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Eixo Tematico: Inovacdo e Sustentabilidade

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL: UMA FERRAMENTA DE GESTAO
EM UMA EMPRESA DO RAMO DE VAREJO

Bianca Reichert, Afonso Valau de Lima Junior e Adriano Mendonca Souza

RESUMO

A exceléncia em gestdo torna-se, cada vez mais, um fator relevante para o sucesso de
organizac6es no mercado mundial. Existem diversas maneiras de conquistar esta exceléncia, e
uma delas é a aplicagdo da Pesquisa de Clima Organizacional. A presente pesquisa tem como
objetivo expor a metodologia de desenvolvimento da pesquisa e a analise dos resultados, com
base em uma Pesquisa de Clima aplicada em uma empresa varejista de pequeno porte nos més
de julho de 2014.

Palavras-chave: Gestdo, Pesquisa de Clima Organizacional, Estatistica Descritiva.
ABSTRACT

Excellence in management becomes more and more a relevant factor for the success of
organizations in the business world. There are several ways to reach this excellence, and one of
them is the application of Organizational Climate Survey. This paper’s objective is to show the
development of research methodology and the analysis of results, based on a Climate Survey
applied in a small company in July 2014.
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INTRODUCAO

A concorréncia, nos dias atuais, se torna cada vez mais feroz e s sobrevive a esta
empresas que possuem uma estrutura interna solida e uma gestdo eficaz. Para tanto, existem
métodos e técnicas no &mbito da Engenharia de Producdo e da Administracdo que podem
auxiliar gestores a tomarem decisdes de maneira mais correta, com base em dados, para nao
agir de maneira equivocada e deixar espago no mercado para 0s concorrentes.

Uma ferramenta, muito utilizada pelas grandes empresas, que auxilia na tomada de
decisdo e na elaboragdo de planos de acdo é a Pesquisa de Clima Organizacional (PCO), que
tem como propdsito quantificar a satisfacdo dos colaboradores da empresa em relacédo a mesma
e identificar aspectos que podem influenciar esta satisfacéo, e determinar os pontos fortes e 0s
pontos a melhorar da instituicdo em relacdo ao seu clima. Conforme Luz (1995) o clima da
empresa € a resultante do estado de espirito ou animo das pessoas que ali trabalham. O clima
pode ser afetado de varias formas, por situacfes negativas ou positivas e conflitos no local de
trabalho, ou por fatores externos, como questdes de salde e problemas pessoais.

A PCO é uma das ferramentas relacionada aos recursos humanos que pode contribuir
para que as intervencdes no clima da empresa ndo sejam significativas ou quase imperceptiveis,
e, com isso, tornar a organizagdo mais preparada para confrontar os desafios do dia a dia.
Segundo Ferreira (2013, p.47) “a identificacdo do clima organizacional pode ajudar a aumentar
a eficiéncia da organizacdo, pois contribui para a criacdo de um ambiente que satisfaca as
necessidades dos integrantes de seu quadro funcional, a0 mesmo tempo que canaliza 0s
comportamento em direcé@o ao atingimento dos objetivos organizacionais”.

Logo, é relevante a importancia da aplicacdo da PCO em uma organizacao, pois ela
revela os pontos fortes e os pontos a melhorar referentes ao clima da empresa segundo 0s seus
préprios funcionarios, e, através disso, ha a possibilidade de elaborar planos de acdo, tomar
decisbes mais concisas e aumentar a harmonia no local de trabalho e isso, por consequéncia,
motiva os funcionarios a atingirem as metas estabelecidas.

Para desenvolver uma Pesquisa de Clima, primeiramente, é importante conhecer o
publico para o qual a pesquisa sera aplicada. Para tanto, podem ser perguntadas questdes como
idade, género, tempo de empresa, nivel de escolaridade, estado civil, entre outros. Em segundo
plano, é necessario estabelecer as variaveis que possam medir o clima da empresa ou que
diretamente influenciam o mesmo.

Sé&o os chamados Fatores, 0s quais podem ser relacionados ao tipo de trabalho realizado,
relacionamento interpessoal, motivacdo e comprometimento, lideranca, salarios e beneficios,
comunicacdo, instituicdo, treinamentos e progresso profissional. Para poder estabelecer quais
destes fatores sdo mais apropriados para incluir na PCO de uma empresa especifica, é preciso
haver uma conversa com o gestor do RH ou gerente geral sobre os fatores criticos do clima para
a determinada empresa.

Portanto, a Pesquisa de Clima Organizacional é uma ferramenta que auxilia os gestores
das organizacGes, no ambito da gestdo de pessoas, na tomada de decisdes e na aplicacdo de
planos de acdo, a fim de garantir a satisfacdo dos seus colaboradores e o0 bom clima da empresa.
Isso resulta na maior permanéncia dos funcionarios e no comprometimento dos mesmos em
relacdo a empresa, a qual, por consequéncia, acaba se destacando no mercado e tem a
oportunidade de aperfeigoar seus pontos fortes e corrigir seus pontos a melhorar na perspectiva
do clima da empresa.

OBJETIVOS



@ e acl bl 42 FRUM INTERNACIONAL ECOINDVAR
ECOINOVAR Santa Maria/RS - 26 a 28 de Agosto de 2015

Como a PCO é uma ferramenta auxiliadora na gestdo de recursos humanos das
organizac0es, este artigo tem como objetivo apresentar a metodologia de elaboracéo e de analise
de uma Pesquisa de Clima Organizacional e os seus resultados, tendo como base uma pesquisa
aplicada com os funcionarios de uma empresa de pequeno porte do ramo varejista no noroeste
do estado do Rio Grande do Sul, a fim de difundir esta ferramenta e as suas contribuicdes para
a gestédo de pessoas nas organizagoes.

METODOLOGIA

A presente Pesquisa de Clima Organizacional foi aplicada em uma empresa de varejo,
situada na regido noroeste do estado do Rio Grande do Sul, a qual possuia um total de 9
funcionarios, dentre estes 7 eram vendedores e 2 eram responsaveis pelos estoques e pela
entrega de materiais. A pesquisa de clima foi aplicada nesta empresa no més de julho do ano de
2014.

O desenvolvimento da pesquisa contou com as seguintes etapas:

1) Obtencédo de aprovagdo e apoio da gerente-proprietéria: nesta etapa o responsavel por
aplicar a pesquisa obteve o aval da proprietaria para realizar a pesquisa através de uma
conversa, na qual o responsavel pela aplicagdo explicitou os objetivos da pesquisa e 0s
seus procedimentos.

2) Definicdo dos fatores a serem pesquisados: os fatores englobados pelas questdes da
pesquisa foram determinados de maneira conjunta, entre a proprietaria da empresa e o
responsavel pela aplicagdo da pesquisa. Os fatores elencados foram:

¢ Instituicdo: relacionado a estrutura fisica, a imagem e a comunicacao interna da
empresa;

e Relacionamento Interpessoal: referente ao relacionamento entre o0s
colaboradores da organizacdo, os colaboradores e os clientes, e entre 0s
colaboradores e a chefia;

e Lideranca: pautado pela distribuigéo de tarefas, pelo comportamento da chefia e
pelo desempenho do lider do grupo;

e Motivacdo: correlacionado a satisfacdo pela quantidade de trabalho realizada, a
motivacao do restante do grupo e da pessoa em si para desempenhar as suas
fungdes dentro da empresa;

e Comprometimento com o Trabalho: baseado na responsabilidade do funcionéario
para com a empresa expressa através do nimeor de faltas ao trabalho e da ciéncia
de que isso afeta o grupo. Este fator, foi elaborado desta forma pois se apresentou
como um dos pontos criticos apontados pela proprietaria na conversa inicial da
primeira etapa.

e Vendas: ligado ao comprometimento dos funcionarios para vender os produtos
e a responsabilidade por parte dos funcionarios pelo faturamento da empresa.

3) Escolha da abordagem: a aplicacdo da pesquisa de clima pode ser de duas formas, via
questionario impresso ou questionario online. Neste caso, optou-se por aplicar o
questionario impresso, pois era 0 que mais se identificava com a realidade da empresa
e que pudesse deixar os funcionarios mais a vontade.

4) Elaboragéo dos questionarios: tendo como base os fatores escolhidos pela proprietaria
da empresa, foram criadas questdes que abordassem estes fatores, o perfil dos
respondentes (idade, género, tempo de empresa,...), a satisfacdo dos colaboradores e
questdes abertas para que os funcionarios tivessem a oportunidade de escrever alguma
sugestdo, critica ou elogio. As questdes relacionadas aos fatores foram elaboradas de
uma forma especifica a fim de que as mesmas pudessem ser respondidas através da
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escala Likert (1=Discordo Totalmente, 2=Discordo, 3=Indiferente, 4=Concordo,
5=Concordo Totalmente), pois eram questdes qualitativas e era necessario ter um
resultado quantitativo para que a analise fosse mais eficaz.

5) Validagdo do questionario: o questionario, antes de servir como instrumento de coleta
de dados, precisou ser aprovado pela proprietaria, a qual analisou as questdes e teve a
oportunidade de sugerir mudangas.

6) Divulgacdo da pesquisa: ha diversas maneiras de divulgar a pesquisa para oS
participantes, como por meio de reunides, de fixacdo de algum cartaz ou propaganda na
empresa, da realizacdo de dindmica, de conversa com 0s participantes, entre outros.
Neste caso, a sensibilizacdo dos funcionérios da empresa ocorreu atraves de uma
dindmica feita com o grupo, e logo apos a realizacdo da dinamica foi exposto a todos
que iria ocorrer uma pesquisa de clima na empresa, 0 que era isso, quem iria aplicar e
guem poderia participar desta pesquisa.

7) Aplicacdo da pesquisa: nesta fase, o responsavel pela pesquisa aplicou a mesma com 0s
funcionarios da empresa, cada um de uma vez, em um local reservado da instituicéo. E
muito importante, que neste momento, o funcionério se sinta confortavel para responder
0 questionario conforme o que pensa sobre o clima da empresa. Para tanto, o responsavel
da pesquisa explicou como era metodologia de resposta do questionario e deixou cada
funcionario responder o questionario sozinho, e, caso ele tivesse alguma duavida, o
responsavel pela pesquisa estaria proximo para esclarecé-la.

8) Tabulacdo e andlise dos resultados: a tabulacdo dos dados obtidos se deu por meio do
software Microsoft Excel®, e para analisar os resultados realizou-se tratamento
estatistico dos dados por meio da confecgdo de grafico de setores e de barras, do célculo
da média, do desvio padrdo e do coeficiente de variagdo para cada questdo presente no
questionario de modo a estabelecer comparacdes com os demais fatores e com as
préprias questdes dentro dos fatores. Também foi realizado o célculo da média geral de
cada fator a fim de analisar qual seria o fator mais critico, o qual necessitaria de um
plano de acdo agil.

9) Divulgagéo dos resultados: a divulgacéo ocorreu em forma de reunido com a presenca
de todos os funcionarios e da gerente-proprietaria, com o propdésito de praticar uma
reflexdo com todos sobre os resultados e o0 que poderia ser feito a partir disto.

10) Definicdo dos planos de acdo: a partir da conversa com os funcionarios e com a
proprietaria, foi possivel elaborar planos de acdo para melhorar os pontos criticos
assinalados pela pesquisa de clima.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Para obter informacg6es sobre o clima da empresa foi aplicado um questionario de
maneira que 0 mesmo pudesse englobar todas os cargos presentes na empresa. O questionario
possuiu diversas questdes, as quais foram divididas em 6 fatores: Instituicdo, Relacionamento
Interpessoal, Lideranga, Motivagdo, Comprometimento com o Trabalho e Vendas. No total,
foram aplicados 9 questionarios na pesquisa com pessoas de diferentes cargos, e obteve-se um
retorno de 100% de repostas.

A analise foi feita através de métodos estatisticos, tais como frequéncia, o calculo da
média, do desvio padrdo e do coeficiente de variacdo. Os resultados dos questionarios foram
analisados de maneira conjunta, ndo importando o cargo da pessoa no organograma da empresa,
mas foram separados pelos fatores investigados, a fim de propiciar uma viséo geral das opinides
dos respondentes em relacdo a cada fator pesquisado.
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1. Anaélise do Perfil do Respondente

Para identificar o perfil dos respondentes foram abordadas apenas duas questdes
relacionadas ao tempo de trabalho na empresa e ao nivel de escolaridade. Optou-se por ndo
questionar o cargo da pessoa € nem a idade da mesma, pois isso poderia identificar o
respondente e tornar a anélise tendenciosa.

A seguir, encontra-se o gréafico que representa o tempo que os respondentes trabalham na

empresa:

Tempo que Trabalham na Empresa

m Até 6 meses
mDe 1labanos
mDe 5a 10 anos

= Mais que 10 anos

Gréfico 1 — Tempo que Trabalham na Empresa

Pode-se observar que a maioria dos respondentes trabalha a mais de um ano na empresa,
e mais da metade trabalha mais que cinco anos. 1sso representa que a empresa Ndo possui muita
rotatividade da mao de obra, o que pode influenciar o clima da empresa e o relacionamento
entre os colaboradores.

No gréfico abaixo, podemos observar o grau de escolaridade dos trabalhadores:

Escolaridade

® Ensino
Fundamental
Incompleto

® Ensino Médio
Completo

® Ensino Superior
Incompleto

Grafico 2 — Escolaridade
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A partir deste grafico, podemos analisar que uma minoria ndo possui 0 Ensino
Fundamental Completo, mas, em contrapartida, a maioria dos respondentes possui Ensino
Médio Completo. Isso pode estar diretamente ligado ao requisito de selecdo de novos
funcionarios, pelo qual a gerente-proprietéria estd selecionando somente pessoas que possuem
Ensino Médio Completo.

2. Andlise do Fator Instituicdo

Os resultados encontrados para este fator sdo expostos na tabela abaixo:

Tabela 1 — Fator Instituicdo

o - Desvio Média do
Instituicao Média Padréo cv Fator

1 Considero a empresa um bom lugar para 444
trabalhar. ' 0,50 11%

2 A empresa possui uma boa imagem entre as 389
pessoas que trabalham nela. : 0,87 22%

3 Recebo incentivo da empresa para realizar 356
cursos e especializages. ' 1,26 35%

4 Existem objetivos e metas definidos pela 400
empresa. ' 0,82 20%

As instalaces fisicas da empresa (Banheiros,

5 | local de descanso, cozinha) contribuem para a 4,44 414
realizacdo do meu trabalho. 0,68 15% :
As condicoes fisicas de trabalho na loja sdo

6 | satisfatorias (ruido, temperatura, higiene, 4,67 0,47 10%
mobilirio etc.).

7 Os meios de comunicagao interna (mural, 433 .
cartazes) sdo claros e me mantém informado. ’ 0,67 15%

8 Considero-me bem informado sobre as decisdes 367
tomadas na empresa. ' 1,05 29%

9 | A empresa evoluiu desde que ingressei nela. 4,29 1,03 24%

A média geral do fator Instituicdo obteve nota igual a 4,14, tendo como variavel com
média mais baixa a “Recebo incentivo da empresa para realizar cursos e especializagdes” com
média igual a 3,56, 0 que nos mostra que poderia ter mais incentivo da parte administrativa para
que os funcionarios se profissionalizassem.

Por outro lado, a varidvel que obteve a maior média foi a “As condicdes fisicas de
trabalho na loja sdo satisfatérias (ruido, temperatura, higiene, mobilidrio etc.)” com média igual
a 4,67, indicando que os funcionérios estdo satisfeitos com as condices fisicas oferecidas pela
empresa, 0 que pode motivar os colaboradores para realizar as fun¢ées na organizacéo.

3. Analise do Fator Relacionamento Interpessoal

Os dados obtidos no fator Relacionamento Interpessoal serdo apresentados na tabela a
sequir:

Tabela 2 — Fator Relacionamento Interpessoal

Desvio Média do

Relacionamento Interpessoal Média Padréo cv Fator
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10 Sinto que posso contar com a ajuda dos meus 3,33 0,94 28%
colegas.

11 | Confio em meus colegas de trabalho. 2,89 0,57 20%

12 Sinto que meus colega&‘i _de trabalho séo 311 0,99 3204
comprometidos com suas atividades.

13| Sou respeitado pelos meus colegas de trabalho. 3,44 0,96 28%

14 Aqui as pessoas se importam umas com as 3,44 1,07 31%
outras.

15 :;:tl::m bom clima de trabalho na equipe que faco 2.89 0.87 30%

16 Existe um sentimento de familia ou de equipe na 278 113 41%
empresa.
O trabalho em equipe (pessoas que se dedicam a

17 | realizar uma tarefa ou uma determinada 3,11 1,10 35%
atividade) é presente na empresa.

18 | Existe cooperacdo na minha equipe de trabalho. 2,67 0,94 35%

19 Meus colegas sdo receptivos as sugestdes de 2,89 1.10 38%
mudanca.
As pessoas que trabalham na empresa sdo bem 3,18

20 | tratadas independentemente de sua idade, cor, 3,67 1,25 34%
raca, orientagdo sexual ou cargo ocupado.

21 Os conflltqs ocorridos no trabalho séo resolvidos 3,25 0,97 30%
pelo préprio grupo.

29 Meu rglacmnamento com os clientes é 3,89 0,87 290
agradavel.

23 0] c%|alt_)gq e~ut|I|zado para resolver os problemas 3,00 133 44%
da instituigdo.

24 | A comunicacdo com a chefia é satisfatdria. 4,33 0,47 11%

25 A q_ugnﬂdade de reuniGes com a chefia é 211 0,99 47%
suficiente.

Como podemos notar, a média geral do fator foi igual a 3,18, apresentando como
variavel com a média menor a “A quantidade de reunides com a chefia ¢ suficiente” com nota
igual a 2,11, o que infere que os funcionarios ndo estdo satisfeitos com a quantidade de reunides
com a gerente-proprietaria. Porém, a varidvel que apresentou a maior nota foi a “A
comunica¢do com a chefia € satisfatoria” com média igual a 4,33.

Estes resultados nos mostram que mesmo que ndo ocorram reunides o suficiente, a
comunicacdo com a gerente é satisfatdéria. Logo, mesmo que 0 grupo nao se reuna
frequentemente, as pessoas se sentem confortaveis para conversar com a gerente sobre algum
problema ou uma ideia.

4. Analise do Fator Lideranca

Para analisar este fator, foram utilizados os resultados que se encontram na tabela
abaixo:

Tabela 3 — Fator Lideranga

: - Desvio Média do
Lideranca Média Padrio cVv Fator
2 A dlstrlbylgao de tarefas entre minha equipe de 3,56 107 30% 3,86
trabalho é adequada.
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27 Recebo orientacdo sobre as atividades que devo 3,78 0,02 24%
desempenhar.

28 A chefia da bons exemplos a mim e a meus 4,33 0,82 19%
colegas.

29 | A chefia realiza bem o seu trabalho. 4,33 0,67 15%

30 Meu superior imediato é receptivo as sugestdes de 3,44 0,96 28%
mudanca.

31 A chefia transrr_ute: as informagdes importantes ao 3,33 0,04 28%
restante da Instituicéo.

32 Tgnho Ilberdao!e'~ para expressar opinides 3,89 0,74 19%
diferentes das opinifes dos meus colegas.

33 A:s orlentagoeg que recebo sobre o meu trabalho 422 0,63 15%
sdo claras e objetivas.

34 | Existe um lider na equipe além da chefia. 3,89 1,20 31%

A partir destes resultados, podemos afirmar que a variavel que obteve a menor média
foi a “A chefia transmite as informagdes importantes ao restante da Instituicdo” com média
igual a 3,33, 0 que pode estar sendo influenciada pela n&o realizagdo de reunides na empresa,
nas quais a gerente teria a oportunidade de repassar informacdes pertinentes para todo o grupo.
Por outro lado, as varidveis que apresentaram as maiores médias foram a “A chefia da bons
exemplos a mim e a meus colegas” e a “A chefia realiza bem o seu trabalho”, com médias iguais
a 4,33. E isso nos mostra o importante papel da gerente-proprietaria na empresa, pois a mesma
estd sendo o exemplo que todos tentam seguir. Portanto, podemos afirmar que a média geral do
fator Lideranca teve média igual a 3,86. Este representa um resultado satisfatorio de acordo
com a escala Likert.

Além das questBes analisadas acima, também foi pesquisada a seguinte questdo: O lider
da equipe de trabalho exerce bem a sua fungdo. Esta so poderia ser respondida pelo funcionario
caso o mesmo nao tivesse respondido “discordo” ou “discordo totalmente” na questdo 34. A
média obtida para esta questdo foi igual a 4,17, o que indica que além da gerente-proprietaria
ha outra pessoa na empresa na qual o grupo também toma como exemplo a ser seguido ao
realizar as suas atividades.

5. Analise do Fator Motivacéo

Na tabela abaixo, encontram-se os dados obtidos para o fator Motivacéo:

Tabela 4 — Fator Motivacdo

. x - Desvio Meédia do
Motivacao Média Padrio CVv Fator
36 As pessoas que trabe_llham aqui estdo dispostas a 2.89 1.10 38%
se esforcar para realizar um bom trabalho.
37 Slnto-mg satisfeito com a quantidade de trabalho 4,00 0,67 17%
que realizo.
38 | Sou estimulado a assumir responsabilidades. 3,78 0,63 17%
39 S_lnto que sou valorizado e que posso fazer a 411 0,74 18%
diferenca para a empresa.
40 | Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta empresa. 4,67 0,47 10%
41 Recebo feedback_s (criticas e elogios) sobre o 3,78 0,79 21% 3.99
trabalho que realizo.
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42 Sinto que contribuo para o desenvolvimento da 413 0.33 8%
empresa.
43 S_lnto-mg motivado a desenvolver atividades 411 0,74 18%
diferenciadas.
m Meu_ trgbalho gera sentimento de realizacdo 4,44 0,50 11%
profissional.

Podemos analisar que a média geral do fator Motivacao foi igual a 3,99, tendo como
questao que apresentou a menor média a “As pessoas que trabalham aqui estdo dispostas a se
esforcar para realizar um bom trabalho” com média igual a 2,89, a partir deste resultado
podemos inferir que, indiretamente, isto pode estar influenciando, de alguma maneira, o
Relacionamento Interpessoal e também a motivacao de cada um para realizar as suas tarefas.

Por outro lado, a questdo que apresentou a maior média foi a “Meu trabalho gera
sentimento de realiza¢do profissional” com média igual a 4,44, e isso nos faz concluir que,
mesmao que os funcionarios possam se desmotivar pela falta de disposicédo dos seus colegas para
realizar um bom, eles se sentem realizados profissionalmente com as atividades que
desenvolvem na empresa.

6. Andlise do Fator Comprometimento com o Trabalho

Na andlise do fator Comprometimento, foram utilizados como base os dados abaixo:

Tabela 5 — Fator Comprometimento com o Trabalho

. - Desvio Média do
Comprometimento com o Trabalho Média | o s cVv Fator
45 Con_3|dero—me comprometido com o trabalho que 4,56 0,50 11%
realizo na empresa.
46 | N&o costumo faltar ao trabalho. 411 0,87 21%
47 | Quando falto ao trabalho é por motivo de saude. 4,33 0,47 11%
: ik 4,33
48 Smt_o que quando falto ao trabalho prejudico toda a 4,00 0,67 17%
equipe.
49 Aviso com antecedéncia a chefia quando irei faltar ao 4,33 0,47 11%
trabalho.
50 Elri(éz?;(s) obter uma boa e proxima relacdo com os 4,67 0,47 10%

E possivel observar que a variavel que obteve a menor nota foi a “Sinto que quando
falto ao trabalho prejudico toda a equipe” com média igual a 4,00, o que ndo pode ser
classificada como uma média ndo satisfatéria. Mas indica que o grupo poderia reforcar mais a
consciéncia de que quando alguém falta ao trabalho isso afeta todos os funcionarios e repensar
quando for faltar se isso sera realmente necessario e de que maneira isso implicard nos
resultados de todos.

Ja a variavel que obteve a maior média foi a “Procuro obter uma boa e proxima relagédo
com os clientes” com nota igual a 4,67, algo positivo, pois a maior parte dos funcionarios
trabalha na linha frente, com contado direto com os clientes, e esta boa relagdo pode influenciar
nas vendas de cada um. Mas, de modo geral, a média do fator Comprometimento foi igual a
4,33, um resultado satisfatorio segundo a escala Likert.

7. Andlise do Fator VVendas
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O fator Vendas foi incluido na pesquisa pela necessidade impulsionar as vendas da
empresa e, também, porque a maioria dos colaboradores sdo vendedores. Os resultados
encontrados para este fator podem ser observados na tabela abaixo:

Tabela 6 — Fator Vendas

. Desvio Média do
Vendas Média Padrio CcVv Fator
51 | Considero-me produtivo a empresa. 4,22 0,42 10%
52 | Sinto-me responsavel pelo desempenho da empresa. 4,22 0,63 15%
53 | Sinto-me responsavel pelo faturamento da empresa. 4,33 0,47 11%
Sint el pela i q 4,20
5y | Sinto-me responsdvel pela imagem da empresa 4,33 0,47 11%
perante seus clientes.
55 | Considero-me um bom vendedor. 3,89 0,57 15%

Como se pode notar, a média geral deste fator foi de 4,20, apresentando como variavel
com menor média a “Considero-me um bom vendedor” com média igual a 3,89, a partir disso
podemos inferir que a falta de autoconfianca pode implicar neste sentimento. Por outro lado, as
variaveis que apresentaram as maiores médias foram a “Sinto-me responsavel pelo faturamento
da empresa” e a “Sinto-me responsdvel pela imagem da empresa perante seus clientes” com
médias iguais a 4,33, representando o senso de responsabilidade que os funcionarios tém em
relacdo a empresa. Portanto, a média geral do fator foi igual a 4,20, um resultado que pode ser
considerado satisfatorio.

8. Analise de Questdes Gerais

Ao final do questionario, houve questbes gerais que abordaram a satisfacdo dos
funcionarios em relacdo a empresa e a funcdo que desempenham na mesma. As respostas
obtidas com a questdo “Qual o seu nivel de satisfacdo geral ao realizar a sua fun¢do na
empresa?” sdo representadas pelo grafico abaixo:

Satisfacdo em relacdo a Funcdo Realizada na Empresa

66,66%

33,33%

Muito Satisfeito Satisfeito

Gréfico 3 — Satisfacdo em relacdo a Funcdo Realizada na Empresa

A partir do gréfico, podemos analisar que todos os funcionarios estéo satisfeitos com a
funcdo que realizam na empresa. J4, para conhecer a satisfacdo dos colaboradores em relagdo a
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empresa foi pesquisada a seguinte questdo “De modo geral, atribua uma nota de zero (0) a dez
(10) que representa o seu nivel de satisfacdo em relacdo a empresa.”, as respostas obtidas sdo
expostas no grafico abaixo:

Nivel de Satisfacao Geral em relacdo a Empresa

33,33% 33,33%

22,22%

11,11%

Nota 6 Nota 8 Nota 9 Nota 10

Gréfico 4 — Nivel de Satisfacdo Geral em relagdo a Empresa

Podemos concluir, com base no grafico acima, que a maior parte dos colaboradores deu
notas iguais ou acima de 9. A média geral de satisfacdo em relacdo a empresa foi igual a 8,78.
No geral, podemos concluir que os funcionarios estdo satisfeitos com a empresa.

CONCLUSOES

Ao desenvolver o estudo da Pesquisa do Clima Organizacional, percebe-se a
importancia desta ferramenta no auxilio a praticas de gestao relacionadas aos recursos humanos
das organizacdes, a sua aplicabilidade em qualquer institui¢do, a metodologia de elaboracéo e
a andlise dos resultados encontrados e como podemos agir nos mesmos. Portanto, conclui-se
que o clima organizacional de uma empresa, de pequeno porte, do ramo varejista, localizada na
regido noroeste do estado do Rio Grande do Sul, é considerado, de maneira geral, bom, pois 0s
funcionarios da empresa se consideraram satisfeitos com a mesma.

Porém, € necessario agir de forma a melhorar o relacionamento interpessoal, fator este
que apresentou a menor média dentre os fatores analisados, a partir da elaboracdo de planos de
acao. Assim, a Pesquisa de Clima Organizacional se apresenta como um mecanismo de apoio
aos gestores de pessoas na tomada de decisao e na elaboracdo de planos de a¢do ou, até mesmo,
de novas préaticas de gestdo, a fim de proporcionar a satisfagdo dos colaboradores, e, por
consequéncia, encaminhar a empresa rumo ao cumprimento das suas metas.

Detectou-se por meio do estudo que ha a necessidade de realizar reunides com maior
frequéncia de modo a melhorar a comunicagéo e o relacionamento interpessoal. Também se
sugere que a PCO seja realizada uma vez por semestre de modo a detectar fragilidades e
potencialidades da empresa ainda ndo detectadas pelos tomadores de deciséo e mensurar a
eficiéncia do plano de acédo aplicado na pesquisa anterior.

REFENCIAS BIBLIOGRAFICAS

FERREIRA, Patricia Itala. Clima organizacional e qualidade de vida no trabalho. Rio de
Janeiro: LTC, 2013.

11



@ e acl bl 42 FRUM INTERNACIONAL ECOINDVAR
ECOINOVAR Santa Maria/RS - 26 a 28 de Agosto de 2015

KOLB, D. A. et al. Psicologia organizacional: uma abordagem vivencial. Sdo Paulo: Atlas,
1986.

LUZ, J. P. Metodologia para analise de clima organizacional: um estudo de caso para o

Banco do Estado de Santa Catarina. Florianopolis, 2001. Dissertacdo (Mestrado). Programa de
Pds Graduacdo em Engenharia de Producdo, Universidade Federal de Santa Catarina, 2001.

LUZ, R. S. Clima organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2003.
VERGARA, S. C. Gestéo de pessoas. Sdo Paulo: Atlas, 2000.

12



