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RESUMO

O clima organizacional € definido como os reflexos de associagdo de valores e
comportamentos formais e informais existentes em uma organizacéo, isto quer dizer que,
0 clima representa a percepcdo que os colaboradores tém sobre a organizacdo. Essa
percepcdo pode ser boa ou ruim de acordo com a compreensdo particular de cada
colaborador, pode-se dizer que o clima organizacional atua diretamente no grau de
satisfacdo da equipe e, por consequéncia influi na qualidade de seu trabalho, sendo por
isso, tdo importante estudar o clima de uma organizacdo. Com isso, 0 presente estudo
buscou analisar o clima organizacional de uma empresa do ramo de distribuicdo de
bebidas e alimentos na cidade de Guarabira — PB. A pesquisa é do tipo descritiva, de
abordagem quantitativa. Como método de coleta de dados foi utilizado um questionario
denominado ECO — Escala de Clima Organizacional, um dos modelos mais utilizados
para avaliar a percepcdo do trabalhador sobre varias dimensdes do clima organizacional,
desenvolvido e validado por Martins et al. (2004) que foi aplicado a todos os
colaboradores da organizagédo pesquisada. A analise de dados foi feita através do software
Excel, analisando as médias e desvio padrdo de cada fator corresponde numa escala de
respostas de 1 a 5. Os dados coletados foram submetidos a analise, assim podendo
concluir de forma geral, que o clima dessa organizacdo € considerado satisfatorio.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Empresa de distribuicdo de bebidas e alimentos.

Colaboradores.



ABSTRACT

The workplace environment is defined as the reflections of the association of formal and
informal values and behaviors existing in an organization, it means that the environment
represents the perception that the collaborators have about the organization. This
perception can be good or bad according to the particular understanding of each
collaborator, It can be said that the workplace environment acts directly on the level of
satisfaction of the team and, consequently, influences the quality of its work, and for this
reason, it is so important to study the environment of an organization. Thus, the present
study attempted to analyze the workplace environment of a food and beverage
distribution company in the city of Guarabira — PB. The research is descriptive and has a
quantitative approach. As a method of data collection, a questionnaire called ECO -
Escala de Clima Organizacional (workplace environment scale) was used, it is one of the
most used patterns to assess the worker's perception of various dimensions of the
workplace environment, developed and validated by Martins et al. (2004), which was
applied to all collaborators of the researched organization. Data analysis was performed
using Excel software, analyzing the averages and standard deviation of each factor that
corresponds to a scale of answers from 1 to 5. The collected data were subjected to
analysis, concluding that in general, the workplace environment of the organization is
considered satisfactory.

Keywords: workplace environment, food and beverage Distribution Company,
collaborators.
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1. INTRODUCAO

As organizagfes vivem um momento atual marcado por inimeras modificagcdes nos
seus processos internos produtivos, sejam no nivel estratégico, operacional ou gerencial,
pressionando de certa forma o desenvolvimento de tecnologias fisicas e de gestdo para se
manterem nesse mercado tdo competitivo. A relacdo entre chefe e funcionario também vem
passando por diversas mudancas, deixando de se caracterizar apenas por um contrato de
trabalho e cada vez mais as organizacGes vem se preocupando com os individuos em sua
esséncia, suas necessidades e satisfagdes, procurando alternativas que possam fazer com que o
colaborador se envolva com o0s objetivos empresariais e permanega produzindo (MOTTA,
2001).

Dickson et al. (2006) definem clima organizacional (CO) como construcdes de
multinivel iguais, envolvendo assim percepcOes e crencas diferentes sobre uma organizacdo do
fisico e social e do meio ambiente. Pode ainda ser definido como os resultados da anélise de como
os colaboradores sentem-se em relagdo a organizagdo, a seu modelo de administracdo e aos
relacionamentos interpessoais existentes (OLIVEIRA, 2012).

Salvador (2011) afirma que o Clima Organizacional contribui para resultados eficazes,
uma vez que tém influéncia sobre a produtividade, & motivacdo e o comportamento dos
funcionarios. Desta forma, pode trazer impactos bons ou ruins, a depender de como a
organizacdo se encontra. Uma vez bem equilibrado e saudavel, proporciona melhor
desempenho e qualidade para a organizagéo.

De acordo com a CNI — Confederacdo Nacional das Industrias, os setores de alimentos
e bebidas representam aproximadamente 20% dos trabalhadores da industria de transformacéo
no Brasil. Atualmente, o setor de alimentos e bebidas € o maior empregador na industria de
transformacéo do pais, com 1,6 milhdes de empregos diretos.

Dessa forma, o presente trabalho tem como objetivo investigar a importancia de se
verificar o CO dentro de uma distribuidora de alimentos e bebidas da cidade de Guarabira —
PB, empresa essa que esta no mercado ha 20 anos, que no inicio distribuia apenas bebidas de
uma unica marca e recentemente passou por um processo de divisdo entre 0s socios, 0S
mesmos decidiram dividir a empresa e se desvincular dessa marca que era exclusiva. Hoje a
empresa distribui bebidas e alimentos de diversas marcas.

A pesquisa de clima organizacional funciona como um instrumento de auxilio a gestdo

administrativa, onde se estabelece um importante canal de comunicacgao entre os niveis
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hierdrquicos da organizagdo, consequentemente os resultados dessa agdo refletirdo nos
clientes externos da mesma (MATOS, 2009).

A pesquisa sobre clima organizacional foi realizada dentro de uma distribuidora de
bebidas e alimentos na cidade de Guarabira — PB, objeto de estudo esse que foi escolhido ap6s
uma pesquisa a CDL (Camara de Dirigentes Lojistas) da cidade de Guarabira que indicou que
apenas essa distribuidora € vinculada a essa organizagdo no setor atacadista distribuidor, e
também pelo tempo que ela esta estabelecida na cidade, ha mais de 20 anos, apenas mudando
de administradores.

Segundo a ABAD (Associacao Brasileira de Atacadistas e Distribuidores de Produtos
Industrializados), o segmento atacadista distribuidor teve desempenho positivo em 2017.
O segmento responde por 95% do abastecimento dos varejos tradicionais e dos pequenos
mercados e 85% do abastecimento de bares.

A pesquisa mensal da ABAD, apurada pela FIA (Fundagdo Instituto de
Administragdo), traz mensalmente os dados da evolugdo do setor e aponta um
crescimento entre janeiro e dezembro de 2018 na comparagdo com o mesmo periodo de
2017.

Evidencia-se aqui a importancia de pesquisar esse tema para se expor 0 grau de
satisfacdo dos funcionarios em relacdo a empresa, aonde segundo Luz (2003) vem afirmar que
a pesquisa de clima organizacional é um método mais formal de avaliacdo de satisfacdo,
capaz de proporcionar informacfes aos gestores de uma empresa sobre o sentimento dos
funcionarios em relacdo a mesma, ressaltando que também atinge outros tipos de graus de
satisfacBes, como em relacdo a gestdo, ao ambiente de trabalho e as politicas da empresa.

Foi uma pesquisa voltada para o olhar interno do colaborador, expondo suas necessidades,
demonstrando os aspectos que interferem nessa motivacdo, analisando seu ambiente de
trabalho, servindo futuramente como ferramenta para seus superiores, vindo a colaborar nas

decisdes e mudancas da organizacao.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

CLIMA ORGANIZACIONAL

O Clima Organizacional (CO) é um conteddo que vem ganhando cada vez mais espago e
importancia dentro das organizagdes, uma vez que as organizagcdes vém se preocupando com 0s

aspectos humanos em seus ambientes organizacionais, buscando oferecer cada vez melhores



14

condicbes de trabalho, fazendo com que isso contribua diretamente para o aumento da
produtividade dentro da organizacao.

A importancia do estudo do termo Clima Organizacional teve inicio na década de
1930 e se expandiu durante a década de 1960, a bibliografia nos mostra muitas definicGes, tais
como: “apoio organizacional percebido” (EISENBERG; HUNTINGTON, 1986), “a estrutura
da organizagdo” (PAYNE; PUGH, 1976) e “o grau de similaridade entre as expectativas da
organizagdo e as dos empregados” (GLICK, 1985).

Maximiano (2009) reconhece que o Clima Organizacional na sua esséncia € uma
dimensdo de como as pessoas se sentem em relacdo a organizacdo e seus administradores,
tendo seu conceito evoluido para o conceito de qualidade de vida no trabalho.

Nessa direcdo, Salvador (2011) afirma que o Clima Organizacional colabora para
resultados eficazes, uma vez que influencia na produtividade, na motivagdo e no
comportamento dos colaboradores, podendo trazer impactos bons ou ruins, dependendo da
situacdo da organizacdo, se esse ambiente é equilibrado e saudavel, consequentemente
proporcionard melhor desempenho e qualidade para a organizacéo.

Uma parte significativa das organizagcbes tem a preocupacdo de verificar
periodicamente seu ‘“clima”, tendo o conhecimento de que seu trabalho poderd ser
prejudicado, as relacBes interpessoais comprometidas e resultados abaixo do esperado
dependendo do estado em que se apresentar (FERREIRA; FORTUNA; TACHIZAWA,
2006).

Alguns métodos podem ser utilizados para que seja aplicada uma pesquisa de clima
organizacional, como, questiondario, entrevista ou observagdo, entretanto, Gasparetto (2008)
cita o questionario, devido a sua confidencialidade, é a ferramenta mais utilizada na aplicacéo
de pesquisa organizacional, composto por questdes que apontam o pensamento dos
colaboradores sobre uma série de aspectos

Gasparetto (2008) conceitua que a pesquisa de clima é antes um meio do que um fim,
pois permite compreender o que pensam os funcionarios, podendo assim, tomar atitudes no
que tange as politicas de Recursos Humanos. Nessa perspectiva teorica, € importante ressaltar
que a pesquisa de clima organizacional é considerada uma ferramenta gerencial que busca
aprimorar a relacdo entre a organizacao e seus colaboradores.

Bispo (2006) ressalta que a pesquisa de CO é um instrumento isento de maleficios,
segura e que ndo compromete a situacdo da organizacgdo, pois busca dados relacionados ao

capital humano, esses dados detectados na pesquisa de clima organizacional sdo significativos
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para 0 melhoramento da qualidade, produtividade e legitimacdo de politicas internas mais
eficientes e eficazes.

Brum (2003) explica que ao se aplicar uma pesquisa de clima dentro de uma empresa
para verificacdo da satisfacdo dos colaboradores, além dos funcionarios, a organizacao precisa
estar preparada para receber criticas, elogios, e entender que, por mais que os funcionarios
estejam presentes e realizando as atividades corretamente, nem sempre isso quer dizer que
estdo satisfeitos, todavia, é fundamental que a organizacdo se prepare para qualquer tipo de
efeito que uma pesquisa desse tipo venha gerar e esteja apta a mudancas para a melhoria de
resultados internos.

Quanto as adaptacGes no ambiente para que seja aplicada a pesquisa, Luz (2003),
recomenda que a pesquisa de clima aconteca num ambiente de cordialidade, sigilo e
confiancga, sendo fundamental a confianca entre o pesquisador e o respondente.

Desta forma vale salientar o valor de se pesquisar o CO dentro de uma empresa, Visto
que, esses resultados irdo influir diretamente nos resultados da organizacdo, no caso dessa
pesquisa, a empresa praticamente depende dos seus vendedores, e se ndo existe uma
satisfacdo dentro do ambiente de trabalho, ndo havera motivacdo para se obter bons
resultados. A pesquisa tem finalidade de oferecer as informagfes sobre a atitude de seus

colaboradores em relagdo organizacéo, suas perspectivas e integracdo no ambiente.

CLIMA X CULTURA

A formacdo do clima organizacional esta diretamente ligada com a cultura que a
organizacdo possui, quando a cultura se modifica, o clima é atingido diretamente, gerando
sentimentos de insegurancas, diminuindo a capacidade produtiva gerando conflitos internos
na organizacao.

Lima, Albano (2002) apontam gue a cultura pode estar em incessante mudanca, mas essas
mudancas se tornam mais intrinsecas, por diversificar as caracteristicas culturais de uma
organizacdo, podendo ser um processo mais demorado. J& em relacdo ao clima, é mais facil de
transformar, assim que o problema é identificado, o gestor possui instrumentos que auxiliam a
sanar o problema, pois o clima é de natureza mais transitdria, podendo ser gerenciado a longo
e curto prazo.

Nesse contexto, Dias (2007) mostra que o clima estd relacionado com a cultura das
organizacOes, as transformacgdes culturais geram expectativas, as vezes, insatisfacdo e

insegurancas, e estas circunstancias criam o clima organizacional.
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Luz (2003) afirma que clima é um fendmeno temporal, ja a cultura desdobra-se de
praticas habituais, determinadas ao longo do tempo. Isto quer dizer que o clima
organizacional é mais facilmente modificavel do que a cultura, tendo em vista que o clima se
refere ao estado de &nimo dos colaboradores de uma organizagdo em um dado momento,
enquanto a cultura séo valores que se agregam com 0 tempo, possuindo uma maior
dificuldade para mudanca.

Toro (2001) afirma que a cultura organizacional sugere as filosofias gerenciais e as
praticas administrativas moldando assim o clima organizacional, na mesma organizacdo pode-
se observar diferentes climas em diversos setores, mas possuira apenas uma cultura.

Kahale (2003) afirma,

Um clima organizacional bem trabalhado pode trazer alguns beneficios para a
organizagao: reten¢do de talentos; diminuicdo do indice de doencas psicossomaticas;
treinamento sintonizados como o0s objetivos das empresas, gerando resultados; alta
produtividade, melhoria na comunicacdo interna da empresa, aumento no
comprometimento dos funcionarios com a empresa (Sentem responsaveis por ela-
co-atores; credibilidade; integracdo- unido; adequacdo do processo de selecdo /
premiacéo entre outro.(P. 25)

Gareth (2010) conceitua Cultura Organizacional como o conjunto de valores e normas
compartilhados que controlam as interacdes entre 0s membros da organizacdo, seus
fornecedores, clientes e outras pessoas fora dela. S&o padrdes que as pessoas obedecem, sem
levar em consideracdo o seu significado, podendo ser explicitas, ou seja, definidas em
manuais, estatutos, regulamentos, etc., ou implicitas quando as pessoas obedecem, mas ndo
possuem consciéncia das mesmas.

Diferenciando esses dois construtos, Cameron e Quinn (2006) mencionam que o clima
em contraponto com a cultura refere-se a atitudes, sentimentos e percepc¢des mais temporarias
por parte dos individuos, ainda citam que a cultura organizacional é um atributo central
mutavel lento dentro das organizagdes, enquanto o clima, por se basear em atitudes, pode
mudar mais rapida e dramaticamente. A cultura acrescenta valores centrais e interpretacoes
consensuais sobre como as coisas sdo, ja o clima inclui visGes individualistas que sdo
alteradas habitualmente conforme com a mudanca das situacdes e 0 aparecimento de novas

informacGes.

3. METODOLOGIA

Visando atingir os objetivos propostos, a metodologia do presente trabalho é

apresentada em forma de estudo de caso. O proposito de um estudo de caso é reunir
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informagBes detalhadas e sistematicas sobre um fendmeno (PATTON, 2002). E um
procedimento metodologico que enfatiza entendimentos contextuais, sem esquecer-se da
representatividade (LLEWELLYN; NORTHCOTT, 2007).

Quanto a abordagem dos objetivos, a pesquisa foi descritiva, onde Vergara (2004)
conceitua que a pesquisa descritiva mostra caracteristicas de determinada populagdo ou de
determinado fenémeno, podendo também determinar correlagGes entre varidveis e determinar
sua natureza.

A presente pesquisa seguiu uma abordagem quantitativa, visto que tem como foco
principal analisar o clima organizacional dentro de uma empresa de distribuicdo de alimentos
e bebidas, destacando as principais mudancas ocorridas na vida, pessoal e profissional deste
colaborador. “A pesquisa quantitativa considera o que pode ser quantificavel, o que significa
traduzir inmeras opinides, informacdes para classifica-las e analisa-las” (GIL, 2010).

A pesquisa identificou a Escala de Clima Organizacional — ECO de (2008), como sendo
um dos modelos mais utilizados para avaliar a percepcdo do trabalhador sobre véarias dimensées
do clima organizacional, o qual foi adotado como base para este trabalho. Nesta escala foram
realizadas algumas adaptacGes com relacdo a quantidade de fatores, adequando-se a realidade da

organizagdo e consequentemente a compreensdo do colaborador na hora de responder.

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A ECO é uma escala multidimensional desenvolvida e validada por Martins et al.
(2004), com o objetivo de avaliar a percepcdo do colaborador sobre varias dimensfes do
clima organizacional. A versdo original é composta por 63 itens agrupados em 5 fatores
representados pelas denominacgdes: Apoio da chefia da organizacdo; Recompensa; Conforto
fisico; Controle/Pressdo; e Coesdo entre os colegas.

As respostas sdo obtidas por meio de uma escala do tipo Likert de 5 pontos, sendo o valor
1 correspondente a “discordo totalmente” e o 5 a “concordo totalmente”. Para avaliagdo a escala
aponta que quanto maior for o valor da média fatorial, melhor é o clima organizacional, sendo que
valores maiores que 4 tendem a indicar bom clima, e menores que 2,9, a apontar clima ruim.

Para atingirmos os objetivos propostos na presente pesquisa, foram utilizados
41 itens correlacionados a 3 fatores, escolhidos apds uma pesquisa prévia dentro da
organizacdo e esses serem os fatores que mais se destacaram diante dos outros: o
Fator 1, Apoio da chefia e da organizacdo, onde sdo definidos suporte afetivo,

estrutural e operacional da chefia e da organizacao fornecido aos empregados no
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desempenho diério de suas atividades no trabalho; Fator 2, Recompensa, onde sao
observados diversas formas de recompensa usados pela organizagdo para premiar a
qualidade, a produtividade, o esforco e o desempenho do trabalhador e o Fator 5,
Coesdo entre os colegas, que permite avaliar a unido, vinculos e colaboracdo entre

colegas de trabalho, conforme exposto no Quadrol.

Quadro 01: Denominacoes, definicoes, itens integrantes e indices de precisao dos fatores da ECO

Fator Definigdes Itens

Suporte afetivo, estrutural e
operacional da chefia e da
Apoio da Chefia e |organizacdo  fornecido  aos
da Organizacdo |empregados no desempenho
diario de suas atividades no
trabalho.

lao?21

Diversas formas de recompensa
usadas pela empresa para
Recompensa premiar a qualidade, a| 22a034
produtividade, o esforco e o
desempenho do trabalhador

Coesdo entre o0s

colegas
Fonte: Medidas do comportamento organizacional. Ferramentas de diagndstico e gestdo (2008).

Unido, Vinculo e colaboragéo 34 a041

POPULACAO DA PESQUISA

Foi realizado um censo na empresa. A populacdo envolvida na pesquisa é de
um total de 42 colaboradores da empresa de distribuicdo de alimentos e bebidas,

localizada na cidade de Guarabira — PB.

3.3 COLETA E TRATAMENTO DOS DADOS

A coleta de dados foi realizada através da ECO de forma coletiva, por meio de uma
reunido na empresa com todos os colaboradores presentes, logo apds algumas instrucdes sobre
como responder o questionario de forma livre.

Como a ECO é uma escala composta por fatores (multifatorial), seus resultados sdo
apurados por fator, tendo assim um resultado (ou média fatorial) para cada um dos fatores. Os
resultados das médias fatoriais deverdo ser sempre um nimero entre 1 e 5 que € a amplitude

da escala de respostas.
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Para interpreta-los, considera-se que quanto maior for o valor da média fatorial,
melhor é o clima organizacional. Além disso, valores maiores que 4 tendem a indicar bom
clima e menores que 2,9 a apontar clima ruim.

A ECO ¢ resultado de um longo estudo empirico que demonstrou sua validade
(qualidade psicométrica que verifica se a escala realmente mede o que se propde a medir) e
sua fidedignidade (célculos do Alfa de Cronbach para verificacdo da confiabilidade, outra

qualidade psicométrica que avalia se a escala mede com preciséo).

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

A seguir, na Tabela 01, serdo expostos os resultados acerca do perfil dos pesquisados e
a analise de desempenho das médias fatoriais da Escala de Clima Organizacional aplicada na
organizagéo.

PERFIL DOS RESPONDENTES

Tabela 01: Perfil dos entrevistados

QUESTAO RESPOSTAS FREQUENCIA | PORCENTAGEM

Até 30 anos 12 29%
Idade De 31 %140 anos 21 50%
De 41 a 50 anos 2 19%

Acima de 50 anos 1 2%
. Masculino 32 76%
Genero Feminino 10 24%
10 24%

Vendedor 4 10%

Ajudante de entrega 2 5%

Auxiliar de expedicédo 2 5%

Vigilante 2 5%

Auxiliar financeiro 1 2%

Consultor de Vendas 1 2%

Faturista 2 5%

Cargo Atual Logistica 2 5%
Auxiliar de servicos gerais 4 10%

Motorista 2 5%

Auxiliar de armazém 1 2%

Gerente de armazém 1 2%

Gerente financeiro 1 2%

Gerente administrativo 1 2%

Gerente de vendas 2 5%

Promotor de vendas 2 5%
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Supervisor de vendas
Auxiliar de RH 1 2%
Gerente de RH 1 2%
Tempo de Servico na Até 2 anos 14 33%
Organizagao De 3 a5 anos 28 77%

Fonte: Elaboragéo Propria (2019).

De acordo com os resultados expostos na Tabela 01, percebe-se que a maioria dos
pesquisados tem idade entre 31 e 40 anos, representado por 50% do total dos respondentes.
No que se refere ao género, 76% dos funcionarios € masculino, ou seja, 32 de um total de
42 respondentes. Nota-se que o género masculino tem uma maior prevaléncia no universo
composto pelo campo de pesquisa, pois 0 setor expde algumas exigéncias e cargos que
utilizam de uma forga fisica maior, consequentemente colocando o universo feminino de
fora da concorréncia dos cargos, e Hirata (2002) atraves de seus estudos de caso, traz o
conceito quanto a divisdo sexual do trabalho propriamente dita, que o trabalho mais
elaborado, o qual exigia um maior grau em conhecimentos técnicos (ou, o trabalho
“nobre”), era atribuido principalmente aos homens, enquanto que o trabalho manual e
repetitivo (ou, “menos nobre”) era predominantemente atribuido as mulheres.

A tabela 01 aponta a existéncia de 19 cargos na empresa pesquisada, 24% do total
de funcionarios sdo vendedores, Vvisto que, esse cargo € essencial para a empresa se manter
no mercado, pois sdo 0s vendedores que de certa forma preservam o0 sucesso dessa
organizacdo indo em busca dos clientes. No dltimo item, é apresentado o tempo de servico
de cada entrevistado na organizacdo, ha dois anos a empresa sofreu uma divisdo entre 0s
socios, e houve a decisdo de dividir a empresa deixando os funcionarios escolherem com
guem queriam ficar, como é visto na tabela 67% dos funcionarios tem de 3 a 5 anos de
tempo de servico na empresa, 0 que mostra que a maioria optou por ficar nessa
organizacéo.

A seguir serdo expostos 0s resultados obtidos para cada um dos trés fatores analisados
através da Escala de Clima Organizacional, os quais foram explorados através da média e
desvio padrdo dos mesmos. Os trés fatores analisados foram: o Fator 1, Apoio da chefia e

da organizacdo; Fator 2, Recompensa e o Fator 3, Coeséo entre 0s colegas.

FATOR APOIO DA CHEFIA E DA ORGANIZACAO
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Siqueira (2008) fixa a ideia de apoio da chefia ¢ da organizacdo o “Suporte afetivo,

estrutural e operacional da chefia e da organizagéo fornecido aos empregados no desempenho

de suas atividades no trabalho. A Tabela 02 apresenta o fator do Apoio da Chefia e da

Organizacdo, que traz consigo os itens ligados a maneira a qual os funcionarios enxergam

seus lideres e o quanto eles apoiam seus subordinados nas atividades executadas pela

organizagéo.

Tabela 02: Itens sobre o fator “Apoio da chefia da organizagao”.

AFIRMATIVAS SOBRE APOIO DA CHEFIA E DA ; DESV.
ORGANIZACAO MEDIA PADRAO
Meu setor é informado das decisdes que o envolvem 4,6 0,5
Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo resolvidos pelo proprio
grupo. 4,3 0,6
O funcionario recebe orientacdo do supervisor (ou chefe) para executar
suas tarefas. 4,1 0,6
As tarefas que demoram mais para serem realizadas sdo orientadas até o
fim pelo chefe. 4,0 0,7
Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas.
O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho. 4,5 0,7
As mudancas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefes). 4,2 0.5
As mudancas nesta empresa sdo informadas aos funcionarios. 4,1 0.8
Nesta empresa, as dividas sdo esclarecidas. 4,2 0,8
Aqui, existe planejamento das tarefas. 4,4 0,7
O funcionéario pode contar com o apoio do chefe. 41 0.8
As mudancas nesta empresa sdo planejadas. 4' 1 0'7
As inovacGes feitas pelo funcionario no seu trabalho séo aceitas pela 4' 0 0'7
empresa. ’ ’
Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos funcionarios. 3,8 0,8
O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.
Nesta empresa, os funcionarios tém participagdo nas mudancas. 3,6 08
O chefe tem respeito pelo funcionario. 3,7 0,9
O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios. 3,7 0,7
Nesta empresa, 0 chefe ajuda o funcionario quando ele precisa. 4,6 0,6
. o . 4,1 0,6
A empresa aceita novas formas de o funcionario realizar suas tarefas.
O dialogo é utilizado para resolver os problemas da empresa. 4.2 0.7
4,1 0,8
4,2 0,8
RESULTADO MEDIO 4,1 0,7

Fonte: Elaboragdo Prépria (2019).
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De acordo com os requisitos de Siqueira (2008), o resultado da média fatorial foi de
4,1 o que indica que através da escala Likert de 5 pontos, que a amplitude do resultado se
enquadra no ponto 4 (Concordo), deste modo, no geral percebendo-se que os colaboradores da
organizagdo pesquisada possuem um grau de satisfacdo positivo no que tange a relagdo com o
Chefe, visto que, recebem: respeito, elogios, apoio e ajuda nas dificuldades, orientacfes, tem
um bom dialogo, entre outros uma boa relacéo entre a Chefia e os subordinados.

Analisando os resultados item por item, verifica-se que o item que ocorreu uma menor
média foi o item “Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos empregados”, ndo obtendo
uma média tdo favoravel quanto as demais afirmativas, isso pode ser justificado talvez pelo
receio ao processo de inovagdo e mudangas que uma organizacdo necessita, podendo assim
perceber que a relacdo entre chefe e o subordinado gera um bom clima, porém, alguns
conflitos gerados organiza¢do podem influenciar para um clima ruim, dentro desse contexto
Sonnentag & Frese (2002) afirma que se pode dividir o desempenho no trabalho em voltado
para 0 contexto, referente a proatividade do funcionario, o que inclui espontaneidade,
altruismo, iniciativa, responsabilidade, entre outros comportamentos ndo vinculados
diretamente a atividade laboral; e voltado para a tarefa, que inclui os comportamentos
necessarios a execucao direta do trabalho.

O item de média maior desse fator foi “O Chefe tem respeito pelo funciondrio”,
mostra que na organizacdo existe uma gestdo onde o respeito é tido como base fundamental

para o bom convivio entre todos dentro da organizacéo.

FATOR RECOMPENSA

A Tabela 03 aborda as diversas formas de recompensas usadas pela empresa para

premiar a qualidade, a produtividade, o esforco e o desempenho do trabalhador.

Tabela 03: Itens sobre o fator “Recompensa”.
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DESV.
) PADRA
AFIRMATIVAS SOBRE O FATOR RECOMPENSA MEDIA 0]
Os funcionérios realizam suas tarefas com satisfacao. 4.4 0,6
Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios. 4,0 0,7
Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu
trabalho, eles s&o recompensados. 3,6 09
O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem. 4,0 0.9
Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sendo
recompensado. 4,2 0,8
Esta empresa se preocupa com a salde de seus funcionarios.
Esta empresa valoriza o esfor¢o dos funcionarios. 4,0 08
As recompensas que os funcionarios recebem estdo dentro das suas 4,2 0,6
expectativas.
O trabalho bem feito é recompensado. 4,2 0.8
O salério dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas. 41 0.8
A produtividade do funcionério tem influéncia no seu salario. 4.2 0.9
A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado.
Para premiar o funcionario, esta empresa considera a qualidade do 4,2 0.7
que ele produz. 4.1 0,7
4,1 0,8
RESULTADO MEDIO 4,1 0,8

Fonte: Elaboragdo Propria (2019).

O fator recompensa foi avaliado também como satisfatorio, uma vez que em quase
todos os itens obteve uma média acima de 4, que de acordo com os critérios de Siqueira
(2008), valores acima de 4, tendem a ser considerados como um bom resultado. A menor
média, indicando um resultado menos favoravel foi a do item “Quando os funcionarios
conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles sdo recompensados”, diante disso,
Honrado, Cunha e Cesario (2001) afirma que os sistemas de recompensa tém como principal
objetivo recompensar de maneira justa o desempenho do trabalhador, tornando perceptivel um
clima de justica e igualdade, o resultado pode ter sofrido influenciados valores fixados para
essas recompensas, sdo valores que mudam a cada objetivo alcancado, trazendo certo tipo de
inseguranca, financeiramente falando, para os colaborados.

O item que obteve maior média foi “Os funciondrios realizam suas tarefas com
satisfacdo”, o que possibilita afirmar que os chefes da organizagdo reconhecem os esforgos de
seus colaboradores, resultando num ambiente de trabalho com um bom clima organizacional e
Salvador (2011) nos mostra isso, que o Clima Organizacional contribui para resultados

eficazes, ressaltando a importancia da satisfagdo, nessa organizacéo o sistema de recompensa
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é bem evidenciado, pois de acordo com toda uma pesquisa feita dentro da mesma, foi
claramente observado esse fator, através de sorteios de prémios e valores em dinheiro para 0s
funcionarios que alcangavam suas metas. Podendo concluir, de forma sucinta, que todos os
itens do Fator 2, tiveram uma média satisfatoria apontando para um clima bom na
organizacdo. Valendo ressaltar que este quesito reforca a analise da Tabela 01 no que se refere

ao chefe elogiar, valorizar, incentivar e apoiar seus funcionarios.

FATOR COESAO ENTRE OS COLEGAS

A Tabela 04 se retrata ao Fator 5 da Escala de Clima Organizacional: coesdo entre 0s
colegas, que segundo Siqueira (2008) relata sobre a unido, vinculos e colaboracdo entre os colegas
de trabalho.

Tabela 04: Itens sobre o fator “Coesdo entre os colegas”.

AFIRMATIVAS SOBRE COESAO ENTRE OS DESV.PADRA
COLEGAS MEDIA @)

As relagdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade. 42 0,7

O funcionario que comete um erro ¢ ajudado pelos

colegas. 4.2 0.7

Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas

dificuldades. 4,3 0,7

Aqui nesta empresa existe cooperagao entre os colegas.

Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo 43 0,6

colega. 4,2 0,7

Existe integracdo entre colegas e funcionarios nesta

empresa. 40 08

Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus ’ ’

roblemas pessoais para alguns colegas.

Y p p g g 41 0.8

RESULTADO MEDIO 4,2 0,7

Fonte: Elaboragdo Prépria (2019).

No geral todas as médias foram acima de 4, indicando segundo a escala de Likert um
resultado satisfatorio, inclusive foi o fator que resultou na maior média na pesquisa aplicada
na organizacao.

Nesse fator destaca-se as duas medias que obtiveram o maior resultado, a primeira
delas foi o item “Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades” o que

para Dessler (2005), sdo tendéncias de um processo de inclusdo e socializagdo para novos
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colaboradores, procurando sempre informar sobre questfes essenciais do processo para uma
boa execuc¢do das fungdes atribuidas a eles e para que conhecam as normas da organizacao.

O segundo item de maior média analisado nesse fator é “Aqui nesta empresa existe
cooperagdo entre os colegas”, esse resultado possibilita o entendimento de que na organizacao
existe realmente uma unido entre os colegas de trabalho, esse sentimento de colaboragéo traz
a visdo de que sem a unido ndo existe um resultado positivo e de sucesso na organizagdo, pois
um depende do outro para que sejam alcancados objetivos em comum dentro da empresa e é
justamente essa realidade que Kahale (2003) traz, afirmando que um clima organizacional
bem trabalhado pode trazer alguns beneficios para a organizacdo, gerando resultados, alta
produtividade e melhoria na comunicagédo interna da empresa, existindo assim a formacao de
grupos informais dentro da organizacdo. Por sua vez, os grupos informais, segundo Oliveira
(2006), sdo aqueles que surgem das relagdes sociais entre 0s membros de uma organizacao, de
forma esponténea, com o passar do tempo, e ndo possuem uma representacdo formal. Nesses
grupos ndo existem chefes, mas sim lideres que irdo defender os interesses do grupo ao qual

pertencem.

RESULTADO DOS FATORES
A tabela 05 mostra o resultado geral da pesquisa de clima organizacional aplicada

numa empresa do ramo de distribuicdo de alimentos e bebidas na cidade de Guarabira — PB,

este resultado foi encontrado através da soma das médias obtidas em cada um dos trés fatores.

Tabela 05: Média Geral dos fatores analisados na pesquisa.

FATORES MEDIA | DESV.PADRAO
Fator 1: Apoio da Chefia e da
organizacgdo 4,1 0,7
Fator 2: Recompensa 4,1 0,8
Fator 5: Coesédo entre os colegas 4,2 0,7
4,13 1,73

Fonte: Elaboragdo Propria (2019).

Este resultado se deu devido a percepcao que os colaboradores da organizagdo pesquisada
tém a respeito dos varios aspectos que definem o clima organizacional, explorando desde o

ambiente de trabalho até o seu vinculo com os colegas de trabalho e os chefes. Neste estudo
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verificou-se que existe um clima organizacional favoravel e satisfatério dentro da organizacéo, ja

que a média geral pontua o valor 4, que para Siqueira (2008) é considerado bom.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar o Clima Organizacional de uma Distribuidora
de Alimentos e Bebidas da cidade de Guarabira - PB, onde procurou avaliar através da
percepcdo dos colaboradores. Avaliar o clima permite as organizagfes distinguir as
percepcOes de seus colaboradores sobre os diferentes aspectos que influenciam o seu bem-
estar, como também traz para a organizacdo contribuicdes para se obter repostas que a
auxiliem a pontuar possiveis falhas ou oportunidades de melhoria.

Da Escala de Clima Organizacional foram analisados 3 fatores, que respondiam aos
objetivos especificos propostos, sao eles: “Apoio da Chefia e da Organizagdo”,
“Recompensa” e “Coesdo entre colegas”, os quais obtiveram valores na média acima de 4,
indicando atraves da escala de Likert um resultado favoravel referente ao CO.

Fazendo uma andlise geral sobre a média obtida na pesquisa, o clima da empresa
pesquisada € considerado bom, existe uma relagdo cordial entre chefe e subordinado, existe a
recompensa por metas alcangadas, a uma excelente coesdo entre 0s colegas de trabalho,
fazendo com que as metas sejam alcancadas e consequentemente trazendo beneficios para a
organizacdo, a0 mesmo tempo em que gera satisfacdo dos colaboradores em fazer parte da
empresa.

E importante para qualquer organizacdo que sejam realizadas esse tipo de pesquisa,
para gue a organizacdo possa ter o conhecimento do quanto o clima organizacional afeta os
resultados finais, seja de forma positiva ou negativa e como ele pode ser melhorado através de
pontos que os funcionarios pontuaram durante a pesquisa, € a pesquisa nessa referida empresa

mostra que apesar de alguns pontos é considerada um ambiente agradavel para se trabalhar.
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INSTITUTO FEDERAL DE DISCIPLINA : TCC
EDUCACﬁO, CIENCIA ETECNOLOGIA CURSO: GESTAO COMERCIAL

DISCENTE: HALBERLANE BRITO

PESQUISA SOBRE AVALIACAO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Idade: anos Género: () Masculino () Feminino

Cargo atual:

Tempo de servi¢co na organizacao:

Na empresa que eu trabalho...

1 2 3 4 5
Discordo Nem Concordo
totalment Discor concordo Concord totalmente

e do nem o]

discordo

01.

Meu setor € informado das decisdes que o envolvem.

02.

Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo resolvidos pelo préprio grupo.

03.

O funcionério recebe orientagdo do supervisor (ou chefe) para executar suas tarefas.

04.

As tarefas que demoram mais para serem realizadas sdo orientadas até o fim pelo
chefe.

05.

Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas.

06.

O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho.

07.

As mudancas s@o acompanhadas pelos supervisores (ou chefes).

08.

As mudancas nesta empresa sdo informadas aos funcionérios.

09.

Nesta empresa, as dlvidas sdo esclarecidas.

10.

Aqui, existe planejamento das tarefas.

11.

O funcionario pode contar com o apoio do chefe.

12.

As mudancas nesta empresa sdo planejadas.

13.

As inovag0es feitas pelo funcionario no seu trabalho sdo aceitas pela empresa.

14.

Aqui, novas idéias melhoram o desempenho dos funcionarios.

15.

O chefe valoriza a opinido dos funcionérios.

16.

Nesta empresa, os funcionarios tém participagdo nas mudancas.

17.

O chefe tem respeito pelo funcionério.

18.

O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

19.

Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa.
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20.

A empresa aceita novas formas de o funcionério realizar suas tarefas.

21.

O dialogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

22.

Os funcionérios realizam suas tarefas com satisfacao.

23.

Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

24,

Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles sdo
recompensados.

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 de seus funcionarios.

28.

Esta empresa valoriza o esfor¢o dos funcionarios.

29.

As recompensas que o funcionario recebe estdo dentro das suas expectativas.

30.

O trabalho bem feito é recompensado.
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O salario dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas.

32.

A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario.

33.

A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado.

34.

Para premiar o funcionario, esta empresa considera a qualidade do que ele produz.

35.

As relacdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.

36.

O funcionério que comete um erro é ajudado pelos colegas.

37.

Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades.

38.

Aqui nesta empresa, existe cooperacdo entre 0s colegas.

39.

Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

40.

Existe integracdo entre colegas e funcionarios nesta empresa.

41.

Os funcionérios se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais para alguns
colegas.
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