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RESUMO

Com a globalizagdo, o mercado tornou-se mais exigente, criando entre as empresas um
ambiente ainda mais competitivo. Diante da busca incansavel das organizacdes por
resultados cada vez mais superiores, a cobranga aos seus membros por melhor desempenho
torna-se uma constante. Neste cendrio, avaliar o clima organizacional ¢ um fator
extremamente importante por permitir a identificagdo do ambiente em que o funcionario
estéd inserido e sua percep¢ao sobre o mesmo. O objetivo geral dessa pesquisa € identificar o
nivel do clima organizacional da Loja Riachuelo, em Campina Grande, na perspectiva dos
funciondrios. Para melhor mensurar essas informagdes, foi adotada uma metodologia,
quanto aos fins, a investigagdo de carater descritivo, € quanto aos meios, um estudo de
caso. Como instrumento de pesquisa foi adotado um questiondrio, elaborado através do
modelo de escalonamento de Likert. Para tratamento dos dados utilizou-se a abordagem
quantitativa. A unidade de estudo foi as Lojas Riachuelo Filial Campina Grande — PB. Os
resultados apurados demonstram uma percep¢do positiva na visdo dos colaboradores,
apontando também aspectos que demonstram necessidade de melhoria. Esses pontos
necessitam ser reavaliados pela organizacao para elevar o nivel de satisfagdo de todos os
colaboradores e conseqiientemente a exceléncia organizacional.

Palavras-chave: Clima Organizacional, Motivacdo e Comportamento Organizacional.
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ABSTRACT

With globalization, the market became more demanding, is creating a business environment more
competitive. Faced with the relentless pursuit of the organizations for a growing higher, charging its
members for better performance becomes a constant. In this scenario, assess the organizational
climate is an extremely important factor for allowing the identification of the environment in which
the employee is inserted, and their perception of the same. The overall objective of this research is
to identify the level of the organizational climate Store Riachuelo, in Campina Grande, from the
perspective of employees. To better measure this information, a methodology was adopted, as to
the purposes, research of a descriptive nature, and the means, a case study. As a research tool
was used a questionnaire prepared by the Likert scaling model. For data processing we used the
quantitative approach. The unit of study was the Lojas Riachuelo Branch Campina Grande - PB.
The results obtained show a positive perception in the eyes of employees, pointing out aspects that
also need to show improvement. These points need to be reassessed by the organization to raise
the level of satisfaction of all employees and therefore organizational excellence.

Keywords: Organizational Climate, Motivation and organizational behavior.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacio do Problema da Pesquisa

O cenério competitivo e globalizado em que diversas organizagdes estdo inseridas
tem permitido maior grau de competitividade entre as empresas, portando elas t€ém buscado
alternativas para se tornarem cada vez mais eficazes perante o mercado consumidor
oferecendo o diferencial ao seu cliente.

Araujo (2004, p. 242) afirma que “a globalizagdo trouxe um novo mundo para os negocios.
E competir e sobreviver tem agora novas dinamicas.” Chiavenato (2010, p.40) complementa “o que
vale é a comparagdo entre aquilo que a organizacdo faz e o que ha de melhor no mundo. Hoje o
refrdo mais conhecido € pensar globalmente e agir localmente.”

Para uma organizacdo conquistar e manter seu espaco no mercado atual se faz
necessario a busca de um padrdo de qualidade eficiente, pois os clientes estdo cada vez
mais exigentes e conscientes de seus direitos, porém para alcangar este padrao deve-se
trabalhar com uma equipe qualificada e comprometida, portanto para que essa parceria
entre colaboradores e empresa dé certo ¢ fundamental que os colaboradores estejam
satisfeitos em trabalhar na organizagao.

Chiavenato, (1997, p. 97) descreve de forma mais ampla este cenario:

Quando ha elevada motivagdo entre os membros, o clima motivacional se eleva e
traduz em relacoes de satisfagdo, de animacgdo, interesse, colaboragdo etc.
Todavia, quando hé& baixa motivacao entre os membros, seja por frustracdo ou
barreiras a satisfacdo das necessidades, o clima organizacional tende a abaixar-se,
caracterizando por estados de depressdo, desinteresse, apatia, insatisfagdo etc.

[.].

As organizacdes entendem que precisam de capital intelectual eficiente e capaz para
conduzir suas fungdes com exceléncia. Entretanto, esse corpo colaborativo necessita de
condi¢des favoraveis ao seu desempenho, a organizacao deve oferecer um ambiente
propicio como também um clima organizacional satisfatorio aos seus colaboradores. Assim,

o corpo colaborativo da organizagdo, visto como cliente interno trata-se do primeiro contato
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da empresa com o cliente externo, portando este interlocutor deve aspirar prazer em
trabalhar na organizacgdo a qual faz parte, demonstrando satisfacdo e ética profissional.

De acordo com Chiavenato (2010, p.10)

“[...] as pessoas devem ser visualizadas como parceiras das organizacdes. Como
tais, elas sdo fornecedoras de conhecimentos, habilidades, competéncias e,
sobretudo, o mais importante aporte para as organizagdes: a inteligéncia que
proporciona decisdes racionais e que imprime significado e rumo aos objetivos
globais. Neste sentido, as pessoas constituem parte integrante do capital
intelectual da organizagdo.”

Dentro deste contexto, a analise da relacdo entre clima organizacional e satisfacio
profissional dos colaboradores torna-se um tema pertinente para estudo académico e
empresarial, visto que além de estudar as relagdes humanas decorrentes no ambiente
organizacional também evidencia o quanto as organizagdes investem no clima
organizacional favoravel para maior satisfacdo dos colaboradores, assim como verificar o
quanto influencia no desempenho.

E relevante destacar que organizacdes globalizadas entendem que manter os
funciondrios satisfeitos e motivados proporciona melhores resultados organizacionais. Mas,
para algumas organizagoes, os resultados devem existir mesmo que elas ndo proporcionem
as condi¢des adequadas para andamento das tarefas, gerando cobrangas exageradas, pressao
nos colaboradores, aumento no indice de erros nas atividades, tendo como principais
conseqiiéncias reducdo de desempenho e desmotivacao.

Mesmo que a empresa busque enxergar o trabalho na visdo do colaborador, ndo sera
possivel que isso ocorra da mesma forma com que ele o faz. A percep¢ao do funcionario ¢
diferente da empresa, por isso torna-se conveniente o desenvolvimento sistematico de
pesquisas sobre o clima organizacional para saber como as pessoas se sentem e, a partir,
gerenciar o dado (GIL, 2010).

Portanto, dentro deste cenario, surge um questionamento: Qual a percep¢ao dos
funciondrios em relag¢do ao clima organizacional da Riachuelo?

Kanaane (1995) apud Stadykoski e Stefano (2008, p. 2) afirma que:

As interagdes sociais, expectativas ¢ necessidades refletem os anseios do
trabalhador, assinalando esse segmento. E quando se consegue criar esse
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clima, que propiciec a satisfacdo das necessidades dos participantes
canalizando seus comportamentos motivados para a realizagdo dos
objetivos da organiza¢do, tem-se um clima propicio ao aumento da
eficacia da mesma.

Assim, ver-se o quanto a gestdo de clima organizacional ¢ relevante no
planejamento estratégico de uma organizacdo e como deve ser incentivado como

diferencial competitivo entre as corporagdes.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar o nivel do clima organizacional da Loja Riachuelo, em Campina Grande, na
perspectiva dos funcionarios.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Verificar o grau de satisfagdo do colaborador no que se refere a lideranca,
comunicagdo e a valorizagdo profissional.

e Identificar a satisfagdo quanto ao sentido do trabalho, identificacdo com a empresa e
colaboragdo entre as areas funcionais.

e Averiguar a satisfacdo com as politicas de Recursos Humanos e a compensacao.

1.3 Justificativa

O clima organizacional trata-se de um tema relevante de ser avaliado justificando-se
devido o seu grau de complexidade e importancia para toda e qualquer organizagdo que
almeje bom desempenho.

O trabalho realizado pelos colaboradores tem total impacto no resultado final e se este ¢

realizado dentro de um clima favoravel a tendéncia ¢ que os eles busquem o0s mesmos
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objetivos da organizagdo. Dessa forma a analise final desse estudo torna-se um importante
instrumento de informagao para a organizagdo por possibilitar auxilio na identificacdo da
percepcao positiva de seus colaboradores a cerca de varios aspectos que compde o clima no
ambiente de trabalho. A anélise dos dados promovera também ganho na competitividade.
Se a organizagao entende as necessidades do seu capital intelectual e colabora para
formacao de um ambiente de trabalho favoravel, isso traduzird no contato com o cliente
externo. Empresas com capital intelectual bem valorizado tornam-se mais competitivas,
pois este ¢ um diferencial do mercado atual com consumidores cada vez mais exigentes,
buscando um bom atendimento além do produto a ser adquirido.

Na visdo do pesquisador o estudo possui grande relevancia por permitir o conhecimento
do que envolve ambiente de trabalho na pratica em relacdo ao clima organizacional,

sobretudo por ser um tema atual e fazer parte da gestdo do administrador de empresas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Comportamento Organizacional (CO)

As organizagdes, enquanto conjunto de pessoas que se unem no intuito de buscar e
atingir objetivos, existem desde a antiguidade com a formacao das civilizagdes. Desde
entdo, os individuos vivem em uma sociedade de organizagdes, em que quase tudo ¢
planejado e produzido por elas, fazendo-os parte das mesmas de maneira formal e informal
ainda que ndo percebam.

E importante destacar que as organizagdes nao sio auto-suficientes nem vivem
sozinhas, conforme Chiavenato (2005, p. 2) afirma que “as organizagdes dependem umas
das outras para poderem sobreviver € competir em um complexo mundo de organizacdes.”

O comportamento organizacional surge para estudar a relacdo entre individuo,
grupo e estrutura (organizagdo), avaliando o comportamento das pessoas dentro das
organizagoes € como ele influencia no desempenho das empresas. (ROBBINS, 2005).

Por tratar-se de uma ciéncia interdisciplinar, o CO utiliza conceitos oferecidos por
varias ciéncias sociais como sociologia, psicologia, sociologia organizacional, ciéncias
politicas, antropologia e psicologia organizacional a fim de intensificar os estudos na
relagdo entre individuo, grupo e organizagdes (CHIAVENATO, 2005).

Sao varios os ramos e diretrizes que as organizagdes se diferenciam, cada uma com
sua particularidade, desempenhando papéis fundamentais para o desenvolvimento humano
e social. Portanto na visdo de Chiavenato (2005, p. 2) “o Comportamento Organizacional se
preocupa em definir as bases e caracteristicas principais do seu funcionamento.”

Avaliando o CO através do comportamento humano deve-se levar em consideragao
que os individuos por estarem em um ambiente competitivo e globalizado estdo sujeitos a
mudancas e que cada um reage de maneira diferente correspondendo a reagdes adequadas
ou ndo ao que se espera. E o que Robbins (2005, p.11) refor¢a com “os conceitos de

comportamento organizacional precisam refletir condi¢des situacionais ou contingenciais.”
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O CO ¢ uma ferramenta importante que pode auxiliar executivos, colaboradores e
gerentes a lidar com situacdes organizacionais € a melhorar o desempenho da empresa.
(CHIAVENATO, 2005).

O comportamento humano no contexto atual tem exercido um papel fundamental
para as relagdes empresariais, haja vista que ndo existe organizagao sem pessoas para fazé-
las funcionar. Assim, o CO facilita uma visdo amplificada do ambiente corporativo,
trazendo os valores humanos que devem existir na relagao individuo, grupo e organizagao.
Entretanto, para que esta relagdo seja eficaz ¢ fundamental que os individuos estejam

satisfeitos e motivados com a organizacdo a qual fazem parte.

2.2 Conceituando Motivacao

O conceito de motivagdo organizacional ¢ introduzido em concordincia com a
relacdo existente entre individuo e organizagdo, partindo do pressuposto que estas
organizagoes sO existem devido ao capital intelectual agregado a elas. Para que essa relagdo
individuo e organizacdao funcione em harmonia com os objetivos individuais e
organizacionais entrelacados, deve-se entender que € necessdrio investir neste capital
intelectual, motivando-o em busca de melhores desempenhos organizacionais. Bateman e
Snell (2006) afirmam que um funcionario motivado, trabalha com vigor, desempenha suas
atividades em prol de maior desempenho.

As pessoas passam grande parte de suas vidas nas empresas onde trabalham, o
ambiente organizacional torna-se parte de sua vida pessoal. Conseguir que os funcionarios
realizem o que é esperado deles é uma missdo da motivacio (KWASNICKA, 2006). E
importante que exista um clima familiar dentro da organizacdo, facilitando o bom
entrosamento entre os funciondrios, permitindo assim a execucdo das tarefas com
eficiéncia.

Robbins (2005, p. 132) define motivacdo como “processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para o alcance de uma

determinada meta.”
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Esta satisfagdo a qual o autor se refere diz respeito as necessidades fisicas,
psicoldgicas e materiais que quando bem gerenciadas, o individuo alcanca o equilibrio,
realizando seu trabalho com eficiéncia.

Para Silva (2005, p. 221) a motivacdo ¢ “alguma forca direcionada dentro dos
individuos, pela qual eles tentam alcancar uma meta, a fim de preencher uma necessidade
ou expectativa.”

Bateman e Snell (2006, p. 423) afirmam que “a motivacao refere-se a forgas que
energizam, dirigem e sustentam os esfor¢os de uma pessoa.”

A motivacdo, segundo Robbins (2000), ¢ mais um instrumento que faz o
funcionario adquirir um alto nivel de desempenho, ndo depende apenas do funcionario estar
motivado, ¢ fundamental habilidade e apoio a ele.

Na perspectiva de Maximiano (2008, p. 252) a motivagdo ¢ uma “relagdo de causa e
efeito”, assim o comportamento do individuo ¢ motivado por causa interna do préprio
individuo em estimulo a uma causa externa, encontrado no ambiente.

Oliveira (2008, p. 149) define que “motivagdo ¢ o conjunto de motivos que levam o
individuo a agir de uma determinada forma.”

Diante de todos os pensamentos destes autores, a motivagdo possui varias
abordagens, sobretudo deve-se compreender que ¢ fundamental as organizagdes
desenvolverem oportunidade e ambiente favoravel a motivacao.

Em sintese, as organizagdes devem permitir adequadas condi¢des financeiras,
psicologicas, de beneficios, de ambiente satisfatorio para todos os funciondrios.

Kwasnicka (2006, p.64) complementa com “a Administracdo deve procurar o que
motiva o individuo e criar um ambiente ou clima que possibilitem a satisfacao individual de
necessidades e objetivos organizacionais, por extensao.”

O papel das organizagdes dentro deste contexto ¢ captar o que significa essencial
para proporcionar o um clima organizacional favoravel aos funciondrios a se sentirem

motivados e estimulados a exercerem seu papel com eficiéncia e eficacia.
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2.3 O Clima Organizacional

Segundo Chiavenato (1997, p. 127), “o clima organizacional representa o ambiente
interno existente entre os membros da organizacdo e estd intimamente relacionado com o
grau de motivacao existente”.

As pessoas representam um alto investimento para as organizagdes, entretanto elas
possuem necessidades, desejos e comportamentos distintos. O conhecimento sobre o clima
organizacional permite que as organizagdes reavaliem, planejem e desenvolvam agdes de
mudancas no ambiente de trabalho.

No ambiente de trabalho o clima organizacional reflete a percepcdo dos
colaboradores sobre os diversos fatores que nele exercem influéncia.

Para Likert (1971) apud LACOMBE (2005, p.236)

(...) o clima organizacional (...) estd vinculado a motivagdo, a lealdade e a
identificacdo com a empresa, a colaboragdo entre empresa, a colaboragdo entre as
pessoas, ao interesse do trabalho, a facilidade das comunicagdes internas, aos
relacionamentos entre pessoas, aos sentimentos e emogdes, a integracdo da
equipe e outras variaveis intervenientes.

As empresas desejam funcionarios bastante motivados e satisfeitos, mas este cenario
ndo ¢ comum nas organizagdes. Bergamini e Coda (1997, p. 94) defendem que “a
motiva¢do humana para o trabalho permanece ainda como um dos grandes desafios dentro
da realidade das organizagdes”.

Motivar pessoas induzindo-as a desempenhos excelentes ndo tem sido uma tarefa
facil para as organizacdes, na verdade tem se tornado uma questdo de sobrevivéncia no
mercado atual. Principalmente quando a desmotivagdo contribui para elevagdo dos
percentuais de absenteismo no trabalho, bem como a rotatividade.

E baseado neste contexto que Bergamini e Coda (1997, p. 94.) complementam que
“apesar das inimeras € complexas teorias, a motivacao na pratica, continua sendo enfocada
com simplicidade e muito maior atengdo esse assunto recebe quando se identifica que as

pessoas estdo desmotivadas em seu trabalho”.
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O funcionario apresenta necessidades cada vez mais exigentes, pois ja percebeu que
a organizacdo também depende dele para sobreviver e gerar lucro. Por isso o colaborador
precisa sentir que a empresa o valoriza e dessa forma haver uma troca mutua de trabalho e
beneficios de uma forma satisfatoria.

Sobre isso Gil (2010, p. 272) afirma que:

(...) de nada adianta a empresa acreditar ou mesmo ter a certeza do que ¢
oferecido a seus empregados é superior ao que oferecem as outras empresas, se
estes tém uma percepgao diferente. O que € necessario é saber como as pessoas se
sentem e, a partir dai, gerenciar esse dado.

Nos dias atuais, com a informac¢do cada vez mais acessivel os trabalhadores tém
mais conhecimento sobre seus diretos e discutem mais amplamente sua satisfagdo em
relacdo a sua vida no ambiente de trabalho.

Segundo Lacombe (2005, p. 236) “Quanto maior o ajustamento das necessidades e
valores das pessoas com os da empresa, tanto maior tende a ser a motivacdo e, em
conseqiiéncia, tanto melhor o clima organizacional.”

Nessa perspectiva, ¢ de grande importancia que se conheca os modelos que se
voltam a esse estudo, capaz de medir de forma eficiente o que se deseja descobrir,

possibilitando mais credibilidade ao instrumento de analise.

2.3.1 Modelos de estudo de Clima Organizacional

A fim de abordar da maneira mais adequada e em busca de analisar o problema
inicial desta pesquisa, a seguir serdo apresentados alguns dos principais modelos
desenvolvidos para o estudo de clima organizacional. Cada modelo apresenta dimensdes
diferentes e sua aplicacao deve ser analisada de acordo com o perfil da organiza¢do. A
escolha do modelo mais apropriado proporcionara maior assertividade na analise do cenario

através dos resultados obtidos.

2.3.1.1 Modelo de Litwin e Stringer
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Litwin & Stringer (1978) apud Araujo (2006, p. 19), apresenta um modelo
desenvolvido, para estudos simulados em laboratorio sobre clima organizacional,
contemplava seis dimensoes, a saber:

1) Estrutura: refere-se aos sentimentos dos trabalhadores em relagdo as restri¢des
em suas situagdes de trabalho como, por exemplo, se existem muitas regras, regulamentos,
procedimentos, etc.

2) Responsabilidade: o sentimento de ser seu proprio chefe; ndo existir dupla
verificagdo em suas dimensdes.

3) Riscos: o senso de arriscar e de existirem desafios no cargo, bem como nas
situacoes de trabalho.

4) Recompensas: o sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; a
énfase nas recompensas versus as criticas e as punigdes.

5) Calor e apoio: o sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua que
prevalece na organizagao.

6) Conlflito: o sentimento de que a administragdo nao teme diferentes opinides ou
conflitos, a énfase calcada sobre diferencas aqui e agora.

Esse modelo foi utilizado em pesquisa realizada por Litwin, em 1971, para avaliar a
influéncia do clima organizacional e os estilos de lideranga na motivagdo e comportamento

dos individuos no trabalho.

2.3.1.2 Modelo de Luz

Luz (1996) apud Araujo (2006, p.20) propds um modelo genérico para a pesquisa
de clima organizacional constituido de dezoito varidveis ou fatores, a saber:

1) O trabalho em si: refere-se ao conhecimento da percepgao e atitude das pessoas
em relacdo ao trabalho que executam: adaptacdo, quantidade de trabalho, horario,
distribuicao justa do trabalho, a existéncia de pessoal suficiente para a realizacdo do

trabalho.
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2) Integragdo interdepartamental/integragao funcional: visa avaliar o grau de
cooperagdo existente entre os diversos departamentos da organizacdo; conhecimento dos
objetivos e planos de a¢cdo dos diversos setores.

3) Salario: analisa a existéncia de eventuais distor¢des entre os saldrios internos e
eventuais descontentamentos em relagdo aos praticados em outras organizagoes.

4) Supervisao: mede o grau de satisfagdo dos funcionarios em relacdo aos seus
superiores levando em conta aspectos como competéncia, organizagdo, relacionamento e
feedback.

5) Comunicacdo: verifica o grau de conhecimento dos funcionarios em relacdo a
fatos relevantes da empresa; identifica a eficiéncia dos canais de comunicagao.

6) Progresso profissional: identifica as oportunidades de treinamento e as
possibilidades de ascensdo profissional oferecidas pela organizagao.

7) Relacionamento interpessoal: verifica o grau de relacionamento que prevalece
entre os funcionarios, entre estes e suas chefias e com a propria organizagao.

8) Estabilidade no emprego: refere-se ao sentimento de seguranga das pessoas em
relagdo aos seus empregos.

9) Processo decisorio: identifica o grau de autonomia do funcionério, bem como o
grau de centralizagdo das decisoes.

10) Beneficios: verifica o grau de satisfacdo com relacdo aos diversos beneficios
oferecidos pela empresa; mede o grau de atendimento das necessidades das pessoas no
ambito da organizagao.

11) Condigdes fisicas de trabalho: refere-se a identificagdo do grau de conforto das
instalagdes; horario, etc.

12) Relacionamento empresa x sindicato x funciondrios: verifica o sentimento de
atendimento as queixas e reclamagdes dos funcionarios; também verifica o grau de
satisfacao dos mesmos em relagdo ao sindicato.

13) Disciplina: identifica o grau de rigidez das normas disciplinares e o nivel de
insatisfacao gerado por elas.

14) Participacdo: verifica o grau de participagdo na gestdo administrativa da

empresa.
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15) Pagamento: refere-se ao grau de conhecimento dos funcionarios em relagdo aos
descontos efetuados e aos erros indevidos por ocasido do pagamento.

16) Seguranca: identifica o grau de preocupacdo da organizacdo e as providéncias
tomadas em relagdo a integridade fisica da sua forca de trabalho, no que se refere a
acidentes de trabalho e doengas profissionais.

17) Objetivos organizacionais: verifica a clareza da comunicagdo, aos funcionarios,
dos objetivos e planos de ag@o nos niveis setorial e organizacional.

18) Orientacao para resultados: avalia até que ponto a empresa estimula sua forca de
trabalho para que os funcionarios se comprometam efetivamente pela consecucdao de

resultados.

2.3.1.3 Modelo de Coda

Bergamini e Coda (1997), com base na experiéncia adquirida durante a realizacao
de um estudo sobre os principais fatores que influenciam no clima organizacional junto a
cinco organizacoes brasileiras de grande porte do setor publico e privado ao longo de dois
anos, identificou a presencga de dez fatores comuns:

1) Lideranca: descreve o encorajamento pelo chefe para o desenvolvimento e
crescimento profissional; grau de feedback oferecido pelo chefe aos subordinados sobre
assuntos que afetam o trabalho, na area; discussdo sobre os resultados de desempenho
individuais, tendo em vista melhor orientacdo no trabalho.

2) Compensagdo: descreve o equilibrio das diferentes formas de remuneragdo
adotadas pela empresa; amplitude do programa de beneficios; pagamento acima do
mercado, para os melhores profissionais a disposicao da empresa; concessao de aumentos
por desempenho e realizagdo de metas.

3) Maturidade empresarial: retrata o grau de fornecimento de informagdes a
comunidade, sobre as atividades e objetivos da organizagdo; compreensao adequada, pelos
membros da organizagdo, em relacdo as pressdes exercidas pelo mercado, concorrentes e

expectativas dos clientes; real consideragdo das pessoas, como o maior patrimoénio, €
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comportamento compativel com essa crenca; valorizagdo de elevados padrdes de
desempenho.

4) Colaboragdo entre areas funcionais: existéncia de respeito e integragdo entre as
diferentes areas funcionais; estreita colaboragdo entre os departamentos, para atingir os
objetivos da empresa.

5) Valorizacao profissional: estimulo a formagao e ao desenvolvimento de talentos
internos; oportunidades oferecidas de crescimento e avanco profissional; atendimento as
aspiragdes e as expectativas de progresso; qualidade do desempenho apresentado como
critério de maior ponderagdao nas promogdes; prioridade do recrutamento interno para
posigoes de chefia.

6) Identificagdo com a empresa: motivagdo da equipe e busca de objetivos mutuos;
sentimento de pertencer a “uma grande familia”; confianga recebida, compatibilidade da
filosofia administrativa ao porte da empresa.

7) Processo de comunicagdo: decisdes anunciadas prontamente; adequacdo das
informacgdes recebidas ao correto desempenho das atividades; instrumento facilitador da
integracdao da empresa; clareza e compreensibilidade das informagdes transmitidas.

8) Sentido do trabalho: importancia atribuida ao que acontece com a organizacao;
utilidade e importancia do trabalho realizado no contexto organizacional; firmeza nas agdes
por parte da alta direcdo e empreendimento dessas até o final.

9) Politica global de recursos humanos: importancia atribuida a area de RH diante
das demais dareas funcionais existentes; apoio fornecido pelas politicas de RH ao
desenvolvimento do trabalho; disponibilidade para ouvir e considerar a diversidade de
opinides.

10) Acesso: continuidade de realizagdo do mesmo tipo de trabalho, até o final da
carreira.

Na pesquisa foi utilizado o modelo de Coda. As dimensdes abordadas tém maior
compatibilidade com o cenario em que os colaboradores vivem na organiza¢do, com
excecdo de duas dimensdes: Maturidade Empresarial e Acesso. A supervisao da filial

analisou instrumento para autorizar a pesquisa e, em sua visdo, estas dimensdes nao
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apresentam impacto no clima desta organizagdo, pois nao fazem parte da rotina de seus
colaboradores.
Para aplica¢do do modelo, ¢ fundamental o conhecimento metodoldgico, pois da ao

pesquisador o direcionamento adequado durante todas as fases do estudo.
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Para avaliar os fatos, os métodos de pesquisa adequados sdo fundamentais para
que o resultado expresse o mais proximo da realidade. A principio ¢ totalmente
relevante que se tenha uma idéia focada no que se pretende pesquisar, o que se espera
descobrir e aprender com a pesquisa (VERGARA, 2005).

A finalidade deste capitulo ¢ descrever o método e a técnica de pesquisa

utilizados para responder ao questionamento do problema inicial.

3.1 Tipo de Pesquisa

A pesquisa baseou-se quanto aos fins como investigagdo de carater descritivo.

Vergara (2005, p. 47) descreve que “a pesquisa descritiva expde caracteristicas
de determinada populacao ou de determinado fendmeno.” Neste estudo, a pesquisa foi
utilizada como fonte de informacdo em relagdo a satisfacdo do colaborador diante das
dimensdes abordadas, que serdo mais bem apresentadas logo abaixo, possibilitando que
sua opinido seja analisada sem interferéncia de da organizagdo ou terceiros, tal qual foi
expressa.

A pesquisa aprofundou-se na investigacdo quanto aos meios, através do estudo
de caso que por Vergara (2005, p. 49) descreve que “estudo de caso € o circunscrito a
uma ou poucas unidades, entendidas essas como pessoa, familia, produto, empresa,
orgdo publico, comunidade ou mesmo pais. Tem cariter de profundidade e
detalhamento.”

O estudo de caso se enquadra a esta pesquisa, por conter informagdes precisas da
populagdo investigada, as Lojas Riachuelo — Filial Campina Grande — PB e esclarecer as
necessidades dessa populagdo através das varias dimensdes analisadas.

Conforme ja informado, a pesquisa foi realizada nas Lojas Riachuelo — Filial
Campina Grande — PB, nos dias 28 - 30 e 31 de Maio de 2011, com colaboradores de
todos os departamentos da loja, com exce¢do dos que tinham menos de trés meses de

experiéncia e das supervisoras.

3.2 Popula¢iao e Amostra
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Optou-se por definir a amostra como nao probabilistica por acessibilidade, que
conforme Vergara (2005, p. 51) esse tipo de amostra estd “longe de qualquer
procedimento estatistico, seleciona elementos pela facilidade do acesso a eles;”. O
quadro de funcionarios da filial ¢ composto de 107 funcionérios, incluindo supervisores
e colaboradores em periodo de experiéncia (até trés meses). A atual pesquisa foi

realizada com 57 colaboradores, de todos os departamentos.

3.3 Coleta de dados

Quanto a técnica de pesquisa classificou-se como observagao direta intensiva,
ela pode existir através da observagdo e entrevista, optando pela observagdo por
complementar a apuragdo dos resultados. Marconi e Lakatos (2003, p. 190) descrevem
que “A observagdo ¢ uma técnica de coleta de dados para conseguir informacdes e
utiliza os sentidos na obtencdo de determinados aspectos da realidade. Nao consiste
apenas em ver e ouvir, mas também em examinar fatos ou fendmenos que se desejam
estudar.”

Como instrumento de pesquisa foi utilizado o questionario, que se adéqua a uma
pesquisa descritiva, onde o registro dos fatos deve ser isento de qualquer interferéncia
por parte do pesquisador. Como afirma Gil (2002, p.42) sobre a relagao da pesquisa
descritiva e o uso do questionario, “[...] uma de suas caracteristicas mais significativas
estd na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o questionario
e a observacao sistematica.”

O modelo de escala utilizado para construcdo do questiondrio foi a escala de
Likert. Martins e Lintz (2007) afirmam que esta escala tem por finalidade indicar o grau
de concordancia ou discordancia com declaragdes relativas a atitude que estd sendo
estudada, trata-se de uma escala simples de ser construida, sdo atribuidos valores de 1 a
5,de 5 aloude+2a -2, incluindo o zero. Nesta pesquisa optou-se por utilizar valores
de 1 a 5. Este modelo proporciona ao entrevistado maior oportunidade de respostas e

clareza.
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Figura 01: Escala de Likert
Fonte: Formulagdo propria

Com a escala de Likert adotada no questiondrio, o entrevistado marcou as
sentengas de acordo com seu grau de concordancia ou discordancia sobre a situacdo

atual, no que se refere a sua satisfagdo no ambiente de trabalho.

(1) Discordo sempre: nao corresponde ao proposto na afirmacao.

(2) Discordo na maioria das vezes: ndo corresponde em sua maioria ao proposto na
afirmacao.

(3) As vezes concordo / As vezes discordo: significa a neutralidade.

(4) Concordo na maioria das vezes: corresponde em grande maioria ao proposto na
afirmacao.

(5) Concordo sempre: corresponde totalmente ao proposto na afirmacgao.

3.4 Analise dos Dados

Para melhor analise dos dados foram utilizadas oito dimensdes, com intuito de

estudar detalhadamente o problema proposto por esta pesquisa.



DIMENSAO | CLASSIFICACAO QUESTOES
I1 Lideranga Q.1e Q.9
12 Comunicagao Q.6eQ.14
13 Valorizagao Profissional Q.4eQ.12
14 Sentido do Trabalho Q.7¢Q.15
I5 Identificagdo com a empresa Q.5¢Q.13
16 Colaboracdo entre areas funcionais | Q.3 e Q. 11
17 Politica de Recursos Humanos Q.8¢0Q.16
I8 Compensagao Q.2¢Q.10

Tabela 01: Classificacdo dos indicadores
Fonte: Formulacdo propria

O quadro acima mostra a classificacdo das oito dimensdes abordadas na pesquisa

32

e que, para cada foram elaboradas duas questdes, conforme pode ser observado o

questionario completo no apéndice.

Com relagdo ao tratamento dos dados, utilizou-se a abordagem quantitativa,

conforme descreve Roesch (2007, p.130)

Se o proposito do projeto implica medir relagdes entre variaveis (associagdo
ou causa efeito), ou avaliar o resultado de algum sistema ou projeto,
recomenda-se utilizar preferentemente o enfoque da pesquisa quantitativa e
utilizar a melhor estratégia de controlar o delineamento da pesquisa para

garantir uma boa interpretagdo dos resultados.

Os dados foram organizados e agrupados de acordo com as dimensdes

estabelecidas por esta pesquisa, utilizando a andlise estatistica através de planilhas

eletronicas Microsoft Excel, apresentando assim os resultados finais.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A empresa escolhida para aplicar esta pesquisa monografica foi as Lojas
Riachuelo S/A Filial Campina Grande — PB que esta localizada no Shopping Boulevard
desde 1999. Suas atividades iniciaram-se em 1947, quando dois irmaos se uniram,
Nevaldo Rocha e Newton Rocha, sairam de Caraubas inteiro do Rio Grande do Norte e
abriram um pequeno negocio de confecgdes, tecidos e relogios na cidade de Natal, com
o nome de A Capital. Anos mais tarde o Sr. Nevaldo teve a idéia de montar um fabrico
na cidade de Recife-PE, com objetivo fabricar confec¢des boas e baratas, que logo
ficaram conhecidas, era uma rede de lojas de tecido. Em 1959 mudaram-se de volta a
Natal e em 1976 ouve a construgdo de duas fabricas em Fortaleza-CE. Em 1979 esta
rede de lojas, que somavam um total de 67 lojas espalhadas em todo Brasil, foi
comprada pelo Grupo Guararapes, que hoje ¢ o maior grupo de confec¢ao de roupas da
América Latina. Diante deste grandioso negécio, pensando em ampliar e melhorar sua
logistica, em 1981 criou a Transportadora Casa Verde, com o objetivo de transportar as
confec¢des e equipamentos das lojas e matriz. Hoje o Grupo Guararapes ¢ composto
pela Fabrica Téxtil Guararapes, Transportadora Casa Verde, Midway Financeira,
Shopping Midway em Natal.

Desde 1993 as Lojas Riachuelo investem na moda nacional e internacional como
uma forma de atrair seus clientes. Como ela fabrica seu proprio produto, isto incentivou
a criagdo de marcas proprias.

Em 2011, a Riachuelo esta entre as trés maiores redes de departamento do Brasil
e conta com 129 lojas distribuidas por todo o Pais.

Sua missdo € proporcionar a cada vez mais pessoas as condi¢des de se expressar
através da moda e sua visdo é liderar o mercado nacional de moda, em um cenario
predominantemente formal. Seus valores sdo ética e respeito, solidez financeira,
austeridade administrativa, meritocracia, aperfeicoamento constante, responsabilidade

social, servir ao cliente, governanca corporativa e atitude vendedora.

Seu slogan ¢é: Riachuelo essa ¢ a moda. Sua logomarca é:
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riachuelo

Figura 02: Logomarca Riachuelo.
Fonte: Arquivos das Lojas Riachuelo.

O ramo de atividade da Riachuelo é comercio varejista de artigos para o lar,
vestudrio e complementos, ela trabalha com varios servigos como: vestuario, acessorios,
artigos para o lar, seguros e planos de saude.

O foco de estudo desta pesquisa se resume a Filial de Campina Grande-PB,
instalada na cidade desde 2000, conta hoje com 107 colaboradores, entre eles, gerente,
supervisor, encarregados, operadores de caixa, auxiliares de credidrio e escritdrio,
fiscais, costureira, promotores ¢ vendedores. A loja esta dividida em cinco se¢des: moda
feminina, moda masculina, moda infantil, moda casa e cal¢ados. A estrutura hierarquica

da empresa segue disposto na figura 03.

‘ Geréncia ‘
‘ Encarregado de escritorio Supervisao Encarregado de crédito |
Auxiliares de Lider de caixa Lideres de Auxiliares Pleno
escritorio ] departamento
Auxiliares de Operadores de Vendedores Fiscais de loja Auxiliares de
escritorio caixa credidrio
‘ Costureira ‘

‘ Auxiliares de loja ‘ ‘ Promotoras

Figura 03: Organograma Riachuelo Filial.
Fonte: Arquivo das Lojas Riachuelo
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4.1 Parte I: Analise do Perfil dos Colaboradores

Nesta parte avaliou-se o perfil dos colaboradores entrevistados, a partir de quatro

questdes. Seguem dispostas as questdes, resultados e analises.

4.1.1 Sexo dos colaboradores. (Ver grafico 01)

Avaliacdo percentual referente ao Sexo dos
colaboradores.

m Feminino

EMasculino

Grafico 01: Avaliagdo percentual referente ao Sexo dos colaboradores.
Fonte: Pesquisa de campo.

O grafico demonstra o percentual relativo ao sexo dos colaboradores. A empresa
¢ composta na sua maioria por mulheres representadas por 84% dos entrevistados e
apenas 16% representados no sexo masculino. Esta constatagdo indica que o sexo

feminino é considerado pela empresa como o que se adéqua ao perfil.

4.1.2 Estado civil do colaborador. (Ver grafico 02)
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Avaliacao percentual referente ao estado civil
dos colaboradores

M Solteiro (a)
M Casado (a)
™ Divorciado (a)

m| Viavo (a)

1

Grafico 02: Avaliagdo percentual referente ao estado civil dos colaboradores.
Fonte: Pesquisa de campo.

No que diz respeito ao estado civil, solteiros e casados representam percentuais
iguais de 49% cada e apenas 2% sdo divorciados. Ao que se percebe pelos dados, a
empresa nao faz distingdo na hora da contratagiao pela escolha de pessoas solteiras para

trabalhar.

4.1.3 Faixa etéria dos colaboradores. (Ver grafico 03)

Avaliacao percentual quanto a faixa etaria dos
colaboradores

= DE 18 A 23 ANOS
M DE 24 A 29 ANOS
= DE 30 A 36 ANOS
B DE 37 A 43 ANOS
m ACIMA DE 44 ANQOS

Grafico 03: Avaliagdo percentual referente a faixa etaria dos colaboradores.
Fonte: Pesquisa de campo.

O quadro de funcionarios ¢ considerado jovem, representado na sua maioria pela
faixa de 18 a 23 anos com 53% dos entrevistados, seguido de 40% da faixa etaria de 24

a 29 anos. O intervalo de 30 a 36 anos representou apenas 7%. O perfil mais jovem ¢
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caracteristico das contratagdes da empresa, que entende ser o mais adequado pela
dinamica das atividades do varejo, o que ¢ comum em lojas de departamento que

trabalham com moda, como por exemplo C&A, Renner, Marisa etc .

4.1.4 Nivel de instrugdo dos colaboradores. (Ver grafico 04)

Avaliagao percentual quanto a grau de instrugao
dos colaboradores
B Ensino Médio Incompleto
B Ensino Médio Completo
Ensino Superior

Incompleto

M Ensino Superior Completo

Grafico 04: Avaliagao percentual referente ao grau de instrugdo dos colaboradores.
Fonte: Pesquisa de campo.

Grande parte possui o ensino médio completo, destacado no grafico em 67% dos
colaboradores, seguido do ensino superior incompleto com 26%. Apenas 7% tem o
ensino superior completo. A empresa exige no minimo o ensino médio completo para
contratacdo e na sua politica de promogdo e carreira, adota como pré-requisito a

exigéncia do ensino superior completo ou em curso.
4.2 Parte II : Analise do Clima Organizacional

Segue abaixo a analise das dimensdes avaliadas na pesquisa de Clima
Organizacional. Esta etapa buscou através de 16 questdes observar a atuagdo das

variaveis que analisam as dimensdes do modelo escolhido.

4.2.1 Dimensao Lideranga
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4.2.1.1 Os feedbacks fornecidos por meu lider contribuem para meu desenvolvimento,

crescimento profissional e desempenho. (Ver grafico 05)

Avaliacdo percentual referente a variavel
Feedback

W Discordo Sempre

W Discordo na maioria das
vezes

As vezes concordo/ As
vezes discordo

m Concordo na maioria das

vezes Hﬁ Hﬁ

m Concordo Sempre

Grafico 05: Avaliagdo percentual referente a variavel Feedback.
Fonte: Pesquisa de campo.

Neste caso percebe-se que houve 49,12% de concordancia parcial e 47,37% de
concordancia total no que se refere a varidavel feedback, ou seja, os resultados
agrupados, 96,49%, apontam que os colaboradores consideram que o feedback
fornecido por seu lider contribui para o seu desenvolvimento, crescimento profissional e
desempenho. Apenas 3,51% foram imparciais e as demais alternativas ndo apresentaram
resultados.

Uma avaliagdo eficaz ocorre quando, apos recebé-la, o funciondrio estd
determinado a corrigir as deficiéncias apontadas. Para que isso ocorra, a avaliacdo deve
ser realizada de forma que o funcionario a perceba como justa, com sinceridade do seu
chefe e um clima construtivo, indicando o que precisa ser melhorado em seu

desempenho. ROBBINS (2005).

4.2.1.2 A lideran¢a demonstra reconhecimento/ agradecimento pelo desempenho e

comprometimento. (Ver grafico 06)
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Avaliacao percentual referente a variavel
Reconhecimento

m Discordo Sempre

W Discordo na maioria das
vezes
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m Concordo na maioria das
vezes 0
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Grafico 06: Avaliagdo percentual referente a varidvel Reconhecimento.
Fonte: Pesquisa de campo.

Em relagdo ao reconhecimento demonstrado pela lideranga, a maioria
representada por 50,88% concorda na maioria das vezes junto com o percentual de
28,07% que concorda sempre. Em neutralidade apresentaram 17,54% e 3,51%
discordaram na maioria das vezes. A percepcao positiva nesse aspecto foi representada
por 78,95% dos colaboradores, demonstrando sentem-se reconhecidos pela lideranga.

O reconhecimento, seja ele através de um “muito obrigado” ou até mesmo
programas formais explicitos, pode ser um forte agente motivacional, além ser

relativamente barato de incentivar o desempenho dos funciondrios. ROBBINS (2005)

4.2.2 Dimensao Comunicagao

4.2.2.1 O meu lider transmite claramente o que deseja sem que fique nenhuma duvida.

(Ver grafico 07)
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Avaliacdo percentual referente a variavel
Clareza na Informagao

m Discordo Sempre
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vezes discordo
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Grafico 07: Avaliagdo percentual referente a variavel Clareza na Informagao.
Fonte: Pesquisa de Campo.

Na varidvel clareza na informagdo, 50,88% concordam sempre junto com
31,58% que concordam na maioria das vezes. Nao expressaram opinido 12,28% e
discordam na maioria das vezes 5,26%. A concordancia totalizou 82,46% das
alternativas. Portanto, entende-se que na percep¢ao dos colaboradores, o lider transmite
claramente o que se deseja sem que fique nenhuma duavida.

Para um profissional que exerce em sua fungdo a gestdo de pessoas, a
comunicagdo desempenha papel fundamental, pois ¢ constante a necessidade de
comunicar-se com outras pessoas. E importante salientar que comunicar nio é
somente informar como um ato unilateral, pois comunicar implica tornar algo comum,
fazer-se entender, provocar reagdes no interlocutor. GIL (2010, p.71)

A informacdo passada de forma clara direciona corretamente o colaborador para
o que ¢ esperado dele, bem como agiliza os processos tornando-os -eficientes,
principalmente se esta informagao € passada pela lideranca que tem como papel orientar

a equipe para o alcance resultados.

4.2.2.2 Os meios de comunicagdo interna da Riachuelo me deixam bem informado
sobre o que se passa dentro da empresa (exemplo: e-mails, intranet, comunicados,

reunioes, etc). (Ver grafico 08)
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Avaliacao percentual referente a variavel Meio
de Comunicacao
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Grafico 08: Avaliagdo percentual referente a variavel Meio de Comunicagao.
Fonte: Pesquisa de campo.

Em relacdo a avaliacdo, se os meios de comunicagdo deixam os colaboradores
bem informados, 43,86% concordam sempre seguido de 33,33% que concordam na
maioria das vezes. Foram imparciais 14,04% e em seguida com a alternativa discordo
na maioria das vezes 8,77%. Nao houve marcacdo para a alternativa discordo sempre.

E importante que os meios de comunicagio possibilitem o acesso de todos os
colaboradores, de modo que a informagdo chegue no tempo necessario. Nesta avaliagao
a concordancia somou 77,19%, demonstrando que, na perspectiva dos colaboradores, os

meios de comunicagdo sdo eficientes.

4.2.3 Dimensao Valorizagao Profissional

4.2.3.1 A empresa estimula o crescimento profissional do colaborador e auxilia no seu

desenvolvimento. (Ver grafico 09)
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Avaliacao percentual referente a variavel Plano
de Carreira
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Grafico 09: Avaliagdo percentual referente a variavel Plano de Carreira.
Fonte: Pesquisa de Campo.

A avaliag@o da variavel plano de carreira indica que 40,35% concordam que na
maioria das vezes a empresa estimula o crescimento profissional junto a 31,58% que
concordam sempre com esta afirmativa. 17,54% nao quiseram opinar. 8,77% discordam
na maioria das vezes e 1,76% discorda sempre.

A percepcdo positiva sobre plano de carreira foi expressada em 71,93% em
concordancia, através do somatorio de concordancia parcial e total.

Chiavenato,(1997,p. 220) destaca recrutamento interno como fator motivacional.
“E uma fonte poderosa de motivagdo para os empregados, desde que estes vislumbrem a
possibilidade de crescimento dentro da organizagdo, gragas as oportunidades oferecidas

aqueles que apresentam condi¢des para uma futura promogao;”

4.2.3.2 As promogoes de cargos sdo dadas as pessoas que realmente merecem pelo seu

desempenho. (Ver grafico 10)
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Avaliacdo percentual referente a variavel
Meritocracia
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Grafico 10: Avaliagdo percentual referente a variavel Meritocracia.
Fonte: Pesquisa de campo.

A varidvel meritocracia foi avaliada pelo aspecto em saber se os colaboradores
acreditam que as promoc¢des de cargos e salarios sdo dadas as pessoas que realmente
mais merecem, por seus méritos. Concordam na maioria das vezes com a afirmagdo
45,61% e 15,79% concordam sempre. Ja 31,58% que ndo quiseram opinar. Discordam
na maioria das vezes 1,75% e discordam sempre 5,27%.

Merecer significa conseguir algo em virtude de seus méritos. Quando as pessoas
percebem que uma promogao foi concedida a quem realmente mereceu, entendem que
esta foi justa. Do contrario, entendem que a organizacdo agiu de forma erronea e foi
injusta com alguém. Desse modo a organizacdo deve proceder com transparéncia
durante todo o processo.

Nesta pesquisa a soma do fator concordancia representou o maior percentual,
61,4%, que acreditam que a meritocracia € exercida na filial. Entretanto deve-se
também atentar-se a alternativa neutralidade que representou o segundo maior
percentual, com 31,58%. Essa resposta pode representar que para muitos colaboradores

ndo ha clareza no processo, ja que ndo sabem opinar sobre ele.

4.2.4 Dimensdo Sentido do Trabalho

4.2.4.1 Sinto que o meu desempenho tem releviancia no resultado geral da equipe. (Ver

grafico 11)
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Avaliacao percentual referente a variavel
Desempenho

m Discordo Sempre

W Discordo na maioria das
vezes

As vezes concordo/ As
vezes discordo

m Concordo na maioria das
vezes

B Concordo Sempre

Grafico 11: Avaliagado percentual referente a variavel Desempenho.
Fonte: Pesquisa de Campo.

O gréafico demonstra que 56,14% concordam na maioria das vezes e 24,56%
concordam sempre que o seu desempenho tem relevancia no resultado geral da equipe.
Em neutralidade ficou 14,04% e 5,26% discordam na maioria das vezes. Nao houve
marcagdo para a ultima alternativa, discordo sempre.

Robbins (2005, p. 193) fala em relagdo a normas de desempenho comuns em
grupo: “Os grupos no trabalho normalmente fornecem a seus membros orientagdes
explicitas sobre quanto empenho deve ser colocado no trabalho, como tarefas a serem
executadas, o nivel de resultados esperado, |[...]”

Nesta avaliagdo o colaborador sente que o seu trabalho tem relevancia no
resultado geral da equipe. Esse resultado foi demonstrado com a somatodria de 80,7% de

concordancia.

4.2.4.2 A organizag¢do mantém os colaboradores atualizados sobre o que acontece com
a mesma. (Ver grafico 12)
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Avaliacao percentual referente a variavel
Informacao
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Grafico 12: Avaliag@o percentual referente a variavel Informagao.
Fonte: Pesquisa de campo.

Nesta variavel foi analisada a informacdao que a empresa dispde sobre o que
ocorre com a mesma. Nesse aspecto 42,11% concordam na maioria das vezes e 26,32%
concordam sempre. Demonstram neutralidade 19,30%. Discordam na maioria das vezes
10,53% e 1,74% discordam sempre.

Quanto as informagdes atualizadas sobre a empresa passadas para o colaborador,
houve uma concordancia 68,43%. Apesar de representar a maioria das respostas nesta
questdo, torna-se um percentual baixo se considerarmos os demais niveis de
concordancia abordados neste estudo. Neste aspecto a empresa deve procurar dividir
com seus membros o que ocorre com a mesma, proporcionando-lhes uma visdao mais
ampla da organizagdao em que fazem parte. Isso fara com que os colaboradores se sintam
mais integrados e que ¢ importante para a organizacdo para eles sintam-se como

participantes efetivos.

4.2.5 Dimensao Identificacdo com a Empresa

4.2.5.1 Sinto-me motivado em realizar o meu trabalho porque acredito e me identifico

com os valores e objetivos da empresa que trabalho. (Ver grafico 13)
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Avaliacao percentual referente a variavel Crenca
em Valores e Objetivos
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Grafico 13: Avaliagado percentual referente a variavel Crenga em Valores e Objetivos.
Fonte: Pesquisa de Campo.

A avaliagdo sobre a crenga nos valores e objetivos da empresa, demonstraram
que 45,61% concordam na maioria das vezes e 42,11% concordam sempre. Em
neutralidade ficaram 10,53% e 1,75% discordam na maioria das vezes. Para a
alternativa, discordo sempre, ndo obteve marcacdo. Com o valor agrupado de
concordancia de 87,72% dos resultados, a maioria dos colaboradores demonstra que
acreditam nos valores e objetivos da empresa.

Gil (2010,p.44) afirma que “Os empregados mais produtivos sdo 0s que mais se
identificam com a cultura da empresa e com seus objetivos; sdo os que “vestem a
camisa”: os verdadeiros parceiros da empresa.” A organizagdo deve estar atenta em
manter colaboradores com este perfil em sua equipe de trabalho, pois além de acreditar
nos objetivos da empresa e buscar alcangé-los, favorecem para um clima agradavel no

ambiente de trabalho.

4.2.5.2 A equipe na qual trabalho se esfor¢a para alcangar as metas propostas porque

ha um sentimento de confianga e de familia que nos envolve. (Ver grafico 14)
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Avaliacao percentual referente a variavel
Confianga
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Grafico 14: Avaliagdo percentual referente a Confianga.
Fonte: Pesquisa de campo

O grafico 14 mostra que 45,61% concordam na maioria das vezes que hd um
sentimento de confianga e familia entre a equipe, junto a 26,32% que concordam
sempre. Demonstraram neutralidade 17,55%. As alternativas discordam sempre ou na
maioria das vezes apresentaram 5,26% de participacdo cada.

Para Robbins (2005, p. 217) “Os membros das equipes eficazes confiam uns nos
outros. E também demonstram confianga em seus lideres.”

Com o percentual de 71,93% de concordancia sobre a confianca, identifica-se
que ha este sentimento na equipe, embora se deva observar o alto indice de neutralidade
em 17,55%. Desse modo, apesar do maior percentual ter apresentado concordancia, este
resultado pode representar que para boa parte dos colaboradores a confianca e o

sentimento de familia ndo estdo presentes na equipe.

4.2.6 Dimensao Colaboragao entre areas funcionais

4.2.6.1 Existe cooperagdo mutua entre os departamentos. (Ver grafico 15)
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Avaliacdo percentual referente a variavel
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Grafico 15: Avaliagdo percentual referente a variavel Cooperacgao.
Fonte: Pesquisa de Campo.

Em relacdo a cooperacdo entre os departamentos, 45,61% concordam na maioria
das vezes junto a 5,26% que concordam sempre. 33,33% expressaram neutralidade.
Discordaram na maioria das vezes 14,04% e 1,76% discordaram sempre. A maior parte
expressa concordancia com o somatorio de 50,87% em relagdo a cooperagdo mutua
entre os departamentos. Este resultado representa apenas 0,87% a mais da metade das
respostas, o que demonstra que a outra metade ndo concorda com afirmativa, ou nao
quiseram opinar. A variavel neutralidade apresentou um alto indice, 33,33%. Este
resultado deve ser a ser analisado pela organizagdo como um dado preocupante e que
requer maior atengao.

Neste aspecto ¢ importante que a empresa demonstre para sua equipe que o
trabalho requer uma visao holistica, quando um ¢ dependente do outro, como um corpo,
onde um membro sozinho ndo representa vida, mas que juntos formam o todo e por isso

sobrevivem.

4.2.6.2 Tenho um bom relacionamento e comunicacdo com os colaboradores das

demais areas. (Ver grafico 16)
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Avaliacao percentual referente a variavel
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Grafico 16: Avaliagdo percentual referente a varidvel Relacionamento Interno.
Fonte: Pesquisa de campo.

Conforme descrito no grafico 16, 50,88% concordam sempre que hd um bom
relacionamento e comunicagdo com colaboradores das demais areas seguido de 45,61%
que concordam na maioria das vezes. Apenas 3,51% expressaram neutralidade. As
demais alternativas ndo foram marcadas.

O grande nimero de concordancia total, com 50,88%, demonstra que o
relacionamento interno ¢ valorizado pelos membros na organizagdo. O somatorio de

concordancia representou 96,49%.

4.2.7 Dimensao Politicas de Recursos Humanos (RH)

4.2.7.1 As politicas de Recursos Humanos desenvolvidas pela empresa favorecem o
desenvolvimento, a absor¢do de bons profissionais, a motivagdo e valorizagdo do bem-

estar dos funciondarios e boas remuneragoes. (Ver grafico 17)
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Avaliacdo percentual referente a variavel
Eficacia do RH
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Grafico 17: Avaliagdo percentual referente a variavel Eficacia do RH.
Fonte: Pesquisa de Campo.

A tabela acima demonstra que 49,12% expressaram neutralidade, as vezes
concordo as vezes discordo, com relacdo a eficacia das politicas de RH. Concordaram
parcialmente 26,32% e 17,54% concordaram sempre. 7,02% discordam na maioria das
vezes. A alternativa, discordo sempre, ndo apresentou resultado.

Esta variavel apresentou seu maior percentual em neutralidade, 49,12%, o que
pode ser entendido que muitos colaboradores ndo tém conhecimento sobre as politicas
de RH da empresa, algo que deve ser avaliado com mais profundidade pela organizagao.

As politicas de recursos humanos referem-se as maneiras pelas quais a
organizagdo busca lidar com seus membros, pois através deles, a organizacdo visa
atingir seus objetivos. Para os membros, as politicas de RH permitem condi¢des para

que os objetivos individuais sejam alcangados. CHIAVENATO (1997)

4.2.7.2 Existe abertura para ouvir e permitir maior participagdo nas decisoes que

afetam as atividades em meu ambiente de trabalho. (Ver gréafico 18)
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Avaliacdo percentual referente a variavel
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Grafico 18: Avaliagdo percentual referente a variavel Participagdo nas Decisdes.
Fonte: Pesquisa de campo.

Neste caso, percebe-se que houve 42,11% de concordancia parcial e 22,81% de
concordancia total. Expressaram neutralidade 28,07%. Discordaram parcialmente
5,26% e totalmente 1,75%.

De forma agrupada, o fator concordancia foi de 64,92%, afirmando que ha
abertura para participacdo dos colaboradores nas decisdes. Embora expresse a maioria
das respostas, este resultado pode representar que uma fatia significativa ndo se sente
parte nas decisdes, principalmente ao analisar o indicador neutralidade, que representou
28,07%, quase 1/3 dos entrevistados ndo sabem opinar sobre o tema.

Em um mercado onde as cobrangas sao cada vez mais intensas, de forma aos
colaboradores se sentirem cada vez mais responsaveis pelo resultado, nasce também
nestes o desejo de participar das decisdes, j4 que a grande maioria das atividades da
empresa os envolve. Robbins (2005, p. 200) afirma que “As pessoas que participam da
tomada de uma decisao tendem a apoiar a solug¢do escolhida e a estimular os demais a

aceita-la.”

4.2.8 Dimensdao Compensagao

4.2.8.1 Sinto-me satisfeito em relagdo ao meu salario e aos beneficios oferecidos pela

empresa (plano de saude, alimentagdo, etc). (Ver grafico 19)
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Avaliacao percentual referente a variavel
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Grafico 19: Avaliagao percentual referente a variavel Remuneragao.
Fonte: Pesquisa de Campo.

Quanto a este aspecto, houve empate nos resultados, com 31,58% que
concordam parcialmente estarem satisfeitos em relagdo a remuneracao e 32%
expressaram neutralidade. 14,04% concordam totalmente com a afirmagdo.
Discordaram na maioria das vezes 21,05% e apenas 1,75% discordaram totalmente. O
fator de concordancia apresentou maior percentual com 45,62% das respostas, porém
este representa menos da metade dos colaboradores. Nesta questao o indice neutralidade
apresentou alto percentual, que, se somados a discordancia resulta em 54,38% dos
entrevistados. Deve ser avaliado pela empresa, se hd insatisfacdo por falta de algum
beneficio, principalmente se comparado ao que ¢ oferecido no mercado em empresas de
mesmo porte e ao mesmo nivel de profissional.

Segundo Chiavenato (2010, p. 278) “Como parceiro da organizagdo, cada
funcionario esta interessado em investir com trabalho, dedicacao e esforgo pessoal, com

seus conhecimentos e habilidades, desde que receba uma retribuicao adequada.”

4.2.8.2 Acho justo o pagamento de premiagoes sobre desempenho do departamento no

qual faco parte. (Ver grafico 20)
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Grafico 20: Avaliagdo percentual referente a variavel Participa¢ao nos Resultados.
Fonte: Pesquisa de campo.

Na questdo sobre participacdo nos resultados, houve 35,09% de concordancia
total e 28,07% parcial, seguido de 21,05% que expressaram neutralidade. Discordaram
na maioria das vezes 14,04% e 1,75% discordaram totalmente. O percentual de
concordancia totalizou 63,16%, o que representa a maioria, porém ndo quer dizer
necessariamente que a equipe considere justo o pagamento de premiacdes, pois se
comparado a outros niveis de satisfacdo, este se encontra bem abaixo do que foi visto na
pesquisa. Uma maior atencdo deve-se mais uma vez ao indice neutralidade, que
representou 21,05%.

Atualmente, diversas organizacdes oferecem premiacdes para manter os
funcionarios motivados em busca do resultado desejado. Chiavenato (2010, p. 330)
define: “A participacdo nos resultados significa uma porcentagem ou fatia de valor com
que cada pessoa participa dos resultados da empresa ou do departamento que ajudou a

atingir por meio do seu trabalho pessoal ou em equipe.”
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Com o objetivo geral de identificar o nivel do clima organizacional na
perspectiva dos funcionarios em uma loja de auto-servico, esta pesquisa foi realizada
nas Lojas Riachuelo Filial de Campina Grande-PB, aplicada em todos os departamentos
com 57 colaboradores.

Com visdo no objetivo geral, foram definidos os objetivos especificos
envolvendo oito dimensdes a serem analisadas. A estes objetivos especificos foram
atribuidos indicadores que mediram sua existéncia particular

Na dimensdao Lideranga, foram avaliadas as variaveis Feedback e
Reconhecimento. Em relacdo a Feedback, os resultados agrupados, com 96,49% de
concordancia (ver grafico 05), apontam que os colaboradores consideram que o
feedback fornecido por seu lider contribui para o seu desenvolvimento, crescimento
profissional e desempenho. Em relagdo ao Reconhecimento, foi apresentado 78,95% de
concordancia (ver grafico 06), o que demonstra que a equipe sente-se reconhecida pela
lideranca.

Na dimensao Comunicagao, foram avaliadas as variaveis Clareza na Informagao
e Meio de Comunica¢do. Em relagdo a Clareza na Informagao, a concordancia totalizou
82,46% (ver grafico 7) das alternativas. Portanto, entende-se que na percep¢do dos
colaboradores, o lider transmite claramente o que se deseja sem que fique nenhuma
davida. No que diz respeito a Meio de Comunicagdo, a concordancia somou 77,19%
(ver grafico 8), significando que os meios de comunicagdo sdo eficientes na percepgao
dos colaboradores.

A terceira dimensdo estudada foi a Valorizagdo Profissional, onde foram
avaliadas as variaveis Plano de Carreira e Meritocracia. Em relacdo a Plano de Carreira
houve maioria no somatorio de concordancia, expressada em 71,93% (ver grafico 9), o
que representa para esses colaboradores que a empresa estimula o crescimento
profissional. Em relagdo a meritocracia a soma do fator concordancia representou
61,4% (ver grafico 10). Entretanto deve-se também atentar-se a alternativa neutralidade
que representou o segundo maior percentual, com 31,58%. Essa resposta pode
representar que para muitos colaboradores ndo hé clareza no processo, ja que ndo sabem

opinar sobre ele.
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Outra dimensao foi Sentido do Trabalho, que avaliou as varidveis Desempenho e
Informagdao. Em relagdo ao Desempenho o colaborador sente que o seu trabalho tem
relevancia no resultado geral da equipe. Esse resultado foi demonstrado com a
somatoria de 80,7% (ver grafico 11) de concordancia. Na variavel Informacao, houve
uma concordancia 68,43% (ver grafico 12). Apesar de representar a maioria das
respostas nesta questdo, torna-se um percentual baixo se considerarmos os demais
niveis de concordancia abordados neste estudo. Neste aspecto a empresa deve procurar
dividir com seus membros o que ocorre com a mesma, proporcionando-lhes uma visao
mais ampla da organizagao em que fazem parte.

Na dimensdo Identificagdo com a Empresa, as varidveis abordadas foram:
Crenca em Valores e Objetivos e Confianca. Em relagdo a primeira variavel, com o
valor agrupado de concordancia de 87,72% (ver grafico 13) dos resultados, a maioria
dos colaboradores demonstra que acreditam nos valores e objetivos da empresa. No que
se diz respeito a Confianga, 71,93% (ver grafico 14) apresentaram concordancia.
Identifica-se que ha este sentimento na equipe, embora se deva observar o alto indice de
neutralidade em 17,55%. Desse modo, apesar do maior percentual ter apresentado
concordancia, este resultado pode representar que para boa parte dos colaboradores a
confianga e o sentimento de familia ndo estdo presentes na equipe.

Na sexta dimensdo, esta analisado a Colaboragio entre Areas Funcionais e foram
abordadas as variaveis Cooperacdo e Relacionamento Interno. Em Cooperagdo a maior
parte expressa concordancia com o somatorio de 50,87% (ver grafico 15) em relagdo a
cooperacao mutua entre os departamentos. Este resultado representa apenas 0,87% a
mais da metade das respostas, o que demonstra que a outra metade ndo concorda com
afirmativa, ou ndo quiseram opinar. A varidvel neutralidade apresentou um alto indice,
33,33%. Este resultado deve ser a ser analisado pela organizacdo como um dado
preocupante e que requer maior atengdao. Com relagdo ao Relacionamento Interno, os
resultados agrupados somam 96,49% (ver grafico 16), o que representa que esta variavel
¢ valorizada pelos membros na organizacdo. A grande diferenca entre as duas varidveis
deve ser analisada pela organizagdo, se entre os grupos ha bom relacionamento
interpessoal, mas falta cooperagao com relagdo aos grupos se ajudarem mutuamente.

A sétima dimensdo aborda as Politicas de Recursos Humanos, onde foram
avaliadas as varidveis Eficacia do RH e Participa¢do nas Decisdes. Sobre Eficacia do

RH, foi apresentado maior percentual em neutralidade com 49,12% (ver grafico 17), o



56

que pode ser entendido que muitos colaboradores ndo tém conhecimento sobre as
politicas de RH da empresa. Na Participacao nas Decisdes, de forma agrupada, o fator
concordancia foi de 64,92% (ver grafico 18). Embora expresse a maioria das respostas,
este resultado pode representar que uma fatia significativa ndo se sente parte nas
decisdes, principalmente ao analisar o indicador neutralidade, que representou 28,07%,
quase 1/3 dos entrevistados ndo sabem opinar sobre o tema.

Na ultima dimensdo, tratou-se de Compensacao, através das variaveis
Remuneragao e Participagdo nos Resultados. Sobre Remuneracdo, o fator de
concordancia apresentou 45,62% das respostas (ver grafico 19), porém este representa
menos da metade dos colaboradores. Nesta questdo o indice neutralidade apresentou
alto percentual, que, se somados a discordancia resulta em 54,38% dos entrevistados.
Deve ser avaliado pela empresa, se hd insatisfacdo por falta de algum beneficio,
principalmente se comparado ao que ¢ oferecido no mercado em empresas de mesmo
porte e a0 mesmo nivel de profissional. Na Participagdo nos Resultados o percentual de
concordancia totalizou 63,16% (ver grafico 20), o que representa a maioria, porém nao
quer dizer necessariamente que a equipe considere justo o pagamento de premiagdes,
pois se comparado a outros niveis de satisfacdo, este se encontra bem abaixo do que foi
visto na pesquisa. Uma maior aten¢do deve-se mais uma vez ao indice neutralidade, que
representou 21,05%.

Quanto a pesquisa realizada, sugere-se uma andlise qualitativa, por meio da
analise interpretativa dos dados, como também construir hipdteses posteriori,
procurando relacdes que expliquem o melhor o objeto de estudo.

Em uma andlise geral, a pesquisa mostra como resultado uma percepcao positiva
na visdao dos colaboradores sobre as abordagens feitas, embora muitos aspectos
apontados demonstrem necessidade de melhoria.

O estudo desta pesquisa sobre o clima organizacional vai proporcionar a alta
geréncia e aos supervisores uma andlise sobre o ambiente organizacional, podendo
reforcar as praticas adotadas nos indices de maior satisfacdo, bem como trabalhar e
possivelmente ajustar aquelas que, na visdo do colaborador, apresentaram insatisfacao.

Na visdo do pesquisador a analise do ambiente organizacional deve fazer parte
da funcdo do administrador, pois através dela pode conhecer a percepgdo das pessoas e
promover as mudangas necessarias para sua satisfagdao, desenvolvendo uma metodologia

de trabalho que atenda aos seus interesses € aos da organizagao.
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Caro colaborador,

Convidamos vocé a responder algumas questdes referente a esta pesquisa que tem por
finalidade avaliar o Clima Organizacional das Lojas Riachuelo, Filial de Campina Grande-PB.

O questionario é totalmente confidencial, ndo sendo necessario identificacdo, assim
peco-lhes que figuem a vontade para respondé-lo.

12 PARTE: Questoes de 1 a 4 referem-se ao Perfil dos colaboradores

1. Sexo

() Masculino () Feminino

2. Estado Civil

() Solteiro (a) () Casado (a) () Divorciado (a) () Viuvo (a)

3. Faixa etaria

( )de18a23anos ( )de24a29anos ( ) maisde30anos

4. Grau de Instrucao

) Ensino médio incompleto (12 ao 32 ano do ensino médio)
) Ensino médio completo (12 ao 32 ano do ensino médio)

) Ensino superior incompleto

) Ensino superior completo

— o~ o~ —
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22 PARTE: Questdes de 1 a 16 referem-se a Analise do Clima Organizacional da empresa.

Nota: Logo abaixo estd disposto uma tabela que indicard o seu nivel de concordancia
guanto as questdes abordadas, serd necessdrio apenas que marque um X no quadro que
corresponde a sua resposta.

(7] (7]
g 4] 4] g
Q ma ~ mg Q
£ €5 80| €5 £
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22 )

Os feedbacks fornecidos por meu lider
1 contribuem para meu  desenvolvimento,
crescimento profissional e desempenho.

Sinto-me satisfeito em relagdo ao meu salario e
2 aos beneficios oferecidos pela empresa (plano de
saude, alimentagao, etc.

3 Existe cooperacdo mutua entre os departamentos.

4 |A empresa estimula o crescimento profissional
do colaborador e auxilia no seu desenvolvimento.

Sinto-me motivado em realizar o meu trabalho
5 porque acredito e me identifico com os valores e
objetivos da empresa que trabalho.

O meu lider transmite claramente o que deseja
6 sem que fique nenhuma duvida.

Sinto que o meu desempenho tem relevancia no
7 resultado geral da equipe.
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As politicas de Recursos Humanos desenvolvidas
pela empresa favorecem o desenvolvimento, a

8 absor¢ao de bons profissionais, a motivagdao e
valorizagdo do bem-estar dos funciondarios e boas
remuneracoes.
(7] (7] (]
o N N s
S - @
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a z2 =z
1 2 3 4 5
A liderangca  demonstra  reconhecimento/
9 agradecimento pelo desempenho e
comprometimento.
10 Acho justo o pagamento de premiacdes sobre
desempenho do departamento no qual fago parte.
11 Tenho um bom relacionamento ¢ comunicagao
com os colaboradores das demais areas.
12 As promocgdes de cargos sdo dadas as pessoas
que realmente merecem pelo seu desempenho.
Os meios de comunicagao interna da Riachuelo
13 sao eficientes e me deixam bem informado
(exemplo: e-mails, intranet, comunicados,
reunides, etc).
A equipe na qual trabalho se esforca para alcancar
14 | as metas propostas porque ha um sentimento de
confianga e de familia que nos envolve.
15 A organizagdo mantém os colaboradores
atualizados sobre o que acontece com a mesma.
Existe abertura para ouvir e permitir maior
16

participacdo nas decisdes que afetam as
atividades em meu ambiente de trabalho.

Agradeco a colaboracao.




