Frovstm ok Danafon deo Ao

. SEGeT 31 de Outubro e . .
——~-— 01de Novembro EDE
; I

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
EM UM POSTO DE COMBUSTIVEL
LOCALIZADO NO INTERIOR DE SAO
PAULO

DOUGLASAPARECIDO DINELLI
claudia.cober o@terra.com.br
FAQ

CLAUDIA COBERO
claudia.cober o@terra.com.br
FAQ e FAEX

FELIPE MUNOZ SEGALLA
claudia.cober o@terra.com.br
FAQ

Resumo: O presente trabalho buscou analisar o clima organizacional vivenciado pelos colaboradores de
um posto de combustivel localizado no interior de Sdo Paulo, E teve por objetivo medir o clima
organizacional na percepcado dos colaboradores, analisando as variaveis que contribuem positivamente e
negativamente com o ambiente organizacional da empresa, e agindo para que 0s pontos negativos sgjam
corrigidos e os positivos aprimorados para que se tenha um ambiente agradavel e produtivo por parte dos
colaboradores. A metodologia aplicada foi em forma de questionério utilizando-se da ferramenta de
escala likert de cinco pontos, constituido por 14 questfes fechadas e de multiplas escolhas, sendo, 4
questBes nominais e outras 10 questdes intervalares. Essa pesquisa foi aplicada em 20 colaboradores da
empresa, na qual, depositaram suas respostas em uma urna lacrada para que se houvesse sigilo. O
guestionério foi baseado em relacdo a0 ambiente e realidade vivenciado na organizacdo, com essa
avaliagdo pode-se mensurar possiveis pontos que pudessem contribuir de forma indesgada para o
ambiente organizacional. Os resultados obtidos foram satisfatérios em relacdo a visdo dos colaboradores
sobre clima vivenciado. O item gue obteve a maior média foi estabilidade no emprego. Em relacéo a
menor média, 2 itens se destacaram negativamente, a qualidade dos treinamentos e horario de
expediente, ndo sendo fatores problematicos no clima organizacional, mas que necessitam de atencéo
maior para serem corrigidos e otimizados.



Palavras Chave: Clima - Organizacional - Posto COmbustive - -



SEGeT 31 de Outubro e

SIMPOSIO DE EXCELENCIA EM GESTAO E TECNOLOGIA

01 de Novembro

= Desenvolvimento de Competéncias
¢ Frente aos Desafios do Afanha

i

1- INTRODUCAO

A aproximagdo dos mercados financeiros, faz com que todos os setores tenham que
ser competitivos para satisfazer a necessidade de seus consumidores, melhorando cada vez
mais seus produtos e servigos prestados. Na qual, uma desatengdo pode ser decisiva para que
se tenha uma agradavel ou desagradavel impressao do servico oferecido, custando-lhes desde
contratos de vendas ou até mesmo o cargo de um o colaborador.

A énfase no comportamento humano se da pelo fato do ser humano fazer com que esse
relacionamento em ambito empresarial aconteca e para que isso ocorra, todos o0s
colaboradores envolvidos necessitam de um ambiente propicio e com qualidade adequada.
Para que se sintam a vontade e afim de realizarem suas tarefas com mais competéncia e
engajamento, conhecimentos e habilidades ndo bastam se 0s mesmos ndo se sentirem a
vontade para realiza-las.

E importante que se tenha enfoque no clima organizacional, pois, todas as empresas
devem melhorar seus produtos, aperfeigoar suas vendas e relagdes com os clientes e isso
ocorre com colaboradores motivados e engajados nas metas e objetivos da empresa.

Quando o profissional observa que a empresa se preocupa com 0 seu bem-estar, a
tendéncia é que se tenha um ambiente simétrico e mais produtivo. Podendo ser um dos fatores
decisivos para a admissao ou perca de profissionais capacitados para o mercado concorrente.

Com essa analise, pode se perceber qual é o nivel de motivacédo e relacdo social com
os envolvidos no ambiente profissional, e se os mesmos estdo contribuindo de maneira
favoravel ou desfavoravel no cotidiano da empresa para que o desempenho seja alcancado
com eficécia.

A Pesquisa de clima organizacional é necessaria ja que o colaborador passa grande
parte do seu tempo na empresa, fazendo com que seu ambiente de trabalho se torne sua rotina
e consequentemente a sua segunda casa. Colaboradores satisfeitos tendem a apresentar um
desemprenho profissional satisfatério. O ambiente de trabalho harmonioso também colabora
para a qualidade de vida do colaborador, para a sua motivacgéo e sua produtividade.

Assim sendo, o presente trabalho analisou o seguinte problema de pesquisa: Qual o
clima organizacional na percepcao dos colaboradores do posto de combustivel analisado?

E teve por objetivo analisar o clima organizacional na percep¢do dos colaboradores
em um posto de combustivel, verificando as variaveis que contribuem positivamente e
negativamente com o0 ambiente organizacional da empresa e agindo para que 0S pontos
negativos sejam corrigidos e 0s positivos aprimorados para que se tenha um ambiente
agradavel e produtivo por parte dos colaboradores.

1.1- OBJETO DE ESTUDO

A empresa analisada estd localizada no interior de Sdo Paulo e segue no ramo de
vendas e distribuicdo de combustiveis derivados do petrdleo. Foi fundada no ano de 1992, o
dono utilizou o terreno que ja era de sua posse para a construgdo do posto de combustivel, loja
de conveniéncia e uma central de lavagem.

Desde a sua fundacédo foi contratada uma franquia de postos, com intmeras filiais e
com sede em S&o Paulo, e que é encarregada de fazer o fornecimento do combustivel. A
comercializacdo da empresa se estende com o0s servicos de lavagens, comercio de
combustiveis, pecas e produtos para a estetica de automoveis e uma loja de conveniéncia para
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comodidade de seus clientes. A empresa conta ainda, com dois caminhdes em sua frota de
veiculos, para o transporte e distribuicdo do combustivel a seus clientes na zona rural e
urbana.

2 - REFERENCIAL TEORICO

Abaixo, serd apresentado autores e as teorias sobre clima organizacional que foram
consultados para a elaboragédo desse trabalho.

2.1- GESTAO DE PESSOAS

Segundo Gil (2007) Gestdo de Pessoas ¢é a cooperacao da empresa e colaborador, para
que os objetivos de ambos possam ser alcancados, tanto profissional e organizacional. A
Gestdo de Pessoas propde substituir o termo Administracdo de Recursos Humanos que é a
expressao mais destacada e empregada, que restringe as pessoas como recursos e a ideia é
tratar os colaboradores como parceiros e cooperadores da organizagao.

Ja para Chiavenato (2008) é a area mais complexa da organizacdo, sendo
contingencial e situacional, vinculado a diversos aspectos, tais como: a cultura, estrutura
adotada pela organizacao sobre processos internos e externos, tecnologia empregada, a forma
que as pessoas sdo coordenadas e inUmeras variaveis relevantes.

Propdem, entdo, os criticos que as pessoas sejam tratadas como parceiros da
organizagdo. Como tais, passariam a ser reconhecidas como fornecedoras de
conhecimentos, habilidades, capacidades e, sobretudo, 0 mais importante aporte para
as organizacdes: a inteligéncia. Entendidas desse modo, as pessoas constituiriam o
capital intelectual da organizacdo, devendo. Portanto, tratar seus empregados como
parceiros do neg6cio e ndo mais como simples empregados contratados.
(CHIAVENATO, 1999, p.7, APUD, GIL, 2007, p. 23)

Ferreira et al (2013) Destaca que Gestdo de Pessoas é uma das trés areas que constitui
uma organizacdo, coordenando pessoas para que se sintam a vontade em seus respectivos
servigos para que ocorra o maior rendimento e evite os conflitos de interesses dos mesmos
com as da organizagé&o.

Para Dutra (2012) Gestdo de Pessoas € a mediacdo da organizacdo e pessoas afim de
que as politicas, praticas e expectativas de ambas, possam ser executadas a um longinquo
periodo levando essa parceria a um proposito maior tanto organizacional quanto para 0s
colaboradores envolvidos.

2.2- MOTIVACAO

Motivacao é o estimulo que impulsiona as pessoas a seguir um caminho para alcancar
seus sonhos, com a direcédo tracada, e a persisténcia da acdo, pode-se conseguir 0 éxito em seu
propdsito. Esse termo pode ser designado em negativo ou positivo, em que Se aproxima o
individuo ou induz a se afastar de seus objetivos. (MINICUCCI, 1995)

“E muito mais facil para as empresas conseguirem pessoas competentes do que
comprometidas. Por isso, identificar fatores capazes de promover a motivacdo dos
empregados e dominar as técnicas adequadas para trabalhar com ela vem-se tornando tarefa
das mais importantes para os gerentes” (GIL, 2001. p. 201)

Segundo Chiavenato (2010) Motivacgéo esta ligado ao comportamento e desempenho
das pessoas operando com outros processos mediadores e circundante ao individuo, sendo
dependente de trés fatores.
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e Direcdo — Objetivos tracados e onde a pessoa deseja chegar em um futuro
préximo ou longinquo, podendo ser individual ou organizacional.

e Intensidade — O afinco que serd empreendido na dire¢do definida.

e Persisténcia — E o tempo mantido em seu esforgo

Para Maximiano (2000) apesar de haver diversas explicacbes sobre motivagéo,
destacam-se dois fatores sobre o assunto, podendo ser interno, que é as emogdes e sensacoes
gerados pela pessoa influéncia em suas a¢des ou externo que é ocasionado pelo ambiente em
que se esta envolvido.

Robbins (2005) Interpreta a Motivagdo como o processo basico de diregdo, para seguir
um caminho a intensidade que é o esfor¢co em prol desse objetivo e persisténcia, para que a
realizacdo desse objetivo. Aplicando-se esses trés fatores, o propésito da motivacdo podera
resultar em bons frutos, organizacional e pessoal.

2.2.1- HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Ainda para Robbins (2005) destaca-se a piramide de Maslow, divida em cinco
diferentes fases de necessidades e duas etapas, que sdo as primarias, em que todos 0s
individuos necessitam, para que avance a proximo escaldo e as secundarias que sao variaveis
a cada individuo, sendo percussoras para se alcancar a motivacgao.

e Necessidades Fisiologicas — Sdo as necessidades corporais das pessoas, fome, sede,
sono e diversas outras.

e Necessidades de Seguranga — As pessoas necessitam de protecdo e seguranca
corporal e mental.

e Necessidades Sociais — Aceitacdo em grupos sociais, relacoes e aceitacdes por parte
de pessoas ao seu redor.

e Necessidades de Estima — Fatores internos e externos interferem nessa categoria,
como o0 amor proprio a autonomia e realizacdo, status e reconhecimento.

e Auto Realizacdo — Se tornar a pessoa que se espera ou demonstrar todo seu potencial
e a auto realizagéo.

ut
calizac

Necessidades L Secundarias
de Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranga
Primarias

Necessidades Fisiologicas

Figura 1: Hierarquia das necessidades segundo Maslow
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2.3- CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Chiavenato (2003) Clima Organizacional é a atmosfera psicoldgica interna
da instituicdo, podendo originar efeitos positivos e negativos nos colaboradores, contribuindo
diretamente em seus comportamentos e desempenhos. Dependendo desses efeitos,
desmotivacOes e desinteresses ocorreram sobre a organizacao, obrigando o gestor a atuar de
forma que esses problemas possam ser corrigidos.

Para Coda (2005) é o grau de satisfacdo no ambiente de trabalho experimentado por
um funcionério, acarretando sensacOes favordveis e desfavordveis em relacdo as suas
atividades no meio profissional. Sendo importante para a medicdo do grau de motivacdo dos
colaboradores e proporcionando uma eficacia maior dentro da organizagdo a qual as pessoas
estdo inseridas.

J& para o executivo e consultor Luz (2003) existem trés fatores que estdo presentes no
Clima Organizacional, o primeiro fator, a percepcdo, que diz respeito aos pensamentos dos
funcionérios aplicados ao ambiente de servico a qual estdo inseridos, em que aspectos
positivos e negativos influenciam no desempenho profissional. Segundo fator, a satisfacéo
dos colaboradores perante ao que estdo exercendo e executando, e por Gltimo é a cultura
organizacional, adaptavel ou desapropriado ao individuo.

Clima Organizacional é constituido pelo ambiente interno da organizacdo, muito
relacionado com cultura interna da empresa que € o estilo de agir e de pensar da institui¢éo e
o clima é a forma com que as pessoas se comportam e pensam perante determinadas variaveis
podendo ser satisfatorias ou insatisfatdrias pelas politicas da empresa, gestdo das pessoas e
servicos, criando um ambiente agradavel ou desagradavel aos envolvidos. (ANDRADE e
AMBONI, 2011)

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006) explicam que o ambiente interno a qual os
membros organizacionais estdo inseridos, fatores motivacionais, gerenciais e de satisfacdo
afetam os mesmos, comprometendo suas funcgdes e desempenhos ou melhorando a percepgéo
do clima vivenciado pelos colaboradores.

2.4- PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesquisa de clima organizacional é fundamental, pois, € possivel mensurar o grau de
satisfacdo dos colaboradores, adotando providencias para que sejam sanados os devidos
problemas enfrentados e que podem vir a afetar a produtividade e a satisfacdo do colaborador.
(TACHIZAWA e ANDRADE, 2006)

Barros (2005) enfatiza que é importante medir-se 0 clima organizacional para que
ocorra uma sinergia entre organizagéo e colaborador, contribuindo para uma elevada taxa de
satisfagcdo e crescimento de ambas as partes em seus propésitos. Fermentando os pontos fortes
e reiterando as suas virtudes ao mesmo tempo em que concentra em seus pontos criticos para
tentar amenizar ou extinguir os reais fatores que fazem o clima ser prejudicial ao colaborador
e organizacao.

Pesquisa de clima organizacional para Sorio (2011), auxilia a organizagao a obter um
ambiente simétrico e produtivo mapeando as areas que necessitam de maiores atengdes da
organizacdo e seus gestores, compreendendo ainda mais os colaboradores e suas percepcoes
perante a empresa. Contribuindo para que se consiga 0 méximo de sintonia entre organizagdo
e colaboradores.
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“De nada adianta a empresa acreditar ou mesmo ter a certeza de que o que ¢ oferecido
aos seus funcionarios € superior ao que oferecem as outras empresas, se estes tém uma
percepcdo diferente. O que é necessario € saber como as pessoas se sentem e, a partir dai,
gerenciar esse dado” (GIL, 2001. p. 227)

2.5- CLIMA ORGANIZACIONAL X DESEMPENHO PROFISSIONAL

Segundo Chiavenato (2010), pessoas tem motivos e varidveis necessidades, quando
inseridas em um ambiente com outras pessoas, se aproximam de culturas, opinides e
percepcOes diferentes. A pesquisa de clima organizacional visa equilibrar e atender de forma
positiva e satisfatoria o relacionamento entre colaboradores e organizacdo para que ocorra o
comprometimento de seus rendimentos, estabelecendo um clima propicio para 0s
colaboradores desempenharem suas fun¢fes motivadas.

Ainda para Luz (2003) poucas organizagdes se interessam em saber e conhecer as
expectativas de seus colaboradores, quais as suas percepcdes em relacdo ao trabalho,
seguranca, relacionamentos, salarios, e inimeras varidveis distintas, mas contribuintes para a
motivacdo de seus cooperadores, servicos prestados e rendimentos organizacionais
mantenham-se inferiores ao esperado.

E preciso ir mais fundo para compreender o que esta por tras da qualidade do
atendimento. Pesquisando o seu clima, as empresas vao encontrar as respostas que

precisam, certamente fardo um mea-culpa e poderdo melhorar a qualidade dos seus
servicos. (LUZ, 2003, p. 28)

Segundo Torres e Oliveira (2007) a importancia de se pesquisar o0 clima
organizacional para a qualidade do ambiente e servico € imensuravel, pois, existe uma grande
influéncia sobre a motivacdo, desempenho e satisfacdo dos colaboradores e organizagdo na
realizacdo de tarefas e obtencdo de resultados.

3-METODOLOGIA

Para o desenvolvimento desse trabalho utilizou-se da pesquisa exploratéria que
segundo Oliveira (1999), é descobrir préticas e condutas que necessitam ser alteradas e
formular uma pesquisa mais precisa para obtencdo de alternativas que possam ser
substituidas.

3.1- POPULACAO

A populagdo da pesquisa foi composta por um total de 20 colaboradores que
representam 100% da equipe, na qual, desempenham diferentes funcBes na empresa sendo:
50% frentistas, 20% lavadores, 15% atendentes, 5% auxiliar de limpeza, 5% auxiliar de
escritorio e 5% motorista.

Dos 20 colaboradores da empresa analisada, 80% sdo do sexo masculino e 20% do
sexo feminino. Em relacdo ao tempo de servico, 25% tem menos de 1 ano de empresa, 55%
dos colaboradores tem entre 1 a 5 anos e 20% mais de 5 anos.

Quanto a idade dos colaboradores que participaram da pesquisa, 35% tem entre 18 a
25 anos, 45% de 25 a 35 anos, e 20% acima de 35 anos.

3.2- INSTRUMENTO DE PESQUISA
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Para realizacdo da pesquisa de clima organizacional foi desenvolvido um questionario
fechado de multiplas escolhas, formulado com questbes relacionadas ao ambiente e
apropriadas com a realidade da empresa analisada.

O questionario constitui com um total de 14 questbes, sendo 4 questdes varidveis
nominais e 10 questBes de variaveis intervalares.

As 4 questdes de varidveis nominais correspondem as questdes sobre o sexo dos
colaboradores (1- feminino, 2— masculino). Cargo ocupado na empresa (1- Auxiliar
Administrativo, 2- Auxiliar de Limpeza, 3- Lavador (a), 4- Atendente, 5- Frentista e 6-
Motorista). O tempo de servico prestado na empresa. (1- menos de 1 ano, 2- de 1 a 5 anos e 3-
mais de 5 anos.), A idade (1- 18 a 25 anos, 2— 25 a 35 anos e 3— mais de 35 anos.)

Para as 10 questBes variaveis intervalares foi utilizado a escala likert de 5 pontos,
sendo, 5 — 6timo, 4 — bom, 3 — regular, 2 - ruim e 1 - péssimo. Essas questdes serviram para
medir o clima existente no ambiente de trabalho.

Para a tabulacdo dos dados utilizou-se de uma planilha excel, gerando porcentagens,
médias aritméticas, desvio padréo e correlacao dos itens.

3.3- PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Apds o questionario elaborado e autorizado pelo orientador, foi apresentado ao
responsavel encarregado dos colaboradores da empresa e solicitado a aprovacao para que a
aplicacdo pudesse ser realizada.

Com a aprovacdo para realizacao da pesquisa, foi feito uma aplicacéo piloto com 2 dos
colaboradores, para avaliar o grau de entendimento e compreensdo das questfes. A aplicacao
piloto foi aprovada sem haver a necessidade de alteracdo do questionario, tornando possivel a
aplicacdo.

A aplicacdo do questionario ocorreu durante o expediente e com duracdo de uma
semana, devido as folgas concedidas durante os dias aplicados e a rotatividade de horarios que
a empresa possui, abrangendo assim, todos os colaboradores.

Para que houvesse sigilo nas respostas dos colaboradores, o questionario foi aplicado
no escritorio da empresa onde sé quem estivesse respondendo era autorizado a entrar. Apds
responderem as questdes, foi orientado que depositassem as suas respostas em uma urna
lacrada que ficava em cima da mesa.

Um dia apds a conclusdo da pesquisa, a urna foi aberta e feita a contagem e
conferéncia das respostas para saber se todos as questbes haviam sido preenchidas
corretamente. Apos feito isso, e constatado que estava valido os questionarios, foi extraida as
informagdes, possibilitando defini¢do do clima organizacional vivenciado pelos colaboradores
e 0 grau de satisfacdo dos mesmos.

4- RESULTADOS E ANALISES

Abaixo estdo as representacdes graficas com dados e perfis dos colaboradores
pesquisados, e a percep¢do dos mesmos sobre a organizacdo. O objetivo dessa pesquisa €
compreender o nivel de satisfacdo e o clima organizacional experimentado pelos envolvidos
na organizagdo, apontando varidveis que possam influir para uma satisfacdo aquém do
esperado.

4.1- VARIAVEIS NOMINAIS
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Genéro

Feminino
20%

Masculino
80%

Figura 2: Demonstracdo da porcentagem do género

A Figura 2, prevalece a maior parte dos colaboradores sendo do sexo masculino, com
80% de seu efetivo, esse nimero se deve pelo fato de ser um servico que apresenta riscos, e
por opcao do contratante para execucdo de determinadas tarefas.

Falxa Etal'la 18 a 25anos

35%

Acima de 35
anos
20%

26a 35anos
45%

Figura 3: Demonstracdo da porcentagem da faixa etaria

Na Figura 3, destaca-se que a maioria dos colaboradores esta na faixa etaria acima dos
26 anos, totalizando 65% dos entrevistados, isso se deve pelo fato do contratante optar por
profissionais mais experientes para a realizagdo das tarefas e para o atendimento ao
consumidor.



Simposio ng-czﬁgﬂe'ozmwﬁu 31 de OUtUbro e
01 de Novembro

= _:&senvc)vimemo de Competéncias *
[~ Frente aos Desafios do Aranha ’
B -l

Cargo Aux.

Administrativo
5%

Motorista
5%

Aux. De
Limpeza

Atendente
15%

Figura 4: Demonstragdo da porcentagem de cargos

A Figura 4, mostra que cerca de 50% do seu efetivo se concentra nos frentistas, para
que os clientes sejam atendidos bem e o mais rdpido possivel, para que ocorra maior
satisfacdo pelo servico prestado.

Tempo de servico

Mais de 5 anos Menos de 1 ano
20% 25%

De 1a5anos
55%

Figura 5: Demonstragdo da porcentagem de tempo de servigo

Na Figura 5, é interessante salientar que mais da metade dos colaboradores estdo na
empresa a mais de um ano, sendo um total de 75% em que podemos relacionar com a
estabilidade no emprego apresentado na Figura 10, e a satisfacdo pela organizacdo
apresentado na Figura 16.

4.2- VARIAVEIS INTERVALARES
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Figura 6: Demonstragdo da porcentagem geral das variaveis intervalares

Na relacéo geral das variaveis intervalares, indicado na Figura 16, o indice que obteve
0 maior destaque é a estabilidade no emprego apontado pelos entrevistados com uma das
questdes que menos influéncia em um ambiente desagradavel, com uma aprovagéo de 4,5,
isso se deve pelo fato da empresa remunerar bem seus colaboradores e obter uma aceitagédo
alta por parte dos mesmos.

A questdo que obtém uma maior atencdo é a qualidade dos treinamentos oferecidos,
com uma meédia de 3,1, o que deveria ser levado mais em consideracdo, pois, € um ponto
fundamental, tratando-se de que € um comércio e esta diretamente em contato com seus
clientes. Ja na questdo do horario de expediente, isso se deve pelo fato de todos os
colaboradores, exercerem suas funcbes em horarios distintos, ocasionando
descontentamentos. Analisando em um contexto geral, a organizagdo obteve bons indices
sobre o clima organizacional vivenciado pelos colaboradores.

4.3 - CORRELAGCAO ENTRE OS ITENS



SEGeT 31 de Outubro e

SIMPOSIO DE EXCELENCIA EM GESTAO E TECNOLOGIA

o 01 de Novembro g
- Desenvolvimento de Competéncias ‘5"—
53 Frente aos Desafios do Afanha g =
)
|-
7] g '8 Q
I~ 3 o 8 |=
3 2 > s |8
S |g |3 = 2 |8
[ o) o n E ‘_5 -
g | [= |8 & S |
s |[E |8 |8 |8 |° o |
< 3 | |® [g [€ |g | |R |2
& Els |5 s | |8 |8 |g |5
L o (] o = S 3 —
o © Q (< ) > (8 S = =
a s | | |5 |8 [§ |2 [8 | |2
= o |8 |5 |g | |8 |X |8 |83
I L S o o P S > <L o g
L c @ E |2 |T c @ ° [T [F
o ] é 5 % % 8 ho] g % P
o o |lu |8 IS |8 |8 |2 |o |e |5 |8 |s
o |£ |9 [a |8 | | = |28 |€ |5 |§ |2 |8
S IEIRIEIE (3| [B|E|E |2 |2|E
o [k |6 2 |« | |& |&|d |8 | |a |&]|F
Sexo 1,00
Tempo de Empresa 1,00
Cargo 0,80 1,00
Idade 091 0,80 1,00
Relacédo entre colab. E lider -0,07 -0,19 -0,36 -0,24 1,00
Autonomia 011 -0,13 -0,15 -0,20 -0,03 1,00
Reconhecimento -0,10 0,24 0,35 0,20 -0,20 0,20 1,00
Treinamento -0,08 0,18 0,21 0,26 -0,18 -0,05 0,24 1,00
Estabilidade 0,58 -0,04 0,16 -0,16 0,32 1,00
Salario 0,36 -0,37 -0,27 0,20 -0,16 -0,31 -0,31 0,18 1,00
Horario 015 035 040 028 -0,10 006 010 041 0,06/%048| 1,00
Beneficios 005 006 018 004 -0,17 -0,25 0,14 -0,09 0,20 0,28 -0,32 1,00
Qualidade do ambiente -0,09 -0,18 -0,16 -0,04 0,04 -0,31 -0,25 -0,06 -0,32 0,11 -0,17 -0,29 1,00
Trabalhar aqui é -026 0,05 0,11 0,23 -0,02 0,03 -0,06 0,19 -0,17 -0,20 -0,17 -0,06 0,28 1,00

Correlagdo Positiva
Correlagéo Negativa

Tabela 1: Correlacéo dos Itens

Na tabela acima houve varias correlacdes positivas e negativas significativas. A maior
correlagdo encontrada (0,91) se deu entre as variaveis “idade” e “tempo de empresa”, o que
significa que os colaboradores com o maior tempo de empresa sdo os colaboradores com a
maior idade.

Outro item importante bastante significativo foi (0,41) para “horario” e “qualidade dos
treinamentos” onde a medida que os colaboradores estao satisfeitos com o horario exercido no
expediente, tendem a estar satisfeitos com a qualidade dos treinamentos.

5- CONSIDERACOES FINAIS

A andlise de clima organizacional, propde obter um ambiente na percep¢do dos
colaboradores mais satisfatorio e produtivo, sendo um dos fatores contribuintes para
rendimentos e prestacdes de servigcos aquém do esperado. Apesar de ser uma forma simples e
rapida nem todas as organizagOes utilizam-se de pesquisas que possibilitam uma visdo do
colaborador sobre a atmosfera em que esta incluso.

A aplicagdo do questionario foi de suma importancia, pois, a realizagdo deste
diagndstico ocorreu-se pela primeira vez na organizacdo. Ainda assim, apesar de tratar-se de
um tema que esta a tempos em pauta, existem poucas especificacbes em relagdo ao clima
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vivenciado pelo colaborador, em que poderia dispor de maior atencéo, tendo em vista que o
colaborador passa grande parte de seu dia em uma empresa.

Poucos sdo os autores que dao énfase a essa questdo, mas todos sdo sucintos em suas
analises, considerando fundamental a aplicagdo de questionarios que possam exemplificar o
ambiente organizacional para melhor convivéncia e bem-estar de colaboradores.

Ao desenvolver o contetdo desse trabalho, apesar de obter uma aprovacao satisfatoria
em relacdo a empresa, pode-se notar uma variacdo de opinides a respeito de feedbacks, pelos
servicos prestados a organizacao, e incbmodo no quesito de horario de expediente a qual 0s
colaboradores estdo incorporados e também o treinamento oferecido, podendo adotar uma
estratégia de rodizio de colaboradores para que todos desfrutem de horérios especificos e
implantar um sistema semestral ou anual de treinamentos, para que todos estejam aptos a
exercer suas fungdes com exceléncia na organizagao.
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