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RESUMO

A pesquisa de clima organizacional € um instrumento seguro e objetivo, que busca
0s problemas reais da gestao de pessoas. Este trabalho tem como objetivo principal
diagnosticar o clima organizacional do Supermercado Serve Bem, avaliando
variaveis negativas e positivas que afetam diretamente o clima da organizacao,
assim como, saber se 0 ambiente proporciona qualidade de vida aos funcionarios e
gestores como um todo. A pesquisa descritiva foi escolhida para melhor estudo
deste trabalho, avaliando quantitativamente os dados do método escolhido para
coleta, questionario, utilizado como metodologia de pesquisa, © mesmo por sua vez
foi respondido por uma amostra de 44 funcionarios do Supermercado Serve Bem.
Os resultados apresentaram informagdes positivas, diagnosticando o clima da
organizagdo como bom e favoravel a grande maioria que faz parte da equipe do
supermercado, os funcionarios como um todo, mostrando que os funcionarios sao
satisfeitos com o trabalho que executam, e se sentem motivados a produzir cada vez
mais. O plano de carreira existente na empresa é visto como um dos pontos mais
positivos da organizagao, ressaltando que a empresa se preocupa com a gestao dos
seus funcionarios, assim como o relacionamento interpessoal entre todos os setores
do supermercado, salientando o 6timo relacionamento que todos possuem com os
niveis gerencias da organizagao, que se mostram sempre disponiveis a ajudar seus
colaboradores, na medida do possivel, ja que devido a agilidade e rapidez que todo
0 processo deve ser desenvolvido, acaba nao existindo essa disponibilidade, de
modo que as vezes, a empresa nao aceita novas formas de o funcionario realizar
suas tarefas, assim como, a opiniao dos mesmos nao sdo sempre valorizadas.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Gestao de Pessoas. Satisfagao. Motivagao.
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ABSTRACT

The organizational climate survey instrument is a reliable and objective, which seeks
the real issues of people management. This work mainly aims at diagnosing
organizational climate Supermarket Serves Well, assessing positive and negative
variables that directly affect the climate of the organization, as well as whether the
environment allows quality of life for employees and managers as a whole. A
descriptive study was chosen to better study this work by evaluating the quantitative
data collection method chosen, questionnaire, used as research methodology, it was
in turn answered by a sample of 44 employees of the Supermarket Well Serves The
results showed positive information, assessing the climate of the organization as well
and the most favorable part of the staff of the supermarket, the staff as a whole,
showing that employees are satisfied with their work, and feel motivated to produce
increasingly . The career path in the enterprise is seen as one of the major strengths
of the organization, stressing that the company cares about the management of their
staff, as well as the interpersonal relationship among all sectors of the supermarket,
highlighting the great relationship we all have with the managerial levels of the
organization, that show always available to help their employees, as far as possible,
but because of the agility and speed that the entire process should be developed,
just the absence of such availability, so that sometimes the company does not accept
new ways of performing their official duties, as well as the opinion of themselves are
not always valued.

Keywords: Organizational Climate. People Management. Satisfaction. Motivation.
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1. INTRODUCAO
1.1 Contexto e colocagao do problema

Assim como ocorre na sociedade, as organiza¢gdes apresentam suas préprias
culturas e caracteristicas especificas na qual buscam cada vez mais o
aprimoramento e reconhecimento. Na sua complexidade de caracteristicas, destaca-
se o clima organizacional que serve como ferramenta de avaliagdo para melhorar
alguns pontos dentro da empresa.

Um dos conceitos de clima € muito bem apresentado pelo professor e escritor
Ricardo Luz no seu livio Gestao do Clima Organizacional, (2009, p.12), "clima
organizacional é o reflexo do estado de &nimo ou do grau de satisfagdo dos
funcionarios de uma empresa, num dado momento". Percebe-se entdo que o clima
interfere no processo da organizagao como um todo, onde € preciso lidar com todos
0os membros, analisando satisfagdo, vontade, motivacao, comportamento,
produtividade, andlise de desempenho, competéncia, gerenciamento de conflitos,
etc.

Na pratica, o clima organizacional depende das condi¢bes econdémicas da
empresa, da estrutura organizacional, da cultura organizacional, das oportunidades
de participacao pessoal, do significado do trabalho, da escolha, preparo e
treinamento da equipe, do estilo de lideranga, e varios outros fatores internos ligados
diretamente a toda funcionalidade das empresas.

A importancia que o clima organizacional exerce sobre as empresas é de
extrema e absoluta significancia, pois sabendo o que é clima, diagnosticando qual o
clima que esta presente na sua empresa, é possivel reverter diversos casos que
estejam gerando atrasos, em processos dos elos organizacionais, assim como,
reclamacgoes e diversos problemas no dmbito comportamental. Esta pesquisa tem
por objetivo diagnosticar o clima organizacional, sob a ética dos funcionarios do
Supermercado Serve Bem, a fim de avaliar e medir o grau de satisfagao dos
mesmos em relacdo ao ambiente de trabalho e entender de que forma este
fendmeno influéncia no comportamento individual de cada um. O presente estudo
pretende responder a seguinte questdo: Como é o clima organizacional do

Supermercado Serve Bem?
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1.2 Caracterizagao da organizagao

A razado social da empresa € G.A GOIS SUPERMERCADOS LTDA,
possui o nome fantasia de SERVE BEM e sua localizagdo é na Rua Tenente Ferreira
Maldos, 805, centro-parnamirim.

O Supermercado Serve Bem teve inicio com um histérico bem familiar,
composto por dois irmaos e um sobrinho, a primeira loja foi inaugurada em Ceara -
Mirim em 1991, depois foi inaugurada a segunda loja no bairro cidade da esperanca
Natal/RN em 1998 e a terceira loja foi inaugurada em 2000. A loja de Ceara - Mirim
se localiza na Rua Rodolfo Garcia, 11, centro e a loja da cidade do Natal se localiza
na Rua Recife, 50, cidade da esperanga. A loja de Parnamirim € uma organizagéo
caracterizada por capital proprio.

Posteriormente, a Rede Mais (um grupo de associag&o) convidou o Serve
Bem para fazer parte desta associagdo. O ramo de atuagdo do supermercado é o
comércio, tendo como publico-alvo todos os clientes que buscam pelo
produtos/servicos oferecidos, sdo eles, alimenticios, higiene, frutas, verduras,
escolar, utensilios domésticos, utensilios para cachorros/gatos.

A missao é “fornecer produtos e servigos com qualidade para todas as
classes, proporcionando satisfagéo e calor humano". A visao é “ser lider de mercado
em volume de vendas e preferéncias no Estado do Rio Grande do Norte, com central
de distribuicao prépria e gestao profissionalizada”.

O diferencial que o supermercado busca, é fazer sempre o melhor por
seus clientes, oferecendo promog¢des, como a quarta da moeda, quinta-feira como
dia da fruta e da verdura, dentre outras. O supermercado hoje, conta com 88
funcionarios divididos na parte do escritério, caixas, motoristas, padaria e agougue e
frios. Seus concorrentes diretos sado todos os outros supermercados, até mesmo os

supermercados de bairro (mercadinhos), préximos a loja.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

Diagnosticar o Clima Organizacional do Supermercado Serve Bem.
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1.3.2 Objetivos Especificos

o Identificar o perfil de funcionarios do Supermercado Serve Bem

e Analisar o clima organizacional do Supermercado Serve Bem

e Descrever os aspectos positivos e negativos influenciadores do clima
organizacional

¢ I|dentificar a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios do Supermercado

Serve Bem

1.4 Justificativa

A gestdo do clima organizacional € de fundamental importancia ao
desenvolvimento de uma empresa e a produtividade individual.

Clima organizacional € um tema no qual deve ser explorado dentro das
organizagdes de todos os seguimentos de mercado. Saber o que acontece dentro da
empresa, o que gera falhas, conflitos, ter resolugbes de problemas é de extrema
importancia para que a organizagdao tenda a um crescimento organizacional
analisando suas caracteristicas internas e externas.

Esta pesquisa ira contribuir de forma significante no diagnéstico do clima
organizacional e no comportamento das pessoas que fazem parte do quadro
funcional da empresa, diante de diversas situagbes, onde se observa o que ela faz e
0 que ela pode vir a fazer para melhorar o desempenho. O conhecimento agregado
neste estudo de caso é de extrema importancia, observa-se a possibilidade de ver a
viabilidade de um negécio assim de forma tdo clara, onde existe uma busca sobre
informagbes constantemente, o que s enriquece o estudo de caso como um todo.

Ira contribuir bastante na carreira profissional, pois com este estudo de
caso, nota-se o setor no qual a autora se identificou que é justamente o setor de
Recursos Humanos, onde se pretende atuar, inovar com servigos, € acima de tudo,
ajudar as empresas a perceberem pequenas questdes que na correria do dia-a-dia
se tornam invisiveis e que sdo de grande importancia para a empresa como um
todo, desde a questdo de prestacdo de servicos, gestdo de pessoas e a
administracdo da matéria prima de forma ampliada.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Clima organizacional
Dada a relevancia de citar o conceito de clima organizacional, observa-se

a citacao de Chiavenato, (1998, p.91) onde diz que:
Clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os
membros da organizagdo e esta intimamente relacionado com o grau de
motivacéo de seus participantes. O clima organizacional é favoravel quando
proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes e
elevagéo da moral, influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele
influenciado.

Define-se como clima organizacional, as impressées gerais ou
percepg¢des dos empregados em relagao ao seu ambiente de trabalho; embora nem
todos os individuos tenham a mesma opinido, pois néo tém a mesma percepgéo, o
clima organizacional reflete o comportamento organizacional, isto &, atributos
especificos de uma organizagao, seus valores ou atitudes que afetam a maneira
pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho. No dia-a-dia
das organizagdes podemos encontrar alguns sinais de que o clima vai bem ou mal.

Esses indicadores nao nos fornecem elementos capazes de descobrirmos
as causas que mais estdo afetando positiva ou negativamente o clima de uma
empresa, mais servem para alertar quando algo nao esta bem, ou ao contrario,
quando o clima estd muito bom, alguns deles sdo absenteismos, rotatividade de
funcionarios, avaliagdo de desempenho, greves, conflitos interpessoais, dentre
outros (RICARDO LUZ, 2009, p.32).

O clima organizacional das empresas relaciona-se as rapidas mudancgas
que acontecem no dia a dia de toda e qualquer organizagéo, precisa-se saber as
caracteristicas que influencia diretamente no clima de sua respectiva empresa, se
existe bons relacionamentos interpessoais, se ha condicbes fisicas de
estabelecimento para os funcionarios, se ha incentivos suficientemente para motivar
todos eles, dentre outros varios fatores.

Outro ponto de extrema importancia no clima organizacional é observar a
forma pela qual a empresa esta prestando seu servigo a seus consumidores finais. O
servico € sempre bem feito? Ha sempre satisfagédo da parte de quem consome?
Existem muitas reclamagdes? Sem duvida estes fatores afetam e muito o clima da

empresa e o seu desenrolar como todo.
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Ricardo Luz (2009, p.28) faz uma excelente explanagao em relagao a este
aspecto de servigos prestados;

[...] para o funcionario prestar um bom servigo, & preciso que saiba que
possa e que queira fazé-lo. Saber fazer € uma questao de conhecimento,
habilidades ou atitudes. Poder fazer € uma questao de ter e poder usar os
recursos necessarios. Querer fazer depende do estado de espirito, do
animo, da satisfagéo das pessoas quando realizam seu trabalho.

Dentre os fatores que partem do proéprio individuo, seja trabalhar motivado,
com vontade, ser esforcado, cabe frisar a importancia que a empresa deve ter
juntamente a seus funcionarios, sendo capaz de observar falhas e corrigi-las
proporcionando um bom clima organizacional, vale salientar também que a cultura
organizacional esta diretamente relacionada ao clima, pois 0 que a empresa é em
sua esséncia, afeta o desenrolar das atividades que tal empresa desenvolve.

Saber relacionar-se com os funcionarios, estar sempre a procura do melhor
para eles e para toda a organizagao so favorece o clima da empresa.

2.1.1 Comportamento humano no trabalho

Com relagdo ao conceito de comportamento organizacional, comparam-se
dois grandes autores deste conteudo. Limongi (2009, p.126) diz:

Comportamento organizacional é o estudo do conjunto de agoes, atitudes e
expectativas humanas dentro do ambiente de trabalho. Refere-se a
questdes psicoldgicas, sociais, bioldgicas e organizacionais, em ao menos
trés niveis: pessoal, grupal e institucional, e pressupde a presenga de uma
cultura e um espaco social especificos de cada empresa e/ou instituigcao.

Ja na visao de Hollenbeck (2002, p.6) "comportamento organizacional é um
campo de estudo voltado a prever, explicar, compreender e modificar o
comportamento humano no contexto das empresas”. Nesse caso convém ressaltar
que os dois conceitos estao articulados, na medida em que um da sentido ao outro,
assim sendo, é perceptivel a explanagao do assunto dentro destas duas definigdes,
onde se observa um contexto de modo geral sobre o assunto, de modo que é claro e
objetivo.

O comportamento organizacional estuda a forma que as pessoas se
comportam nas organizagbes e de como este comportamento afeta o

desenvolvimento das empresas, relacionando-se a algumas variaveis, satisfagao,
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motivagdo, salario, estrutura fisica, dentre outras, alteram o comportamento do
individuo dentro da organizagéo.

Conforme Robbins (2005) um funcionario satisfeito produz mais, gosta do
que faz, sabe o que esta fazendo e ndo tem preguica em fazer sua atividade
podendo vim até mesmo a colaborar com outras atividades que ndo sdo de sua
responsabilidade. O oposto disso, funcionario insatisfeito s6 gera atraso para as
empresas, ndo produz com eficacia e prontiddo, gera confltos dentro da
organizagdo, até mesmo interpessoais, as famosas 'desavencas' entre setores,
funcionarios, geréncia.

Saber lidar com o comportamento de qualquer individuo dentro e fora da
organizagao, s6 acrescenta valor a empresa, saber respeitar, incentivar, motivar as
pessoas, € de extrema importancia para que se possa ter uma alta produtividade
gerando destaque no mercado, sendo reconhecido pelo que faz e pelo que se preza.

E preciso que as empresas estejam cada vez mais preparadas para
enfrentar este tipo de situagdo, uma vez que afeta diretamente o desenvolvimento e
crescimento econdémico da mesma. Valorizar todos 0os membros que fazem a
organizagdo acontecer & extremamente importante, tanto para funcionarios que
estao efetivados na empresa, como aqueles que sairam, se sempre foram bem
tratados, saberao reconhecer o valor da organizag¢ao do lado de fora dela.

E impossivel nao relacionar satisfagdo ao comportamento dos
funcionarios dentro da organizagdo, ambos estdo interligados devido ao resultado
que um pode promover ao outro, ou seja, funcionario satisfeito comporta-se da
maneira que a empresa precisa para se ter uma boa produtividade e alcangar seus
objetivos, a questdo € que muitas das empresas néo estdo dando tanto valor a
satisfagdo do funcionario, desta forma, afeta diretamente o comportamento
organizacional do mesmo, onde muitas vezes as falhas que ocorrem sao
irreparaveis por um simples motivo, falta de observacdo e compreenséo dos

acontecimentos da organizagéo.
2.1.2 Processos de mudangas
Para ter sucesso, a organizagdo precisa incorporar muitos tipos de

mudancgas, precisa aceitar e tentar se adequar a elas para poder obter um bom

gerenciamento e desenvolvimento que proporcione a curto e em longo prazo, um
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sucesso favoravel, onde a mesma possa vir a ser lembrada positivamente. As
empresas precisam aderir as novas tecnologias, criar novos produtos desejados no
mercado, implementar novos sistemas administrativos e atualizar as habilidades dos
funcionarios.

As organizagdes modernas precisam continuamente adaptar-se as novas
situagbes se elas quiserem sobreviver e prosperar. Muitas mudangas estdo sendo
guiadas pelos avangos na tecnologia de informagéo e gestdo do conhecimento,
fatores estes que influenciam bastante nos processos de mudangas das
organizagodes.

Conforme o autor Daft (2007, p.272), "depois que a necessidade de
mudanga for percebida e comunicada, a mudanga precisa ser iniciada. Esta € uma
fase critica da administragdo da mudanga - o estagio em que as ideias que atendem
as necessidades percebidas sdo desenvolvidas". As respostas de uma organizagao
pode ser procurar uma mudanga, ou seja, fazer uma busca, processo de aprender
sobre os desenvolvimentos atuais dentro e fora da organizagdo que podem ser
usados para satisfazer a necessidade percebida de mudanga, ou pode-se criar uma
mudang¢a para adotar, ou seja, ter criatividade, gerar novas idéias.

Dentre as técnicas de mudangas, pode-se citar, de acordo com o autor
Marras (2009, p.314-316) o Empowerment, mudanga que tem por objetivo ampliar o
sistema decisério estrutura abaixo, até o menor nivel possivel na piramide
organizacional, dando aos grupos de trabalho o poder e a autonomia de 'como’
realizar suas tarefas, reforgando-os com credibilidade e encorajando sua
criatividade.

A fase da implementagédo das mudangas é de fundamental importancia, &
nela que percebe-se o surgimento da resisténcia dos funcionarios ao se preparar
para as técnicas que obtenham a cooperagdo deles, pois muitos ja estdo
"acomodados" com o seu trabalho, tendem a resistir & medida que as mudangas
surgem, comeg¢am a ser ditas, explanadas, tornando-se dificil & aceitagdo para todos
aqueles que fazem parte da organizagédo, de forma que os mesmos possam se
sentira vontade para participarem, com sugestdées e/ou criticas, visando melhorias
no geral.

Robbins (2005, p 425-426), sugere seis taticas que podem ser usadas

pelos agentes de mudanga para enfrentar resisténcias, sdo elas:



17

[...] educagdo e comunicagdo, ajudando os funcionarios a compreenderem a
logica da mudanga, participagéo, antes que a mudanga seja feita, deve-se
inserir no processo decisério 0s que se opdem a ela, facilitagdo e apoio,
treinamento em novas habilidades, negociagdo, trocar algo valioso pelo
afrouxamento da resisténcia, manipulagdo e cooptagéo, distorgdo de fatos
para torna-los mais atraentes, cooptagao € uma tentativa de "conquistar” os
lideres dos grupos de resisténcia oferecendo-lhes papéis-chave nas
decisdes sobre as mudangas, coergdo, uso de ameagas diretas ou de forga
sobre os resistentes.

O processo de mudanga possibilita uma maior participagdo dos
colaboradores de uma organizagdo, independente dos cargos e fungbes que
apresentam no cotidiano nas organizagdes, fazendo com que os mesmos se sintam
importantes e valorizados, além disso, saibam da importancia da realizagdo de suas
atividades para as organizagdes, assim como sua colaboragao e aceitagdo de uma
nova fase que a organizagéo esta passando, com o intuito de promover melhorias.

Diante da realidade do cotidiano organizacional, as empresas tém que dar
0 seu maximo para obter sempre o sucesso, afastando o fracasso, sendo assim, é
preciso que haja mudangas, € preciso que elas sejam inevitaveis, onde as mesmas
sejam acatadas favoravelmente por todos no ambito organizacional, e sejam vistas
como importancia significativa por aqueles que compdem a organizagéo.

2.1.3 Gestao de pessoas

De acordo com Limongi (2009) gestdo de pessoas, € o conjunto das
forcas humanas voltadas para as atividades produtivas gerenciais e estratégicas
dentro de um ambiente organizacional, ou seja, sem organizagdes e sem pessoas
certamente ndo haveria a gestdo de pessoas, essa relagdo de mutua dependéncia
na qual ha beneficios reciprocos.

Gestdo de pessoas € uma questdo abordada nos dias de hoje com um
foco voltado para agbes corporativas estratégicas, as empresas passam a gerenciar
melhor seus funcionarios visando o retorno positivo que isso pode trazer, bons
tratamentos, integragdo de funcionarios, salarios bons, clima favoravel s6 vem a
acrescentar no desenvolvimento de qualquer organiza¢ao (LIMONGI, 2009).

Uma gestdo organizacional busca um alto nivel de produtividade,
qualidade e desenvolvimento favoravel a organizagdo, que possa juntamente a sua
funcionalidade, se destacar no mercado positivamente, gerando credibilidade,



18

confianga aos colaboradores e satisfagéo aos funcionarios e todos aqueles que a
prestam servigo (CHIAVENATO, 1999).

Conforme Limongi (2009, p.3-8), a gestdao de pessoas esta relacionada
com os mais variados espagos dentro de uma organizagdo, como por exemplo,
contratagdo incluindo recrutamento e selegdo de pessoas, treinamento e
desenvolvimento, banco de talentos, comunicagdo com empregados, sistemas de
gestdo da qualidade, dentre outros. Ocorre também devido a questdes fundamentais
como, expectativa sobre as relagbes de trabalho, grupos, equipes, cultura
organizacional, clima favoravel ao desenvolvimento da produtividade dos
funcionarios, dentre outros.

De acordo com o autor Chiavenato (1999), dentre os processos da gestao
de pessoas, pode-se citar o processo de agregar pessoas, onde ¢ feito a inclusao e
a integracdo de novas pessoas ha organizagdo, processo de fundamental
importancia para se estabelecer um bom relacionamento interpessoal, e o processo
de manter pessoas, onde séo criadas condigdes favoraveis aos novos membros da
organizagdo, como disciplina, higiene, seguranga e qualidade de vida, onde os
mesmos podem se sentir a vontade, e desta forma, se sentem bem na empresa sem
necessidade de se desligar por motivo de insatisfagéo.

Em linhas gerais, o contexto que esta inserido a gestdo de pessoas € a
ligagéo entre pessoas e empresas, onde uma depende da outra para crescer, uma
profissionalmente e a outra sendo destaque no mercado na qual atua. E preciso
ressaltar o fato do comportamento humano dentro das organizagdes, assim como o
comportamento da organizagédo, ser bem sucedido no que faz néo é facil, a gestao
de pessoas volta-se justamente a esta questdo que sem pessoas, as organizagdes

nao existiram, ndo aconteceriam.
2.1.4 Motivagao no trabalho

Motivagao é o processo responsavel pela persisténcia e esfor¢os de uma
pessoa para o alcance de uma determinada meta. Embora a motivagéo, de maneira
geral, se relacione ao esforco para atingir qualquer objetivo, de acordo com
Maximiano (2008, p. 179), "Motivacdo no trabalho € um estado psicologico de

disposicéo, interesse ou vontade de perseguir ou realizar uma tarefa ou meta. Dizer
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que uma pessoa esta motivada para o trabalho significa que essa pessoa apresenta
disposicao favoravel ou positiva para realizar o trabalho".

Os motivos internos de qualquer pessoa, como por exemplo,
necessidades, aptidées, valores, gera motivagdo quando atendido pela organizagao
assim como os fatores da prépria organizagido, que sdao os motivos externos que
atendem as necessidades do ser em questdo, sdo elas, estimulos, incentivos,
beneficios de uma maneira geral. (MAXIMIANO, 2008).

E preciso que as empresas observem seus funcionarios e perceba neles o
que precisa ser ajustado, muitas vezes um funcionario que nao produz o tanto que
produzia no inicio do seu emprego esta sem motivagao para trabalhar, o que hoje
em dia é visto como pregui¢ca pode ser um processo motivacional que precisa ser
feito o quanto antes para que o funcionario trabalhe satisfeito, motivado e produza
aquilo que a organizagdo quer indo além gerando grandes oportunidades para o
mesmo.

Ainda de acordo com o autor Maximiano (2008) as necessidades
humanas de qualquer pessoa relacionando-se ao seu ambiente de trabalho sao
analisadas na hierarquia de Maslow, em seguida, observa-se duas grandes teorias
motivacionais, onde uma avalia a interligagdo entre o trabalho desenvolvido pelos
funcionarios e as condigbes de trabalho em que séo desenvolvidas essas atividades,
e a outra menciona a expectativa relacionada ao resultado desejado, esperado, e da
recompensa associado diretamente ao trabalho desenvolvido dentro da organizagéo.

A teoria de Maslow que segue como principal fator as necessidades
fisiologicas, necessidades basicas de todo e qualquer individuo, necessidade de
seguranga, esta Ultima nao sendo atendida a pessoa fica estagnada nesse nivel de
motivagdo e ndo segue para seus outros niveis gerando problemas motivacionais e
conseqlientemente na produtividade, necessidades sociais, € preciso que haja um
bom relacionamento interpessoal entre todos os membros que fazem parte da
organizagao, necessidades de estima, o ser humano precisa ser reconhecido para
se sentir motivado e por fim se tem as necessidades de auto-realizagao processo no
qual o individuo seguindo passo a passo dos processos organizacionais, conseguiu
o que tanto queria seu objetivo final, sua realizagéo dentro da organizacgéo.

A teoria dos dois fatores relaciona-se ao fato de saber até que ponto o
trabalho em si e as condigdes de trabalho influencia na motivagdo dos funcionarios,

0 que se torna mais importante quando avaliados juntos, o trabalho € motivacional,



20

ou a motivagao parte das condigdes que esse trabalho mostra? Esse é o estudo da
teoria dos dois fatores onde percebe-se que havera opinides, casos diferentes,
estudos particulares onde nem sempre sera observado a mesma finalidade de
estudo.

A teoria da expectativa valida a questdo da importancia do resultado
desejado e da recompensa a ele associado, sendo relativo, pois depende muito do
que as pessoas pensam e querem dentro da organizagdo, desempenhar-se bem &
um passo para se conseguir o resultado esperado, e se esforgar para obter um

desempenho esta ligado também ao fato de se conseguir alcangar o resultado.

2.2 Qualidade de vida no trabalho

Antes de falar sobre qualidade de vida, deve-se primeiro conhecer um

pouco do seu conceito. Limongi (2006, p.167-168) diz que:

[...] do ponto de vista das pessoas, pode-se afirmar que qualidade de vida &
a percepcéo de bem estar, a partir das necessidades individuais, ambiente
social, econémico e expectativas de vida. No trabalho, a qualidade de vida
representa hoje a necessidade de valorizagdo das condi¢des de trabalho,
da definicdo de procedimentos da tarefa em si, do cuidado com o ambiente
fisico e dos bons padrdes de relacionamento.

Nesse sentido, observa-se o quanto € importante proporcionar uma boa
qualidade de vida no ambiente organizacional, principalmente nos dias de hoje, onde
existe uma busca por satisfagdo no trabalho muito mais elevada, as pessoas
procuram desenvolver suas atividades, de acordo com suas necessidades e as
necessidades das organizagbes, ou seja, um colaborador que tem condigdes
favoraveis para exercer suas atividades, passa a ver seu trabalho como algo bom,
positivo, tanto para ele como para a organizagao, cabe frisar que deste modo, a
qualidade de vida no trabalho &€ de suma importancia para que o colaborador esteja
satisfeito com aquilo que esta produzindo, e tenha vontade de crescer cada vez
mais, agregando seus valores junto aos da organizagéo.

Marras (2009, p.31) relata que,

[...] enquanto as organizagdes preocupam-se em ser mais competitivas,
produzindo mais e melhor a custos menores, os empregados buscam no
interior das empresas onde trabalham a compensag¢ao do estresse causado
pela busca frenética de resultados. A conscientizagdo do desejo de 'viver
qualitativamente melhor' & algo patente e palpavel para a grande massa dos
trabalhadores.



21

Convém ressaltar o que esta implicito nesta citagdo do autor Marras, o
reconhecimento que muitas vezes falta nas organizagbes para com 0s seus
funcionarios, @ medida que existe um desenvolvimento de tarefas, comprimento de
prazos, € metas alcangadas, o funcionario precisa se sentir como parte dessa
conquista, de forma que sinta reconhecido pelo trabalho que fez, assim como todos
os outros membros da organizagéo.

E preciso saber valorizar e reconhecer aqueles que de fato s&o os
responsaveis por todo o desenvolvimento da organizagao, incentivos devem ser
realizados periodicamente, assim como outras medidas que venham a ajudar na
motivagdo dos funcionarios de forma que eles possam dizer que gostam do trabalho,
que gostam de representar tal organizacao, que tem orgulho de fazer parte de suas
respectivas equipes, dessa forma, positivaram a qualidade de vida no trabalho.

2.2.1 Satisfagdo no trabalho

Robbins (2005, p.66) define-se a satisfagdo com o trabalho como;

[...] a atitude geral de uma pessoa em relagdo ao trabalho que realiza. Esta
definigdo &, obviamente, muito ampla - ainda que seja inerente ao conceito.
Lembre-se, o trabalho de uma pessoa € muito mais do que as atividades
ébvias, como organizar papéis, programar um computador ou atender
clientes. O trabalho requer a convivéncia com colegas e superiores, a
obediéncia as regras e politicas organizacionais, o alcance de padrbes de
desempenho, a aceitagdo de condigdes de trabalho geraimente abaixo do
ideal e a outras coisas do género. Isso significa que a avaliagdo que um
funcionario faz de sua satisfagdo ou insatisfagdo com o trabalho é resultado
de uma complexa somatéria de diferentes elementos.

Estar satisfeito no trabalho requer uma avaliagdo de varios elementos
presentes na organizagdo, como por exemplo, ambiente fisico adequado, um bom
relacionamento interpessoal e atividades afins com o cargo que a pessoa ocupa
dentro da organizagao.

Quando no decorrer do tempo, esses elementos passam a ser melhor
avaliados pelos funcionarios, eles se tornam mais criticos e passam a exigir mais da
organizagdo na qual trabalham, e com toda razéo, pois manter uma rotina de
atividades por um determinado tempo néo é tarefa facil pra ninguém, é preciso saber
lidar diante de varias situagdes que muitas vezes nao sido nem esperadas, é preciso
manter um comportamento diante do padrdo que a organizagcido exige, enfim, sédo

questbes que afetam diretamente a satisfagao no trabalho.
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preciso saber se moldar ao que a organizacao quer de fato, de um funcionario, é
preciso mostrar pro atividade, ser criativo e impressionar a organizagao, se
comportando de uma maneira 'desenrolada’ na organizagao, o funcionario diminui
certas cobrancas feitas a ele, os fatores que impulsionam ao estresse também serao
amenizados, e desta forma, todos de uma maneira bem geral, funcionarios e as
organizagoes, ficaram satisfeitos com o que esta sendo desenvolvido por um todo,

de maneira bem geral, bem complexa.
2.2.2 Estresse e administragao do estresse

Assim como as organizacdes, com seus padroes, normas e cultura
organizacional, entre varios outros fatores, podem apoiar ou desencorajar a
aprendizagem, muitas outras caracteristicas organizacionais interagem com as
diferencas individuais para influenciar o comportamento na organizagcao. Em todas
as organizacdes essas caracteristicas incluem as fontes de estresse.

A definicao formal de estresse conforme o autor Daft (2007, p.363),

E a resposta fisiolégica e emocional de um individuo aos estimulos que nele
requerem demandas fisicas ou psicolégicas e que criam incerteza e a falta
de controle pessoal quando resultados importantes estdao em jogo. Esses
estimulos, chamados estressores, produzem alguma combinagcdo de
frustracdo (a impossibilidade de atingir uma meta, como a incapacidade de
cumprir um prazo por causa de recursos inadequados) e ansiedade (como o
medo de ser repreendido por nao cumprir com 0S prazos.

Uma definicado compacta, porém nao menos importante, é dita por Hollenbeck
(2002, p.121) que diz "estresse € um estado emocional desagradavel que ocorre
quando as pessoas estao inseguras de sua capacidade para enfrentar um desafio
percebido em relagao a um valor importante”.

Quando uma pessoa passa por uma situacao de estresse, seus sintomas
podem ser fisicos, psicoldégicos ou comportamentais. Nos sintomas fisicos observa-
se que pesquisas levaram a conclusao que o estresse poderia ser a causa de
mudancgas no metabolismo, aumento dos ritmos cardiacos e respiratérios, aumento
da pressao sanguinea, dores de cabeca e até mesmo, ataques de coracao.

Ja nos sintomas psicolégicos o estresse pode causar insatisfacao, tensao,
ansiedade, irritabilidade e tédio. Nos sintomas comportamentais do estresse incluem

mudanc¢as na produtividade, absenteismo e rotatividade, bem como mudangas nos
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Ja nos sintomas psicolégicos o estresse pode causar insatisfagao, tenséo,
ansiedade, irritabilidade e tédio. Nos sintomas comportamentais do estresse incluem
mudangas na produtividade, absenteismo e rotatividade, bem como mudangas nos
habitos alimentares, aumento do consumo de alcool ou tabaco, fala mais rapida,
inquietagao e disturbios do sono.

Segundo Daft (2007, p.363-365) existem algumas técnicas que ajudam na
administragdo do estresse, como por exemplo, ter uma alimentagdo balanceada e
saudavel, praticar exercicios regularmente, ter descanso, investir em descanso nas
férias, investir em viagens para lugares bem diferenciados que proporcionem novas
aventuras, conhecimentos, fazer parte de uma rede de pessoas que os apbiam e os
encoraja, familia, relacionamentos, amizades, cuidar do fisico e do emocional, é
preciso estar sempre buscando mecanismos que ajudem a "eliminar” o estresse.

De acordo com Robbins (2005, p.438-440),

O estresse ndo é necessariamente ruim, embora normaimente seja
discutido dentro de um contexto negativo, também tem o seu lado positivo.
Ele deve ser visto como uma oportunidade quando oferece um potencial de
ganho. Considere, por exemplo, o desempenho superior demonstrado por
um atleta ou um ator quando exposto a uma situagdo "limite", essas
pessoas geralmente utilizam o estresse para dar o maximo de si. Da mesma
forma, muitos profissionais véem as pressées do excesso de carga de
trabalho e do cumprimento de prazos como um desafio positivo que melhora
a qualidade de seu trabalho e aumenta a sua satisfa¢éo profissional.

Para Robbins (2005), um fato que costuma ser esquecido, mais € de
extrema importancia, € que os fatores de estresse sao cumulativos. Sendo assim, o
estresse se intensifica, cada fator novo e persistente faz crescer o nivel de estresse
do individuo. Assim, um determinado fator pode ser de pouca importancia quando
observado isoladamente, mas pode se tornar "a gota d'agua" quando somado a um

nivel de estresse ja alto.

2.2.3 Cultura organizacional

De acordo com Chiavenato (1992, p.52) "Sob um ponto de vista genérico,
a cultura consiste de padrdes explicitos e implicitos de comportamentos adquiridos e
transmitidos ao longo do tempo e que constituem uma caracteristica prépria de cada
sociedade".

Nesse sentido, parece claro afirmar que, a cultura de uma empresa se

molda de acordo com suas caracteristicas proprias, agrega valores na medida em
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que o tempo vai passando, e passa informagdes para seus colaboradores sobre sua
cultura, de maneira que os mesmos pensem e reflitam no que se diz respeito a
funcdo da organizagao diante da sociedade, o que de fato ela faz e como faz, e
como se comporta, assim sendo, o individuo enxerga tal cultura como favoravel ou
ndo para exercer suas atividades afins. "Portanto € uma maneira informal e
compartilhada de perceber a vida e a participagdo na organizagéo, que mantém os
seus membros unidos e influencia o que pensam sobre si mesmos e seu trabalho"
relata o autor HOLLENBECK, (2002, p.367).

A cultura organizacional influencia o comportamento de todos os
individuos e grupos dentro da organizagéo. Ela impacta o cotidiano da organizagao:
suas decisdes, as atribuicbes de seus funcionarios, as formas de recompensas e
punicbes, as formas de relacionamento com seus parceiros comerciais, dentre varios
outros fatores. Nesse sentido, a cultura de uma empresa acaba reforgando o
comportamento de seus membros, determinando o que deve ser seguido e 'punindo’
o que deve ser evitado. Serve para controlar o ambiente pacificamente, mostrando a
importancia de se seguir fatores ja determinado (RICARDO LUZ, 2009, p.14).

A cultura organizacional presente em cada empresa é sem duvida muito
particular, sendo diferente uma da outra quando analisadas separadamente, aquilo
que a empresa acredita e segue nao vai se repetir nas empresas, nos seus objetivos
finais. Representa o conjunto de Crengas, valores, costumes, relacionamento
interpessoal presentes nas organizagdes, desta forma, identifica-se sua prépria
identidade livre de qualquer cépia, imitagdo, sendo Unica e respeitada por aqueles
que concordam com o que ela defende.

Ainda conforme o autor Ricardo Luz (2009), os valores culturais da
sociedade na qual esta inserida também se relaciona ao desenrolar de uma cultura
organizacional, as caracteristicas pessoais de seus fundadores que fizeram histéria
durante sua passagem pela empresa define a cultura assim como, uma pessoa que
se torna referencial de todos aqueles que fazem parte da organizagéo, a questdo da
localizag&o interfere na cultura, pois as caracteristicas presentes em um local podem
contribuir positivamente e negativamente para a empresa, desta forma colabora sim
para sua cultura ser desenvolvida.

A cultura organizacional desempenha quatro fungdes basicas. Em
primeiro lugar a cultura da aos membros uma identidade organizacional, onde é

possivel compartilhar normas, valores e percepgdes que geram um propésito
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comum, em segundo lugar facilita o compromisso coletivo devido ao propésito que
cada um criou, em terceiro lugar, promove a estabilidade organizacional integrando e
colaborando com os membros da organizagéo, por ultimo, molda o comportamento
ao ajudar os membros a dar sentido a seus ambientes, todos estes fatores mostram
que a cultura organizacional ajuda a reforgar comportamentos persistentes e
coordenados no trabalho (WAGNER |Ii, 2002, p. 367).
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3. METODOLOGIA

3.1 Tipo de pesquisa

"A pesquisa é uma atividade voltada para a solugao de problemas, através do
emprego de processos cientificos, parte de uma duvida ou problema e com o uso do
método cientifico, busca uma resposta ou solugao”. CERVO (1996, p.44)

O tipo de pesquisa utilizada é a descritiva. Para Vergara (1998, p.45);

Pesquisa descritiva expde caracteristicas de determinada populac@o ou de
determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlagbes entre
variaveis e definir sua natureza. Nao tem compromisso de explicar os
fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicagdo.

Ja numa visao mais complexa, Cervo (1996, p. 49) diz,

A pesquisa descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou
fenémenos (variaveis) sem manipula-los. Procura descobrir, com a precisao
possivel, a frequiéncia com que um fendmeno ocorre, sua relagdo e conexao
com outros, sua natureza e caracteristicas. Busca conhecer as diversas
situagOes e relagbes que ocorrem na vida social, politica, econdémica e
demais aspectos do comportamento humano, tanto do individuo tomado
isoladamente como de grupos e comunidades mais complexas.

A pesquisa descritiva é a forma mais viavel para saber a satisfagdo dos
funcionarios do Supermercado Serve Bem em relagdo ao clima organizacional da
empresa, onde vao ser observados varios pontos que ajudardo na observagao final
do clima da empresa, diagnosticando se é favoravel ou nao. Depois de feita uma
analise de toda a descricado da empresa, foi possivel ter uma conclusao sobre o
tema aqui exposto.

E por fim, foi realizado um estudo de caso que de acordo com Santos (2001,
p.28) é "selecionar um objeto de pesquisa restrito com o objetivo de aprofundar os
aspectos caracteristicos, cujo objeto pode ser qualquer fenémeno individual ou um
de seus aspectos".

3.2 Populacao e amostra
Populagao no conceito dos autores Marconi e Lakatos, (1999, p.43), significa

"0 conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma

caracteristica em comum".
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Conforme Barros (2000, p.86) "as pesquisas sao realizadas através de
amostras. Isto se justifica porque nem sempre é possivel obter as informacdes de
todos os individuos ou elementos que compdéem o universo ou a populagao que se
deseja estudar".

Amostra no conceito dos autores citados (1999, p.32) "é uma parcela
convenientemente selecionada do universo (populacao); € um subconjunto do
universo".

Para efeito deste estudo foi utilizada amostra de 44 funcionarios no universo

de 88 funcionarios.
3.3 Procedimentos para coleta de dados

"A coleta de dados significa a fase da pesquisa em que se indaga e se obtém
dados da realidade pela aplicagao de técnicas". BARROS (2000, p.89)

O instrumento de coleta de dados utilizado nesta pesquisa foi 0 questionario,
é 0 mais usado para o levantamento de informacdes, possibilita medir com melhor
exatidao o que se deseja, cuja aplicacao foi feita em outra etapa, respeitando a
disponibilidade da empresa para que pudesse ser realizado com os funcionarios do
Supermercado Serve Bem.

Para Vergara (1998, p.52), "questionario caracteriza-se por uma série de
questdes apresentadas ao respondente, por escrito. As vezes, é chamado de teste,
como é comum em pesquisa psicoldgica; outras sao designadas por escala, quando
quantifica respostas”.

O questionario pode ser aberto, pouco ou nao estruturado, ou fechado,
estruturado; no fechado, o respondente faz escolhas, ou pondera, diante de
alternativas apresentadas. "Um questionario ndo deve ter mais do que trés tipos de
questodes, para nao confundir o respondente”.

Por exemplo: um grupo de perguntas que o levem a atribuir grau, outro que o
leve a marcar sim ou ndo, é limitador. O questionario também precisa ter um niumero
de questbes que seja adequado a obtencao da resposta ao problema que se busca,

mas que nao canse o respondente.
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3.4 Tratamento dos dados

Nesse estudo, os dados depois de coletados, foram tabelados com a
utilizacdo da Planilha Eletrbnica Excel (uma ferramenta do pacote Office da
Microsoft). Esta tabulagao servird de base para a criagao de graficos para analise
dos resultados da pesquisa.

O Trabalho caracteriza-se como quantitativo dado ao nivel de tabulagao que
foi realizada, e sendo também qualitativo, pois ao responder aos obijetivos
especificos, as variaveis foram analisadas com base na teoria sobre o tema.

A representacao dos dados obtidos fez-se, principalmente, através de tabelas
e gréficos, isto é, os dados foram submetidos a um tratamento estatistico.
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4. DESCRIGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O objetivo da pesquisa foi avaliar 0 clima organizacional dos funcionarios do
Supermercado Serve Bem para identificar se estes estao satisfeitos com a empresa
na qual trabalham, assim como, com o relacionamento interpessoal entre todos que
fazem parte da empresa.

Sendo assim foram elaboradas 6 (seis) questdes para conhecer o perfil dos
clientes do supermercado e 28 (vinte e oito) questdes para avaliar o clima
organizacional no Supermercado Serve bem, considerando diversos aspectos.

Este capitulo tem o objetivo de apresentar os resultados da analise estatistica
dos dados obtidos na pesquisa de campo desenvolvida no periodo que vai do inicio
do més de outubro até o final do més de novembro do ano de 2012. O questionario
aplicado com 44 (quarenta e quatro) funcionarios do Supermercado Serve Bem

possibilitou inicialmente a caracterizacao do perfil dos pesquisados.

4.1 Perfil dos funcionarios

4.1.1 Quanto ao sexo

Sexo % N° de respondentes
Feminino 45% 20
Masculino 55% 24

Total 100,00% - 44

Tabela 01: Sexo
Fonte: Dados da pesquisa 2012

Observa-se que no Supermercado Serve Bem, 55% corresponde a
funcionarios do sexo masculino, e 45% sé&o do sexo feminino, vale salientar que a
diferenga é muito pouca entre um género e outro.



Grafico 01: Sexo.

® Masculino ™ Feminino

Fonte: Dados da pesquisa 2012

4.1.2 Quanto a faixa etaria

Faixa Etaria % N° de respondentes

- Abaixo dos 25 anos 29,55% 13
De 25 a 30 anos 38,64% 17

De 31 a 35 anos 15,91% 7

De 36 a 40 anos 6,82% 3

De 41 a 45 anos 4.55% 2
Acima de 45 anos 4,55% 2
Total 100,00% 44

Tabela 02: Faixa Etaria
Fonte: Dados da pesquisa 2012

Em relagao a faixa etaria dos pesquisados obteve-se um percentual de
39% para funcionarios de 25 anos a 30 anos, em segundo lugar observam-se os
funcionarios abaixo de 25 anos com 30%, de 31 a 35 anos representou 16% do
percentual dos funcionarios, em seguida na faixa etaria de 36 anos a 40 anos com
7% do percentual, e por ultimo, a mesma porcentagem de 4% para os

pesquisadores de 41 anos a 45 anos, assim como os acima de 45 anos acima dos

50 anos.
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Gréfico 02: Faixa Etaria.

M Abaixo de 25 anos m De 25 anosa30anos ™ De 31 anos a 35 anos

mDe36anosad40anos ®MDedlanosad5anos ™ Acimade 45 anos

Fonte: Dados da pesquisa 2012

4.1.3 Quanto ao estado civil

Estado civil % N° de respondentes

Casado 31,82% 14
Solteiro 54,55% 24
Divorciado 2,27% 1
Separado 4,55% 2
Viavo 0,00% 0
Outro 6,82% 3

Total 100,00% 44

Tabela 03: Estado civil
Fonte: Dados da pesquisa 2012

Os funcionarios do Supermercado Serve Bem sdo em sua maior parte
solteiros, representam 55% da amostra. Os casados na empresa representam 32%

dos entrevistados, e a terceira maior porcentagem analisada foi de 7%

representando aqueles que responderam como estado civil, a opgéao 'outro'. Em
seguida, observa-se que 4% dos entrevistados sédo separados e 2% séo divorciados,

e em ultima analise observa-se que nao ha vilvos entre os entrevistados.
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Grafico 03: Estadocivil.

m Solteiro ®mCasado m Divorciado M Separado ™ Viuvo(a) ™ Outro

Fonte: Dados da pesquisa 2012

4.1.4 Quanto a renda familiar

Renda familiar (em % N° de respondentes
salarios minimos)
Menos de 1 SM 4,55% 2
De1a2SM 72,73% 32
De 3 a4 SM 20,45% 9
De 5a 6 SM 0,00% 0
De 7 a8 SM 2,27% 1
Acima de 8 SM 0,00% 0
Total 100,00% 44

Tabela 04: Renda Familiar em salarios minimos
Fonte: Dados da pesquisa 2012

Com a tabulacdo das respostas e, apdés os dados serem apresentados no
grafico ficou evidente que a maior parte dos respondentes da pesquisa possuem
renda média de 1 a 2 salarios minimos representando 73% da amostra, em seguida
com 20% estdo aqueles entrevistados que apresentam uma renda de 3 a 4 salarios
minimos, 5% esta representando aqueles que possuem uma renda de menos de um
salario minimo e 2% representam aqueles que possuem uma renda superior aos
demais de 7 a 8 salarios minimos, nao sendo observadas diante os entrevistados as

rendas de 5 a 6 salarios minimos nem acima de 8 salarios minimos.
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Grafico 04: Renda familiar em Salarios Minimos.

® Menos de 1 saldrio minimo ®m 1 a 2 saldrios minimos
® 3 a 4 salario minimos M 5 a 6 salarios minimos
® 7 a 8 saldrios minimos m Acima de 8 salarios minimos

0%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

4.1.5 Quanto a escolaridade

Escolaridade % N° de respondentes
1° grau completo 11,36% S
1° grau incompleto 2,27% 1
2° grau completo 65,91% 29
2° grau incompleto 4,55% 2
3° grau completo 11,36% 5
3° grau incompleto 4,55% 2
Pés-graduado 0,00% 0
Total 100,00% 44

Tabela 05: Escolaridade
Fonte: Dados da pesquisa 2012

Fica evidente que a maioria dos funcionarios do Supermercado Serve Bem
possui 0 2°grau completo com 66% das respostas, sendo excelente o nivel de
alfabetizados dentro da empresa, 11% dos entrevistados possuem o 1° e o 3 grau
completo, 5% dos respondentes possuem o 2° e 3°grau incompleto e 2% dos
entrevistados possuem o 1°grau incompleto, ndo houve nenhum respondente com

pos-graduacgao, tendo em vista que ndo € um ramo que exija isso como requisito.
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Gréfico 05: Escolaridade.

| 1° grau completo M 1°grau incompleto m 2°grau completo
H 2°grau incompleto m 3°grau completo m 3°grau incompleto

® Pds-graduado
0%

5%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

4.1.6 Quanto ao tempo de empresa

Tempo de empresa % N° de respondentes
Menos de 2 anos 41% 18
De 2 a 3 anos 20% 9
Acima de 3 anos 39% 2 7 ¢
Total 100,00% 44

Tabela 06: Tempo de empresa
Fonte: Dados da pesquisa 2012

Observa-se que a maior parte dos entrevistados estdo na empresa ha
menos de 2 anos, sendo 41% dos respondentes, podemos considerar a
rotatividade de alguns setores dentro do supermercado, como por exemplo, frente
de loja, como motivo para pouco tempo de empresa. Em seguida com 39% estéao
os que fazem parte ha mais de 3 anos, e por ultimo com 20% estao os que estado

na empresa entre 2 a 3 anos.
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Gréafico 06: Tempo de Empresa.

mMenosde2anos ®MDe2a3anos ™ Acimade 3 anos

Fonte: Dados da pesquisa 2012

4.2 Dados Avaliativos

Os gréficos relacionados abaixo representam a segunda parte da pesquisa,
onde a primeira questdo refere-se a participagcdo que os setores do
Supermercado Serve Bem apresentam em relacdo a estarem informados das

decisbes que envolvem seus respectivos setores.

Gréfico 07: Meu setor é informado das decisées que o envolvem.

mSIM = NAO mAS VEZES

73% 2%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Observa-se que a grande maioria é ciente do que se passa dentro dos seus
setores, 25% apenas nao estdo totalmente cientes das decisées, numero este
pouco expressivo, € 2% apenas nao esta ciente das decisbes, representando

desta forma um numero positivo nessa questédo, deixando transparecer que € um
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ambiente muito bem organizado, sendo assim, existe controle sobre o

gerenciamento das decisdes.

Gréfico 08: Os conflitos que acontecem no meu trabalho s&o resolvidos pelo préprio grupo.

mSIM NAO = AS VEZES

64% 11% 25%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Com relagdo aos conflitos que acontecem no Supermercado Serve Bem,
percebemos que o grupo, o setor, tem uma facilidade muito boa para resolver
esses problemas de modo que o grupo como um todo participe dessa resolugao,
ja que 64% responderam que sim, os conflitos sao resolvidos pelo préprio grupo,
25% disseram que somente as vezes os conflitos sao resolvidos, e 11% disseram
que nao sao resolvidos, numero positivo nesta variavel, tendo em vista que a
maioria dos conflitos séo resolvidos, dessa forma, mantém o clima da organizagéo

agradavel.

Grafico 09: Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas.

mSIM NAO " AS VEZES

A
77% 0% 23%

Fonte: Dados da pesquisa 2012
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A grande maioria respondeu que o chefe ajuda com problemas, ou seja, ele
se mostra um bom chefe, ndo s6 para questdes burocraticas, desta forma,
ajudando os seus funcionarios no que eles precisam, contribui diretamente para a

satisfacao dos funcionarios.

Grafico 10: O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho.

mSIM NAO m AS VEZES

66% 9% 25%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Observa-se nitidamente que sim, existem elogios do chefe a seu funcionario
que realiza um bom trabalho, havendo reconhecimento profissional,
conseqientemente, motivando os mesmos. Apenas 9% responderam que nao,
numero que torna essa variavel positiva, mostrando uma avaliagdo muito boa do

chefe diante dos seus funcionarios.

Grafico 11: As mudancgas nesta empresa s&o informadas aos funcionarios.

mSIM NAO = AS VEZES

59% 18% 23%

Fonte: Dados da pesquisa 2012
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A maioria dos respondentes, sendo representados no grafico por 59%
disseram que as mudangas sao sempre informadas aos funcionarios,
proporcionando uma boa comunicagédo entre setores, diminuindo assim o ruido
entre eles, deixando de gerar transtornos para ambos os processos dentro dos
setores do supermercado. Apenas 18% disseram que as mudangas nao sao
comunicadas, e 26% disse que somente as vezes isso acontece, numero este
que pode ser melhorado dentro do supermercado, cabendo aos responsaveis por
setores e gerenciamento de ambos, observarem melhor e criteriosamente esta

variavel.

Grafico 12: Nesta empresa, as duvidas séo esclarecidas.

mSIM " NAO m AS VEZES

64% 9% 27%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Observa-se que 64% dos respondentes disseram que as duvidas séo
esclarecidas, de um modo geral, em ambos os setores, 0 que gera uma menor
probabilidade de falhas por parte dos funcionarios que possuem suas fungdées em
seus respectivos setores. Somente 9% disseram que as duavidas ndo sao
esclarecidas e 27% disse que as vezes essas duvidas ndao sdo esclarecidas, o
que representa nesta variavel analisada um namero pouco expressivo, que nao

gera preocupacao.
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Grafico 13: Aqui existe planejamento das tarefas.

mSIM NAO  w ASVEZES

55% 23% 23%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Pode-se observar que 23% disseram que nao existe planejamento de tarefas,
assim como a mesma porcentagem respondeu que as vezes existem
planejamentos, estes nimeros podem e devem ser melhorados, uma vez que a
variavel analisa a organizagao, planejamento e execugdo de modo geral em
relagdo as atividades desenvolvidas nos setores do supermercado, salvo os 55%
dos respondentes que disseram que existem planejamentos das tarefas que
devem ser desenvolvidas por cada funcionario que faz parte do supermercado, de

acordo com suas fungdes é claro.

Grafico 14: O funcionario pode contar com o apoio do chefe.

mSIM NAO w AS VEZES

Y
70% 2%

Fonte: Dados da pesquisa 2012
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O relacionamento entre chefe e funcionarios proporciona a organizagao
melhores condigdes para se trabalhar no dia-a-dia, evitando desgastes de ambas
as partes, o que gera insatisfacdo, seja ela diante do setor, ou fungéo que o
funcionario realiza dentro do supermercado. Poder contar com o apoio do chefe é
de fundamental importancia para uma boa execugao de tarefas, e observa-se que
70%, a maioria, disse que tém esse apoio, sendo apenas 2% dos respondentes
que disseram nao ter este apoio, e 27% que disseram que somente as vezes

podem contar com o apoio do chefe.

Grafico 15: As mudangas nesta empresa séo planejadas.

mSIM = NAO  ®mASVEZES

70% 5% 25%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Ter um planejamento seja ele estratégico ou operacional € de extrema
importancia em toda e qualquer organizagdo. Quando se fala de mudangas que
sdo planejadas, avaliamos que esta havendo essas alteragdes com o objetivo de
trazer melhorias para a maior parte, dentre desta analise, observa-se que 70%, a
grande maioria responderam que as mudangas sado sim planejadas no
supermercado, 5% disseram que nao e 25% disseram que as vezes existe este

planejamento de mudancgas.
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Grafico 16: O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

mSIM  wmNAO  wASVEZES

43% 9% 48%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Neste caso, a grande maioria, 48% respondeu que somente as vezes tem
suas opinides valorizadas pelo chefe, tendo em vista a diversificagdo de um setor
para outro, este numero torna-se pouco preocupante para a organizagdo, uma
vez que nem sempre da pra ouvir a opiniao de todos relacionada a determinado
assunto, observa-se que uma boa parte representando 43% disse que o chefe
valoriza sim a opinido dos funcionarios, o que torna esta variavel positiva e de

grande importancia para a organizagao.

Grafico 17: Nesta empresa, os funcionarios tém participagdo nas mudancas.

mSIM = NAO ® AS VEZES

43% 23% 34%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Participar das mudangas ajuda na comunicagdo dos funcionarios,

relacionamento interpessoal, assim como o desenvolvimento organizacional,
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observa-se que 43% dos respondentes disseram participar de mudangas que
surgem e acontecem na organizagédo, 34% disseram que as vezes participam, e
23% responderam que nao participam das mudancas, o que cabe aos
responsaveis por setores e gerenciamento da loja aumentar esta participagéo de
grande importancia dos funcionarios, sem descricdo de setores, para a

organizagao.

Grafico 18: O chefe tem respeito pelos funcionarios.

mSIM * NAO ™ AS VEZES

93% 0% 7% |

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Esta variavel foi uma das mais importantes aqui analisadas, e uma das
poucas a obter o resultado mais satisfatorio possivel, onde 93% dos que
responderam a pesquisa disseram ter o respeito do chefe, o que torna o ambiente
de trabalho muito mais harmonioso e agradavel para qualquer um exercer seus
papéis e fungdes, seja qual for a organizagdo. Nenhum funcionario disse nao ter
esse respeito do chefe, e apenas 7% disseram as vezes, numero este que pode

ser melhorado, porém a grande maioria nesta variavel fez toda a diferenca.
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Esta variavel foi uma das mais importantes aqui analisadas, e uma das
poucas a obter o resultado mais satisfatério possivel, onde 93% dos que
responderam a pesquisa disseram ter o respeito do chefe, o que torna o ambiente
de trabalho muito mais harmonioso e agradavel para qualquer um exercer seus
papéis e fungdes, seja qual for a organizagdo. Nenhum funcionario disse nao ter
esse respeito do chefe, e apenas 7% disseram as vezes, niumero este que pode

ser melhorado, porém a grande maioria nesta variavel fez toda a diferenca.
‘Grafico 19: Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa.

®mSIM NAO AS VEZES

82% 2% 16%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Dentre as variaveis ja analisadas nesta pesquisa, nota-se que o
relacionamento do chefe com os seus funcionarios € muito bom, o que sé tende a
agregar positivamente todo o desenvolvimento organizacional, proporcionando
sempre um clima agradavel e um 6timo ambiente de trabalho, nesta questado 82%
dos respondentes disseram ter a ajuda do chefe quando precisam, variavel esta
que aborda tanto o lado pessoal como o lado profissional. Apenas 2% disseram
nao ter ajuda, e somente 16% disseram ter essa ajuda as vezes, somente em

alguns casos.
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Tendo em vista a padronizagdo que alguns dos setores possuem dentro
do supermercado, este resultado desta questdo em analise ja era esperado, uma
vez que, mudar uma atividade ou realiza - |4 de modo diferente, podem vim a
atrapalhar algum processo dentro de alguns setores. Observa-se que a grande
maioria representada por 45% disse que somente as vezes a empresa aceita
novas formas de o funcionario realizar suas tarefas, ja 39% disseram que sim, a
empresa aceita, 0 que da espacgo pra inovagao e diferenciagao em alguns setores,
e somente 16% disseram que a empresa nao aceita que o funcionario mude

aquilo que ja se tem um padrao de execugao.

Grafico 21: O dialogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

mSIM m NAO m AS VEZES

82% 5% 14%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Nesta questdo observa-se mais uma vez um dos fatores positivos
apresentados pelo supermercado, que é justamente o relacionamento
interpessoal, onde o dialogo serve para se resolver problemas da empresa,
evitando assim conflitos organizacionais, ja que se sabe que ambas variaveis
afetam o comportamento de um individuo numa organizagao, principalmente se o
mesmo estiver estressado, ou saturado de suas atividades, assim, observamos
positivamente que 82% dos respondentes disseram que o didlogo ajuda na hora
de resolver problemas, 14% disseram que as vezes o didlogo resolve, e somente

5% disseram que o dialogo nao resolve.
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Grafico 22: Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfagéo.

mSIM = NAO ®™ASVEZES

66% 9% 25%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Aqui observa-se que 66% disseram estar satisfeitos em executar suas
tarefas, fungdes, dentro do supermercado, somente 9% responderam que nao
estao satisfeitos, e estes com certeza querem algum tipo de melhoria, seja no
setor, ambiente de trabalho, ou até mesmo a variavel financeira, ajuste de salario,
e 25% disseram que somente as vezes se sentem satisfeitos em realizar suas

tarefas.

Grafico 23: Esta empresa se preocupa com a saude de seus funcionarios.

mSIM = NAO m AS VEZES

86% 7% 7%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Nesta variavel observa-se positivamente que a grande maioria,
representada por 86% dos respondentes disseram que existe preocupagdo por
parte da empresa com a saude de seus funcionarios, variavel importante que

proporciona um ambiente agradavel de trabalho, e somente 7% disseram que a



empresa ndo se preocupa com a saude dos funcionarios, assim como 7%

disseram que somente as vezes percebem esta preocupacao.

Grafico 24: Esta empresa valoriza o esforgo dos funcionarios.

mSIM  ®mNAO mASVEZES ,

57% 7% 36%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

E de extrema importancia que um funcionario se sinta reconhecido pelo
trabalho que desenvolve seja qual for a organizacdo, nesta questao, avaliamos
positivamente que 57% dos que responderam a pesquisa disseram ter este
reconhecimento por parte da empresa em relagdo ao trabalho realizado
individualmente, somente 7% disseram ndo ter o esforco valorizado pela
empresa, e 36% disseram que somente as vezes a empresa valoriza tal esforgo,
este numero pode e deve ser melhorado, tendo em vista que essa € uma questao
que ajuda no crescimento de cada um, e os motiva a querer dar sempre o melhor,
alcangcando aquilo que a empresa busca, assim como o que cada um busca,

valorizagao do trabalho e esforgo desenvolvido.
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Grafico 25: O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador.

mSIM = NAO W AS VEZES

68% 14% 18%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Observa-se nesta questdao que 68% dos respondentes disseram que o
ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador, tornando um
ambiente agradavel e organizado para se trabalhar, com capacidade de
proporcionar boas condi¢ées aos funcionarios, 14% somente disseram que néo
atende as necessidades, e 18% disseram que as vezes suas necessidades sao

atendidas no ambiente de trabalho.

Grafico 26: O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

mSIM = NAO ® AS VEZES

80% 9% 11%

Fonte: Dados da pesquisa 2012
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A grande maioria respondeu que o ambiente fisico de trabalho é
agradavel, representado por 80% dos respondentes da pesquisa, o que torna um
ambiente bem estruturado fisicamente, que consegue atender os padrbes
esperados de um ambiente de trabalho, somente 9% disseram que o ambiente
ndo é agradavel e 11% disseram que somente as vezes consegue enxergar o
ambiente no qual trabalha como agradavel, precisando de alguns ajustes, ou até
mesmo mudangas, sendo esta variavel positiva ja que grande maioria respondeu

positivamente a questao.

Grafico 27: Esta empresa demonstra preocupagéo com a seguranga no trabalho.

mSIM = NAO m AS VEZES

77% 7% 16%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Um dos fatores que é bastante analisado dentro das organizagdes hoje
em dia, e vistoriado por sinal, & a questao da segurancga no trabalho, muitas vezes
deixa questdes a desejar por parte de algumas organizagdes. Nesta questao,
observamos com 77% que os respondentes acreditam na preocupacdo que a
empresa demonstra com a seguranga no trabalho, o que quer dizer que a
empresa faz por onde transmitir seguranga aos seus funcionarios, de modo que
0S mesmos, ao se sentir seguros, possam se sentir bem mais motivados e
satisfeitos no trabalho, 7% apenas dos respondentes diz que a empresa nao

demonstra preocupacéao e 16% diz perceber somente as vezes.
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Grafico 28: As relagdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.

mSIM = NAO  mASVEZES

D

84% 2% 14%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Mais uma variavel que mostra que existe um excelente relacionamento
interpessoal dentro dessa organizacdo o que gera diretamente, um clima
organizacional favoravel e muito positivo para todos que fazem parte da
organizacao. Observa-se que 84% disseram ter uma relagdo de amizade em seu
respectivo setor, apenas 2% disseram nao ter uma boa relagdo, podemos
relacionar a esta questdo ao fato de ter algumas pessoas que apresentam
dificuldade de interagdo, assim como algumas pessoas que sdo mais reservadas,
e somente 14% disseram que as vezes percebem essa relagdo de amizade

dentro do seu setor.
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Grafico 29: Aqui os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades.

mSIM NAO = AS VEZES

82% 5% 14%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Nesta questdo, a variavel observada € a de integragdo de um funcionario
novo quando chega a empresa, a forma pelo qual ele é visto, e como as pessoas
o recebem, sendo assim, percebe-se que a grande maioria representada por 82%
dos que responderam a pesquisa, que os funcionarios antigos, auxiliam sim um
novo funcionario em suas dificuldades, ou seja, manusear sistemas dentro da
empresa, saber certos procedimento e como realiza-los, dentre outras variaveis.
Somente 5% responderam que nao auxiliam um novo funcionario nesse processo
de integracdo, e 14% disseram que as vezes contribuem para que o novo

funcionario se sinta a vontade, tendo a contribuicdo de quem ja esta na empresa.

mSIM NAO w AS VEZES

59% 5% 36%

Fonte: Dados da pesquisa 2012
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No mesmo segmento do grafico anterior, analisamos este grafico que
segue acima, falamos de integragéo, agora observa-se a cooperagao existente
entre os colegas de trabalho, que assim como a outra variavel também se
comportou de maneira positiva sendo 59% dos respondentes afirmando existir
uma cooperagao entre os colegas, ou seja, um ajuda o outro em suas atividades,
colaboram, cooperam entre eles, 5% disseram que nao existe cooperagao e 36%
disseram que as vezes existe essa cooperagéao entre eles.

Grafico 31: Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

mSIM » NAO m AS VEZES

98% 0% 2%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Essa é uma das questbes que apresentou na pesquisa, 0 maior nimero
de 'sim' como resposta, vale salientar, que essa € uma das questdes que esta
totalmente integrada ao objetivo da pesquisa, que € o clima organizacional. A
variavel aqui analisada nessa questao é justamente o processo de boas-vindas
que o funcionario passa quando entra em uma organizagao, assim como, a sua
integragcdo no ambiente de trabalho diante de todos, 98% disse que recebem bem
um novo funcionario, gerando desta forma, um processo de amizade, o que
influencia totalmente no clima organizacional, 2% disse que as vezes recebe bem
um novo colega, e observamos que nenhum dos respondentes marcou 'nao'

como resposta, o que tornou a variavel analisada que obteve o melhor resultado.
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~ Grafico 32: Existe integrac&o entre colegas e funcionarios nesta empresa.

mSIM NAO w AS VEZES

73% 5% 23%

Fonte: Dados da pesquisa 2012

Outra variavel muito importante na pesquisa, analisada nessa questdo como
integragao entre colegas e funcionarios nesta empresa, mostra que 73% disseram
existir uma boa integragdo entre aqueles que fazem parte da organizacdo, 5%
responderam que nao existe essa integracao e 23% disseram que as vezes

apresentam uma boa integracao entre colegas e funcionarios.

Gréfico 33: Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais
ara alguns colegas. o -

mSIM NAO w AS VEZES

55% 25% 20%

Fonte: Dados da pesquisa 2012
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Observa-se que existe um bom relacionamento entre os funcionarios do
supermercado, uma vez que a maioria se sente a vontade para contar seus
problemas pessoais para alguns colegas, dos seus setores em comum, ou nao,
representado na pesquisa por 55% dos respondentes, 25% disseram que néo se
sentem a vontade, e 20% disseram que as vezes contam seus problemas a

outros colegas.

Grafico 34: A empresa oferece oportunidades para o meu desenvolvimento e crescimento
profissional.

mSIM w NAO ® AS VEZES

80% 7% 14% !

Fonte: Dados da pesquisa 2012

A dultima variavel analisada, porem nao menos importante, € se o
supermercado oferece oportunidades para o crescimento e desenvolvimento
profissional para seus funcionarios, essa € uma variavel muito importante, tendo
em vista que ja foi relatado que esse € um dos aspectos mais positivos que a
organizagao apresenta, capacidade de plano de carreira € um dos exemplos,
diante disso, avaliou que 80% disseram que a empresa oferece sim grandes
oportunidades de crescimento, 7% somente disse que a empresa nao oferece
oportunidades, e 14% disse que somente as vezes percebe que a empresa

oferece de fato uma oportunidade para o crescimento profissional.
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5. CONCLUSOES E RECOMENDAGCOES

Através de todo o estudo ao longo do curso de administragéo, percebe-se
que administrar nao envolve somente os processos e teorias, mas principalmente,
pessoas que possuem seus valores, crengas, personalidade e atitudes proéprias,
seus sonhos e objetivos que estdo diretamente relacionados com sua escolha
profissional e a empresa na qual trabalham.

Portanto, os objetivos da organizacdo e de seus colaboradores devem
estar alinhados, ocasionando maior grau de satisfagdo a eles. Caso isto nao
acontega, cria-se uma insatisfagdo e uma desmotivagdo, gerando um baixo
rendimento dos funcionarios e, conseqiientemente, dificuldade em atingir os
objetivos organizacionais.

Por esta razao, surgiu a vontade de se realizar um trabalho cujo tema
principal é voltado ao clima organizacional, medindo as variaveis que interferem
neste clima. Para avaliagdo dos objetivos especificos, dentre eles, identificagdo do
perfil dos funcionarios, aspectos positivos e negativos que influenciam no clima da
empresa, a qualidade de vida no trabalho, assim como o objetivo geral, diagnosticar
o clima organizacional, foi realizado um questionario com uma amostra de 44
funcionarios do Supermercado Serve Bem, onde se observa que todos os objetivos
foram atingidos, de forma que o clima diagnosticado no supermercado € muito bom
e favoravel a grande maioria que faz parte da equipe no geral, apenas duas
varidveis foram observadas com resultados um pouco negativos, uma delas, a
grande maioria (48%) respondeu que o chefe valoriza a opinido dos funcionarios as
vezes, vale salientar que o niumero néo é tao negativo e que essa € uma questao
compreensiva diante do dia-a-dia de um supermercado, onde nem sempre ha tempo
para ouvir e atender a todos os funcionarios. A outra questdo foi que 45% dos
respondentes disseram que nao € sempre que a empresa aceita novas formas de o
funcionario realizar suas tarefas, somente em alguns casos elas sdo aceitas,
principalmente quando estéo relacionadas a agilidade do processo, seja ele qual for
dentro do supermercado.

Os objetivos propostos foram totalmente atingidos, trazendo
conhecimento pratico a pesquisadora, podendo relacionar o que acontece na pratica

com a teoria estudada. Verificando assim a importancia de uma pesquisa de clima
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organizacional para que os funcionarios obtenham maior satisfacdo no trabalho e
consequentemente a empresa tenha um melhor desempenho e lucratividade.

O Supermercado Serve Bem apresenta como aspecto muito positivo, o
plano de carreira, onde o funcionario tem a possibilidade de mudanca de cargos,
como foi o caso da responsavel do RH, que antes era frente de loja.

Como sugestao, &€ sempre bom realizar pesquisas de clima organizacional
no supermercado, a cada seis meses, ou a cada um ano, dependendo da
disponibilidade de organizar um questionario, assim como a disponibilidade dos
funcionarios, tendo em vista que supermercados apresentam uma boa sazonalidade,
0 que acarreta pouca disponibilidade de se ter uma amostra de respondentes em
determinado periodo. Reunides com todos os setores, pois a responsavel pelo RH
relatou que a maioria das reuniées ocorre somente entre os diretores financeiros,
seria de grande importancia para se destacar pequenos e grandes problemas do
dia-a-dia. Investir em dindmicas, palestras, incentivos, metas com premiagdes por
setores, € sempre muito bem-vindo tendo em vista que além de sair da rotina um
pouco, influencia diretamente no clima da organizagéo, neste caso, tornando-o cada

vez mais favoravel.
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QUESTIONARIO

Solicitamos sua colaboragdo ao responder este questionario, com fins
universitarios, para a conclusdo do curso de Administracdo do Centro Universitario
do Rio Grande do Norte, UNI-RN. A sua opinido é fundamental, pelo que, desde j4,
solicitamos e agradecemos a maxima objetividade e sinceridade nas respostas que
se segue, para que possamos analisar o clima organizacional e sua influéncia na
satisfagao dos funcionarios do Supermercado Serve Bem Parnamirim/RN. Desde ja
agradeco a colaboragao e garanto sigilo dos dados.

PARTE | - PERFIL DOS FUNCIONARIOS
Marque com um "x" a sua devida resposta.

1-Sexo
( ) Masculino ( ) Feminino

2-Faixa Etaria
( ) Abaixo de 25 anos
( ) De25a30anos

De31a35anos () Ded41a4ds
De36a40anos ( ) Acimade 45 anos

o~~~

3-Estado Civil
( ) Casado(a) () Divorciado (a) ( ) Viavo (a)
( ) Solteiro (a) () Separado (a) ( ) Outro

4-Renda Familiar (em Salarios Minimos)
( ) Menosde1SM () De 3a4 SM () De7a8SM

() Det1a2SM () De5a6SM () Acimade8SM

5- Escolaridade
( ) 1°graucompleto
( ) 1°grauincompleto

2° grau completo
2° grau incompleto

3° grau completo
3° grau incompleto
Pos-graduado

()
()

P A~
N S

6- Tempo de empresa
( ) Menos de 2 anos () De 2 a 3 anos ( ) Acimade 3anos



INSTRUCOES

1. O questionario possui 28 questoes.

2. Escolha uma das alternativas ("1", "2" e "3") apresentadas ao lado

das afirmag¢des e marque com um "x".
A alternativa "1" representa SIM, "2" NAO e "3" AS VEZES.

PARTE Il - QUESTIONARIO
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QUESTOES

Meu setor é informado das decisGes que o envolvem.

2 | Os conflitos que acontecem no meu trabalho sao resolvidos pelo
préprio grupo

3 | Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas.

4 | O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho.

5 | As mudangas nesta empresa sao informadas aos funcionarios.

6 | Nesta empresa, as duvidas sao esclarecidas.

7 | Aqui existe planejamento das tarefas.

8 | O funcionario pode contar com o apoio do chefe.

9 | As mudancas nesta empresa sao planejadas.

10 | O chefe valoriza a opiniao dos funcionarios.

11 | Nesta empresa, os funcionarios tém participa¢gao nas mudangas.

12 | O chefe tem respeito pelos funcionarios.

13 | Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa.

14 | A empresa aceita novas formas de o funcionario realizar suas tarefas.

15 | O didlogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

16 | Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfagao.

17 | Esta empresa se preocupa com a saude de seus funcionarios.

18 | Esta empresa valoriza o esforgo dos funcionarios.
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19

O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do
trabalhador.

20

O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

21

Esta empresa demonstra preocupag¢ao com a seguranga no trabalho.

22

As relagdes entre as pessoas deste setor sao de amizade.

23

Aqui os colegas auxiliam um novo funcionéario em suas dificuldades.

24

Aqui nesta empresa, existe cooperagao entre os colegas.

25

Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

26

Existe integragdo entre colegas e funcionarios nesta empresa.

27

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

28

A empresa oferece oportunidades para 0 meu desenvolvimento e
crescimento profissional.




