento com o que recebe como salario se comparado com o0 quanto o
individuo trabalha, com sua capacidade profissional, com o custo de vida e com os
esforgos feitos na realizagdo do trabalho". Os colaboradores avaliam este fator

conforme a tabela 7.

Tabela 7- Satisfacdo com salario

Satisfagdo com o salario

N. Item Escore médio

3 Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho 4.8

6 Com o salario comparado com a minha capacidade profissional 51
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11 Com o meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho. 5

Fonte: elaborado pelo autor, 2022.

Conforme apresentado na tabela 7, nota-se que o item 3 alcangou uma média
de 4,8, o que revela que os colaboradores estdo num estado de indiferenga. ja nos
itens 6 a 11 perceba que os colaboradores estdo satisfeitos em relagédo aos mesmo,
pois atingiram uma média de escore acima ou igual a 5. De acordo com Rocha;
Wagner(2017) nota-se que a insatisfagdo ou a indiferenga ocorrem quando os
colaboradores se sentem injusticados em relagdo a remuneragao recebidos pelas
atividades desenvolvidas na organizagdo, ou seja, para garantir a satisfacédo, a
organizacao deve ter de forma clara os aspectos da remuneragdo para 0s

colaboradores.

4.4.3 Analise Satisfagao com a chefia

Neste terceiro fator, € analisada a satisfagcao dos colaboradores em relacéo a
chefia, visto que é o "contentamento com a organizagado e capacidade profissional
do chefe, com o seu interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre
eles" (SIQUEIRA,2008, p.270). O resultado da analise destes itens sera apresentado

na tabela 8.

Tabela 8- Satisfacdo com a chefia

N. Item Escore médio
10 Com o entendimento entre eu e meu chefe. 53
12 Com a maneira como meu chefe me trata. 5,1
15 Com a capacidade profissional do meu chefe. 5,2

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.

A tabela 8 demonstra a satisfacdo dos colaboradores ao que se refere a
satisfagcdo com a chefia, pois todos os itens abordados neste fator, apresentaram

uma média acima de 5, o que aponta o bom relacionamento com o gestor. No
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préoximo tépico sera abordado a analise da satisfacdo com a natureza do trabalho.

4.4.4 Analise Satisfagao com a natureza do trabalho

Neste penultimo fator da EST, sera abordado os itens relacionados a
satisfagdo com a natureza do trabalho que visa avaliar o grau de "contentamento o
interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade de absorverem o trabalhador
e com a variedade das mesmas" (SIQUEIRA, 2008, p.270). A tabela 9 apresenta a

analise dos itens.

Tabela 9- Satisfagdo com a natureza do trabalho

N. Item Escore médio
5 Com o grau de interesse que minhas tarefas despertam. 54
8 Com a capacidade de meu trabalho absorver-me 5,1
13 Com a variedade de tarefas que realizo. 53

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022

Conforme a tabela 9, pode se dizer, entdo, que os colaboradores estao
satisfeitos em relacdo aos itens relacionados com a natureza do trabalho, pois ao
calcular o escore médio dos itens envolvidos, obtiveram uma média acima de 5,
determinando a satisfagdo. Por fim sera analisada a seguir satisfagdo com as

promogades.

4.4.5 Analise Satisfagao com as promog¢oes

Ja neste ultimo fator da EST, sera analisada a satisfagao dos colaboradores
em relagdo as promogdes. O mesmo permite avaliar o nivel de "contentamento com
0 numero de vezes que ja recebeu promogdes, com as garantias oferecidas a quem
€ promovido, com a maneira de a empresa realizar promog¢des e com o tempo de
espera pela promogao" (SIQUEIRA, 2008, p.270). Na tabela 10 a seguir sera

apresentada a média dos itens relacionados a promogao.

Tabela 10 - Satisfacdo com as promocdes.
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N Item Escore médio
2 Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa. 3,9
7 Com a maneira como esta empresa realiza promogdes de seu pessoal. (4,8

9 Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa. 4.4

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.

De acordo com as médias que obtiveram na tabela 10, nota-se que os
resultados ndo foram satisfeitos na visdo dos colaboradores. O item 2 alcangou uma
média de 3,9 representando a insatisfagado dos mesmos com estes itens. Ja os itens
7 e 9 alcangcaram uma média acima do 4 e menor que 7, determinando que os
colaboradores estdo indiferentes nesses fatores. No grafico 6, apresenta-se a

analise geral da Escala de Satisfagao no Trabalho.

Grafico 6 - Analise geral de Escala de Satisfagado no Trabalho

Andlise geral da Escala de Satisfagao no trabalho

O B N W R OO O N

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.
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Conforme o grafico 6, nota-se que todos os fatores relacionados a EST, foram
analisadas, entretanto, vale ressaltar que a Siqueira(2008) informa que a média
entre 6 e 7 tendem a demonstra a satisfagao dos colaboradores, média entre 4 e 4,9
demonstram estado de indiferenca e por fim média entre 1 e 3,9 demonstram a
insatisfacao.

Observe-se que os colaboradores indicaram estar satisfeitos com os fatores
de satisfagdo com, colegas, salarios, a chefia, natureza do trabalho, atribuindo uma
média igual ou superior a 5, respectivamente, indiferente em relagdo ao fator de
promogao.

Desta forma, pode-se dizer, entdo, ao avaliar o grau de satisfagdo dos
colaboradores, nos permitir compreender a qualidade de vida que existe no
ambiente do trabalho. Lembrando que de acordo com Ferreira, (2017) a qualidade
de vida no trabalho é entendida como o grau de satisfacdo dos colaboradores em
relacdo ao ambiente de trabalho.

De acordo com as informagdes apresentadas anteriormente, percebemos que
na maioria obtivemos bons resultados, ou seja, colaboradores satisfeitos, porém
trouxe informagdes importantes na qual a empresa possa trabalhar e melhorar.

Como destaque, pode considerar alguns fatores de clima organizacional
como, apoio a chefia, recompensa, conforto fisico, coesdo entre colegas que foram
bem avaliados. Ja nos fatores de satisfacdo dos colaboradores estdo a satisfacéo
com os colegas, salarios, chefia, e a natureza do trabalho.

Apesar que o estudo apresentou resultados satisfatorios, alguns pontos
necessitam de atengdo como por exemplo (controle/pressdo, satisfagcdo com as
promogoes), diante dessas melhorias a organizacdo possa almejar melhores

resultados e satisfazer seus colaboradores.
4.5 PROPOSTA DE ACAO E MELHORIAS
Como informado no capitulo anterior, existem alguns pontos que interferem

negativamente tanto no clima organizacional € no grau de satisfagdo dos

colaboradores em relacédo a qualidade vida no trabalho.
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Nesta etapa encontra-se a proposta de de melhorias, consta como ultimo
objetivo especifico deste estudo. Tem como objetivo propor novas agdées de melhoria
para os problemas encontrados nos fatores de clima organizacional e grau de
satisfagcdo em relagao a qualidade de vida no trabalho.

Plano de acado, de acordo com Guazzelli, Xarao (2019, p. 195) é " uma
metodologia de escolha para alavancar a eficiéncia da organizagdo em busca de
praticas mais eficazes que direcionam a exceléncia".

Sendo assim, para realizar este plano de acgéo, foi utilizado um dos métodos
mais indicado por diversos autores, € o modelo Japonés conhecido pela sigla de
S5W2H conforme o quadro 16, o mesmo mostra com muita transparéncia e
simplicidade todos os passos a serem seguidos para facilitar o planejamento, e
assim proporcionar melhorias continuas nos resultados organizacionais
(GUAZZELLI, XARAO, 2019).

Na mesma linha de pensamento do Guazelli, Xarao, (2019) a sigla 5W2H, se

origina em inglés e se trata dos seguintes questionamentos:

e What? o que sera feito?

e Why? por que sera feito?

e Who? por quem sera feito?
e Where? onde sera feito?

e When? quando sera feito?
e How? Como sera feito ?

e How much? quanto custara para fazer?



Quadro 16 - 5\W2H
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Etapas [O que ? Por que? Quem? Onde? Quando Como? Quanto

1 Fazer planejamento de Para aperfeicoar a [Gerente/Supervi No ambiente de [Mensalmente [Separar as atividades por |A orgar
atividades acao dos pora trabalho prioridades

colaboradores

D Propor momentos para [Incentivar inovagao, [Gerente/Supervi [No ambiente de [Mensalmente [Realizar reunides com todos os |A orgar
pscutar  sugestdbes dos e para valorizar sora trabalho colaboradores, compartilhando
empregados ppinides dos suas ideias.

colaboradores

3 Realizar conversas [dentificar se ha [Gerente/Supervi [No ambiente de |Semestralme |Organizar uma reunido |A orgar
ndividuais com os jplgum tipo de pora trabalho nte individual, para dar feedback do
empregados nsatisfacao desenvolvimento do colaborador,

pois isso, ajuda a se manter
motivado.

A Recompensa os [Para manté-los [Gerente/Supervi [No ambiente de [Mensalmente [Deixando claro as atividades a |A orgar
empregados quando motivados sora trabalho serem executado, e o que vai
desempenhar bem suas receber para isso
ptividades

9 ncentivar agbes em [Para manter uma [Gerente/Supervi No ambiente de |Diariamente [Dividir grupos para realizar |A orgar
equipes boa relagdo entre pora trabalho determinadas tarefas

colegas

§ Criar regras da [Para ser justos com [Gerente/Supervi [No ambiente de |[Anualmente |Na contratacdo colaborador, |A orgar

prganizagao todos sora trabalho informar as regras existentes na
empresa, € as consequéncias.
Anualmente relembro 0s
Mmesmos sobre as regras.

7 Solicitar o feedback dos |Para avaliar o [Gerente/Supervi [No ambiente de [Mensalmente [Uma reunido com o colaborador, [A orcar
colaboradores em relacdo |gestor, e melhorar sora trabalho solicitando que o mesmo te

As suas ordens

como gestor

avaliar em relagédo a sua atuagao
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8 Feedback das atividades [|Para manté-los [Gerente/Supervi [No ambiente de [Apos a [Realizar uma breve conversa, |Aorgar
motivados sora trabalho realizacao assim que analisa a conclusao
das da tarefa
atividades
D Divulgar informagbes das [Para que os [Gerente/Supervi [No ambiente de |[Sempre que |Realizar uma reuniao |A orgar
decisdbes tomadas pela [colaboradores sora trabalho tiver  novas |informando das novas mudancgas
diretoria tenham decisbes
conhecimento  das
hovidades
10 Criar programas de [Para desenvolver os [Gerente/Supervi No ambiente de JAnualmente |[Elabora um programa para |A orcar
desenvolvimento de lider [colaboradores, sora trabalho desenvolvimento, capacita-los.

tornando-se
ideres

novos

Fonte: Elaborado pelo Autor, 2022.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Diante das mudancgas recorrentes no comportamento das organizagdes, no
qual estdo cada vez mais competitivas no mercado, para que as organizagoes
permanegcam no mercado que estdo inseridas, € de suma importancia levar em
consideragao as pessoas que fazem parte do mesmo, pois sem a valorizagao dos
mesmos € impossivel alcangar os objetivos.

Levando em consideracdo que nos ultimos 10 anos, ocorrem diversos
estudos com intuito de compreender o clima organizacional e satisfagdo dos
colaboradores em relacdo a qualidade vida no trabalho em determinada
organizacao.

Nos estudos ja realizados, demonstra-se certo grau de interesse sobre os
assuntos, e como poderia melhorar o processo de avaliagado do grau de satisfagao
dos colaboradores diante das mudangas comportamentais do mercado, tanto
tecnologicas quanto maquinas.

Com isso, nota-se que as organizagdes tém se preocupado com o clima da
organizagao, e satisfacdo dos mesmos em relagdo a qualidade de vida no trabalho.
Visto que, enquanto a organizagédo tiver um bom clima e ter a satisfacdo dos
colaboradores, sera mais facil alcancar os objetivos da organizagao. Vale ressaltar
gue colaboradores motivados, podem ter melhor rendimento para a organizagao.

Para manté-las motivadas, a organizacédo necessita de um bom planejamento
de gestdo de pessoas, utilizando ferramentas certas das diversas que ja existem
para apoiar o gestor. Diante dos resultados obtidos na entrevista semi-estruturada
com o gestor e o questionario elaborado para os colaboradores nota-se que o gestor
busca sempre fornecer suporte a todos os colaboradores, com intuito de manter o
andamento da organizacgédo e a satisfagdo dos colaboradores.

O presente estudo buscou avaliar o clima organizacional e o grau de
satisfacdo no trabalho do supermercado varejdo Romera, localizado na cidade de
Sao Paulo.

Em relagcdo aos objetivos deste estudo "mensurar a percepgao do clima
organizacional a partir do diagndstico com os colaboradores" nota-se que os

colaboradores estdo satisfeitos em relacdo a diversos fatores abordadas por
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Siqueira (2008), o que representa que a organizagao tem se preocupar a manter um
bom clima, exceto no fator de controle/pressao que os colaboradores ndo se sentem
satisfeitas, por este motivo na proposta de melhoria, foi sugerida para que a
organizagao criar regras que se torna cultura da organizagdo, assim podera ser
justos com os colaboradores em relagao a este fator.

Ja em relagcdo ao objetivo "estimar o nivel de satisfacdo no trabalho dos
colaboradores" nota-se que os colaboradores estio satisfeitos a diversos fatores que
abordadas por Siqueira (2008), o que resume que a organizagao tem se preocupar
com a satisfacdo dos colaboradores nos fatores relacionados, exceto no fator de
satisfagdo com as promogdes que ndo foi bem avaliado pelos colaboradores, por
este motivo entre outros na proposta de melhoria foi sugerida a criagdo de um
programa de desenvolvimento de lider, com intuito de desenvolver os mesmos, e
isto podera garantir a permanéncia dos mesmo na organizagao.

Com base nos resultados obtidos, pode se dizer, entdo, que os objetivos da
pesquisa foram cumpridas, visto que foram apresentados a caracterizacado do perfil
dos colaboradores, a situagao atual do clima organizacional, o grau de satisfagao no
trabalho, além de avaliar a percepg¢ao do gestor em relagdo ao clima e satisfagéo
dos colaboradores, e por fim as propostas de melhorias.

Vale ressaltar que todas as agdes de melhorias sugeridas no plano de acao,
foram de acordo com resultados encontrados nas analise de dados, com intuito de
melhorar a satisfagdo dos colaboradores da organizagdo. Com essas agdes
sugeridas, espera-se que a organizagao consiga alcangar seus objetivos de forma
eficiente.

Diante dos resultados e a sugestdo de melhorias foram elaborados
anteriormente. Conclui-se que inumeros trabalhos podem ser desenvolvidos
futuramente a partir deste, com intuito de compara-los e verificar se a organizagéo
tem melhorado os aspectos negativos que foram apresentados. Além disso, a

elaboragdo de um estudo para avaliar o processo seletivo da organizagéo.
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ANEXOS

Questionario - Clima organizacional

De acordo com o modelo do questionario desenvolvido por Siqueira (2008), a
Escala de Clima Organizacional ( ECO). Responda as perguntas a seguir sobre

aspectos do trabalho atual indicando:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 Meu Setor é informado das decisdes que envolvem
2 |As tarefas que demoram mais para serem realizadas sao orientadas até o fim pelo chefe.
3 O funcionario recebe orientagdo do supervisor (ou chefe) para executar suas tarefas.
4 As tarefas que demoram mais para serem realizadas sédo orientadas até o fim pelo chefe.
5 Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas
6 |O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho.
7 As mudangas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefes).
8 As mudangas nesta empresa sao informadas aos funcionarios.
9 Nesta empresa, as duvidas sao esclarecidas
10 [Aqui existe planejamento das tarefas.
11 |O funcionario pode contar com o apoio do chefe
12 |As mudangas nesta empresa sao planejadas
13 |As inovacgdes feitas pelo funcionario no seu trabalho sao aceitas pela empresa.
14 |Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos funcionarios
15 |O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.
16 |Nesta empresa, os funcionarios tém participagao nas mudancgas.
17 |0 chefe tem respeito pelo funcionario
18 |O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.
19 [Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa
20 |A empresa aceita novas formas de o funcionario realizar as tarefas.
21 |0 dialogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.
22 |Os funcionarios realizam as suas tarefas com satisfagéo.
23 |Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios
Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles séo
24  |recompensados




72

25 |O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem
26 |Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sendo recompensado
27 |Esta empresa se preocupa com a saude dos seus empregados
28 |Esta empresa valoriza o esfor¢o dos seus funcionarios
29 |As recompensas que o funcionario recebe estdo dentro das suas expectativas
30 |O trabalho bem feito é recompensado
31 |0 salario dos funcionarios depende da qualidade das suas tarefas
32 |A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario.
33 [A quantidade de trabalho tem influéncia no salario do empregado
34 |Para premiar o funcionario, esta empresa considera a qualidade do que ele produz.
35 |Os funcionarios desta empresa tém equipamentos necessarios para realizar suas tarefas
36 |O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador.
37 [Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade
38 |O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente
39 |O ambiente fisico de trabalho é agradavel
40 [Nesta empresa, o local de trabalho é arejado
41 [Nesta empresa existem equipamentos que previnem perigos do trabalho
42 |Existe iluminagdo adequada no ambiente de trabalho.
43 |Esta empresa demonstra preocupagéo com a seguranga no trabalho.
44 O setor de trabalho é limpo
Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a saude do empregado no
45 |trabalho
46 |Nesta empresa, a postura fisica dos empregados é adequada para evitar danos a saude
47 |O ambiente de trabalho facilita 0 desempenho das tarefas.
48 |Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios
49 |Nesta empresa, tudo é controlado
50 |Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto
51 |Afrequéncia dos funcionarios & controlada com rigor por esta empresa
52 |Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir os funcionarios
53 |Os horarios dos funcionarios sdo cobrados com rigor.
54  |Aqui, o chefe pressiona o tempo todo
55 |Nesta empresa, nada é feito sem a autorizacao do chefe
56 [Nesta empresa, existe uma fiscalizacdo permanente do chefe
57 |As relagbes entre as pessoas deste setor sdo de amizade
58 |O funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas
59 |Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades.
60 |Aqui nesta empresa, existe cooperagao entre os colegas
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61 Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega
62 |Existe integracdo entre colegas e funcionarios nesta empresa.

Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais para alguns
63 |colegas.




Questionario - Satisfagao no trabalho
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De acordo com o modelo do questionario desenvolvido por Siqueira (2008), a

Escala de satisfagao no trabalho ( EST). Responda as perguntas a seguir sobre

aspectos do trabalho atual indicando:

No meu trabalho sinto-me

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito satisfeito

64 Com espirito de colaboragéo dos meus colegas de trabalho.

65 Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim
66 Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.
67 Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho

68 Com o salario comparado com a minha capacidade profissional
69 Com o meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho.
70 Com o entendimento entre eu e meu chefe.

71 Com a maneira como meu chefe me trata.

72 Com a capacidade profissional do meu chefe.

73 Com o grau de interesse que minhas tarefas despertam.

74 Com a capacidade de meu trabalho absorver-me

75 Com a variedade de tarefas que realizo.

76 Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

77 Com a maneira como esta empresa realiza promog¢des de seu pessoal.
78 Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.




