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Introducéo

Clima organizacional é areflexao da percepcéo dos colaboradores quanto ao ambiente e atmosfera do
trabalho. E tal percepcdo pode trazer consequéncias no desempenho dos mesmos, no relacionamento com
0 grupo, na satisfacdo com o trabalho e a organizacdo, como também podem gerar comportamentos como
arotatividade e absenteismo, conforme afirmam Oliveira, Carvalho e Rosa (2012). Dai aimportancia de
se avaliar o clima organizacional de uma determinada organizag&o, pois por meio da pesquisa é possivel
verificar como o clima afeta os comportamentos, a capacidade e desenvolvimento dos colaboradores.

Problema de Pesquisa e Objetivo

Analisar o Clima Organizacional da empresa XPN que faz parte do setor de servicos de alimentagéo fora
do lar ou Food Service na categoria de restaurante situada na cidade de Jo&o Pessoa/PB. O referido
restaurante é conhecido naregido litorénea pela sua bela vista para 0 mar, assim como pela sofisticacdo no
Buffet e ambiente agradavel.

Fundamentacédo Tedrica

O Clima Organizacional representa um conjunto das expectativas geradas em determinadas circunstancias,
e é um fendmeno grupal, resultante e peculiar de um ambiente coletivo englobando fatores humanos,
materiais e abstratos, decorrentes do convivio humano e da cultura existente no ambiente organizacional.
Existem alguns model os presentes na literatura para pesquisa de clima organizacional: Modelo de Litwin e
Stringer (1968), Modelo de Sbragia (1983), Modelo de Kolb et a. (1986) e Modelo de Luz (2003). Para
essa pesquisafoi selecionado o Modelo de Luz (1995, 2003).

M etodologia

O método utilizado para o desenvolvimento desta pesquisa é o estudo de caso. O sujeito de pesquisafoi a
empresa XPN presente no mercado de Jodo Pessoa/PB. Para o tratamento dos dados optou-se por uma
pesquisa de natureza qualitativa e quantitativa através de um questionario semi-estruturada com perguntas
objetivas e subjetivasAs perguntas objetivas se basearam no Modelo de Luz (2003) que foi desenvolvido
paraanalisar o Clima Organizacional em micro e pequenas empresas.

Andlise dos Resultados

As informagdes obtidas nas etapas realizadas na pesquisa permitiram identificar que ha indicadores
importantes a serem trabal hados para melhoria do clima organizacional da empresa estudada, cujo na
percepcdo dos colaboradores foram 0s que causam maior grau de insatisfacéo, sao eles: comunicagao,
remuneracdo, valorizagdo profissional, trabalho em equipe e treinamento e desenvolvimento. Nos
indicadores relacionamento com a chefia, relacionamento interpessoa e imagem da empresafoi percebido
gue hé algumas situagfes que ainda necessitam de reflexdo para aprimorar o clima organizacional.

Conclusdo

Destaca-se algumas acOes/ferramentas de gestdo estratégica de pessoas, como sugestdes de melhoriano
desempenho da organizacéo pesquisada que compreendem: o processo de feedback periddico,
capacitaces e treinamentos continuos, remuneracdo por competéncia, programas de reconhecimentos e
outros. No entanto, € importante levar em consideracdo a necessidade do comprometimento tanto da
diretoria da empresa quanto do quadro de colaboradores ao realizar estas agdes. A contribuiu paraa
organizacdo como sinalizador de futuras agles que possam mitigar, corrigir e/ou prevenir problemas.
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CLIMA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO DE CASO NO SETOR DE FOOD
SERVICE EM JOAO PESSOA/PB

1 INTRODUCAO

O mercado de servicos é fortemente marcado pela intangibilidade de seus produtos,
ficando sua atuagdo consolidada atraves das pessoas. As pessoas representam o principal
capital (dito intelectual) de uma organizacao do setor de servigos permitindo sua evolucéo ou
involucdo no mercado de atuacdo. Portanto, faz-se necessario que se crie um ambiente
propicio ao desenvolvimento de competéncias, um meio em que as pessoas pPossam
desenvolver seus talentos, reconhecendo nelas o seu valor, e que evidenciem isto de forma
clara para que a sua importancia no ambiente empresarial seja ressaltada para criacdo de
diferencial competitivo e atingimento dos objetivos organizacionais.

Dessa forma, elementos internos de cultura e clima organizacionais estdo diretamente
relacionados aos colaboradores de uma organizacéo e sdo fundamentais para avaliar se este
profissional, considerado como muito importante no setor de servigos, esta contribuindo de
fato para o crescimento da organizacdo e se esta (a organizacdo) esta retribuindo como
deveria pela criacdo de um ambiente de bem-estar e crescimento profissional para estes
colaboradores.

De acordo com Fleury (2007) a cultura organizacional € constituida de aspectos que
refletem na maneira de como a organizacdo comanda seus negadcios, no tratamento com seus
clientes e colaboradores. Luz (2003) complementa caracterizando a cultura pelas crencas,
valores e os relacionamentos que o grupo compartilha. Diante disso, como elemento
constituinte no desempenho da cultura e fator de impacto no desempenho profissional
destaca-se o0 clima organizacional, demonstrando ser um grande influenciador na
produtividade da empresa.

Clima organizacional € a reflexao da percepc¢édo dos colaboradores quanto ao ambiente
e atmosfera do trabalho. E tal percepcdo pode trazer consequéncias no desempenho dos
mesmos, no relacionamento com o grupo, na satisfacdo com o trabalho e a organizacdo, como
também podem gerar comportamentos como a rotatividade e absenteismo, conforme afirmam
Oliveira, Carvalho e Rosa (2012).

Assim, o clima organizacional pode ser caracterizado também como indice da
satisfagdo do colaborador em relagdo a organizacdo. Dai a importancia de se avaliar o clima
organizacional de uma determinada organizacdo, pois por meio da pesquisa € possivel
verificar como o clima afeta os comportamentos, a capacidade de produgdo dos
colaboradores, a capacidade da empresa em atrair e reter novos talentos, o indice de satisfacao
dos colaboradores quanto aos estilos de lideranca e gestdo da empresa, além de possibilitar
identificar a origem dos problemas comportamentais como a rotatividade, absenteismo, falta
de comprometimento e motivagao.

Diante destas consideracOes, este trabalho teve a proposta de analisar o Clima
Organizacional da empresa XPN" que faz parte do setor de servigos de alimentacéo fora do lar
ou Food Service na categoria de restaurante situada na cidade de Jodo Pessoa/PB. O referido
restaurante é conhecido na regido litoranea pela sua bela vista para 0 mar, assim como pela
sofisticacdo no Buffet e ambiente agradavel.

Considerando a pesquisa do clima como uma ferramenta importante acredita-se que
este trabalho proporcionard o atendimento das necessidades da organizacdo e dos

' Adotou-se este nome ficticio para preservar a identidade da empresa trabalhada.



colaboradores a medida que permite identificar os fatores que influenciam o indice de
satisfagdo no ambiente de trabalho, partindo da percepcdo dos préprios colaboradores. Desse
modo, torna-se possivel identificar os pontos fortes e as fraquezas da empresa, 0 que permite
evidenciar efetivamente os principais problemas, melhorando o clima organizacional e a
satisfacdo dos colaboradores.

2 REVISAO DE LITERATURA

O foco principal desta pesquisa € o Clima Organizacional no Setor de Food Service,
porém dada a relevancia da cultura no contexto das organizages, julgou-se conveniente fazer
uma breve revisdo para expor algumas consideracfes a respeito de cultura e clima. O Clima
Organizacional representa um conjunto das expectativas geradas em determinadas
circunstancias, e € um fendmeno grupal, resultante e peculiar de um ambiente coletivo
englobando fatores humanos, materiais e abstratos, decorrentes do convivio humano e da
cultura existente no ambiente organizacional.

2.1 Cultura organizacional

A cultura organizacional é um conjunto de habitos e crencas associadas aos valores,
podendo ser traduzidos como comportamentos que representam aquilo que a organizagao € de
fato. Portanto, os colaboradores de uma determinada organizacdo precisam alinhar sua forma
de atuagdo a cultura organizacional. Esse alinhamento exige que se entenda o ambiente em
que se esta inserido, quais sdo 0s comportamentos cultivados, num esforgco continuo e eficaz
de embasar os processos decisorios as estratégias adotadas pela organizacao.

O termo “cultura” ¢ de dificil precisdo de sua contextualizacdo, pois ha diversas
definicBes diferentes. O que se pode alegar é que cultura representa um padrdo de costumes
de um determinado grupo.

Fleury (2007, p.117) nos auxiliam na definicdo mostrando que

a cultura é concebida como um conjunto de valores e pressupostos
basicos expresso em elementos simbdlicos, que em sua capacidade de
ordenar, atribuir significacdes, construir a identidade organizacional,
tanto age como elemento de comunicagdo e consenso, como oculta e
instrumentaliza as relacfes de dominacéo.

Estudar a cultura no campo das organiza¢fes € importante para compreender suas
idiossincrasias. Sugere-se a divisdo dessas discussdes em trés abordagens: integracao, também
defendida como gerencial; a abordagem de diferenciacdo, correlacionada ao aspecto critico e
a terceira é a fragmentacéo, associada ao interesse de pesquisa descritivo (MARTINS et al.,
2004). No Brasil, no entanto, ainda é predominante a perspectiva de integracdo, propondo
entender a cultura organizacional pela concepc¢éo de cultura nacional.

No entanto, é notorio que a perspectiva de integracdo ndo traduz coerentemente uma
realidade, seja ela tedrica ou pratica, e se no Brasil essa perspectiva € dominante significa
dizer que tal cultura exclui a ambiguidade e a complexidades de seu meio, fazendo da
concepcao de cultura organizacional brasileira algo puramente simplista, extinguindo da
conceituacdo a dinamicidade cultural, caracteristica predominante de tal sociedade.

Neste sentido, mas de uma forma diferente, Motta e Caldas (1997) aborda em seu
texto a concepcéo de cultura e as organizacgdes no Brasil. Apresenta as individualidades das
culturas em cada um dos paises estudados, pelo individualismo, coletivismo, hierarquia de
poder, niveis de incerteza, e 0s papéis do género.

O Brasil, para o autor, € um pais coletivista, caracterizado por uma distancia de poder
muito grande, onde se busca evitar a incerteza baseados numa dimens&o feminina proximo de
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uma dimensdo masculina, aonde esse intervalo de medicdo ndo atinge niveis precisos. De
maneira geral, a cultura brasileira, segundo o autor, tem fortes constru¢des histéricas de
nacionalidade, implicando diretamente na cultura organizacional das empresas brasileiras.

Dessa forma, é possivel interpretar o viés das empresas brasileiras, porém tratando de
respeitar as idiossincrasias que, independentemente de forcas externas, existem na
individualidade do ser humano e reflete concomitantemente em suas agdes sociais. A cultura
organizacional brasileira contextualizada aplica-se em todo territorio, servindo como base
para exploracOes particulares.

2.2 Clima Organizacional

O clima organizacional visa oferecer as organizacfes, condi¢cdes de instrumentalizar
explicacfes sobre 0 modo como as pessoas se comportam e fazem as coisas (SCHNEIDER,;
REICHERS,1998). Segundo Litwin e Stringer (1968) o ambiente de trabalho tornou-se mais
complexo e tal modificacdo nao foi relacionada somente as organizagdes privadas. Em razédo
disso, cresceu o interesse pelo estudo sobre o clima organizacional, pois além de refletir a
cultura da organizacdo, também diz respeito a uma reunido de propriedades do ambiente de
trabalho. Dessa maneira, o clima é a imagem da corporacdo e por consequéncia ele interfere
nos resultados.

Luz (2003) considera o clima organizacional como sendo o reflexo do estado de
espirito ou do entusiasmo das pessoas que prevalece numa organizacdo em um determinado
periodo, visto que o clima organizacional equivale a algo instavel que segue influéncia de
diferentes variaveis. Sendo assim, o clima organizacional é um elo conceitual de ligacdo entre
o nivel individual e o nivel organizacional no sentido de expressar a compatibilidade ou as
congruéncias das expectativas, valores e interesses individuais com as necessidades, valores e
diretrizes formais (PAYNE; MANSFIELD, 1973).

Na visdo de Litwin e Stinger (1968) o clima organizacional é a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida pelos membros organizacionais e
que influencia seus comportamentos. Schneider e Reichers (1998) ainda explicam que o clima
é algo que emerge das interacBes sociais entre 0s membros de um grupo de trabalho e dos
aspectos comportamentais do grupo. Neste sentido, o estudo de clima é um importante
instrumento para levantamento de opinides e percepcdes, do qual os dirigentes podem se valer
para tentar conhecer e entender melhor o comportamento dos colaboradores dentro das
organizacgles (SILVA, 2003), sendo de suma importdncia o modo como as organizacbes
lidam e administram os conflitos internos para manutencao de um clima saudavel.

Conforme Moro et al (2012) existem diversificadas defini¢cbes, desenvolvidas por
estudiosos e pesquisadores, que buscam elucidar o significado de clima organizacional. O
clima organizacional explicita a atmosfera intima de uma instituicdo e abrange a relacdo dos
itens que influenciam o ambiente e afetam direta ou indiretamente o comportamento das
pessoas no trabalho. A medida do clima organizacional é uma questdo ainda
insuficientemente abordada na literatura, talvez ndo por falta de estudos, mas em razdo de
conclusbes pouco convergentes. Em funcdo da longa indefinicdo do conceito de clima
organizacional, das dimensfes que o compde e da influéncia da dindmica singular de cada
organizacao na percepcao do clima, ha dificuldades em se criar instrumentos adequados para
medi-lo e em identificar o conjunto de aspectos que o compdem (MARTINS et al, 2004).

Em outros estudos identificados na literatura da &rea sédo encontrados varios modelos
de estudos do clima organizacional e evidenciado que a melhor forma de se medir o clima
organizacional, é através da pesquisa de Clima Organizacional. Alguns modelos presentes na
literatura para pesquisa de clima organizacional: Modelo de Litwin e Stringer (1968), Modelo
de Sbragia (1983), Modelo de Kolb et al. (1986) e Modelo de Luz (2003). Para essa pesquisa,
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que teve como foco a analise de uma empresa do setor de Food Service, foi selecionado o
Modelo de Luz (1995, 2003), que aborda uma quantidade de indicadores maior, em que 0
autor propGe avaliar o ambiente interno das organizacdes e o clima organizacional através do
mapeamento dos pontos fortes e fracos da organizagéo.

2.3 O Setor de Food Service: Tendéncias e Desafios

O setor de servigos atualmente vem se configurando bastante atuante em Vvarios
segmentos de atividade econdmica, em especial o segmento de Food Service ou alimentacao
fora do lar. Segundo os associados do Instituto de Foodservice Brasil, o Food Service
prossegue com papel relevante no desenvolvimento econdmico do pais, com um exemplo de
crescimento de R$ 121 bilhdes para R$ 157 bilhGes médio anual acima de 9%, entre 2011 e
2014. (IFB, 2015). A Associacdo de Bares e Restaurantes por sua vez, tem uma estimativa de
2,7% na representatividade do segmento no produto interno bruto brasileiro (ABRASEL,
2012).

Levando em consideracdo a IFB (2015) tal progresso se deve a diversos fatores como
0 aumento da renda das familias brasileiras onde a participacdo do segmento no gasto das
familias com alimentacdo teve um acréscimo de 9,2% (24,1% em 2002 para 33,3% em 2014);
e maior numero de estabelecimentos, numa média de 9600 empreendimentos, a maioria micro
e pequenas empresas e oriundas de empreendimentos familiares. Além disso, também
contribuiu para o aceleramento do segmento a busca pela conveniéncia como mudanca
ocorrida nos habitos de consumo dos brasileiros e, sobretudo, a melhoria constante do produto
(bem ou servico) ofertado, o que tem levado o segmento de Food Service a apresentar
atualmente 60 bilhdes de faturamento (IFB, 2015).

Quanto as mudancas de mercado, no que tange ao crescimento do segmento em
concordancia ao mercado consumidor, conforme o contexto econdmico abordado houveram
ao longo dos anos transformac6es da demanda que fizeram com que progredisse este setor no
Brasil. Nesse contexto, o relatorio Brasil Food Trens 2020 (2010) apresenta cinco tendéncias
de negocios para o segmento de alimentacdo fora do lar, hoje com 80 milhdes por més de
consumidores (IFB, 2015). As tendéncias compreendem:

e Sensorialidade e prazer: alimentos premium, étnicos, gourmet;
Saude e bem-estar: produtos, light/diet, energéticos, fortificados;
Conveniéncia e praticidade: pratos prontos, produtos para micro-ondas;
Confiabilidade e qualidade: produtos com garantia de origem e/ou selos de qualidade;
Sustentabilidade e ética: embalagens reciclaveis, selos ambientais;
Mediante as tendéncias e com base na evolucdo e as exigéncias atuais do mercado
consumidor deste segmento, o desafio para as organizagdes € ainda maior por se tratar de um
setor que esta sempre em contato com seu publico. Nesse sentido, esse cenario pode ser
representado pelo nimero significativo de colaboradores empregados que o segmento agrega,
cerca de 220 mil (IFB, 2015) e seis milhdes entre bares e restaurantes de empregados diretos e
indiretos (ABRASEL, 2012).

No entanto, o quadro funcional de food service no Brasil apresenta ainda barreiras
com o alto indice de rotatividade. Além disso, a falta de experiéncia, de responsabilidade na
realizacdo das atividades e de formacdo minima para a funcdo estdo entre as principais
dificuldades encontradas pelos restaurantes na contratagdo de colaboradores. Cabendo
ressaltar que muitos profissionais ndo possuem capacitacdo, cursos ou treinamentos na area de
atuacdo (IFB, 2015). Diante desse cenario, é relevante o papel da organizacdo na promocdo de
acOes que estabelecam melhorias constantes na qualificacdo dos seus colaboradores,
promovam o bem-estar e comprometimento dos mesmos.



2.3.1 Caracteristicas da empresa pesquisada

A XPN, atuante no setor de Food Service ou alimentacéo fora do lar, € uma empresa
de negdcio familiar presente no mercado de Jodo Pessoa/PB desde 1986. O grupo possui hoje
atualmente trés restaurantes, o primeiro tem inicio em 1986 a partir da visdo empreendedora
de seu fundador, que iniciou com a comercializagdo de comidas regionais, tendo como méo
de obra a sua propria familia. A empresa tem hoje como seu principal produto o rodizio de
carne e, como o passar do tempo e o fortalecimento de sua marca, foi possivel a sua expans&o.

O restaurante XPN, foco desta pesquisa, situa-se na regido litordnea de Jodo
Pessoa/PB, onde buscou posicionar-se para atender um novo publico: os residentes no entorno
do restaurante, bem como turistas frequentadores da orla maritima da capital paraibana. O
XPN teve como proposta um ambiente mais sofisticado do que os outros, com musica
ambiente e um Buffet variado que inclui ndo somente o rodizio de carnes, mas também frutos
do mar, massas, saladas dentre outros pratos especiais.

O restaurante XPN tem um quadro de colaboradores composto de 43 colaboradores,
quatro cozinheiros e seis auxiliares, um pasteleiro, oito auxiliares de servigos gerais, dois
atendentes, dois recepcionistas, trés manobristas, dois atendentes, dois sushiman, dois
barmen, dez passadores e churrasqueiros, um gerente, um diretor. Segundo o gerente do
restaurante, a empresa ndo tem conhecimento a respeito da percepcao dos seus colaboradores
quanto ao ambiente de trabalho e, portanto, desconhece a origem dos problemas como a
rotatividade, absenteismo, falta de comprometimento e motivacdo, que afetam diretamente a
capacidade de produtividade da equipe, por isso, a necessidade de sua investigacao.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

No intuito de assegurar a execucao do objetivo proposto, contribuindo para que se
consiga fazer a interpretacdo dos dados mantendo o rigor cientifico, essa secdo trata dos
procedimentos metodoldgicos seguidos para realizacdo dessa pesquisa. Conforme Marconi e
Lakatos (2010) a pesquisa deve seguir um procedimento formal, com método de pensamento
reflexivo, que requer um tratamento cientifico e se constitui no caminho para conhecer a
realidade ou para desvendar verdades parciais.

Nesta perspectiva, 0 método utilizado para o desenvolvimento desta pesquisa é o
estudo de caso. “O estudo de caso ¢ uma investigagdo empirica que investiga um fenémeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre
fendmeno e o contexto ndo claramente definido” (YIN, 2005, p.32). Para Marconi e Lakatos
(2010) o estudo de caso consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de
modo que permita seu amplo e detalhado conhecimento.

O sujeito de pesquisa foi a empresa XPN presente no mercado de Jodo Pessoa/PB.
Optou-se por uma pesquisa de natureza qualitativa e quantitativa. Para o tratamento dos dados
qualitativos foi utilizado o procedimento metodoldgico proposto por Bardin (1977) em uma
das técnicas de andlise de conteudo também conhecida como analise categorial.
Posteriormente, os dados foram analisados a partir de medidas percentuais para quantificar a
quantidade de respondentes que optaram por determinado quesito.

Ap0s a observacdo no ambiente da empresa XPN, obtiveram-se elementos suficientes
para a construcdo de um questionarioa semi-estruturado com perguntas objetivas e subjetivas,
permitindo uma maior aproximacao dos respondentes e também permitindo o mapeamento
das especificidades do ambiente organizacional pesquisado. As perguntas objetivas se
basearam no Modelo de Luz (2003) que foi desenvolvido para analisar o Clima
Organizacional em micro e pequenas empresas.



Luz (2003), mediante um estudo realizado no Rio de Janeiro e tendo como sujeitos
dezessete empresas nacionais e cinco multinacionais, propde como instrumento de pesquisa
de clima organizacional os seguintes indicadores: Trabalho realizado; Salario; Beneficios;
Integracdo entre departamentos da empresa; Supervisdo (lideranca) estilo gerencial/ gestao;
Comunicacéo; Treinamento/ desenvolvimento /Carreira/ progresso e realizacao profissionais;
Possibilidades de progresso profissional; Relacionamento interpessoal; Estabilidade no
emprego; Processo decisorio; Condices fisicas de trabalho; Relacionamento da empresa com
os sindicatos e colaboradores; Participacdo; Pagamento de salario; Seguranga do trabalho;
Obijetivos organizacionais; Orientacdo da empresa para os resultados; Disciplina; Imagem da
empresa; Estrutura organizacional; Etica e responsabilidade social; Qualidade e satisfagdo do
cliente; Reconhecimento; Vitalidade organizacional; Direcdo e estratégias; Valorizacdo dos
colaboradores; Envolvimento/ Comprometimento; Trabalho em Equipe; Modernidade;
Orientacdo da empresa para os clientes; Planejamento e organizacdo; Fatores motivacionais; E
fatores desmotivadores.

Nesse sentido, levando em consideracdo o ambiente empresarial e o porte da
empresa, foram selecionados 10 indicadores para a realizagdo da pesquisa, mediante uma
abordagem atualizada da nomenclatura apresentada no modelo Luz (2003). Os quais estdo
apresentados no Quadro 1.

Quadro 1. Indicadores utilizados para analise do Clima Organizacional.

Avalia quanto o0s colaboradores se sentem envolvidos e
comprometidos com 0s objetivos e os resultados da empresa, assim
como o quanto essa adesdo é voluntéaria ou compulséria.

Avalia a adaptacdo dos colaboradores com o0s trabalhos realizados;
0 volume de trabalho realizado; o horario de trabalho; se é justa a
Quantidade e Qualidade de distribuicdo dos trabalhos entre os colaboradores; se o quadro de
Trabalho(trabalho realizado) pessoal em cada setor é suficiente para realizar os trabalhos; se o
trabalho é considerado relevante e desafiador e o equilibrio entre
trabalho e a vida pessoal.

Descreve o grau de conhecimento dos colaboradores em relacéo a
fatos relevantes da empresa.

Responsabilidade
(envolvimento/comprometimento)

Comunicagéo

Relacionamento com Chefia | Revela a satisfagdo dos colaboradores com os seus gestores; a
(Supervisio) qualidade da supervisdo exercida, a capacidade técnica, humana e
administrativa dos gestores; grau de feedback dado por eles.

Avalia a qualidade das relacfes pessoais entre colaboradores, entre
Relacionamento Interpessoal | eles e suas chefias, entre os colaboradores e a empresa e a
existéncia e intensidade de conflitos.

Avalia 0 quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho em
Trabalho em Equipe equipe, em times para solucionar problemas, para buscar
oportunidades, para aprimorar processos, para inovar etc.

Verifica a existéncia de eventuais distorgdes entre os salarios

Remuneracéo . . x :
§a0 internos e eventuais descontentamentos em ralagdo aos praticados
(Pagamento de salario)
no mercado.
Valorizacao do Profissional Avalia 0 quanto a empresa adota mecanismos de valorizagdo e

(reconhecimento e valorizagdo reconhecimento para seus colaboradores.
dos colaboradores)

Avalia a opinido dos colaboradores sobre como a empresa é
Imagem da Empresa percebida no mercado, por seus clientes, fornecedores e pela
comunidade.

Avalia as oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar,
de se atualizar, de se desenvolver profissionalmente.

Treinamento e Desenvolvimento

Fonte: Luz (2003).




Por fim, realizou-se uma pesquisa de clima, por intermédio de um questionario
composto de 26 questdes, 25 objetivas e uma subjetiva, baseadas nos 10 indicadores de Clima
Organizacional do Modelo de Luz (2003). O instrumento foi aplicado no horario de intervalo
dos colaboradores, entre os dias 01 e 04 de marco de 2016. Quanto a quantidade de
questionarios, foram obtidos 31 devidamente respondidos pelos colaboradores, sendo assim, a
amostra correspondeu a 76% da populagdo, visto que a empresa possui apenas 43
colaboradores em quadro.

Faz-se mister ressaltar que dentre todos os niveis de funcionalidades existentes:
cozinheiros, auxiliares, pasteleiro, auxiliares de servicos gerais, atendentes, recepcionista,
manobristas, atendentes, sushiman, barman, passadores e churrasqueiros, gerente e diretor,
apenas nao obtivemos representacdo da diretoria; de todas as outras func@es pelo menos um
respondeu ao questiondrio. A seguir os dados sdo apresentados, comentados e expressos por
demonstrativos com as devidas analises.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Na secdo que segue, sdo apresentados os resultados da aplicacdo do questionario,
aponta os resultados levando e seus respectivos questionamentos.

Quadro 2. Resultados dos indicadores Responsabilidade, Quantidade e Qualidade de Trabalho e Comunicagéo
da Pesquisa de Clima organizacional da empresa XPN de Jodo Pessoa/ PB, em 2016.

Vocgé desempenha sen trabalho buscando obter resumltados
melhores do gque agueles esperados pela empresa?

(83.3%5) dos entrevistzdes respondsram que “sempre” desempenham
sen trzbalhe buscande obter resultzdes melhores do gue os esperados
pela empresa. Enguante os demaiz §.5% zfumaram entre “guase
sempre” (3.2%5) e rarzments (3,3%%) buscam resultzdes superiores zo
ssperado pela organizagio.

Vocé se considera comprometido com suas atividades?

(33,5% Jconsideram gus “sempre” & compremetido & 3.2%% que “guase
sempre”, (3.2%5) “nunca” consideram-sze comprometides e nenhum
respondsu que “raraments” & comprometido.

QUESTAD

EESULTADOS
Indicador

EESPONSABILIDADE

QUESTAD

EESULTADOS

Voceé considera adequado o volume de servico gue realiza durante

Indicador

QUANTIDADE E
QUALIDADE DE

TRABALHO

QUESTAD

a sua jornada de trabalho?

EESULTADOS

(67.7%5) consi em relacio 2 jomada d= trzbalhe,
(22,6%) ficaram mdecisos & (9.7%%) consideram gque ha uma sobrecarga
de servige durants 2 sus jornada de trabalho.

QUESTAD

A gualidade do seu trabalho € considerada mais importante do
que a sua quantidade?

EESULTADOS

(71%5_Jresponderam gue “sempre” consideram a quzlidade do trzbalhe
maiz impottant: de gque sua quantidade, (23.8%) “gquase sempre” e
(3.2%:) “rarsment=”, nenhum des entrevistades zssinzloun 2 opgio
“nuncz’.

Indicador

COMUNICACAD

QUESTAD

Na sua_opiniio. como considera a comunicacio da direcdo com os
colaboradores?

EESULTADOS

(432%) considera adequada (432%%) considera razodvel & (9.7%%)

considera madeguads

QUESTAD

A empresa esta aberta a receber e reconhecer as sugestdes e
opinides de sens funcionarios?

EESULTADOS

(48,4%) dos entrevistados zfumaram gque “rarament=’ 2 empresa estd
zberta 2 receber & reconhecer 2s sugestdes £ opmides dos funcionarios,
em segunde lugsr (22.6%:) consi “quase sempre”, (16,1%)
sfimaram gue “nuncs” e (12,99%) respondseram “semprs”.

QUESTAD

As orientacdes gue vocé recebe sobre seu trabalho sdo claras e
ohjetivas?

EESULTADOS

(34,8%%) dos entrevistades afumaram gque “sempre” recebem
orientagies claras e objetivas sobre o trzbalhe a ser desenvelvide, sm
segundo lugar (41.9%%), responderam “quase sempre”, ficando o
tercetro lugar “raraments™.

Fonte: Dados da pesquisa de Clima Organizacional, 2016. XPN — Jodo Pessoa/PB.
Nota: Foram expostos nos resultados apenas os percentuais mais significativos da amostra.




Diante dos dados expostos no Quadro 2 € possivel observar através do indicador
“Responsabilidade” que a maioria dos colaboradores se encontram envolvidos e
comprometidos com suas atividades na empresa, e demonstram buscar sempre a exceléncia
dos seus servigos prestados. Assim como no trabalho de Moro et al (2012), esse indicador
apresentou a maior média geral, ou seja, obteve os maiores indices satisfatorios (93,5%) entre
as demais analisadas na pesquisa.

Em relagdo a “Quantidade e qualidade de trabalho”, que segundo Moro et al (2012)
avalia o trabalho realizado pelos servidores da instituicdo no que diz respeito a adaptacéo e o
volume de tarefas realizadas, observou-se no Quadro 2 que apesar da maioria dos
entrevistados considerarem adequado o volume do trabalho realizado e a priorizagdo
qualidade, uma quantidade significativa mostrou-se indecisa quanto essa adequacéo.
Entretando, Porém, esses resultados corroboram com os achado por Gonzales et al (2011),
que também obteve em média um percentual de 70% de satisfacéo.

Nota-se no Quadro 2 que a maioria dos colaboradores da empresa XPN considera a
“Comunicacio” da direcdo razodvel e inadequada, e que raramente ha espago na organizagao
para o recebimento e reconhecimento de sugestdes e opinides oriundas dos colaboradores. Por
outro lado, quanto a comunicagfes das orientacGes no trabalho, conforme a maioria (54,8%)
dos entrevistados h& clareza e objetividade. Moro et al (2012) também observou uma
deficiéncia na comunicacdo, em sua pesquisa foi o item que apresentou maior indice de
insatisfacdo, 0s quais estdo relacionados a informagfes sobre as decisdes que afetam o
trabalho e informac@es transmitidas pelos superiores imediatos. Faz-se mister ressaltar que, €
por meio da comunicacdo que a organizacdo pode ter um melhor desempenho entre os fluxos
informacionais, visto que, todas as suas atividade perpassam por uma comunicacdo, seja ela
formal ou informal, necessitando de objetividade e clareza para serem realizadas com
eficiente e eficaz no ambiente organizacional.

Quanto aos resultados sobre “Relacionamentos com a chefia”, observados no
Quadro 3, compreende-se que na empresa XPN o relacionamento entre colaboradores e a
geréncia é positivo, entretanto ha algumas situacdes que necessitam de reflexdo, quanto a
reacdo da geréncia em lidar com o colaborador que age de forma inadequada, por exemplo.
Considerando a relevancia na troca de valores (respeito) entre ambos: gerente-colaborador/
colaborador- gerente, na organizacdo estudada hd um bom indice de satisfacdo na relacdo
entre os colaboradores e a geréncia. Além disso, a maioria dos entrevistados enxerga a sua
chefia imediata bem atuante profissionalmente em suas fungdes e consideram estarem sempre
aptos a dar suporte a equipe quando necessario, 0 que € um ponto bastante positivo na
organizacéo, pois a figura do lider é bem vista pela maioria da equipe.

No entanto, h& que considerar 0s percentuais contrarios a afirmagdo. Segundo Moro et
al (2012, p.11) em “um cenario no qual os colaboradores ndo conhecem a relagdo do seu
trabalno com as metas estabelecidas e, ndo sdo adequadamente orientados pelos seus
superiores, ndo é favoravel para se estabelecer um clima saudavel e produtivo”. Nesse
sentido, ressalta-se a importancia do papel da geréncia em estar sempre se capacitando no
segmento e aplicar todo conhecimento e aprendizagem adquirida na organizacao. Pois, esse
aprimoramento continuo, além de beneficiar o proprio gerente em suas funcées, contribui para
a visdo que os colaboradores possuem da geréncia quanto ao desempenho profissional.

Quanto ao “Relacionamento interpessoal”, conforme Quadro 3 percebe-se a
desconexdo entre a percepcdo dos colaboradores da organizacdo quanto a forma de
relacionamento entre eles. Nesta andlise é necessario levar em consideracdo o que cada
colaborador considera como adequado e inadequado no relacionamento em uma equipe, 0 que
exigira uma analise mais profunda do tema de acordo com a visdo de cada individuo. A
maioria (83,8%) mostrou-se satisfeito com o relacionamento, porém existe ainda uma parcela
que necessita de atencdo, visto que 16,1% estéo insatisfeitos, corroborando com os resultados
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encontrado por Gonzalez et al (2011). Segundo Gonzalez et al (2011) esse resultado
demonstra um bom relacionamento entre a equipe, mas ainda é necessario que se busquem
alternativas para melhor esse indicador, visto que pode prejudicar a eficiéncia dos servicos
nas instituicdo.

Quadro 3. Resultados dos indicadores Relacionamento com a chefia, Relacionamento interpessoal e Trabalho
em equipe da Pesquisa de Clima organizacional da empresa XPN de Jodo Pessoa/ PB, em 2016.

Numa escala de 0 a 10, como avalia o seu relacionamento com a

geréncia’?

RESULTADOs | (29%2) responden 10, (19.4%) 8, (25.8) 8.(3.2%) 7. (3.2%) 6. (12.9%)

5,0(32%:)3,(32%) 2

Quando algum funcionirio age de forma inadeguada, o respectivo

superior costuma chamar sua atencio em piblico?

(38,7%%) dos entrevistades respondeu “nio, nunca”, em segunde lngar

RESULTADOS | com (33,3%) responderam “sim, frequent=ment=” e (23.8%) “sim,

tarzments’”.

QUESTAO

QUESTAOD

: Na sua opinido seuw gerente esti sempre pronto para prestar o
QUESTAQ suporte necessario a equipe?
(31,6%) responderam  de manewra  postiva  afimande s,
RESULTADOS | frequentements™, em segunde lugar com (32.3%:) afumaram gque “sim,
s vezes” e o tercemro lugar com (16,1%:) concluiram gque “nio, nunca”™

Indicador
EELACIONAMENTOS QUESTAD Vocé se sente respeitado pelo sen gerente?
COM A CHEFIA

FESULTADOS (?‘-—1:2‘.’-1::} a.ﬁ.tmarmn__que “sa:ppre"" sEntem-5e _r_espeitadu}s pela gerénciz,
(16,1%:) “rarament=™ e (9,7%) “quase sempre™.

QUESTAOD Vocé respeita o seu gerente?

[33,9%2) considerz gque ha respeito no seu tratamento pars com o
RESULTADOS | geremte. (12,9%0) afumaram “gquase sempre” e (3.2%%) “raraments”
respeitam o 32U gerente.

QUESTAOQ Vocé considera o seu gerente um bom profissional?
(74,2%:)__consideram seu gerente um bom profissional na organizacio,
RESULTADOS | enguante | 22,6%) consideram “mais ou menes” & apenas (32%%) no
consideram o seu gerente um bom profissional.

Como vocé considera o relacionamento entre os funcionirios da

s QUESTAO empresa’

Sl Lo (33,3%2) considetzm o relacionamento dos colasborzdores dz empresz
INTERPESSOAL FESULTADOS | entre adequade e rzzodwvel (representados per um empate ende 41,9%
afirmaram gdeguade e 41.9% rarodvel) 2 (16,1%:) madeguado.

ador QUESTAD A empresa estimula o trabalho em equipe?
TRABALHO EM
TE 00 = % =77 S g 0F ~
EQUIPE RESULTADOS (33,5%) zfumaram gque “raraments” hi estimule, (29 %) 2 opgdo

“sempre”, (19,4%:) “quase sempre” 2 (16,1%:) nunca"™.

Fonte: Dados da pesquisa de Clima Organizacional, 2016. XPN — Jodo Pessoa/PB.
Nota: Foram expostos nos resultados apenas os percentuais mais significativos da amostra.

Para Luz (2007) é necessario observar a integracdo entre os setores, uma vez que
poderdo ser avaliados: o grau de relacionamento, a existéncia de cooperagdo e 0s possiveis
conflitos existentes. Diante dessa necessidade, foi analisado também o “Trabalho em
equipe”. Verifica-se no Quadro 3 que na empresa XPN h& problemas devido a auséncia de
estimulos voltados para o trabalho em equipe. A discrepancia dos resultados é bastante
preocupante, tendo em vista a relevancia que o trabalho em equipe possui para 0 bom
desempenho das organizacfes no segmento. Resultado esse que vai ao encontro com o obtido
por Gonzalez et al (2011), em que existem indicios de entrosamento no relacionamento em
equipe; neste quesito, os colaboradores afirmaram estarem satisfeitos. Sendo assim, 0s
gestores necessitam investir mais em ferramentas que proporcionem um melhor
relacionamento e entrosamento da equipe, principalmente devido ao setor de sua atuacdo em
que o colaborador desempenha quase todas suas fungdes em equipe.



Quadro 4. Resultados dos indicadores Remuneracdo, Valorizacdo Profissional, Imagem da empresa e
Treinamento/Desenvolvimento da Pesquisa de Clima organizacional da empresa XPN de Jodo Pessoa/ PB, em

2016.
QUESTA0 Considero meu salirio adequado em comparacdo ao salario de outras
Indicador : pessoas que executam tarefas semelhantes em outras empresas.
REMUNERACAD RESULTADOS (34,3%%) responderam que “sim” ¢ em segundo luger (43.2%) aftmeram gque
) “nio”.
QUESTAD Vocé se sente valorizado pela empresa?
(48.4%2) 32 semtem valorizados pela empresa, (43.2%%) consideram “mais ou
- RESULTADOS s . . o
Indieador i menos” valorizadoes, e (6.3%) nlo se sentem valorizados pela empresa.
VALORIZACAO QUESTAQ A empresa reconhece os bons funcionarios?
PROFISSIONAL (38,7%:) afwmaram que 2 smpresa sempre reconhece oz bons colzboradores e
RESULTADOS | (23.8%) quase sempre rzconhece J2 (209) afumam que rzraments ha este
reconhecmento e zpenas (6.3%%) que nuncz ha
QUESTAD Os gestores da empresa ddo bons exemplos aos seus funcionarios?
(31,6%) afmarsm que o3 gestores “sempre” dic bons exemplos e
RESULTADOS | corroborande com ests resultzde. 2 opgio “mmez” ndo teve marcacdo. (23 8%0)
afgmaram “guase sempre” e (19.4%) “rarzments”.
QUESTAO Considera a empresa um bom lugar para trabalhar?
Indicador (87.1%2) afwmeram que o zmbient= orgamizacionsl em gue estio mseridas
IMAGEM DA FMPRESA RESULTADOS | amalmentz & “sim” um bom lugar para desenveolver sesus trzbalhos. Apenas,
) (12.9%:) responderam “mais ou menps”.
QUESTAO Recu-mendanaqa EMpresa para parentes & amigos como um otimo Jocal
para trabalhar?
RESULTADOS (61,3%2) respondeu que recomendaria “sm”.  E, zpemss (32,3%)  zfumaram
gue “talvez”.
QUESTAQ Voeé receben o devido treinamento para execucdo de seu cargo?
S : — ; .
RESULTADOS [.--1:*..:“} doz entrevistzdos aﬂtma_:m t:_fem rechbidu“tra.uamsum c]e'ndﬂ pafz 2
 ado execugio de seu cargo enguente (23 8%) afumam nio terem recebide.
acar . QUESTAO A empresa investe em treinamentos continuos para o desenvolvimento
TREINAMENTO/ ) profissional e pessoal de seus funcionarios?
DESENVOLVIMENTO (64.3%) dos entrevistzdos atestzm que 2 empresa ndo mvests em tremamentos
RESULTADOS | Comtmuos destmadc-sn_ 20 dessr_n‘u-lﬂmi‘fmu-l pru-ﬁsswnal“e pesseal ds seils
colaboradores, (19.4%)__ que mveste “mziz ou menos” & zpenas (16,1%%)
atestam que hi mvestimentos neste quesito.

Fonte: Dados da pesquisa de Clima Organizacional, 2016. XPN — Jodo Pessoa/PB.
Nota: Foram expostos nos resultados apenas os percentuais mais significativos da amostra.

Levando-se em consideracdo o Quadro 4, percebe-se que hd uma variacao significativa
de (des) contentamento dos colaboradores com relagdo a “Remuneragdo” ou salario
recebido. Para Gonzalez et al (2011) a remuneracdo possibilita ndo apenas a satisfacdo das
necessidades fisioldgicas e de seguranca, mas também das necessidades sociais, de estima e
auto-realizacdo. Apesar da metade dos colaboradores estarem satisfeito com sua remuneragéo
(54,8%), um percentual de 45,2% afirmam n&o estarem, sendo assim, esse item merece uma
atencdo especial pelo gestor para tentar reverter essa insatisfagdo, pois, a remuneragédo
representa o “nervo” mais sensivel do empregado, segundo Luz (2003). Cabe ressaltar que
essa insatisfacdo com a remuneracdo também foi percebida pela pesquisa realizada por
Gonzales et al. (2011), em que obteve um enorme grau de insatisfacdo por parte dos
servidores, tendo 63% dos colaboradores insatisfeitos e 7% estando muito insatisfeitos,
evidenciando que esse indicador é um dos grandes vildes que tém influenciado negativamente
no clima organizacional.

Em relagdo a “Valorizacdo profissional”, observada no Quadro 4, a maioria dos
colaboradores ndo se sentem valorizados totalmente e a empresa nem sempre reconhece 0s
bons profissionais. Perante estes resultados é necessario lembrar o papel que a valorizagdo do
colaborador tem na gestdo estratégica de pessoas e da exigéncia que o cenario atual traz com
relagdo ao reconhecimento dos colaboradores como uma das principais ferramentas de
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crescimento de uma organizacdo. Entende-se, pois, a importancia da gestdo estratégica de
pessoas na organizacdo estudada, que permitird desenvolver acbes de valorizacdo e
reconhecimento voltadas aos colaboradores no intuito contribuir cada vez mais para o
sentimento destes, melhorando o desempenho da organizagdo, numa troca mutua de
beneficios.

A “Imagem da empresa” reflete a opinido dos colaboradores sobre como a empresa é
percebida no mercado por seus clientes, fornecedores e pela comunidade em geral (LUZ,
2003). De acordo com os resultados do Quadro 4, a maioria dos colaboradores afirmam que a
empresa € um bom lugar para se trabalhar e que os gestores passam uma boa imagem com
bons exemplos na empresa, apoiando as afirmacgdes de Gonzalez et al. (2011). Por outro lado,
o0 percentual dos que recomendariam a empresa como um bom local de trabalho nédo foi tdo
significativo. Sendo assim, torna-se importante o sentimento de identidade do colaborador
com a organizacdo para que ele passe a nao apenas considera-la um bom ambiente de
trabalho, mas exiba uma boa imagem da organizacdo em seu meio de convivéncia.

Por fim, no Quadro 4 é apresentado os dados do indicador “Treinamento e
desenvolvimento”, evidenciando que a organizagdo pesquisada tem uma atuagdo bastante
significativa quando o colaborador inicia suas atividades na organizacdo, entretanto apds se
tornar experiente ndo ha continuidade nestas acfes, conforme respostas da maioria dos
entrevistados. Moro et al. (2012) em seus resultados também verificaram as necessarias acdoes
de capacitacédo, treinamento e desenvolvimento mais atrativos com o objetivo de aumentar a
satisfacdo dos servidores no decorrer de suas atividades. Diante disso, observa-se a
necessidade da organizagdo em manter e desenvolver treinamentos constantes com agdes que
promovam cada vez mais o crescimento e aperfeicoamento dos seus colaboradores e que
possam, além de melhorar a performance dos mesmos na execucdo das suas funcdes,
contribuir para o comprometimento e dedicacdo a organizacao.

Conforme as andlises expostas nos Quadros 2, 3 e 4, pode-se perceber que ha
indicadores importantes a serem trabalhados para melhoria do clima organizacional da
empresa estudada. Dentre eles podemos destacar: comunicacdo, remuneracdo, valorizacdo
profissional, trabalho em equipe e treinamento e desenvolvimento. Nesse contexto, tendo
como objetivo a melhor compreensdo dos colaboradores a respeito dos motivos dos quais 0s
desestimulam a continuarem na empresa, analisamos o questionamento sobre o porqué de as
pessoas deixarem de trabalhar na empresa.

No Grafico 01 podemos perceber que 0 “Relacionamento com os colegas” ¢ “Salario”
foram as alternativas mais marcadas, correspondendo a 38,7% cada um. Em seguida, foram
assinalados o “Relacionamento com a lideranca” (35,5%), “Melhor oportunidade de trabalho”
(25,8%), “Beneficios” (19,4%), “Condic¢Oes de trabalho [temperatura do ambiente, higiene e
limpeza, instalagdes sanitarias, etc.]” (12,9%) e “outros” (3,2%), respectivamente.

Grafico 01 — Em sua opinido, porque as pessoas deixam de trabalhar na empresa?

Condicbesd...

Relacionam
Relacionam...

Melhor oport
Salario
Beneficios

Qutros

11 (35,5%)

6(19,4%)

12 (38,7%)

12 (38,7%)

Fonte: Pesquisa de clima organizacional, 2016. XPN — Jodo Pessoa/PB.
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Por outro lado, a analise do Gréafico 02 deu-se com base no questionamento sobre a
satisfacdo dos colaboradores no trabalho, pedindo que assinalassem numa escala de 1 a 10,
onde 1 correspondia a "baixa satisfagdo” e 10 correspondia a "elevada satisfagcdo™.

Grafico 02 — Numa escala de 1 a 10, onde 1 corresponde a "baixa satisfacdo” e 10 corresponde a "elevada
satisfagdo’ como avalia a sua satisfacé@o no trabalho?

10

7 (22,6%)

5 4(12,9%) 4(129%)

21(6,5%)2(6.5%)

1(3,2%) 1(3,2%)
0 (0%) 0 (0%)
0 1
A © > a o © 1 > 2

Fonte: Pesquisa de clima organizacional, 2016. XPN — Jodo Pessoa/PB.

De acordo com o Grafico 02, a maioria dos colaboradores respondentes (32,3%)
afirmaram terem “elevada satisfagdo” no trabalho, em contrapartida 3,2% afirmaram terem
“baixa satisfagdo”. Analisando os que responderam de 1 a 5 podemos observar que Se trata de
um universo de apenas 19,3% de colaboradores. Logo, 80,7% dos colaboradores responderam
entre 6 a 10, nimero bastante relevante e positivo para organizacdo, tendo em vista que a
maioria dos colaboradores se mostraram satisfeitos com a realizacdo do trabalho.

Com base nessa conjuntura, buscando uma melhor explanacdo do que poderia ser
melhorado na organizacdo, fez-se o0 seguinte questionamento aos colaboradores: Que
sugestdes vocé daria para tornar a empresa um lugar melhor para se trabalhar?

Com relacdo a comunicacdo organizacional, um dos entrevistados apontou que “a
empresa € um Otimo lugar para se trabalhar, sé esta faltando um pouco de comunicagéo
entre geréncia — colaboradores, para que haja um desenvolvimento maior em cada setor”,
podendo ser como primeiro passo “mais reuniées com os gestores”.

Outra observacdo bastante relevante foi quanto as refeicdes dos colaboradores,
grande parte dos entrevistados solicitam que o0s gestores revejam a forma de fornecer as
refei¢Oes, alguns justificando que “gostam ”, mas poderia “melhorar” e outros dizem que ndo
aguentam mais comer “macaxeira”. E importante valorizar os colaboradores, no s com os
beneficios que podem ser oferecidos, mas com incentivo & motivagéo e o tratamento que Ihe
é dispendido. Um dos entrevistados relatou “melhorar o tratamento com os colaboradores, e
no dia de movimento sempre agradecé-/os”’, como forma de melhorar o relacionamento entre
chefia e equipe.

Como solicitagdo para a empresa 0s entrevistados pontuam alguns beneficios que
seriam importantes para eles como segue, em ordem de importancia: plano de saude, cestas
bésicas e plano dentério. Levando em consideracdo essas reivindicagdes pode-se observar
gue mesmo que a empresa nao possa oferecer integral, ha possibilidade de acordos com outras
instituicdes na oferta de descontos para seus colaboradores ou até mesmo coparticipacdo com
os sistemas utilizados. Outro ponto tocado por alguns poucos entrevistados (2 apenas) foi a
necessidade do reajuste de salarios.

O respeito ao proximo € outro critério que deve ser muito bem trabalhado no
ambiente organizacional. Atengéo para as frases ditas pelos colaboradores: “a unido é a base
de tudo, e que se os colaboradores se unissem tornaria tudo mais melhor”; “respeito entre os
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colegas, que as brincadeiras sejam sauddveis”; “a fofoca no ambiente de trabalho gera
muitas baixas na empresa’; ‘“respeito mutuo entre os colegas de trabalho, tendo puni¢do
para aqueles que faltam com o mesmo”; “existem colaboradores que se preocupa mas com a
vida dos seus colegas do que o seu préprio trabalho isso acaba desanimando um pouco
diante de tantas fofocas”. Diante desses relatos fica evidente que os gestores precisam atentar
para as acOes que providencie a melhoraria o ambiente relacional dos colaboradores.

Distintos questionamentos foram levantados: “investir no treinamento dos
colaboradores”; “proporcionar cursos para todos e deixar os colaboradores participarem de
tudo, porque as vezes a gente nem pode falar”; “ter mais gente na equipe, para fazer
revezamento”’; ‘“precisa de mais garcom, pois o atendimento é falho”; “contratar mais
colaboradores”, em suma, foi notado a necessidade de ter treinamento e cursos para 0s
colaboradores em que eles possam participar integralmente e contratar mais
colaboradores para divisdo dos servicos.

Por fim, um dos entrevistados apresenta uma importante sugestdo para a organizagéo:
“eu gostaria que a empresa criasse um plano de reconhecimento de colaboradores, pela
exceléncia de suas atividades exercidas no dia a dia, como, prémios, alguns bonus,
também poderia dar um adicional no salario do colaborador para ele se sentir
gratificado pela empresa e continuar exercendo sua fun¢cdo com mais desempenho do
que vem exercendo”. Cabe ressaltar que todos os textos entre aspas foram transcritos, sem
mudancas (exceto erros gramaticais), pelos colaboradores nos questionarios aplicados.

Portanto, mediante resultados anteriores quanto as sugestfes dos colaboradores para
melhoria no ambiente de trabalho, percebe-se que as andlises quantitativas e qualitativas do
instrumento deste estudo trouxeram informacbGes que se complementam e se somam,
considerando o clima organizacional do sujeito de pesquisa.

Por fim, pode-se observar a relevancia das informacdes obtidas por meio da pesquisa
no que diz respeito as necessidades da empresa em trabalhar os seus respectivos
colaboradores, sobretudo os indicadores que devem ser tratados com maior urgéncia na
empresa. Bem como a importancia da pesquisa de clima organizacional como instrumento
sinalizador na busca pela melhoria continua das empresas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O clima organizacional tem-se tornado um conceito cada vez mais importante para
descrever as percepcdes das pessoas em relacdo a organizacdo e, consequentemente, ao seu
ambiente de trabalho. Uma das formas para melhor compreender a definicdo de clima
organizacional é considerar algumas de suas propriedades, seja por meio do estudo de
aspectos conceituais, seja por meio da analise e da identificacdo de categorias com seus
componentes e respectivos indicadores, considerando 0s processos que possam subsidiar a
elaboracdo de modelos especificos para sua andlise em determinadas organizagdes ou
instituicdes, sejam publicas e privadas.

Diante disso o objetivo geral dessa pesquisa consistiu-se em analisar o Clima
Organizacional da empresa XPN que faz parte do setor de servigos de alimentacéo fora do lar
ou Food Service na categoria de restaurante situada na cidade de Jodo Pessoa/PB, em que foi
possivel verificar a eficacia desse instrumento, na medida em que através da aplicacdo da
pesquisa de clima, foram identificados as deficiéncias, os pontos criticos e cada um dos
indicadores importantes para que a empresa possa desenvolver planos de ac¢do, procurando
aprimorar o quadro atual do clima, tendendo a alinhar os interesses da equipe as estratégias da
diretoria para o alcance dos resultados almejados.

As informacGes obtidas nas etapas realizadas na pesquisa permitiram identificar que
ha indicadores importantes a serem trabalhados para melhoria do clima organizacional da
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empresa estudada, cujo na percepcdo dos colaboradores foram os que causam maior grau de
insatisfacdo, séo eles: “comunicagdo”, “remuneragdo”, “valorizagdo profissional”, “trabalho
em equipe” e “treinamento e desenvolvimento”. Nos indicadores “relacionamento com a
chefia”, “relacionamento interpessoal” e “imagem da empresa” foi percebido que h& algumas
situacOes que ainda necessitam de reflex@o para aprimorar o clima organizacional. Quanto aos
indicadores “responsabilidade” e “quantidade e qualidade de trabalho” observou-se que
colaboradores se encontram envolvidos e comprometidos com suas atividades na empresa.

Em relagdo ao porque as pessoas deixam de trabalhar na empresa, observamos que 0s
motivos principais correspondem ao “relacionamento com 0s colegas” e “remuneragdo” e, em
relacdo a “satisfacdo com o trabalho” a maioria dos colaboradores respondentes que estéo
satisfeitos. Por fim, quando questionados o que mudaria na empresa para torna-la um melhor
ambiente de trabalho foi destacada necessidades béasicas como respeito entre 0s
colaboradores, melhores refeicdes e beneficios, assim como também gostariam de um plano
de reconhecimento para se sentirem motivados e valorizados.

Diante dos resultados obtidos neste estudo e suas respectivas andlises, destaca-se
algumas acGes/ferramentas de gestdo estratégica de pessoas, como sugestdes de melhoria no
desempenho da organizacdo pesquisada que compreendem: o processo de feedback periddico,
capacitacbes e treinamentos continuos, remuneracdo por competéncia, programas de
reconhecimentos e outros. No entanto, é importante levar em consideracao a necessidade do
comprometimento tanto da diretoria da empresa quanto do quadro de colaboradores ao
realizar estas acoes.

Pode-se concluir que, a pesquisa de clima organizacional contribuiu para a
organizacdo como sinalizador de futuras acGes que possam mitigar, corrigir e/ou prevenir
problemas, buscando sempre a melhoria e bem-estar do ambiente organizacional, além de
endossar os futuros estudos quanto ao tema, segmento e/ou cenario pesquisados. Entretanto,
as evidéncias encontradas e discutidas nesta pesquisa devem ser consideradas respeitando
suas limitagdes quanto a amostra utilizada, a metodologia aplicada, ao periodo analisado e aos
fendmenos ndo capturados pelos instrumentos utilizados para analise ou nao percebidos pelos
pesquisadores. No entanto, atenta-se que essas limitagdes ndo anulam o estudo.
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