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Resumo: O presente trabalho sobre Clima Organizacional foi realizado numa Empresa de envasamento
de &gua mineral no interior do estado de S&o Paulo, e teve como objetivo realizar um estudo, visando
analisar as percepcdes e o nivel de satisfacdo de seus trabal hadores em relacdo ao rel acionamento com os
lideres, autonomia para execugéo do trabalho. Para o desenvolvimento deste trabaho foi realizado na
empresa uma pesquisa exploratoria, contando com a participacdo de 65 colaboradores paraa aplicacdo de
um guestionario, com 13 questdes nominais e intervalares naescala Likert de 5 pontos, sem 5 para muito
bom, 4 para bom, 3 para regular, 2 para ruim e 1 para muito ruim. Apés a finalizagdo da pesquisa
obteve-se como resultado positivo a varidvel com maior média foi “A relacdo entre colaboradores e
Lideres’ e“Pravocé trabahar aqui €' e avaridvel com pior avaliacdo foi “ Qualidade de treinamentos’ e
“Beneficios oferecidos’.

Palavras Chave: Clima - Organizacional - Envasadora - Ambiente - Colaboradores
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1 - INTRODUCAO

A incessante busca pela competitividade e a permanente luta das empresas para
manterem-se no mercado, por razdes diversas, dentre as quais se referencia a globalizacédo e o
avanco tecnoldgico. Acelerando o ritmo do cotidiano, incutindo nos organismos a premissa da
inovacdo, sempre havera algo novo a se ofertar e necessidades a serem criada, tornando o
anterior obsoleto.

Sem as pessoas sabe-se que as organizacGes ndo sobrevivem e estas precisam das
organizacgOes para viver, é incontestdvel andarem paralelamente para conquistar o sucesso.
Mas nem sempre € 0 que acontece, ndo € raro as empresas focarem no resultado esquecendo o
principal sujeito, as pessoas.

Quando alguém constitui uma empresa, aspira que ela cresca de forma ilimitada; no
entanto para alcancar este ideal é necessario estar atenta as influencias externas e internas. Um
dos fatores internos que merece atencdo é o clima organizacional que reflete 0 comportamento
da organizacéo. Isso afeta a maneira pela qual os trabalhadores se relacionam e a qualidade do
ambiente de trabalho percebida pelos colaboradores influencia seus comportamentos.

Se a qualidade for boa eleva os aspectos motivacionais aumentando o rendimento do
profissional, se for ruim a motivacdo tende a diminuir e conseqiientemente o rendimento.
Portanto € imprescindivel saber como se apresenta o clima da empresa, com fins de manter
um ambiente onde os individuos percebem a sua importancia no processo, Sintam-se
motivados, trabalhem satisfeitos e de forma eficiente, com vistas a realizar os objetivos
organizacionais.

As pessoas passam a maior parte do dia nos seu local de trabalho, € natural almejar um
ambiente agradavel, onde as idéias aflorem, as atividades se desenvolvam e os que ali estéo,
sintam prazer em colaborarem para que os resultados sejam positivos. Caso contrario este
fator pode gerar baixa produtividades em realizar suas atividades com qualidade e motivacéo.
Este fator pode gera um aumento da rotatividade do absenteismo, abstencdo em eventos
promovidos, entre outros. E importante certificar-se quanto & insatisfacdo ser universal ou
isolada e a sua representatividade.

Assim sendo, o presente trabalho analisou o seguinte problema de pesquisa: Quais 0s
fatores que influenciam positivamente e negativamente o Clima Organizacional da
envasadora analisada?

Este trabalho teve por objetivo realizar um estudo sobre Clima Organizacional,
visando verificar as percepcles e o nivel de satisfacdo de seus trabalhadores em relacdo ao
relacionamento com os lideres, autonomia para execucdo do trabalho. O reconhecimento no
trabalho executado, os treinamento para desenvolvimento, estabilidade e seguranga no
emprego, crescimento na carreira, beneficios oferecidos. A avaliacdo desses itens é a fim de
propor sugestdes de melhorias com base nos dados da pesquisa para a empresa aumentar e
melhorar seus resultados junto aos seus funcionarios.

1.1 - OBJETO DE ESTUDO

A empresa é uma envasadora, no segmento de indudstria especializado em envase de
agua. Esta no mercado desde 1998. Possui uma &rea constituida de aproximadamente
4.386,28 m?; localizada no estado de Sdo Paulo e possui 65 colaboradores.
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A empresa conta com 13 tipos de produtos oferecidos para o mercado consumidor, e
com o principal segmento de mercado sendo para centro de distribuicdes, para serem
despachados para mercados, restaurantes, hotéis, entre outros.

Seus produtos e processos de fabricacdo sdo certificados pelo mais diversos sistemas
de qualidade, dentre eles Licenca Instalacdo e Operacbes — CETES, Alvara Sanitario, Analise
LAMIN, Alvard funcionamento, Analise RDC 275, Analise RDC 274 e outros. Possui
representantes comerciais em diversos estados do pais, um canal de vendas que conta com
cerca de 500 clientes pelo Centro de Distribui¢cdo no Mercado.

2 — REFERENCIAL TEORICO
Neste topico serdo apresentadas algumas definicGes e bases tedricas pertinentes ao
estudo.

2.1 — GESTAO DE PESSOAS

Conforme Chiavenato (2004), o administrador em seu trabalho, executa quatro
atividades que forma ao procedimento administrativo: planejar, organizar, liderar e comandar.
Como o administrador ndo faz seu trabalho sozinho, depende das pessoas que formam sua
equipe, ele precisa exercer essas atividades, que através dela o administrador atingi suas metas
e objetivos.

Para Chiaventato (2004), para atingir objetivos pessoais e organizacionais, a gestdo de
pessoas € a atividade que admite a ajuda eficiente das pessoas. As forgas e fraquezas de uma
empresa estdo diretamente ligadas a maneira que as pessoas sao tratadas. Para se alcancar o
objetivo da gestdo é de extrema importancia que as pessoas tenham principios de eficacia
junto a empresa.

Os objetivos da gestdo séo variados:

. Ajudar a organizacgdo a alcancar seus objetivos e realizar sua missao.
. Proporcionar competitividade a organizacéo.

. Proporcionar a organizacdo pessoas bem treinadas e bem motivadas.
. Aumentar a auto realizacéo e a satisfacdo das pessoas no trabalho.

. Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho.

Ainda Chiaventato (2004), a avancada gestdo de pessoas depende de diversas
atividades associadas como: motivagdo e satisfacdo, estabilidade, aperfeicoamento,
treinamentos, salarios, comportamento, analise das atividades, incentivo as pessoas,
orientacgéo, escolha, recrutamento, elaboracdo de projetos de RH e descri¢do de cargos.

Os 6 processos de gestdo de pessoas:

e Processos de agregar pessoas: Procedimentos utilizados para acrescentar novas
pessoas na organizagdo podem ser designados processos de nomeagao para 0 cargo,
Integram recrutamento e escolha de pessoas.

e Processos de aplicar pessoas: S&o processos usados para ensinar e observar seu
comportamento, descrever as operacOes e tarefas que as pessoas irdo cumprir na
organizacao.
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e Processos de recompensa pessoas: Processos que utilizam de gratificagdo, prémios,
salarios, lucros e proveitos, para estimular as pessoas a atender suas necessidades
pessoais.

e Processos de desenvolver pessoas: Envolve sua pratica, crescimento, administracao
da capacidade, eficiéncia, habilidade, projetos de mudangas e crescimento de carreiras.
Usa-se para qualificar, desenvolver o crescimento individual, profissional das pessoas.

e Processos de manter pessoas: Sd0 procedimentos usados, para que as pessoas
tenham condicdes psicoldgicas para 0 bem-estar na organizagao.

e Processos de monitorar pessoas: Engloba-se tecnologia, sistema de informacao.
Usados para conduzir, monitorar as atividades, examinar os resultados.

No processo de gestdo de pessoas, a elaboracdo de um projeto deve ser compreendido
como um conjunto de atividades que visa organizar pessoas certas para executar suas
atividades, em qualidade dos produtos, capacidade consideravel, com proporg¢do da satisfacao,
que condicionem a motivacdo para execucdo das atividades.

De acordo com Knapik (2008), a gestdo de pessoas esta cada vez mais, abrangendo
uma posicdo estratégica nas empresa, em busca de garantia de vantagens competitivas no
mercado.

Desta maneira, e necessario e fundamental o administrador criar, difundir
conhecimentos, comportamentos constante, visando ao desenvolvimento econdmico, da
mesma maneira incentivar as pessoas de novas atividades, capacidade de conhecimento.

2.2 - MOTIVACAO

Segundo Maximiano (2004), a palavra motivacdo deriva do latim motivus, movere,
que significa mover. Em seu sentido original, a palavra indica o processo pelo qual o
comportamento humano € incentivado, estimulado ou energizado por algum tipo de motivo
ou razo.

Chiavenato (2000), a motivacdo funciona em termos de forcas ativas e
impulsionadoras, traduzidas por palavras funciona como desejos e receio, o individuo deseja
poder, deseja status, receia o ostracismo social, receias as ameacas a sua auto estima.

Para Maximiano (2004), a motivacao tem 3 propriedades:
Direcéo: o objetivo do comportamento motiva

Intensidade: a magnitude ou for¢a dos motivos

Permanéncia: o tempo durante o qual a motivagdo se manifesta.

Motivacao no trabalho € um estado psicolégico de disposicéo, interesse ou vontade de
perseguir ou realizar uma tarefa ou meta. A motivagdo para o trabalho é resultante de uma
integracdo de motivos complexos, internos e externos:

Motivos internos: necessidade, aptiddes, valores e habilidades das pessoas.

Motivos externos: estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou objetivos que a
pessoa persegue.

Segundo Chiavenato (2000), as pessoas sdo diferentes no que refere a motivagéo; as
necessidades variam de individuo para individuo, produzindo diferentes padrdes de
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comportamento, valores sociais e as capacidades variam no mesmo individuo conforme o
tempo. Apesar de todas essas diferencas, o processo que eleva o comportamento é mais ou
menos semelhante para todas as pessoas.

O ciclo motivacional comeca com o surgimento de uma necessidade. A necessidade é
uma forca ativa e constante que provoca comportamento. Toda vez que surge uma
necessidade esta desfaz o estado de equilibrio do organismo, causando um estado de tenséo,
insatisfacdo, desconforto e desequilibrio. Se o comportamento for eficaz, a pessoa encontraré
a satisfacdo da necessidade e, portanto, a descarga da tensdo provocada por ela. Satisfeita a
necessidade, o organismo volta ao estado de equilibrio anterior, a sua forma de ajustamento
ao ambiente.

- Barreira Frustracéo
Equilib
rio Estimulo Necessidade Tenséo
interno ou incentivo Outro

comporta
mento
derivativo

Figural: Ciclo Motivacional.

Ainda Chiavenato (2000), no ciclo motivacional a necessidade nem sempre pode ser
satisfeita. Ela pode ser despontada, ou ainda pode ser compensada. A necessidade ndo é
satisfeita nem despontada, mas transferida ou reparada. Isto se da quando a satisfagdo de uma
outra necessidade diminui ou tranquiliza a intensidade de uma necessidade que nédo pode ser
satisfeita.

A satisfacdo de algumas necessidades é temporal, a motivacdo humana é repetitivo: o
comportamento é quase um processo continuo de resolucdo de problemas e de satisfagdo de
necessidade, & medida que v&o surgindo.

Segundo MASLOW (1962 apud CHIAVENATO, 2000, p.83) pioneiro no estudo
motivacional e McClelland; as necessidades humanas sao divididas em 5 categorias.



KivEEcaT | ETICAG GESTAD | 2e7

JUNTAS POR UM CRESCIMENTO SUSTENTAVEL D E U UTU B H []

Necessidade

6l -
auto-realizagao
{desenvolvimento pessoal,
conquista)

Figura 2: Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow

Necessidade fisiologicas: E o nivel mais baixo de todas as necessidades humanas. S&o
necessidades como: alimentacdo (fome e sede), sono e repouso, abrigo, desejo sexual, ou seja,
sdo as necessidades biologicas.

Necessidade de seguranca: Leva a pessoa a proteger-se de qualquer perigo real ou
imaginério, fisico ou abstrato. Busca de protecdo contra ameaca, fuga ao perigo de
estabilidade. A busca de um mundo previsivel.

Necessidade sociais: Sdo as necessidades de aceitagdo social, necessidade de
relacionar com outras pessoas, de participacdo, de aceitacdo de colegas e novos amigos. A
frustracdo dessas necessidades conduz geralmente a falta de adaptacéo social e a solid&o.

Necessidade estima: E como a pessoa se Vé e se avalia, com a estima ela envolve a
autoconfianga, prestigio, status, reputacdo e consideracdo. Sua frustracdo pode conduzir
sentimentos de inferioridades, fraqueza, sendo que, pode levar ao desanimo.

Necessidade auto realizacdo: E a necessidade humana mais elevada. Sdo as
necessidades que levam cada pessoa a tentar realizar seu proprio potencial e se desenvolver
continuamente como humano ao longo da vida.

Ja McClelland (1961 apud, BATEMAN & SNELL, 1998 p. 366), propds uma teoria
da motivacdo, acreditando que as necessidades humanadas surgem da interagdo com seu
ambiente, tendo identificado trés delas na dindmica do comportamento humano:

Necessidades de poder: caracterizar-se pelo forte desejo de dominar e controlar,
chefiar, influenciar e manter impacto sobre as outras pessoas;

Necessidade de realizacdo: é o desejo de alcancar sucesso ou de ter bom éxito
competitivo, medido em relagcdo a um padrdo pessoal de exceléncia;

Necessidade de afiliacdo: consiste no desejo de uma pessoa em manter relacfes
calorosas, afetuosas e amistosas com outros individuos.
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2.3-CLIMA ORGANIZACIONAL

Coda (1997), Clima origina-se do grego Klima e significa tendéncia, inclinagdo. O
Clima organizacional, nada mais é do que o indicador do nivel de satisfacdo (ou de
insatisfacdo) experimentado pelos empregados no trabalho. O Clima Organizacional reflete
em uma tendéncia ou inclinacdo a respeito de ate que ponto as necessidades da organizacéo e
das pessoas que dela fazem parte estariam efetivamente sendo atendidas, sendo esses aspectos
uns dos indicadores da eficacia organizacional.

Segundo Litwin (2006), Clima organizacional é a qualidade do ambiente dentro da
organizacdo, e que € percebida pelos membros dessa organizagdo como sendo boa ou nao, e
que influenciam o seu comportamento.

De acordo com a abordagem de Clima Organizacional feita por um Chiavenato
(2000), os seres humanos estdo continuamente engajados a uma variedade de situacées, no
sentido de satisfazer suas necessidades e manter um equilibrio emocional, que se define como
um processo de ajustamento. Tal ajustamento se traduz pela satisfacdo de necessidades
individuais como seguranca, fisiologicas, pertencimento, estima, auto-realizacdo etc.
Consequentemente, a frustracdo de tais necessidades gera problemas de desajustamento, cuja
natureza deve ser conhecida pelos gestores, com vistas a intervir em processos de natureza
coletiva, caracteristicos de Clima Organizacional considerando ruim.

O ajustamento varia de uma individuo para o outro, e de um momento para outro. Um
bom ajustamento denota “saude mental”. Uma das maneiras de definir satide mental ¢
descrever as caracteristicas das pessoas mentalmente sadias. Sendo as seguintes
caracteristicas:

1. sentem-se bem consigo mesma;
2. sentem-se bem em relagdo as outras pessoas; e
3. sdo capazes de enfrentar por si as demandas da vida

Dai vem o nome de Clima Organizacional dado ao ambiente interno existente entre 0s
membros da organizacgao.

O Clima Organizacional estd intimamente relacionado com o Clima Motivacional que
se eleva e traduz em relagdes de satisfacdo de animacdo, interesse e outros. Quando ha baixa
motivacdo entre os membros, por frustracdo ou barreiras, o Clima Organizacional tende a
abaixar-se, caracterizando-se por estados de depressdo, desinteresse, apatia e outros.

Atkinson (1964 apud, CHIAVENATO, 2000 p.95) desenvolveu um modelo que
estuda o comportamento motivacional levando em consideracdes os determinantes ambientais
da motivacgéo que séo:

e Todos os individuos tém motivos ou necessidades bésicas que representam
comportamentos potenciais e somente influenciam o comportando quando
provocados.

e A provocagdo ou ndo desses motivos depende da situagdo ou do ambiente percebido
pelo individuo

e Um motivo especifico ndo influencia o comportamento até que seja provocado por
uma influéncia ambiental apropriada.
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e Mudanca no ambiente esta ligada diretamente em mudanca no padrdo da motivagédo
provocada.

e Cada espécie de motivacao é dirigida para a satisfacdo de uma necessidade. O padréo
da motivacdo provada determina o comportamento e a mudanca e a mudanga nesse
padrdo resultara em mudanca em mudanca de comportamento.

Em Colossi (1991 apud, RIZZATTI, 2006 p.83) constata-se que no estudo de clima
organizacional captam-se as percepcBes dos empregados sobre a organizacdo o seu ambiente
de trabalho. Assim sendo, revela tanto o que eles pensam quanto as suas reacgoes a respeito de
atributos especificos ou caracteristicas da organizacdo que refletem seus valores e atitudes
organizacionais.

No entanto, é importante destacar que, para o autor, os empregados, individualmente
considerados, nem sempre compartilham da mesma opinido ou percepc¢éo sobre a organizagao
e seus atributos. Na realidade, a analise de clima ndo estd preocupada com as percepcdes
individualizadas de cada um, mas sim em agrupar a percep¢do da coletividade, isto é,
conhecer o conjunto das percepg¢des dos empregados em geral.

2.4- PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesquisa de Clima Organizacional segundo Coda (1997), é o instrumento pelo qual
é possivel atender mais perto as necessidades da organizacdo e do quadro de funcionarios a
sua disposicdo, a medida que caracteriza tendéncias de satisfacdo ou de insatisfacdo, tomando
por base a consulta generalizada aos diferentes colaboradores da empresa.

Ja para Segundo Gomes a pesquisa de Clima Organizacional visa proporcionar a
analise da organizacdo com o seu ambiente, bem como o as condigdes que caracterizam o
estado de satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores na empresa e das demais pessoas que
com eles integrem.

Para Coda (1997), o papel de pesquisa dessa natureza é tornar claras as percepcoes dos
funcionarios sobre temas e itens que, caso apresentem distorcGes indesejaveis, afetam
negativamente o nivel de satisfacdo dos funcionarios na situacdo de trabalho, sendo que, 0s
subsidios da pesquisa sdo o mapeamento das percepcGes sobre o ambiente interno da
organiza¢do, como um ponto de partida igualmente valido para a mudanca e o
desenvolvimento organizacional.

Segundo Gomes, dentre as principais contribuicbes da pesquisa de Clima
Organizacional, podemos destacar:

e Buscar o alinhamento da cultura com as agdes efetivas da Organizacao;
e Promover o crescimento e desenvolvimento dos colaboradores;

e Integrar os diversos processos e areas funcionais;

e Melhorar a comunicacéo;

e Reduzir a burocracia;

e Visualizar necessidades de treinamento, desenvolvimento pessoal/gerencial e de
educacdo empresarial;

e Enfocar o cliente interno e externo;

e Aperfeigoar as acGes gerenciais, tornando-as mais eficientes;
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e Organizar, flexibilizar e dar rapidez as atividades da organizagdo, dentre outras.

Coda (1997) diz que com isso a empresa configura, portanto, um diagndstico sobre a
situacdo atual da empresa, tomando por base as opinides de seus integrantes, quase em carater
clinico, visando levantar distor¢cdes ou problemas que merecam corregao.

Hoje os niveis de satisfacdo no trabalho estdo tdo baixos que se torna dificil afirmar
que os fatores relativos ao Clima Organizacional tém apenas um papel indireto em relacéo a
motivacao. Esses fatores sdo quase confundidos com a prépria motivacgéo direta, havendo uma
crenga generalizada nas organizacGes brasileiras de que as pessoas s6 ddo importancia aos
externos e nao contetdo do proprio trabalho realizado. Apesar desses niveis de insatisfagéo,
as empresas continuam a disparar um discurso sobre a busca continua de qualidade e de
atendimento aos clientes, pensando prioritariamente naqueles clientes externos a organizacéao.

A pesquisa de Clima Organizacional é uma importante ferramenta de pesquisa que
identifica o clima, o ambiente e as condi¢des de relacionamento colaborador/empresa,
servindo como base para a formulacdo de estratégias de mudancas e reformulacGes
estruturais, ajudando os administradores a obterem respostas precisas sobre a opinido dos
colaboradores.

2.5— A IMPORTANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

“Clima Organizacional refere-se a0 ambiente interno existente entre os membros da
organizacdo e esta intimamente relacionado com o grau de motivacdo de seus participantes”
(CHIAVENATO, 2002, p.183).

O clima organizacional é o indicador do grau de satisfacdo dos membros de uma
empresa, independente de diferentes aspectos da cultura, politicas de RH, modelo de gesté&o,
ou de qual seja a missdo da empresa, ou processo de comunicacdo, valorizacdo profissional e
identificacdo de pesquisa.

Conforme Avila & Yonemoto (2010), Clima Organizacional reflete as maneiras,
procedimentos da organizacdo, isto € caracteristica especifica de uma empresa, principios,
modo que induzem na maneira que as pessoas se relacionam e com a equipe no local de
trabalho. Ainda para os autores, as empresas com bom clima entdo bem mais organizadas que
suas concorrentes.

Na empresa, o clima organizacional é de extrema importancia, pois refere-se a
atmosfera do ambiente de trabalho, integrando um conjunto de expectativas, conhecimento
pessoal e de grupo. Alternada por referéncias estratégicas, administrativas, elementos
estruturais do ambiente de trabalho, que indica e determina o desempenho, atitudes, modos
dos individuos, obtendo um local com caracteristicas proprias.

3-METODOLOGIA

Para o desenvolvimento do presente estudo, utilizou da Pesquisa exploratoria, que de
acordo com Gomes, visa decifrar a realidade das evidéncias utilizando-se utilizando
procedimentos, tais como: hipdtese, observacdo, experimentacdo, coleta de dados,
constituindo o processo investigativo. Estes estdgios necessarios para a descoberta da
realidade sdo denominadas de técnicas.

3.1 — POPULACAO: A populacio pesquisada foi composta por um total de 65
colaboradores, que representam 100% da equipe, sendo: 80% no setor de producdo, 15%
administrativo e 5% expedicao.
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Dos 65 colaboradores da empresa analisada, 10% s&o do sexo feminino e 90% do
sexo masculino. Em relacdo ao tempo de servigo, 25% dos colaboradores tém menos de 1
ano, 40% dos colaboradores tém de 1 a 5 anos e 35% tém acima de 5 anos. Quanto a idade
dos colaboradores que participaram da pesquisa, 25% tém de 15 a 25 anos, 34% tém de 26 a
35 anos e 41% tém acima de 35 anos.

3.2 — INSTRUMENTO DE PESQUISA: Para o desenvolvimento da pesquisa, elaborou-se
um questionario, com um total de 13 questdes, sendo 4 questdes de varidveis nominais (sexo,
tempo que estd na empresa, setor, idade) e 9 questdes de variaveis intervalares com uma
escala likert de 5 pontos sendo: 5 para muito bom, 4 para bom, 3 para regular, 2 para ruim, 1
para ruim ou seja variaveis que representam maiores implicancias no comportamento do
clima organizacional. Depois que todos os colaboradores derem suas notas, sera feita uma
andlise dos dados usando a média aritmetica.

Segundo Godoy, Santos & Moura (2006), uma escala Likert, proposta por Rensis
Lokert em 1932, é uma escala onde os respondentes sdo solicitados ndo sé a concordarem ou
discordarem das afirmacGes, mas também a informarem qual o seu grau de
concordancia/discordancia. A cada célula de resposta é atribuido um numero que reflete a
direcdo da atitude do respondente em relacéo a cada afirmagéo.

3.3 — PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS: Ao distribuir os questionarios aos
colaboradores foram comunicados sobre o0 objetivo e a importancia da pesquisa e também de
que se tratava de um trabalho referente a uma conclusdo de estagio, e que ficassem
tranquilos para responder as questdes de acordo com suas opinides, pois suas identidades
seriam preservadas para evitar constrangimento e obter maior sinceridade nas respostas.
Todos os questionarios foram entregues em dia Gtil, em horario de expediente e depois de
respondidos foram colocados em uma caixa lacrada.

O questionario foi aplicado individualmente a cada colaborador e apds serem
coletados assim que respondido por todos, foram tabulados e analisados estatisticamente,
com o auxilio do programa Excel. Ndo houve questdes deixadas em branco. O quociente
percentual das variaveis obtido através da média aritmética simples dos resultados
percentuais dados aos indicadores.

4 — RESULTADOS E ANALISES

ApoOs a analise de todos os dados do questionario (ANEXO 1) aplicado e feito toda a
parte estatistica como média, desvio padrdo e correlacdo dos itens serd apresentado abaixo
todos os resultados obtidos.
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4.1 - VARIAVEIS NOMINAIS

Administracdo
11%

Produgdo

|

82%

Figura 03: Setores de trabalho dos participantes da pesquisa

Observa-se na figura acima, que o setor predominante na pesquisa feita é o da
producdo porque a maior parte dos colaboradores concentra-se nesse setor.

Feminino
8%

Masculino

92

Figura 04: Género

Na figura acima pode-se perceber que o sexo masculino é o predominante, visto que a
empresa contrata apenas homens para linha de producéo.
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Menos de 1 ano
26%

Maisde 5 anos

32% -\

Delabanos
42%

Figura 05: Tempo de Empresa

Pode-se observar na figura 5 que a maioria dos colaboradores possuem mais de 5 anos
na empresa, devido a estrabilidade na empresa, pois ha dificuldades para encontrar mao de
obra na regido.

De15a 25 anos

De 26 a 35 anos 26%
37%

Acimade 35
anos
37%

Figura 06: Faixa etaria

Na figura acima observa-se que os colaboradores da empresa a maioria possuem mais
que 35 anos de idade pois sdo mais experientes e valorizam mais a oportunidade de emprego.

4.2 - VARIAVEIS INTERVALARES
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Figura 07: Variaveis Intervalares
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4.3—- CORRELACAO DOS ITENS
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SEXO 1
TEMPO DE EMPRESA 0,18
CARGO 002012 100
IDADE 030 034 010 100
A relagdo entre colab. E lid. 037 017 031 005 100
Autonomia dada pelaempresa 0,18 028 029 0,11 005 100
Eeconhecimento 03000068 013 031 023 020 1.00
Qualidade dos treinamentos 003 012 036 000 016 002 013 1,00
Estabilidade e segurancga 007 044 017005 023 026 008 031 1,00
Crescimento na carreira 001|003 005 003 045 021 024 038 006 1,00
Oz beneficios 017021 014 015 001 043 004 009 020 025 100
Espaco fisica 025 003 021 008 018 021 014 006 014 016 025 100
Trabalhar aqui & 006 011 002 019 008 020 011 031 025 005019014 1.00

Correlacio Positiva

Correlacio MNezativa

Tabela 01: Correlagdo dos itens

Observa-se na tabela acima que houve vérias correlacfes positivas significativas,
porém serdo discutidas as principais. “Nota-se uma correlagdo positiva significativa (0,54)
entre as variaveis “Idade” com a variavel ”Tempo de empresa”, o que significa dizer que a
medida que o colaborador possui mais idade, ele se encontra a mais tempo trabalhando na
empresa.

Outra correlagdo com as variaveis “Crescimento na carreira” e a “Relacdo entre
colaboradores e lideres” (0,45) demonstra que 4 medida que os colaboradores tem
crescimento na carreira, eles tende a ter um bom relacionamento com seus lideres.

Demonstra-se outra correlacdo positiva entre as varidveis, “Estabilidade e seguranga”
e “Tempo de empresa” (0,44), o que pode-se dizer que o colaborador com mais tempo de
empresa, tende a sentir mais estabilidade e seguranga.

5 - CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho evidencia que um fator importante para a empresa € a satisfagéo
de seus proprios clientes internos, pois a empresa sempre quer que seus clientes externos
sejam bem atendidos pelos seus colaboradores, esquecendo de seus principais clientes que sao
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0s internos, ou seja, colaboradores desmotivados sdo iguais a maus atendimentos para seus
clientes externos.

Mediante aos resultados obtidos algumas sugestfes serdo feitas: melhorar a qualidade
dos treinamentos pode-se sugerir maior pesquisa de melhores empresas especializadas em
treinamentos especificos na regido, assim obteriam mais conhecimentos sobre suas funcgdes
exercidas, aumentando o rendimento da empresa, visto que 0 processo se torna mais agil
quando se tem propriedade sobre 0 mesmo.

Sobre o plano de carreira, a sugestdo é elaborar um planejamento onde possa fazer
uma avaliacdo com os colaboradores para definir o que gostariam para a carreira, ter
conhecimento, para reconhecer pontos fortes e fracos dos colaboradores interessados,
exibirem aos colaboradores as possibilidades existentes no curto, médio e longo prazos dentro
da empresa.

Com essas demonstracfes de oportunidades e avaliacdo dos perfis considerados aptos
dos colaboradores, os funcionarios terdo maiores oportunidades de demonstrar sua capacidade
e interesse de obter crescimento interno resultando na realizacéo profissional.
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