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RESUMO

MARCELINO, Jhonatan de Souza. Analise do nivel de satisfacdo dos
profissionais de um Supermercado de médio porte de Cricitma-SC, 2016. 106
Paginas. Monografia do Curso de Administracdo de Empresas da Universidade do
Extremo Sul Catarinense — UNESC, Criciima.

O presente estudo tem por finalidade fazer uma anélise do nivel de satisfagdo dos
profissionais de um Supermercado de médio porte de Criciima-SC. As informacdes
foram coletadas por meio de um questionario com perguntas fechadas e com escala
de importancia, tratando-se de uma pesquisa bibliogréfica, possibilitando conhecer o
que ja fora publicado sobre os assuntos relacionados, tais como: as organizacdes e
as pessoas, cultura organizacional, clima organizacional, qualidade de vida no
trabalho, processo de gestdo de pessoas, recrutamento e selecéo, treinamento e
desenvolvimento, rotatividade, remuneragéo, comunicagao, liderangca e motivagéao.
Trata-se também de uma pesquisa descritiva e de campo, com abordagem
guantitativa coletando os dados junto aos profissionais da organizacdo em estudo.
As categorias pesquisadas mostraram um nivel de insatisfagdo maior que o de
satisfacdo na empresa, estando entre os indices de satisfacdo maiores as categorias
responsabilidade e beneficios, enquanto as com maior indice de insatisfacdo foram
estabilidade no emprego e autonomia. Os resultados apresentados mostraram que a
empresa deve atentar-se as categorias que apresentaram indices de insatisfacéo
muito elevados, categorias estas que implicam diretamente no clima organizacional,
na motivacdo dos trabalhadores, no desempenho de cada profissional em suas
funcdes e no crescimento e melhora continua da organizacao.

Palavras-chave:Clima organizacional. Satisfacdo. Insatisfacdo. Profissionais.
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1 INTRODUCAO

O clima organizacional mostra como as pessoas, 0s profissionais
interagem com fornecedores, clientes e umas com as outras. Bem como mede o
grau de satisfacdo do ambiente que os cerca. O clima organizacional pode ter dois
extremos, tanto pode ser identificado como agradavel, receptivo, caloroso, como
pode ser também desagradavel, agressivo, causar repulsas as pessoas
(CHIAVENATO, 2002).

Doutra forma Luz(2003) acrescenta que, o desempenho de um
profissional ndo depende somente se ele estd treinado, capacitado para sua
atividade, e também ndo somente se possui 0S meios necessarios para realizar sua
atividade, para que o desempenho seja bom, é de extrema importancia que o
profissional queira fazer o que esta designado. Sendo poucas as organizacdes que
buscam ouvir seus clientes internos (profissionais).

A empresa conseguindo obter um clima organizacional saudavel,
consequentemente o desempenho de seus profissionais tende a serem melhores, e
em uma area que lida a todo o momento com clientes como € a area de varejo, a
gual se enquadra a empresa em estudo isso se faz de grande valia.

Segundo Levy (2000), varejo séo atividades que colocam valor a produtos
e servicos entregues aos consumidores para seu uso pessoal e familiar. Estando o
consumidor mais exigente quanto ao atendimento em que |lhes é prestado.

O conceito de varejo diz que néo se pode ter alto desempenho nesta area
simplesmente satisfazendo as necessidades dos clientes, precisando também estar
atento para que seus concorrentes nao consigam atrair seus clientes (LEVY, 2000).

Estando o Supermercado, objeto de estudo em questdo inserido no
mundo varejista, através destes conceitos ele procura buscar um atendimento que
consiga fidelizar, reter mais clientes, e para ter um atendimento satisfatorio se faz
necessaria atender as necessidades de seus clientes internos (profissionais).

A pesquisa de clima organizacional tende a ser vista como uma maneira
para identificar oportunidades de melhorias dentro da organizacéo (LUZ, 2003).

Sendo assim, este estudo servira como parametro para verificar os fatores
gue estabelecem o nivel de satisfacdo dos profissionais de um Supermercado de
médio porte de Criciima-SC, bem como através de analises sugerir agdes para que

os profissionais trabalhem em um clima melhor, com uma maior motivacao,
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refletindo no atendimento aos clientes, beneficiando assim, tanto a empresa quanto

ao profissional.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

Na grande maioria das vezes as empresas tendem a entender que o
baixo desempenho de seus profissionais se faz pela falta de treinamentos, ou pelo
motivo de uma selecdo de pessoal malfeita, entretanto se faz ineficaz o
procedimento quando a empresa sai demitindo pessoas e formando um quadro de
pessoal novo. E necessario estudar os verdadeiros motivos para as ineficiéncias do
guadro de pessoas da organizacdo. Através de uma pesquisa de clima
organizacional as empresas conseguem obter algumas respostas, tomando
posteriormente atitudes que facam elevar seu nivel de qualidade nos servigos
prestados (LUZ, 2003).

A empresa a ser estudada sera um Supermercado de Cricima-SC, onde
todos os setores serdo analisados e estudados. Todos 0s setores necessitam de um
clima organizacional motivador, feliz para realizacdo de suas atividades, atividades
estas que refletem em seus consumidores, jA que todos os profissionais da
organizacao estao conectados direta ou indiretamente com seus clientes.

E preciso conhecer o que os profissionais pensam sobre a organizagéo e
suas atitudes em relacéo aos diferentes aspectos da empresa, somente assim se faz
possivel entdo melhorar a qualidade do ambiente de trabalho, a qualidade de vida
das pessoas na empresa, o atendimento aos clientes, e conseqientemente a
gualidade dos servigos prestados (LUZ, 2003).

Levando em considerac¢do alguns pontos, consegue-se entender que a
organizacao depende de seus profissionais para atingir seus objetivos, fazendo da
pesquisa de clima organizacional um importante instrumento para se avaliar o grau
motivacional de seus profissionais que sdo uma das pecas mais importantes da
organizacgao.

Através da pesquisa de clima organizacional € possivel detectar variaveis
negativas e positivas que afetam diretamente a producdo, o desempenho das
pessoas na empresa, conseguindo analisar o nivel satisfacdo e motivacdo dos

profissionais, melhorando posteriormente suas performances.
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Diante disto, se faz emergir na seguinte situacdo problema: Quais 0s
fatores que estabelecem o nivel de satisfacdo dos profissionais de um
Supermercado de médio porte, situado na cidade de Cricitma-SC?

1.2 OBJETIVOS

Obijetivo € o alvo a ser alcancado e tratando-se de um trabalho cientifico &
mostrar aquilo que se pretende alcancar atraves de estudos.

1.2.1 Objetivo geral

Analisar os fatores que estabelecem o0 nivel de satisfacdo dos
profissionais de um Supermercado de médio porte situado na cidade de Cricima-
SC.

1.2.2 Objetivos especificos

a. Conhecer o perfil dos profissionais;

b. ldentificar os fatores que promovem a satisfacdo e a insatisfacao dos
profissionais no ambiente de trabalho;

c. Diagnosticar os fatores positivos e negativos obtidos através da
pesquisa;

d. Apresentar sugestdes de melhorias para elevar o nivel de satisfacado

dos profissionais e minimizar os fatores desfavoraveis.

1.3 JUSTIFICATIVA

A qualidade do clima organizacional influencia ndo s6 a produtividade
como a competitividade empresarial e a qualidade de vida no trabalho. E necessario
conhecer o cenario real da organizacao e da convivéncia entre os profissionais a fim
de compreender e melhorar os aspectos positivos e identificar e superar os aspectos
negativos. Com esta situacdo ganha o profissional e ganha a empresa, pois esta

medida introduz melhorias no cotidiano dos profissionais, clientes e organizagéao.
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A elaboracéo deste trabalho se justifica pelo fato de que se faz necessario
cada vez mais nas organizagdes que ela entenda os fatores motivacionais de seus
profissionais, pois estes tais fatores podem ser sentidos no rendimento direto de
seus empregados, fazendo com que haja uma queda de produtividade, um baixo

rendimento no trabalho, uma queda no nivel de atendimento, dentre outros fatores.

Empregados motivados para realizar seu trabalho, tanto individualmente
como em grupo, tendem a proporcionar melhores resultados. A motivacéo
pode ser entendida como o principal combustivel para a produtividade da
empresa(GIL, 2001, p.201).

Para a existéncia de um bom ambiente de trabalho, qualidade de vida,
satisfacdo pessoal e profissional, as organizacbes devem promover um clima
organizacional saudavel. Com profissionais motivados e satisfeitos, as organizagdes
tendem a ganhar mais produtividade e qualidade dos produtos/servicos ofertados.

Segundo Carvalho(1999, p.110),

O clima da organizacdo se manifesta em funcdo das atitudes de seus
colaboradores. Se estes percebem que os sistemas, procedimentos e
objetivos da empresa estdo de acordo com suas préprias necessidades e
aspiracbes, o clima de atitudes é de cooperacdo, confianca mutua e
aceitacdo consciente das condi¢des para permanéncia na empresa.

O presente estudo se torna relevante para o pesquisador, pelo desafio
apresentado em estudar um tema tdo forte nas organizacdes atualmente, para a
Universidade, pois tera este trabalho para compor seu acervo e ajudara em futuras
pesquisas relacionadas ao tema, e para a empresa estudada que conseguira
detectar alguns pontos ainda nao vistos, e conseguird através das analises
programarem melhorias no clima de sua organizacao.

Tornando-se ainda oportuna a pesquisa e analise do nivel de satisfacéao
na empresa, pois nota-se que ha uma grande quantidade de desligamentos nas
empresas deste segmento por motivos como falta de reconhecimento,
desmotivacdo, ma remuneracéo, ambiente de trabalho inadequado.

Conforme Luz (2003, p.31), “Nas empresas onde o clima ¢
predominantemente ruim, o turnover costuma ser alto, e alguns funcionérios chegam
a omitir sua passagem profissional por ela”.

Desta forma, o pesquisador considera este estudo viavel, visto que ira

adquirir conhecimento acerca do tema, a empresa em estudo ir4 fornecer todas as
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informacdes necessérias para a execucdo da pesquisa, e conforme cronograma
estabelecido pela InstituicAo de ensino havera tempo habil para realizacdo da

presente pesquisa.
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2  FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sera abordada a fundamentacdo tedrica, que da o
embasamento cientifico para esta pesquisa. As referéncias bibliograficas estudadas

se relacionam ao tema proposto pelo pesquisador.

2.1 AS ORGANIZACOES E AS PESSOAS

A vida das pessoas se faz com grandes interacbes umas com as outras e
com organizagdes. O ser humano nao vive sozinho, mas sim em constante convivio
e relacionamento. Devido a limitagbes individuais, os seres humanos se véem
obrigados a cooperarem uns com 0s outros para alcancarem certos objetivos que a
acao individual isolada ndo conseguiria alcancar, formando assim as organizacoes
(CHIAVENATO, 2002).

A organizacdo se caracteriza por um grupo de atividades coordenadas
conscientemente por duas ou mais pessoas, sendo a cooperagcdo entre todas as
partes essenciais para a existéncia da organizacdo (BARNARD, 1971).

As pessoas e as organiza¢fes sao dependentes uma da outra para a
conquista de seus objetivos, as pessoas necessitam das organizacbes para
sobreviverem assim como as organizacbes dependem das pessoas para 0 seu
sucesso (CITADIN, 2010).

Conforme Chiavenato(2002, p.26),

A influéncia das organizacdes sobre a vida dos individuos é fundamental: a
maneira pela qual as pessoas vivem, se alimentam, se vestem, seus
sistemas de valores, suas expectativas e convic¢des sdo profundamente
influenciadas pelas organizacdes. E vice-versa: as organizagbes sao
influenciadas pelas maneiras de pensar e sentir dos seus participantes.

A organizacdo € uma das maiores instituices sociais que a criatividade e
engenhosidade humana ja construiram. As organizacdes de hoje séo diferentes das
de ontem e provavelmente as de amanha e de um futuro apresentarao ainda mais

diferencas existindo organizagdes nos diversos ramos de atividades e utilizando de
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diversos meios para produzir bens e servigos dos mais variados tipos
(CHIAVENATO, 2002).

Para Maximiano (2004, p.21), “Uma organizagdo € um sistema de
trabalho que transforma recursos em produtos e servigos”.

Segundo Chiavenato (2002, p.73), “As organizagdes dependem das
pessoas para proporcionar-lhes o necessario planejamento e organizacdo, para
dirigi-las e controla-las e para fazé-las operar e funcionar”.

Uma organizacdo é constituida de pessoas que trazem consigo suas
necessidades, sonhos, potencialidades e limitagdes (CASADO, 2002).

Procurando alcancar certos objetivos, as pessoas se juntam em
organizagOes para superarem suas limitagdes individuais e em conjunto alcangarem
seus objetivos. Ao tempo em que as organizacdes sdo bem-sucedidas em alcancar

seus objetivos, elas sobrevivem e crescem (CHIAVENATO, 2003).

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional influencia a maneira de agir, pensar, 0
comportamento de todas as pessoas e grupos que estdo inseridos na organizagao.
Impactando no dia a dia da empresa, como em suas decisfes, atribuicbes dos
colaboradores, as formas de recompensas, punicdes, formas de relacionamentos
com seus parceiros comerciais, estilo de lideranca adotado, a comunicacao, a forma
como os profissionais se vestem e se portam no ambiente organizacional, entre
outros aspectos (LUZ, 2003).

Segundo Lacombe (2005, p.33), cultura organizacional é:

Conjunto de crengas, costumes, sistemas de valores, normas de
comportamento e formas de fazer negécios, que sdo peculiares a cada
empresa, que definem um padrdo geral para as atividades, decisdes e
acboes da empresa e descrevem os padrbes explicitos e implicitos de
comportamento e as emog¢des gue caracterizam a vida da organizacgéo.

Conforme Luz (2003, p.14), “A cultura de uma empresa acaba reforcando
0 comportamento de seus membros, determinando o que deve ser seguido e
repudiando o que deve ser evitado”.

Toda organizacdo possui uma cultura organizacional que é caracterizada

pelos valores que ela tem, pelo comportamento de seus membros, por sua filosofia
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gue norteia sua politica empresarial e pelo seu clima que é demonstrado tanto pelo
seu layout fisico quanto pela interacdo de seus profissionais entre si e com o publico
externo (GIL, 2001).

Cultura organizacional é o modelo basico que um grupo assimilou na
medida em que contemplou seus problemas de adaptacdo e integragcéo, e foi
considerado valido e ensinado aos novos profissionais como a maneira correta de
pensar e sentir em relacdo aos problemas (MARRAS, 2000).

Cultura organizacional é o conjunto de valores, crencas, informacdes que
as pessoas dentro da organizacdo tém em comum que 0s ajuda nas tomadas de
decis@es, e em normas de comportamento dentro da empresa (DIAS, 2003).

A cultura organizacional € composta de aspectos que dao as empresas o
seu modo de ser. Estando a cultura para a organizacdo, assim como a
personalidade para a pessoa. A cultura representa o conjunto de valores, crencas,
relacionamentos, estilos de se trabalhar, que diferencia uma organizacdo da outra.
Moldando assim a identidade da organizacdo, assim como o0 reconhecimento e a
identidade dos préprios profissionais (LUZ, 2003).

Para Dias (2003, p.42), “Uma organizagdo se mantém unida, coesa, por
meio da cultura organizacional, que expressa 0s valores ou idéias sociais e crencas
que os membros da organizagdao chegam a compartilhar”.

O clima organizacional se refere a percepcdo que os funcionarios tém da
empresa em que trabalham percepcdo que pode ser influenciada por fatores
internos e externos. Ja4 a cultura organizacional tem um carater mais historico,
lembrando as origens da organizacdo, aos seus processos que definem seus
valores basicos (FLEURY, 2002).

2.2.1 Clima Organizacional

O clima organizacional se refere ao ambiente que existe internamente
entre 0s membros da organizacdo, estando ligado ao grau de motivacdo de seus
participantes. A conjuntura clima organizacional quer se referir a aspectos da
organizacdo que levam a diferentes tipos de motivacdo nos seus colaboradores
(CHIAVENATO, 2002). Também segundo o autor, “O clima organizacional é a

gqualidade ou propriedade do ambiente organizacional percebida ou experimentada
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pelos participantes da empresa e que influencia o seu comportamento” Chiavenato
(2000, p.314).

As organizagbes devem conhecer seu clima organizacional identificando
assim seus pontos fortes, fracos, ameacas e oportunidades, sendo assim a pesquisa
de clima organizacional é reconhecida como uma ferramenta de alto gral de
eficiéncia na gestdo de pessoas, fazendo de seus resultados importantes
instrumentos para o crescimento da empresa ( PAHOHECK, 2011).

Se o clima organizacional € positivo, as pessoas tendem a ser proativas,
confiar em seus superiores, partilhar idéias, ter iniciativas, procuram inovar, ser
cordiais e amigaveis com seus colegas, e agirem com forte sentimento de
pertencerem a organizacdo. Ja se for negativo o clima organizacional age com
descrenca e revolta, fazendo o minimo necessario para se manterem na empresa ou
muitas vezes nem isso, aumentando na maioria das vezes o0 absenteismo e a
rotatividade na organizagéo (LACOMBE, 2005).

As organizacOes estdo cada vez mais atentas ao seu clima organizacional
e a qualidade deste clima onde seus profissionais fazem parte, buscando saber qual
a visao destes em relacéo ao que lhes é oferecido (FURTADO, 2009).

Conforme Chiavenato (2002, p.95), “Na verdade, o clima organizacional
influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele influenciado”.

Para Simcsik (2001, p.312), “O clima organizacional tem relagdo com o
clima psicolégico, ambiental, financeiro, social, politico e religioso, além de receber
uma influéncia intima da cultura organizacional”.

O clima organizacional pode ser visto como a expressao dos sentimentos
dos empregados em relacdo as politicas, os valores, as praticas de gestdo, a forma
de relacionamento com colegas, a postura da empresa, além da situacdo econdmica
(TEIXEIRA, 2002).

As organizacbes precisam saber o que sentem, pensam seus
profissionais em relacdo as diferentes variaveis que afetam o clima organizacional,
como: o salario, o trabalho que é realizado, o relacionamento entre os setores da
empresa, a comunicacdo, 0s beneficios, o processo de decisdo, entre outras
variaveis (LUZ, 2003).

A area de recursos humanos deve ouvir os profissionais para saber se

eles estéo satisfeitos e motivados para realizarem suas tarefas. Cabe a ela o dever
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de diagnosticar o clima organizacional com o0 objetivo de saber se a misséo da
empresa esta sendo cumprida (LUZ, 2003).

Segundo Teixeira (2002, p.572), “Gerenciar o clima organizacional ndo é
uma tarefa supérflua, e sim uma das responsabilidades estratégicas do corpo
gerencial”.

Para Gil (2001), E de grande importancia que as organizacées
desenvolvam pesquisas de clima organizacional sistematicamente, pois através
desta pesquisa se consegue apurar aspectos, tais como, identificar e mensurar as
atitudes dos funcionarios em relacdo aos programas, politicas e possibilidades da
empresa, desenvolver a compreensao dos cargos de geréncia quanto ao ponto de
vista dos empregados em suas relacdes de trabalho, identificar as opinides e
atitudes dos profissionais, programar e promover estudos acerca da eficiéncia da
organizacao, além de ser uma demonstracédo de que a empresa esta preocupada e

interessada com as opinides de seus funcionarios.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Qualidade de vida no trabalho significa que os empregados precisam ser
felizes na organizacdo. Para que sejam produtivos, devem sentir que o seu trabalho
€ muito importante e adequado a suas habilidades e sentirem que séo tratados
como pessoas. Nao podendo se esquecer que uma grande parte das vidas das
pessoas é dedicada ao trabalho, sendo natural que as pessoas queiram identificar-
se com seus trabalhos (GIL, 2001).

“A qualidade de vida no trabalho representa o grau em que os membros
da organizacdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do
seu trabalho na organizagao” (CHIAVENATO, 2004, p.448).

Segundo Marras (2005), enquanto as empresas querem e buscam serem
mais competitivas, produzindo mais a custos menores, 0s profissionais buscam
dentro das organiza¢bes onde trabalham a compensacédo de todo o estresse que
Ihes é causado pela busca incansavel de resultados.

A qualidade de vida no trabalho envolve o conteiddo e o contexto do
cargo, afetando atitudes pessoais e comportamentais que fazem diferenca na

produtividade individual e do grupo, dentre estas atitudes estdo a motivacao para o
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trabalho, a adaptacdo ao ambiente da empresa, criatividade e a vontade de inovar
ou aceitar mudangas (CHIAVENATO, 1999). Ainda segundo o autor:

A competitividade organizacional passa obrigatoriamente pela qualidade de
vida no trabalho. Para atender ao cliente externo, ndo se deve esquecer o
cliente interno. Para consegui satisfazer o cliente externo, as organizacées
precisa antes satisfazer seus funciondrios responsaveis pelo produto ou
servigo oferecido Chiavenato (2002, p.295).

Os empregados buscam trabalharem em lugares mais agradaveis,
fazendo as empresas investirem em seu ambiente, tanto para atrair novos
profissionais, quanto para melhorarem sua produtividade (GIL, 2001).

A qualidade de vida no trabalho envolve vérios fatores, dentre eles estéo:
o reconhecimento pelos resultados alcancados, a satisfacdo com o trabalho
executado, as possibilidades de futuro na organizacdo, o salario percebido, o
ambiente psicoldgico e fisico, dentre outros (CHIAVENATO, 2002).

A qualidade de vida no trabalho ganha cada vez mais notoriedade no
ambiente organizacional dentro das estratégias de gestdo de pessoas (LIMONGI-
FRANCA; ARRELANO, 2002).

2.4 PROCESSO DE GESTAO DE PESSOAS

“Gestao de pessoas é a fungédo gerencial que visa a cooperagado das
pessoas que atuam nas organizacoes para 0 alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”(GIL 2001, p.17).

A gestdo de pessoas é uma area muito dependente da mentalidade que
predomina na empresa, ela depende de varios aspectos como a cultura de cada
organizacdo, as caracteristicas da organizacdo, o negodcio, a tecnologia utilizada
pela empresa, entre outras variaveis importantes (CHIAVENATO, 1999).

Para Chiavenato (1999), o processo de gestdo de pessoas possui seis
processos basicos, que sao eles, o processo de agregar pessoas, que é 0 processo
utilizado para se incluir novos funcionarios a organizacdo, o processo de aplicar
pessoas, que visa demonstrar as atividades que o profissional ira desempenhar na
empresa, orientando e acompanhando seu desempenho, 0 processo de
recompensar pessoas que é 0 processo que busca incentivar os funcionarios e
satisfazer suas necessidades individuais, o processo de desenvolver pessoas que é

0 processo que busca capacitar e incrementar o desenvolvimento pessoal e
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profissional do profissional, processo de manter pessoas que busca dar todas as
condi¢cdes para que os funcionarios permanecam na empresa, € 0 processo de
monitorar pessoas que visa acompanhar e controlar as atividades dos profissionais
verificando os resultados.

A gestdo de pessoas deve acontecer a partir da visdo das pessoas de
guestdes fundamentais, tais como, expectativa em relacdo de trabalho, a ligacao
psicolégica do que a pessoa quer da empresa e 0 que a empresa quer da pessoa,
tipos de personalidades, equipes, lideranca, cooperacdo de todos, cultura
organizacional, valores (FRANCA, 2007).

Para que os objetivos da organizacdo, e da gestdo de pessoas sejam
alcancados, se fazem importante e necessario que os gestores tratem as pessoas
como os elementos basicos para a eficacia organizacional. Os profissionais podem
aumentar ou diminuir as forcas e fraquezas de uma empresa, dependendo da
maneira em que sao tratados (CHIAVENATO, 1999).

2.4.1 Recrutamento e Selecao

O grande desafio atual do recrutamento e selecdo € a capacidade de
atrair e reter talentos. Agora mais do que nunca as empresas devem se adaptar e
aprimorarem as novas tecnologias, além de evoluirem e mudarem o foco de
recursos humanos. As organizacdes devem se tornar um local de desejo para 0s
profissionais (FRANCO, 2002).

Conforme Chiavenato(2002, p.197), “Recrutamento € um conjunto de
técnicas e procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da organizagao”.

Sendo o recrutamento feito através das necessidades de pessoas na
organizacdo. Sendo uma atividade que tem como objetivo imediato atrair candidatos
gue fardo parte da organizacao futuramente (CHIAVENATO, 2002).

Recrutamento é um processo que busca atrair potenciais candidatos
gualificados e capazes de ocupar cargos dentro das organizacdes (GIL, 2001).

Recrutamento € uma atividade de relacbes publicas e que envolve a
empresa com a comunidade que a rodeia. E uma atividade de comunicacédo da
organizagdo com o mercado, estando de um lado o que a empresa necessita e do
outro o que o mercado tem a oferecer (CHIAVENATO, 1999).
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Podendo se fazer dois tipos de recrutamento nas organizagbes: O
recrutamento interno e o externo. O recrutamento interno possui algumas vantagens,
tais como, motiva todos os empregados, facilita o recrutamento de pessoas mais
qualificadas, costumam ser mais rapido, o custo de admisséo é praticamente nula, a
probabilidade de acerto tende a ser maior. Ja o recrutamento externo traz a empresa
pessoas com novas idéias, conhecimentos, perspectivas, costumando a ajudar a
aprimorar procedimentos da empresa (LACOMBE, 2005).

‘A selecdo busca entre os candidatos recrutados aqueles mais
adequados aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a
eficiéncia e o desempenho do pessoal’ (CHIAVENATO, 2002, p.223).

A selecao de pessoas é um processo que vem logo apds o recrutamento,
o recrutamento é uma atividade de chamada, de incremento da entrada, ja a selecéo
€ uma atividade de escolha, opcéo, filtragem, de decisdo (CHIAVENATO, 2002).

A selecdo é um conjunto de processos usados para se fazer a escolha
dentre os candidatos, aquele que se parece mais adequado a vaga existente.
Devendo se considerar na selecéo, a cultura da empresa e os valores e crencas do
candidato, além de se considerar também a personalidade do candidato e né&o
somente sua qualificacdo (LACOMBE, 2005).

‘A selecado caracteriza-se pela investigacado, junto aos aprovados pelo
recrutamento, dos melhores candidatos. E também um processo de pesquisa,
porém, realizada com maior profundidade” (AQUINO, 1980, p.164).

Segundo Lacombe (2005, p.79), “Uma boa selegdo requer ainda um
amplo universo de candidatos. Quanto maior o numero de candidatos, maior a

probabilidade de se admitir a pessoa certa”.

2.4.2 Treinamento e Desenvolvimento

Segundo Gil(2001, p.121), “Treinamento € o meio para adequar cada
pessoa a seu cargo, com vista nos alcances dos objetivos da organizacao”.

“Treinamento € o processo educacional de curto prazo aplicada de
maneira sistematica e organizada”(CHIAVENATO, 2002, p, 497).

Para Chiavenato (1999 p.295), “Treinamento é o processo de ensinar aos
novos empregados as habilidades basicas que eles necessitam para desempenhar

seus cargos’.
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Treinamento € qualquer atividade que contribua para deixar uma pessoa
em condicdes de exercer sua atividade, para aumentar sua capacidade de exercer
sua funcdo, ou para prepara-la para exercer novas atividades de forma eficiente
(LACOMBE, 2005).

Para Chiavenato(2002), treinamento é um tipo de educacdo profissional
mais especifico, um processo de educagdo que visa buscar mudancas nho
comportamento. Estando em seu conteddo a transmissdo de informagoes,
desenvolvimento de atitudes, conceitos e habilidades. Envolvendo o treinamento em
um ciclo de quatro etapas, que sao os levantamentos de necessidades,
programacdo de treinamento, implementacdo e execucdo, e a avaliacdo de
resultados.

O treinamento ndo pode ser conotado pela empresa como uma enxurrada
de cursos e eventos. O treinamento deve ser visto pela empresa como um
instrumento que possa contribuir para melhor capacitacdo dos profissionais,
buscando um aumento de moral, eficiéncia, produtividade, melhoria de ambiente
organizacional e melhoria da prépria empresa (FRANCA, 2007).

Conforme Lacombe (2005, p.312), “A principal razdo pela qual as
empresas treinam € para proporcionar ao empregado novas habilitacbes ou
melhorar as que ele ja possui”.

As organizacles estdo em constante processo de mudancas, mudancas
estas exigem que as empresas tenham cada vez mais profissionais habilidosos e
preparados para enfrentarem estes desafios, fazendo com que o treinamento
prepare o profissional para o desempenho de suas atividades com maior
gualificacédo, e o desenvolvimento aperfeicoando cada vez mais estes profissionais
com a finalidade de desempenharem melhor suas atividades (OPALOSKI, 2014).

Conforme Gil (2001), o desenvolvimento se refere ao leque de
experiéncias de aprendizagem que nao estao necessariamente ligadas ao cargo que
o profissional ocupa atualmente, mas que propiciam oportunidades de se
desenvolver e crescer profissionalmente.

Desenvolvimento é o processo de longo prazo que visa aperfeicoar os
funcionérios, quanto as suas capacidades e motivacdes, a fim de torna-los futuros
grandes membros da empresa (FRANCA, 2007).

Conforme Gil (2001, p.121),
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Desenvolver pessoas ndo significa apenas proporciona-lhes conhecimentos
e habilidades para o adequado desempenho de suas tarefas. Significa dar-
Ihes a formacao basica para que modifiguem antigos habitos, desenvolvam
novas atitudes e capacitem-se para aprimorar seus conhecimentos, com
vista em tornarem-se melhores naquilo que fazem.

Para Aquino (1980, p.174), “O desenvolvimento de pessoal envolve o
crescimento do empregado como pessoa e como profissional”.

Conforme  Chiavenato (1999) existem muitos métodos de
desenvolvimento de pessoas. Ha o desenvolvimento dentro do cargo, estando entre
0s principais métodos de desenvolvimento de pessoas em seu cargo atual, a rotacao
de cargos, posi¢cdes de assessoria, aprendizagem prética, atribuicdo de comissoes,
participagdo em cursos e seminarios externos, exercicios de simulagéo, estudos de
casos, jogos empresariais, centros de desenvolvimentos. E o desenvolvimento de
pessoas fora do cargo, que séo a tutoria e o aconselhamento.

O treinamento é orientado, tem como foco o presente, ao contrario disto,
o0 desenvolvimento visa 0s cargos a serem ocupados futuramente nas empresas,
desenvolvendo as habilidades, conhecimentos, atitudes que serdo requeridas em

seus futuros ocupantes (GIL, 2001).

2.4.3 Rotatividade

Rotatividade de pessoal € vista através de uma relacdo percentual de
admissoOes e desligamentos com relacdo ao niumero médio de pessoas na empresa,
no decorrer de certo periodo de tempo (CHIAVENATO, 2002).

Conforme Chiavenato(2002), um indice de rotatividade proximo a zero
nao se faz desejavel, pois demonstra um estado de rigidez total, de acomodacéo de
profissionais e organizacdo. Em contrapartida um indice de rotatividade elevado
também nao se faz desejavel, pois reflete uma entropia da organizacdo. O indice de
rotatividade ideal em uma empresa seria aquele em que ela conseguisse reter seus
profissionais de boa qualidade, e substituisse gradativamente aquele pessoal que
apresentassem distor¢cdes em seus desempenhos.

A analise de rotatividade é basica para que se possa ter uma previsao de
disponibilidade de recursos humanos, os dados de rotatividade se fazem

importantes e necessarios para que se possa ter um delineamento dos programas
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de administracdo de carreiras, sistemas de avaliacdo e planejamento de sucessao.
Tendo maior relevancia ainda estes dados quando acontece a rotatividade
indesejada, que é o desligamento por iniciativa do profissional (MANZINI, 1987).

A rotatividade ndo é uma causa, mas sim o efeito de algumas variaveis
internas e externas. Corresponde as varidveis externas, a situacdo de oferta e
procura das empresas, a conjuntura econdmica, as oportunidades no mercado. Ja
as variaveis internas estdo a politica salarial e de beneficios, o estilo de gerencia, as
oportunidades de crescimento que a organizagdo oferece, o relacionamento, as
condicdes ambientais e psicolégicas do trabalho (CHIAVENATO, 1999).

2.4.4 Remuneracgéao

Um dos fatores que mais desmotiva os funcionarios € quando ele se
sente injusticado quanto a sua remuneracdo, afetando assim ndo sé o seu nivel
material, mas também seu psicolégico. Fazendo assim quase que obrigatério haver
uma coeréncia entre as remuneracdes concedidas ao pessoal de uma mesma
empresa (LACOMBE, 2005).

Como parceiro da organizacdo, cada profissional esta interessado em
investir seu tempo, trabalho, dedicacdo, esforco pessoal, conhecimentos e
habilidades, desde que receba o adequado para isso. As organizacdes estao
dispostas em investir em recompensas para 0s profissionais, desde que desses
profissionais ela possa receber contribuicbes que os ajudem a alcancar seus
objetivos. Assim, acontece a remuneracdo total, que é composta de trés
componentes principais, que sao a remuneracdo basica, os incentivos salariais e 0s
beneficios (CHIAVENATO, 1999).

A remuneracao precisa ser cuidada e bem administrada para acarretar
em um bom convivio entre a empresa e o empregado. Fazendo-se assim a gestéo
da remuneracdo uma das tarefas mais importantes e complexas dentro da gestao de
pessoas (FRANCA, 2007).

Segundo Lacombe (2005, p.146), “As pessoas tendem a se auto avaliar
com benevoléncia e a julgar que merecem uma remuneracdo maior do que aquela
considerada adequada pela empresa”.

Para Chiavenato (1999, p.224), “Remuneragdo €& o pacote de

recompensas quantificaveis que um empregado recebe pelo seu trabalho”.
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‘Remunerar € uma das principais funcbes da organizacéo; por essa
razdo, esta sempre mereceu especial atencdo dos acionistas, dirigentes e
administradores de empresas” (MARRAS, 2002, p.3).

2.5 COMUNICACAO

Comunicacdo € o0 processo de se passar informacdo e se ter
compreensdao de uma pessoa para outra. A comunicacdo se faz através de
transacfes entre pessoas, € 0 ponto que liga as pessoas para que compartilhem
sentimentos, conhecimentos, idéias, fatos, pensamentos, conhecimentos. Toda
comunicacdo envolve pelo menos duas pessoas, a que envia a mensagem e a
pessoa que recebe a mensagem (CHIAVENATO, 2002).

A comunicacéo nas organizacdes depende da qualidade da comunicagao
das pessoas, se as pessoas da organizacdo se comunicam bem, com facilidade e
bom entendimento, os processos de comunica¢do da organizacdo tendem a serem
bons e entendidos com facilidade também. Cabendo aos gestores da empresa
fazerem com que a comunicacdo circule em trés direcdes, sendo elas, para cima,
para baixo e para os lados (MAXIMIANO, 2004).

Segundo Chiavenato (2002), existem cinco elementos fundamentais no
processo de comunicacao, que sdo: O emissor ou fonte, que € a pessoa, coisa ou
processo que emite a mensagem; o transmissor ou codificador, que é o que liga a
fonte ao canal; o canal, que € o que separa a fonte do destino; o receptor ou
decodificador, que € o equipamento que esta entre o canal e o destino, e por fim o
destino, que é o destinatario da mensagem. Alonso (2002) ratifica este aspecto
guando define que para se obter adequado processo de comunicacdo, se fazem
necessarios o emissor, o receptador, a mensagem, o codigo e o veiculo.

A comunicacdo se faz tdo importante para o agrupamento humano,
quanto 0 sistema nervoso para O COrpo, sem a comunicacdo, as relacdes
estabelecidas por diversos grupos humanos seriam impossiveis, sejam elas de
trabalho, comerciais ou familiares (PIMENTA, 2006). A comunicacdo é de grande
importancia para qualquer processo administrativo, tendo que ser trabalhada de
forma planejada, sendo ela a base de existéncia de qualquer empresa (TAVARES,
2007).
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Conforme Maximiano (2004), Se n&o houver transmissao de informacao
ou significado, ndo ha comunicagcdo. Existe no processo de comunicacdo 0s
seguintes elementos, o emissor, receptor, mensagem, canal de comunicac¢dao, ruidos
e o feedback.

Segundo Tomasi e Medeiros (2007), a sociedade atualmente deseja que
a organizacdo seja comprometida e cuide de nosso planeta, querem que as
empresas respeitem os trabalhadores, precos acessiveis, ou seja, esta sociedade
qguer saber 0 que move a organizacao além do lucro. Portanto, querem informacdes
detalhadas e precisas, querem ter com a organizacdo uma boa comunicagéao.

Para Gil (2001), Saber se comunicar é uma habilidade que todos os
gestores deveriam dominar, pois na grande maioria das vezes este necessitam
exprimir-se oralmente ou se comunicar com mais pessoas. E embora o ato de se
comunicar se desenvolve quase que naturalmente nas pessoas e é uma das
capacidades humanas fundamentais, muitos ainda n&o sabem se comunicar. E
estes gestores que ndo sabem se comunicar acaba confundindo o ato de informar
com o ato de se comunicar, quando que o ato de informar é simplesmente um ato
gue envolve a pessoa que tem uma informacéo a dar esta informacéo, ja o ato de se
comunicar tem que fazer algo tornar-se comum, tem que se fazer entender, provocar

reacdes no outro.

2.6 LIDERANCA

A lideranca € um dos papéis dos administradores. Quem desempenha um
papel de lideranca influencia o comportamento de um ou mais liderados, estando a
capacidade de liderar ligada com o processo de motivacdo, estando em uma
situacdo de muatua dependéncia entre lider e liderados. A lideranca depende dos
seus liderados para alcancar suas metas e objetivos, assim como os liderados
dependem de seus lideres. O que motiva os liderados € a identidade de interesses
de suas necessidades, aspiracdes com as proposi¢cdes dos lideres (MAXIMIANO,
2004).

Conforme Gil (2001, p.220), “Gestores precisam permanentemente atuar
como lideres, ja que lideranca nada mais € do que a forma de dire¢cdo baseada no

prestigio pessoal e na aceitacdo dos subordinados”.
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O lider influencia as pessoas na empresa através do poder que tem,
podendose notar trés tipos de poder, sendo eles, o poder legitimo, que é o poder
dado pela posi¢do que se ocupa na organizacdo. O poder referente, que é a pessoa
gue se torna uma lideranca através do exemplo, e o poder do saber, que é o poder
baseado nos conhecimentos que a pessoa tem (LACOMBE, 2005).

A lideranga nos ultimos tempos vem sendo um assunto muito abordado
Nnos meios organizacionais e de bastante conflito, profissionais que ocupam cargos
de lideranca esta sendo cada vez mais exigidos e tendo que se adaptarem as
constantes mudancas (GABRIEL, 2014).

O lider deve sempre estar olhando a frente, mostrando a dire¢cdo que
deseja conduzir a organizacdo ou até mesmo seu setor. O lider exerce sua
influéncia sobre as pessoas, orientando-as a atingir metas, devendo sempre passar
sua visdo claramente aos outros, para que todos consigam entender os objetivos a
serem alcancados (BATEMAN; SNELL, 2006).

Segundo Maximiano (2004, p.217), “A lideranca ndo é apenas um atributo
de uma pessoa ou de um grupo, mas um processo social complexo”

A lideranca faz parte do campo da cultura, a lideranca se faz dentro de
certas ocasides, dependendo das condi¢cdes onde se esta imerso (DIAS, 2003).

A lideranca de uma empresa deve ser capaz de alcancar objetivos
através das pessoas que sdo lideradas, agindo o lider entdo de diversas maneiras,
dentre elas, ordenando, comandando, motivando, persuadindo. Descobrindo e
interpretando cada maneira de agir em determinados momentos e com cada pessoa,
visando o alcance dos objetivos da organizacdo (LACOMBE, 2005).

As organizacbes tracam sua linha basica de lideranca ideal,
implementando posteriormente programas de desenvolvimento gerencial que
busquem os objetivos propostos, e complementa-los com caracteristicas pessoais
de cada lider, tem que ser posto pela empresa os valores fundamentais e a direcao
gue seu lider deve ter e seguir, mas ao mesmo tempo deve se permitir que a
lideranca consiga complementar essa direcdo e valores com suas caracteristicas
pessoais (MARRAS, 2005).

Conforme Lacombe (2005, p.203), “Lideres sao agentes de mudanca e

devem ser capazes de inspirar coragem a seus seguidores”.
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2.7 MOTIVACAO

A motivacdo para o trabalho é um estado de disposi¢cdo psicologica,
interesse ou vontade de buscar ou realizar um objetivo, tarefa ou meta. Quando se
fala que uma pessoa estd motivada para o trabalho, quer se disser que esta pessoa
esta com disposicdo favordvel ou positiva para realizar o trabalho proposto
(MAXIMIANO, 2004).

“Motivagéao é a forga que estimula as pessoas a agir” (GIL, 2001, p.202).

Conforme Aquino (1980, p.239),

A motivagdo para o trabalho é um estado de espirito positivo, que permite
ao individuo a realizac&o das tarefas do cargo e de seu pleno potencial. E a
gasolina interior para se enfrentarem os desafios da funcdo e da
organizacdo. E a paixd0 com que o individuo exerce uma miss3o,
alcancando satisfacdo quando os objetivos séo alcancados.

As pessoas sao diferentes em relacdo a motivacdo, existem diferentes
padrdes, comportamentos, valores de pessoa para pessoa, sendo a percepcao de
motivagao se diferenciando de profissional para profissional (ANTUNES, 2005).

O ambiente externo a empresa e os fatores individuais sdo importantes no
gue se diz respeito a motivacdo, ndo devendo ser observados somente a influéncia
da organizacao quando se trata de motivacdo no trabalho(AQUINO, 1980).

Cada pessoa tem suas prioridades, necessidades e desejos, sendo
assim, o que motiva uma pessoa pode ndo ser valido para outra. Cabe a
organizacao criar condicbes para que os diversos tipos de motivacdes sejam
atingidos, para que os resultados sejam atingidos. Todas as pessoas possuem
algum tipo de motivacdo, mas que muitas vezes estdo canalizadas para fora da
empresa € preciso tentar descobrir quais obstaculos esta impedindo estas pessoas a
canalizarem esta motivacdo também para a organizacao (LACOMBE, 2005).

Segundo Gil (2001), a motivacdo sempre tem origem numa necessidade
da pessoa, sendo que as motivacdes das pessoas dependem das forcas de seus
motivos, e 0s motivos é o que impulsionam e mantém o comportamento das
pessoas. Podendo identificar os motivos como necessidades, dizendo assim que as
pessoas sao movidas por suas necessidades. Fazendo com que a maior
necessidade em um determinado momento conduza a pessoa a certa atividade.

A motivacdo para o trabalho € um resultado complexo entre 0os motivos

internos das pessoas e 0s motivos externos. Os motivos internos € o que faz com
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gue cada pessoa seja capaz de fazer certas atividades e outras ndo, sdo o0s
impulsos interiores, de natureza fisiologica e psicolégica. Ja os motivos externos sédo

0s incentivos ou estimulos que o ambiente oferece (MAXIMIANO, 2004).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Metodologia é a ciéncia do caminho, isto €, um caminho racional que tem
por finalidade facilitar o conhecimento, tendo de certa forma como caminho a
possibilidade implicita de servir para que diversas outras pessoas consigam O
percorrer, podendo ser repetidamente seguido (MAGALHAES, 2005).

Conforme Padua (1996, p.18), “Um método cientifico passa a ser o
parametro para o conhecimento verdadeiro e a experimentagdo, a fonte de
autoridade para a fundamentacao do saber”.

A metodologia da pesquisa tras uma analise criteriosa dos processos de
conhecimento, valores e ideologias, se preocupando com 0s conhecimentos e suas
etapas (MAGALHAES, 2005).

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Segundo Goldenberg (2000), a pesquisa cientifica necessita de certa
flexibilidade, capacidade de se observar e de interagir com os pesquisados, sempre
sendo visados os objetivos da pesquisa e nunca se iniciando a pesquisa sem prever
0S passos que serdao dados.

Para Oliveira (1997, p.118), “A pesquisa, tanto para efeito cientifico como
profissional, envolve a abertura de horizontes e a apresentacdo de diretrizes
fundamentais, que podem contribuir para o desenvolvimento do conhecimento”.

A presente pesquisa elaborada pelo autor tem por finalidade analisar os
fatores que influenciam o nivel de satisfacdo dos profissionais de um Supermercado.
Sendo que quanto aos fins de investigacdo esta pesquisa tera carater descritiva. E

guanto aos meios de investigacao sera pesquisa de campo e pesquisa bibliogréfica.

3.1.1 Pesquisa Descritiva

Na pesquisa descritiva se tem por concluséo observar, registrar e analisar

0S pontos, sem entrar no mérito de seu conteudo. N&o ocorrendo na pesquisa
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descritiva a intervencao, interferéncia do pesquisador, que busca apenas descobrir a
ocorréncia com que o fenémeno ocorre (OLIVEIRA, 1997).

Este método de pesquisa descritiva descreve o0 objeto a ser analisado
procurando descobrir suas caracteristicas, freqiiéncia com que um fenébmeno ocorre,
suas causas, sua natureza, suas relacdes e conexdes com outros fendmenos
(BARROS; LEHFELD, 2000).

Conforme Gil (2002), a descricdo das caracteristicas € o grande objetivo
da pesquisa descritiva, sendo estas caracteristicas tanto de um estudo, quanto de

uma populacéo ou fendmeno.

3.1.2 Pesquisa de Campo

Consiste na observacdo dos fatos ocorrendo com espontaneidade,
coletando dados e registrando variaveis para futuras analises. Este tipo de pesquisa
permite o estabelecimento de relagbes entre variaveis independentes com variaveis
dependentes, sendo todas as variaveis e dados observados e comprovados
(OLIVEIRA, 1997).

Pesquisa de campo é a verificacdo pratica que se realiza no local onde
ocorre ou ocorreu um fenbmeno e ou que tenha elementos que o expliquem.
Podendo ser inclusos nestas pesquisas de campo entrevistas, testes, questionarios
e observacéao dos participantes (VERGARA, 2010).

Conforme LAKATOS e MARCONI (1991), se fazem necesséario na
pesquisa de campo que haja observacao dos fenébmenos e fatos em forma de coleta
de dados, se fazendo o registro de tudo o que se pode ser consideravel para a
analise a ser feita. Para que se tenha uma pesquisa de campo, se faz necessario
uma pesquisa bibliografica primeiramente sobre o tema, para que se tenha um
embasamento cientifico, e em consequéncia se faz fundamental que se determine
as técnicas que serem empregadas na coleta de dados, assim como a determinacéo

da amostra.

3.1.3 Pesquisa Bibliografica
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Dmitruk (2009), afirma que a pesquisa bibliografica tem por objetivo
levantar informacdes sobre assuntos, temas j& abordados por outros pesquisadores,
fazendo sempre uma andlise das contribui¢cdes tedricas sobre o tema de interesse.

Ainda para Dmitruk (2009, p.68), “A pesquisa bibliografica é considerada
o primeiro passo do trabalho cientifico, em toda e qualquer area do conhecimento”.

Para Oliveira (1997), a pesquisa bibliografica € constantemente
confundida com a pesquisa documental e isso € um erro, pois a pesquisa
bibliografica se faz mais ampla que a documental, mesmo podendo ser feita ao
mesmo tempo em que a pesquisa de campo e de laboratério. A pesquisa
bibliografica tem por utilidade conhecer as variadas formas de contribuicdo cientifica
gue se apresentam sobre algum assunto ou fendémeno.

Conforme Lakatos (1991), a pesquisa bibliografica torna visivel tudo o que
ja foi publicado em relacdo ao tema de estudo, desde publicacbes avulsas,
passando por pesquisas, monografias, teses, entre outras formas. O seu intuito é
mostrar ao pesquisador tudo o que ja foi escrito sobre algum assunto.

“A pesquisa bibliografica ndo € mera repeticdo do que ja foi dito ou escrito
sobre certo assunto, mas propicia 0 exame de um tema sob novo enfoque ou

abordagem, chegando a conclusdes inovadoras” (LAKATOS, 1991. p.183).

3.2 DEFINICAO DA AREA E POPULACAO ALVO

Segundo Lakatos (1991), a parte de coleta de dados que visa definir a
area e populacdo a ser pesquisada, € uma tarefa que se leva algum tempo, sendo
cansativa, exigindo do pesquisador paciéncia, perseveranca, além de um bom
preparo anteriormente.

Para Roesch (2007), populacéo € o grupo de pessoas ou empresas que
se faz de interesse para se pesquisar afim de um determinado propdsito,
dependendo de alguns fatores, como, o tamanho da populacdo ou tempo dos
entrevistadores se faz necessario tirar uma parcela do total da populacdo para
realizar a pesquisa.

A amostra é uma parte da populacédo, que é encontrada estatisticamente
guando a populacdo a ser pesquisada é demasiadamente grande, tornando inviavel

a utilizacéao total de pessoas (GIL, 1996).
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Segundo Gil (1996), quando se coleta os dados de todo O universo

pesquisado se tem um censo, quando isto se torna possivel, o resultado tende a ser

mais preciso e satisfatorio.

Com base nisto, a pesquisa tera como populacdo alvo todos os

profissionais do Supermercado em estudo, que esta localizado na cidade Criciima-

SC, com mais de 18 anos de atividades, contendo 120 funcionarios. Sendo assim

estudados 100% da populacao, realizando um censo.

Quadro 1: Estrutura Populacao-Alvo

Unidade
L . ~ de
Objetivo Periodo Extensao Amostrage Elemento
m
Analisar o nivel de Primeiro Supermercado Todo o Todos os
satisfacdo dos semestre Supermerc | profissionais
profissionais em um de 2016 ado
Supermercado de
Criciima-SC
Fonte: Autor do Trabalho (2015).
Quadro 2: Fontes de Pesquisa Bibliogréfica
(continua)
Assunto Tema Abordado Autores
CHIAVENATO, 2002; LUZ, 2003;
Introducéo
LEVY,2000.
Introducéo :
Situag&o Problema LUZ, 2003.
Justificativa LUZ, 2003; CARVALHO, 1999; GIL, 2001.
_ CHIAVENATO, 2002; CHIAVENATO,
Fundamentacgéo As Organizacdes e as
_ 2003; BARNARD, 1971; MAXIMIANO,
Tedrica Pessoas

2004; CASADO, 2002; CITADIN, 2010.
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Clima Organizacional

CHIAVENATO, 2000; CHIAVENATO,
2002; LACOMBE, 2005; SIMCSIK, 2001,
TEIXEIRA, 2002; LUZ, 2003; GIL, 2001,
PAHOHECK, 2011; FURTADO, 2009.

Quadro 3: Fontes de Pesquisa Bibliogréafica

(continuacéo)

Assunto Tema Abordado Autores
LUZ, 2003; LACOMBE, 2005; GIL, 2001;
Cultura Organizacional | MARRAS, 2000; DIAS, 2003; FLEURY,
2002.
GIL, 2001; MARRAS, 2005;
Qualidade de Vida no CHIAVENATO, 1999; CHIAVENATO,
Trabalho 2002; CHIAVENATO, 2004; ARRELANO,
2002; LIMONGI-FRANGCA, 2002.
Processo de Gestdo de | GIL, 2001; CHIAVENATO, 1999;
Pessoas FRANCA, 2007.
FRANCO, 2002; CHIAVENATO, 1999;
Recrutamento e Selecdo | CHIAVENATO, 2002; GIL, 2001;
Fundamentacéo LACOMBE, 2005; AQUINO, 1980.
Tebrica GIL, 2001; CHIAVENATO, 1999;

Treinamento e

Desenvolvimento

CHIAVENATO, 2002; LACOMBE, 2005;
FRANCA, 2007; AQUINO, 1980;
OPALOSKI, 2014.

Rotatividade

CHIAVENATO, 1999; CHIAVENATO,
2002; MANZINI, 1987.

Remuneragéo

LACOMBE, 2005; CHIAVENATO, 1999;
FRANCA, 2007; MARRAS, 2002.

Comunicacao

CHIAVENATO, 2002; MAXIMIANO, 2004;
ALONSO, 2002; PIMENTA, 2006;
TAVARES, 2007; TOMASI, 2007,
MEDEIRQOS, 2007; GIL, 2001.
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GIL, 2001; MAXIMIANO, 2004;
LACOMBE, 2005; BATEMAN, 2006;

Lideranca
SNELL, 2006; DIAS, 2003; MARRAS,
2005; GABRIEL, 2014.

Motivagéo GIL, 2001; AQUINO, 1980;

Quadro 4: Fontes de Pesquisa Bibliogréafica

(concluséo)

Assunto Tema Abordado Autores
Fundamentacéo L MAXIMIANO, 2004; LACOMBE, 2005;
_ Motivacao
Tebrica ANTUNES, 2005.

Procedimentos

Metodoldgicos

MAGALHAES, 2005; PADUA, 1996.

Delineamento da
Pesquisa

Procedimentos

GOLDENBERG, 2000; OLIVEIRA, 1997,
BARROS, 2000; LEHFELD, 2000; GIL,
2002; VERGARA, 2010; LAKATOS, 1991,
MARCONI, 1991; DMITRUK, 2009.

Metodoldgicos Definicdo da Area e

Populacéo Alvo

LAKATOS, 1991; ROESCH, 2007; GIL,
1996.

Plano de Coleta de

Dados

MARTINS, 2000; LAKATOS, 1991;
VERGARA, 2010.

Plano de Analise de

Dados

OLIVEIRA, 1997, MARTINS, 2009;
THEOPHILO, 2009; FACHIN, 2001.

Fonte: Autor do Trabalho (2015).

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

O instrumento utilizado para a coleta de dados da presente pesquisa sera

um questionario composto por perguntas fechadas e entregues pessoalmente aos

profissionais. Através deste método, o pesquisador busca respostas concretas sobre

o atual nivel de satisfacdo dos profissionais de um Supermercado de Criciima-SC.
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Segundo Martins (2000), sdo chamados de dados secundarios os dados
j& coletados, que se encontra em arquivos, banco de dados, entre outros. J& 0s
dados primarios sdo aqueles colhidos diretamente na fonte.

Questionario € um instrumento de coleta de dados, composto por uma
ordem de perguntas que precisam ser respondidas por escrito e de preferéncia sem
a presenca de quem a fez. De uma maneira geral, 0s questionarios devem ser
enviados pelo pesquisador por correios, ou entregues pessoalmente, e apos o
preenchimento serem devolvidos, devendo ser enviado junto ao questionario uma
carta explicando a sua importancia, e a data referente a devolugcdo do
mesmo(LAKATOS, 1991).

Conforme Vergara (2010), os questionarios sao identificados por uma
ordem de perguntas entregues a quem vai respondé-lo, podendo ele ser aberto ou
fechado. O ideal € que um questionario ndo figue muito repetitivo em suas
alternativas quando fechado, e que se tenha um numero razoavel de perguntas,
numero este que atenda a culminar as duvidas do pesquisador e a0 mesmo tempo
nao canse o entrevistado. Sempre sendo lembrando que um questionario é aplicado

€ nao somente entregue.

Quadro 5: Plano de Coleta de Dados

Objetivos Especificos Documentos Localizacao
Conhecer o perfil dos Questionario Aplicado Supermercado da cidade
profissionais de Criciima-SC
Identificar os fatores que Questionario Aplicado Supermercado da cidade
promovem a satisfacéo e de Cricima-SC

a insatisfacéo dos
profissionais no ambiente

de trabalho

Diagnosticar os fatores Questionario Aplicado Supermercado da cidade
positivos e negativos de Cricima-SC

obtidos através da

pesquisa

Apresentar sugestdes de | Questionario Aplicado e Supermercado da cidade
melhorias frente aos Através do Referencial de Criciuma-SC
resultados obtidos Teorico

Fonte: Autor do Trabalho (2015).

3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS
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As abordagens quantitativas e qualitativas sdo dois métodos diferentes na
forma como abordam o problema que esta sendo o objeto de estudo, sendo assim a
natureza e o nivel de aprofundamento do problema que ird ajudar a escolher do
metodo mais indicado (OLIVEIRA, 1997).

Segundo Oliveira (1997), o método quantitativo como o préprio nome ja
indica se trata de quantificar os dados obtidos através da pesquisa, sendo este
método muito utilizado nas pesquisas descritivas, onde se busca descobrir e
classificar variaveis.

Para Martins e Thedphilo (2009), quando se trata da realizacdo de um
trabalho cientifico, o pesquisador podera empreender uma pesquisa quantitativa, isto
€, organizar, sumarizar, caracterizar e interpretar os dados coletados.

O método quantitativo € uma forma de atribuir nUmeros a acontecimentos,
formas, fendbmenos, de modo que proporcione informagdes Uteis. A quantificacéo
busca e entrega resultados eficazes (FACHIN, 2001).

Através das respostas obtidas com a pesquisa, 0s resultados serao
demonstrados através de graficos que ajudardo na quantificacdo e analise dos
dados. Por meio da ferramenta “EXCEL”, os dados extraidos serdo tratados,
traduzidos para numeros e tabulados para que sejam entendidos graficamente. Com
todos os dados tratados e demonstrados em cada tabela, busca se mostrar
estatisticamente a situacdo encontrada em cada pergunta do questionario aplicado.
Sendo aplicada na pesquisa a abordagem quantitativa buscando quantificar os

resultados, medindo as opinides e preferéncias dos entrevistados.

3.5 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O guadro a seguir mostra uma sintese dos procedimentos metodolégicos

gue serdao usados na pesquisa.

Quadro 6: Sintese do delineamento da pesquisa
(continua)

Tipo de
Objetivos pesquisa

Especificos guanto

aos fins

Meios de Classificacd | Técnicade | Procedimento | Técnica de
investigacd | o dos dados coleta de s de coleta de | andlise dos
0 da pesquisa dados dados dados
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Conhecer o | Descritiv | Pesquisa Primarios Questionari | Aplicacao de Quantitativ
perfil dos a bibliogréfica 0 guestionario a
profissionai e pesquisa
S de campo
Identificar Descritiv | Pesquisa Primarios Questionari | Aplicacao de Quantitativ
os fatores a bibliografica 0 guestionario a
que e pesquisa
promovem de campo
a satisfacéo
ea
insatisfacédo
dos
profissionai
s no
ambiente de
trabalho
Quadro 7: Sintese do delineamento da pesquisa
(concluséo)
Tipo de : o L . ‘o
L ; Meios de Classificacd | Técnicade | Procedimento | Técnica de
OlaErvEs pesquisa igaca dos dad leta de s de coleta de | andlise dos
Especificos quanto investigacd | o dos dados co
. 0 da pesquisa dados dados dados
aos fins
Diagnostica | Descritiv | Pesquisa Priméarios Questionari | Aplicacao de Quantitativ
r os fatores | a bibliografica 0 guestionario a
positivos e e pesquisa
negativos de campo
obtidos
através da
pesquisa
Apresentar | Descritiv | Pesquisa Primérios Quantitativ
sugestbes a bibliografica a
de e pesquisa
melhorias de campo
frente aos
resultados
obtidos

Fonte: Autor do Trabalho (2015).
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4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Neste capitulo serdo apresentados os resultados da pesquisa, visando
mostrar o perfil dos pesquisados e as suas percepcbes acerca das variaveis:
Autonomia, responsabilidade, realizacdo profissional, qualidade de vida no trabalho,
comunicacdo, remuneracdo, beneficios, carreira, lideranca, relacionamento
interpessoal, valorizagdo profissional, treinamento e desenvolvimento, estabilidade
no emprego, condi¢Bes fisicas de trabalho, imagem da empresa e o trabalho em
equipe.

Sendo que todos os profissionais da empresa em estudo responderam ao
guestionario, obtendo 120 questionarios respondidos através da escala de
importancia sendo atribuida da seguinte forma: Concordo Muito; Concordo; Nao
Tenho Opinido; Discordo; Discordo Muito. Identificando e avaliando a satisfagéo e
insatisfagéo dos profissionais em relagdo as variaveis com o objetivo de se verificar

como se apresenta o clima organizacional da empresa em estudo.

4.1 CATEGORIA 01: PERFIL DOS PROFISSIONAIS

As perguntas a seguir tém por objetivo identificar o perfil dos profissionais,
se levando em consideracdo o sexo, faixa etaria, estado civil, escolaridade, tempo

de servico na empresa e o0 setor em que trabalha no Supermercado da pesquisa.

Figura 1 - Sexo (1)

#EMasculino
EFeminino

Fonte: Dados da pesquisa (2016)
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Analisando a Figura 1, pode se notar que existem mais homens do que
mulheres trabalhando na empresa, sendo 62,50% (75 homens) e 37,50% (45
mulheres). Notando-se uma maioria do sexo masculino, mas com espago para

ambos 0S sexos.

Figura 2 - Faixa Etaria (2)

,50%

6,67%
11,67%

23,33%
H Até 20 anos

#De 21 a 30 anos
M De 31 a40 anos
EDe 41 a50 anos

dAcimade 51 anos

55,83%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

De acordo com a Figura 2, a faixa etaria com maior quantidade é a de
55,83% (sessenta e sete profissionais) com idade entre 21 a 30 anos, 23,33% (vinte
e oito profissionais) com idade até 20 anos, 11,67% (quatorze profissionais) com
idade entre 31 a 40 anos, 6,67% (oito profissionais) com idade entre 41 a 50 anos e
2,50% (trés profissionais) com idade acima de 51 anos.

Observa-se que a maioria dos profissionais da empresa esta em uma

faixa etaria de até 30 anos, um perfil jovem de profissionais.

Figura 3 - Estado Civil (3)

8,33%
11,67% ‘ 24:17% M Solteiro
‘ H Casado
M Amasiado
H Divorciado
M Viuvo

31,67%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Na Figura 3, verifica-se que 31,67% (trinta e oito profissionais) sédo

amasiados, 24,17% (vinte e nove profissionais) sao casados, 24,17% (vinte e nove
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profissionais) sao solteiros, 11,67% (quatorze profissionais) séo divorciados e 8,33%

(dez profissionais) sdo viavos.

Figura 4 - Escolaridade (4)

2,50% _3,33%

i,

H Ensino Fundamental
9.,17% Incompleto

H Ensino Fundamental
Completo
M Ensino Médio Incompleto

M Ensino Médio completo

M Ensino superior incompleto

M Ensino superior completo

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Quanto a escolaridade dos profissionais da empresa, verifica-se na Figura
4 que, 35,83% (quarenta e trés profissionais) possuem ensino meédio completo,
28,33% (trinta e quatro profissionais) possuem ensino superior incompleto, 20,83%
(vinte e cinco profissionais) possuem ensino superior completo, 9,17% (onze
profissionais) possuem ensino meédio incompleto, 3,33% (quatro profissionais)
possuem ensino fundamental completo e 2,50% (trés profissionais) possuem o
ensino fundamental incompleto.

Verifica-se que os profissionais da empresa possuem um nivel de
escolaridade em sua grande maioria ensino médio completo, e com alto nimero de
profissionais com ensino superior em andamento e ensino superior completo,
apresentando assim, um ponto positivo para a empresa, pois, demonstra que a
empresa possui um quadro de profissionais mais qualificados e preparados para

assumir determinadas funcoes.

Figura 5— Tempo de servico na empresa (5)



46

11,67%
- 23,33%

HMenos de 6 meses
#@De 6 meses a1 ano

MDe1 ano a2 anos
/\ v16y670/° EDe?2 a3 anos
¢ , MAcimade 3 anos

16,67%

31,67%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Em relacdo ao tempo de servico na empresa, obtém-se na Figura 5,
31,67% (trinta e oito profissionais) trabalham de 2 a 3 anos, 23,33% (vinte e oito
profissionais) trabalham a menos de 6 meses, 16,67% (vinte profissionais)
trabalham de 6 meses a 1 ano, 16,67% (vinte profissionais) trabalham de 1 a 2 anos,
11,67% (quatorze profissionais) trabalham a mais de 3 anos na empresa.

E possivel verificar que o tempo de servico na empresa é bem
diversificado, notando-se que a empresa consegue reter profissionais e a0 mesmo

tempo fazer uma rotatividade saudavel.

Figura 6— Setor em que trabalha (6)

1,67% \4, 17%

H Comercial

H Administrativo
M Loja

H Padaria

H Financeiro

M Frios/Agougue
E Deposito

i Frente de caixa

“ Bazar

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Na figuraobserva-se o setor em que se trabalha, constatando que 34,17%
(quarenta e um profissionais) pertencem ao setor frente de caixa, 16,67% (vinte
profissionais) pertencem ao setor de loja, 15,00% (dezoito profissionais) pertencem
ao setor de frios/acougue, 10,83% (treze profissionais) pertencem ao setor de
padaria, 8,33% (dez profissionais) pertencem ao setor administrativo, 6,67% (oito

profissionais) pertencem ao setor depésito, 4,17% (cinco profissionais) pertencem ao
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comercial, 2,50% (trés profissionais) fazem parte do setor financeiro e 1,67% (dois

profissionais) pertencem ao bazar.

4.2 CATEGORIA 02: AUTONOMIA

Autonomia é a liberdade dos profissionais na realizacdo de suas tarefas e
funcdes, podendo intervir e participar das acdes da empresa,discutindo e dialogando

sobre mudancgas na empresa, em sua fungao e na organizacéo (CITADIN, 2010).

Figura 7— Tenho liberdade para fazer o meu trabalho da forma como considero
melhor (7)

H Discordo muito

M Discordo

i Nao tenho opiniao
E Concordo

M Concordo muito

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Com base na figura 7, se consegue notar que 24,17% (vinte e nove
profissionais) concordam muito com a afirmativa de que possuem liberdade para
fazerem seu trabalho da forma com considerem melhor, 20,83% (vinte e cinco
profissionais) discordam muito, 19,17% (vinte e trés profissionais) concordam,
18,33% (vinte e dois profissionais) ndo tem opinido e 17,50% (vinte e um
profissionais) discordam.

Nota-se que a maioria dos profissionais encontram-se insatisfeitos com
este fator, sendo este um mau sinal, tendo a empresa que ir a busca de maneira que

possam melhorar o contentamento destes profissionais.
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Figura 8— A empresa exige um procedimento rigido para execucdo das atividades
pertinentes as minhas fungdes (8)

20,83%

27,50% i

17,50% i

19,17%

M Discordo muito
E Discordo

kM Nao tenho opiniao
(1)
15,00% E Concordo

M Concordo muito

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Quanto aexigéncia de um procedimento rigido para executar as atividades
conforme Figura 8, 27,50% (trinta e trés profissionais) concordam muito, 20,83%
(vinte e cinco profissionais) discordam muito, 19,17% (vinte e trés profissionais) néo
tem opinido, 17,50% (vinte e um profissionais) concordam e 15,00% (dezoito
profissionais) discordam.

Demonstrando que a maioria dos profissionais afirma que ndo ha um
procedimento rigido na execucéo de suas funcdes, podendo ser encarado como um
ponto favoravel a empresa, pois os profissionais tende a ter maior autonomia para

executar suas funcoes.

Figura 9— Sou eu quem organiza minha rotina de trabalho para melhor
aproveitamento de minhas atividades (9)

11,67%

E Discordo muito
17.50% EDiscordo

i Nao tenho opiniao

E Concordo
20,00% i Concordo muito

Conforme Figura 9, 25,83% (trinta e um profissionais) ndo tém opinido

25,83%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

guanto a questdao em que se sdo eles quem organiza suas rotinas de trabalho para

seu melhor aproveitamento, quanto 25,00% (trinta profissionais) discordam muito,
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20,00% (vinte e quatro profissionais)discordam, 17,50% (vintee um profissionais)
concordam e 11,67% (quatorze profissionais) concordam muito.

Observa-se que a maioria dos profissionais ndo organiza sua rotina de
trabalho, sendo que com os profissionais organizando suas rotinas de trabalho
conseguem um melhor aproveitamento de suas atividades, assim, podendo render

mais.

Figura 10— Tomo decisdes pela empresa (68)

6,67% __ 5,00%

2,50% . ‘

E Discordo muito
E Discordo

L Nao tenho opiniao

23,33%
62.50% E Concordo

& Concordo muito

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

De acordo com a Figura 10, 62,50% (setenta e cinco profissionais)
discordam muito em relacéo a poderem tomar decisfes pela empresa, 23,33% (vinte
e oito profissionais) discordam, 6,67% (oito profissionais) concordam, 5,00% (seis
profissionais) concordam muito e 2,50% (trés profissionais) ndo tém opiniao.

Deste modo analisa-se que a maioria dos profissionais ndo toma decisdes
pela empresa, mostrando que fica restrita esta autonomia de decisdes a alguns
cargos especificos, podendo ser um pouco mais difundida esta pratica a outros

profissionais.
4.3 CATEGORIA 03: RESPONSABILIDADE
Responsabilidade é o comprometimento quanto a funcdo que o individuo

executa, comprometimento com o0s servicos a ele designado, o grau de importancia

gue os profissionais d& a seus afazeres, seu trabalho e a empresa (BISPO, 2006).
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Figura 11— Cumpro as responsabilidade que sao destinadas a minha funcéo (10)
1,67% 0,83%

10,83%

M Discordo muito

H Discordo

M Nao tenho opiniao
36.67% E Concordo

M Concordo muito

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Conforme Figura 11 em relagdo ao cumprimento das responsabilidades
gue sao destinadas a sua fungao, 50,00% (sessenta profissionais) concordam muito,
36,67% (quarenta e quatro profissionais) concordam, 10,83% (treze profissionais)
nao tem opinido, 1,67% (dois profissionais) discordam muito e 0,83% (um
profissional) discorda.

Percebe-se que a grande maioria dos profissionais cumpre as
responsabilidades que sdo destinadas as suas funcdes, isso € um fator positivo a
empresa, pois, mostra que os profissionais estdo empenhados a cumprir o que lhe é
dado como responsabilidade.

Figura 12— Considero que é minha responsabilidade contribuir para o sucesso da
empresa (11)

8,33%

i N3o tenho opiniao

8,33% # Discordo muito
, M Discordo
- )13,330/0
E Concordo

M Concordo muito

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a Figura 12, 36,67% (quarenta e quatro profissionais)
concordam que é sua responsabilidade contribuir para o0 sucesso da empresa,
33,33% (quarenta profissionais) concordam muito, 13,33% (dezesseis profissionais)
nao tem opinido, 8,33% (dez profissionais) discordam e 8,33% (dez profissionais)

discordam muito.
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Estes dados demonstram que a maioria dos profissionais sente-se
responsaveis com o0 sucesso da empresa, sendo isto muito bom para a empresa
porque estes profissionais sempre irdo buscar o maximo desempenho em busca do

sucesso da organizagao.

Figura 13 - Considero-me comprometido com minhas atividades (12)

Le) 0,
0,83% 1,67 /o/_7‘500/o

E Discordo muito

H Discordo

46,67% i N3o tenho opinido

M Concordo
43,33% :
H Concordo muito

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Com base na Figura 13, nota-se que 46,67% (cinqienta e seis
profissionais) se consideram muito comprometidos com suas atividades, 43,33%
(cinquienta e dois profissionais) concordam, 7,50% (nove profissionais) ndo tem
opinido, 1,67% (dois profissionais) discordam e 0,83% (um profissional) discorda
muito.

Este € um fator muito positivo para a empresa, pois demonstra que mais
da metade dos profissionais estdo comprometidos com suas atividades, com este

comprometimento o rendimento tende a ser cada vez maior e melhor.

Figura 14 - Sinto-me apto para assumir maiores ou mais responsabilidades (36)
5,83%

7,50%

. H Discordo muito
F ,;..9,17% ¥ Discordo

i Nao tenho opiniao

27,50%

M Concordo
E Concordo muito

50,00%
Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Conforme a Figura 14, 50,00% (sessenta profissionais) sente-se aptos

para assumirem maiores ou mais responsabilidades, enquanto, 27,50% (trinta e trés
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profissionais) concordam muito, 9,17% (onze profissionais) ndo tem opinidao, 7,50%
(nove profissionais) discordam e 5,83% (sete profissionais) discordam muito.
Verifica-se que a maioria dos profissionais se sente apto para assumir

maiores ou mais responsabilidades, dando assim uma boa perspectiva a empresa.
4.4 CATEGORIA 04: REALIZAQAO PROFISSIONAL

Quanto a realizacdo profissional pode se obter como esta a avaliagdo do
profissional quanto a sua realizacdo na empresa, pode-se saber se seus desejos
pessoais estdo sendo alcancados, se suas metas e objetivos se encontram na

empresa (BISPO, 2006).

Figura 15 - Estou satisfeito com meu cargo (13)

1 1 ,670/0 — 1 6‘670/0

EDiscordo muito
20.83% H Discordo

M Nao tenho opiniao
E Concordo

27.,50%

M Concordo muito

23,33%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Conforme a Figura 15, quanto a satisfacdo em seu cargo, 27,50% (trinta e
trés profissionais) se mostram pouco satisfeitos, 23,33% (vinte e oito profissionais)
nao tem opinido, 20,83% (vinte e cinco profissionais) responderam com
concordancia a afirmacdo, mostrando-se contentes, 16,67% (vinte profissionais)
discordam muito e 11,67% (quatorze profissionais) concordam muito.

Nota-se que grande parte dos profissionais ndo esta satisfeito com seus
cargos, sendo este um ponto de preocupacdo da empresa, que deve ser analisado

com maior atencao.

Figura 16 - Meu trabalho me da um sentimento de realizacdo profissional
(14)
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17,50% 24,17% ) )
E Discordo muito
® Discordo
ki Nao tenho opiniao
1A% & Concordo
25.00% M Concordo muito
14,17%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Segundo a Figura 16, 25,00% (trinta profissionais) discordam da
afirmacdo de que seu trabalho lhe d4 um sentimento de realizacdo profissional,
24,17% (vinte e nove profissionais) discordam muito, 19,17% (vinte e trés
profissionais) concordam, 17,50% (vinte e um profissionais) concordam muito e
14,17% (dezessete profissionais) nao tém opiniéo.

Estes niameros demonstram que uma grande quantidade de profissionais
nao possui um sentimento de realizacdo profissional, sendo este fator muito

importante, em que a empresa deve estar mais atenta para possiveis correcoes.

4.5 CATEGORIA 05: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho tende a fazer manutencdo e criar
melhorias quanto as condic¢des fisicas, higiénicas e de seguranca, bem como as
condicBes psicologicas e socias do ambiente organizacional, fazendo com que os
profissionais se sintam bem e tenham prazer em compartilhar o ambiente da
empresa (CHIAVENATO, 2004).

Figura 17 - Sinto-me satisfeito em relacdo ao volume de trabalho que realizo
(15)
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12,50%

22,50%

M Discordo muito

A" 3,33% @ Discordo

M Nao tenho opiniao

\ / H Concordo
16,67% M Concordo muito

35,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Conforme a Figura 17 observa-se que 35,00% (quarenta e dois
profissionais) sentem-se satisfeitos em relagdo ao volume de trabalho que realizam,
22,50% (vinte e sete profissionais) concordam muito, 16,67% (vinte profissionais)
nao tem opinido, 13,33% (dezesseis profissionais) discordam e 12,50% (quinze
profissionais) discordam muito.

A maioria dos profissionais se sente satisfeito quanto ao volume de
trabalho que realiza, mostrando que ndo ha uma sobrecarga de volume de trabalho

aos profissionais.

Figura 18 - A qualidade do trabalho € considerada mais importante do que a sua

guantidade (16)
24 17%
' e M Discordo muito
H Discordo

i Nao tenho opiniao

15,00%

13.33%‘
18.33‘%V

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

E Concordo

E Concordo muito
29.17%

Nota-se na Figura 18 que 29,17% (trinta e cinco profissionais) discordam
em relacdo a afirmacdo de que a qualidade do trabalho é considerada mais
importante do que sua quantidade, 24,17% (vinte e nove profissionais) discordam
muito, 18,33% (vinte e dois profissionais) ndo tem opinido, 15,00% (dezoito
profissionais) concordam muito com a afirmacéo e 13,33% (dezesseis profissionais)

concordam.
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Sendo assim, a empresa deveria olhar um pouco mais para a qualidade
do trabalho, pois a qualidade se faz muito importante em um mercado cada vez mais

competitivo.

Figura 19 - Conheco bem a politica de qualidade da empresa e compreendo bem
seus conceitos e objetivos (65)

& Discordo muito

= Discordo

L Nao tenho opiniao
= Concordo

& Concordo muito

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Segundo a Figura 19, 28,33% (trinta e quatro profissionais) discordam da
afirmacéao, 24,17% (vinte e nove profissionais) concordam, 17,50% (vinte e um
profissionais) concordam muito, 15,00% (dezoito profissionais) discordam muito e
com o mesmo percentual também fora o nimero de profissionais que nao tiveram
opinido.

Observa-se que uma ligeira maioria dos profissionais desconhece a
politica de qualidade da empresa e compreendem bem seus conceitos e objetivos,
sendo este um numero ruim para a empresa, pois todos os profissionais devem

conhecer e compreender tais politicas.

Figura 20 - Acho que meu trabalho realizado atualmente poderia ser melhorado (69)
5,83%

8,33% . 23,33%
E Discordo muito
& M Discordo
e,

kd Nao tenho opiniao

30,00% M Concordo

M Concordo muito
32,50%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)
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Conforme a Figura 20, 32,50% (trinta e nove profissionais) discorda da
afirmacéao, 30,00% (trinta e seis profissionais) ndo tem opinido, 23,33% (vinte e oito
profissionais) discordam muito, 8,33% (dez profissionais) concordam e 5,83 (sete
profissionais) concordam muito.

Nota-se que a grande maioria dos profissionais pensa que seu trabalho
realizado atualmente n&o poderia ser melhorado, isto pode ser encarado como algo
positivo para empresa sob o olhar de que o trabalho estd de acordo, mas deve-se

ficar atento para que n&o ocorra o comodismo.

4.6 CATEGORIA 06: COMUNICACAO

Comunicacgao é imprescindivel no mundo organizacional, e se faz bem
valorizada nas empresas, em virtude do aumento de produtividade e busca de
gualidade. Profissionais formam grupos em busca de objetivos em comum, se
entendendo e organizando através da comunicacdo um com o outro (MENAN,
2010).

Figura 21 - A direcdo da empresa se comunica com seus funcionarios (17)

10,83%

9.17% M Discordo muito
’ H Discordo

6,67% M Ndo tenho opinido

o —

H Concordo

i Concordo muito

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Nota-se na Figura 21 que 38,33% (quarenta e seis profissionais)
concordam que a dire¢cdo da empresa se comunica com seus funcionarios, 35,00%
(quarenta e dois profissionais) concordam muito, 10,83% (treze profissionais)
discordam muito, 9,17% (onze profissionais) discordam e 6,67% (oito profissionais)
nao tém opinido.

A afirmacdo é muita satisfatoria para a empresa, pois demonstra que ha

uma boa comunicagéo entre direcéo e profissionais.
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Figura 22 - O coordenador/supervisor imediato se comunica com seus subordinados
(18)

18,33% _ 17,50%
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Conforme a Figura 22, 30,83% (trinta e sete profissionais) concorda com
a afirmagéo de que o coordenador/supervisor se comunica com seus subordinados,
18,33% (vinte e dois profissionais) concordam muito, 17,50% (vinte e um
profissionais) discordam muito, 17,50% (vinte e um profissionais) ndo tem opinido e
15,85% (dezenove profissionais) discordam.

Mostra que ha uma divisdo em relacédo a esta afirmativa, podendo entao
ser revistos alguns pontos dos coordenadores/supervisores para que haja

comunicacdo com o maior numero possivel de profissionais.

Figura 23 - Conheco plenamente a missao e a visdo da empresa (19)

23,33%
H Discordo muito
M Discordo

i Nao tenho opiniao

M Concordo
M Concordo muito
30,00%

A Figura 23 mostra que 30,00% (trinta e seis profissionais) ndo conhecem

14,17% _

15,00°A)‘

17,50%

Fonte: Dados da Pesquisa (2016)

plenamente a missdo e a visdo da empresa, 23,33% (vinte e oito profissionais)
discordam muito da afirmativa, 17,50% (vinte e um profissionais) ndo tem opinido,
15,00% (dezoito profissionais) concordam e 14,17% (dezessete profissionais)

concordam muito.
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Demonstra que a maioria dos profissionais desconhece missao e visao da
empresa, isto se faz muito insatisfatorio, porque se os profissionais ndo sabem a
razdo de existir e para onde a empresa quer ir, a caminhada fica mais ardua e

demorada.

Figura 24 - Sou informado mensalmente sobre os indicadores de desempenho da
empresa (20)

10,00%

Lk Nao tenho opiniao
M Concordo
14,17%

i Concordo muito
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# Discordo muito
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

De acordo com a Figura 24, 37,50% (quarenta e cinco profissionais)
discordaram da afirmacao, 24,17% (vinte e nove profissionais) discordam muito,
14,17% (dezessete profissionais) ndo tem opinido, 14,17% (dezessete profissionais)
concordam e 10,00% (doze profissionais) concordam muito.

Observa-se que a grande maioria dos profissionais ndo é informado
mensalmente sobre os indicadores de desempenho da empresa, isso se faz muito
negativo, tendo a empresa que procurar divulgar e informar mais seus profissionais

sobre os indicadores de desempenho.

Figura 25 - Os funcionarios sentem-se seguros em dizer o que pensam (21)
5,00%

19,17%

21.67% H Discordo muito

M Discordo

i Nao tenho opiniao
H Concordo
32,50% 21 67% i Concordo muito

Fonte: Dados da pesquisa (2016)
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Na Figura 25 nota-se que 32,50% (trinta e nove profissionais)
concordaram que se sentem seguros em dizer o que pensam, 21,67% (vinte e seis
profissionais) discordam, 21,67% (vinte e seis profissionais) ndo tem opinido,
19,17% (vinte e trés profissionais) concordam muito e 5,00% (seis profissionais)
discordam muito.

Um pouco mais que a maioria se sente seguro em dizer o que pensa,
porém devem-searrumar maneiras para que mais profissionais sintam esta

seguranca e possam falar o que pensam ajudando na melhoria da organizacao.

Figura 26 - A empresa é aberta a receber e reconhecer as criticas, opinides e
contribuicbes de seus funcionérios (22)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Observa-se na Figura 26 que 40,83% (quarenta e nove profissionais)
discordam que a empresa € aberta a receber e reconhecer criticas, opinibes e
contribuicdes dos funcionarios, 20,00% (vinte e quatro profissionais) concordam
muito, 16,67% (vinte profissionais) ndo tem opinido, 11,67% (quatorze profissionais)
concordam e 10,83% (treze profissionais) discordam muito.

Pelos resultados obtidos se faz notdrio que a empresa ndo € aberta a
receber e reconhecer as criticas, opinides e contribuicbes dos profissionais, um
ponto muito negativo, pois os profissionais sdo 0s primeiros clientes de toda a

empresa e devem ser ouvidos.
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Figura 27 - Os meios de comunicacao internos da empresa (memorandos, quadro
de avisos) séo claros e uteis e mantém informado (60)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Conforme a Figura 27, 32,50% (trinta e nove profissionais) discorda muito
guanto a afirmacdo, 28,33% (trinta e quatro profissionais) concorda, 16,67% (vinte
profissionais) ndo tem opinido, 13,33% (dezesseis profissionais) discordam e 9,17%
(onze profissionais) concordam muito.

Nota-se que se precisam melhorar os meios de comunicacéo internos da
empresa, pois, ndo estdo cumprindo seus papéis de serem Uteis, claros e manter
todos os profissionais informados.

4.7 CATEGORIA 07: REMUNERACAO

A remuneracao influi diretamente na satisfacdo dos profissionais, no
desejo de continuar na organizacdo e na execucao do trabalho. As empresas usam
a remuneracdo como uma das principais ferramentas para retencdo e atracdo de

profissionais (RESENDE, 2002).

Figura 28 - Estou satisfeito com meu salario atual (23)

O,
15,83% 2 B2 °

H Discordo muito

12,50%
‘ H Discordo
ki Nao tenho opiniao
V»]s 83% E Concordo

E Concordo muito

44 17%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)
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De acordo com a Figura 28, 44,17% (cinquenta e trés profissionais)
concordam com a afirmacdo de satisfacdo com seus salérios atuais, 15,83%
(dezenove profissionais) ndo tem opinidao, outros 15,83% (dezenove profissionais)
concordam muito, 12,50% (quinze profissionais) discordam e 11,67% (quatorze
profissionais) discordam muito.

Um fator positivo para a empresa porque demonstra que a maioria dos
profissionais esta satisfeito quanto a sua remuneracdo, sendo a remuneragcao um

fator com grande influencia na satisfacéo e rendimento dos profissionais.

Figura 29 - Considero minha remuneracdo adequada ao trabalho que realizo no
momento (24)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

31,67%

Nota-se na Figura 29 que 39,17% (quarenta e sete profissionais)
concordam que sua remuneracdo esta adequada ao trabalho que realiza
atualmente, 31,67% (trinta e oito profissionais) concordam muito, 11,67% (quatorze
profissionais) discordam muito, 10,00% (doze profissionais) ndo tem opiniao e 7,50%
(nove profissionais) discordam.

Através dos resultados obtidos constata-se que a grande maioria dos
profissionais considera sua remuneracdo adequada quanto ao trabalho que realiza,
isso € de suma importancia para o desempenho destes profissionais, pois
considerando que estdo sendo remunerados adequadamente a forca de trabalho se

torna cada vez maior e melhor.

Figura 30 - Acho que a empresa remunera adequadamente os funcionarios
(25)
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Conforme a Figura 30, 40,00% (quarenta e oito profissionais) concorda
com a afirmacéo, 20,00% (vinte e quatro profissionais) concordam muito, 14,17%
(dezessete profissionais) discordam muito, 13,33% (dezesseis profissionais) nao tem
opinido e 12,50% (quinze profissionais) discordam.

Observa-se que a maioria dos profissionais acha que a remuneracgao
dada pela empresa é adequada, outro ponto positivo a organizacao, pois com esta
visdo dos profissionais o desempenho tende a ser melhor e os desligamentos em

virtude de remuneracao menores.

Figura 31 - Considero meu salario adequado em comparacado ao salario recebido por
outro funcionario do mesmo nivel da empresa (64)
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Segundo a Figura 31, 28,33% (trinta e quatro profissionais) discordam
gue seu salario esta adequado em relacdo ao salario recebido por outro profissionalil
de mesmo nivel da empresa, 25,83% (trinta e um profissionais) concordam, 19,17%
(vinte e trés profissionais) ndo tem opinido, 15,83% (dezenove profissionais)

discordam muito e 10,83% (treze profissionais) concordam muito.
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Este é um fator a ser analisado, pois a um namero expressivo de
profissionais que ndo considera adequada a sua remuneragdo em comparacgéo a de
um colega de mesmo nivel, podendo causar uma insatisfacdo e desmotivacao

nestes profissionais, prejudicando o rendimento da empresa como um todo.

4.8 CATEGORIA 08: BENEFICIOS
Beneficio € um conjunto de planos e/ou programas ofertados pela
empresa para complementacéo do sistema de salérios, sendo também necessarios

para se manter os profissionais satisfeitos com a empresa (MARRAS, 2000).

Figura 32 - Conheco todos os beneficios oferecidos pela empresa (59)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Observa-se na Figura 32 que 48,33% (cinquenta e oitoprofissionais)
concordam muito com a afirmacédo de que conhecem todos os beneficios ofertados
pela empresa, 43,33% (cinquenta e dois profissionais) concordam, 4,17% (cinco
profissionais) ndo tem opinido, 2,50% (trés profissionais) discordam muito e 1,67%
(dois profissionais) discordam.

Estes dados mostram que quase a totalidade de profissionais conhece
todos os beneficios que a empresa oferece isto se faz importante, pois os beneficios

sdo partes complementares de salarios que fortificam a satisfacao dosprofissionais.
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Figura 33— Me sinto satisfeito com o beneficio cesta basica (66)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Nota-se na Figura 33 que 56,67% (sessenta e oito profissionais)
concordam com a afirmativa, 39,17% (quarenta e sete profissionais) concordam
muito, ndo tem opinido e discordo muito obtiveram 1,67% (dois profissionais) cada e
0,83% (um profissional) discorda.

Este ponto é muito positivo a empresa porque praticamente a totalidade
de profissionais se sente satisfeito com o beneficio cesta basica, este contentamento

pode resultar em maior comprometimento, satisfacéo e produtividade.

Figura 34— Considero suficientes os beneficios dados pela empresa (67)
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Na Figura 34, 28,33% (trinta e quatro profissionais) concordam muito com
a afirmacdo de que consideram suficientes os beneficios dado pela empresa,
21,67% (vinte e seis profissionais) discordam, 19,17% (vinte e trés profissionais)
concordam, 18,33% (vinte e dois profissionais) discordam muito e 12,50% (quinze
profissionais) ndo tem opiniao.

H& uma divisdo quanto a quantidade de beneficios dado pela empresa se

séo suficientes ou nédo, isto demonstra que a empresa tem que avaliar a implantacéo
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de novos beneficios, pois os beneficios representam uma carga forte em relacéo a

satisfacdo dos profissionais.

4.9 CATEGORIA 09: CARREIRA

Carreira sao as possibilidades de se atualizar, qualificar e desenvolver
profissionalmente dentro da organizagéo (CITADIN, 2010).

Figura 35 - Gostaria de trabalhar em outro departamento/setor da empresa (26)

10,00%

20,83% _ | ?

28,33%

EDiscordo muito

& Di
24.17% Discordo

L Nao tenho opiniao

M Concordo

i Concordo muito
16,67%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Conforme a Figura 35, 28,33% (trinta e quatro profissionais) concorda
com a afirmacdo de que gostariam de trabalhar em outro departamento/setor,
24,17% (vinte e nove profissionais) discordam, 20,83% (vinte e cinco profissionais)
concordam muito, 16,67% (vinte profissionais) ndo tem opinido e 10,00% (doze
profissionais) discordam muito.

Um namero bem significativo de profissionais gostaria de trabalhar em
outro departamento ou setor da empresa, tendo a organizacdo que olhar para este

ponto com uma atencao e reger selecdes internas quanto da oportunidade de vaga.
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Figura 36 - A empresa oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e
crescimento profissional (27)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

De acordo com a Figura 36, 25,00% (trintaprofissionais) concordam com a
afirmacéao, 21,67% (vinte e seis profissionais) discordam muito, 20,83% (vinte e
cinco profissionais) discordam, 17,50% (vinte e um profissionais) concordam muito e
15,00% (dezoito profissionais) ndo tém opiniao.

Este é um fator negativo, pois uma boa parcela dos profissionais acha
gue a empresa néo oferece oportunidades para seu desenvolvimento e crescimento
profissional, isto pode gerar uma insatisfacdo por parte dos funcionarios causando

perdas de profissionais e aumento de rotatividade.

Figura 37 - Acredito na oportunidade de crescimento dentro da minha carreira (70)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Segundo a Figura 37, 43,33% (cinquenta e dois profissionais) concordam
com a afirmativa, acreditando na oportunidade de crescimento dentro de sua
carreira, 23,33% (vinte e oito profissionais) concordam muito, 13,33% (dezesseis
profissionais) ndo tem opinido, 10,83% (treze profissionais) discordam e 9,17%

(onze profissionais) discordam muito.
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A grande maioria dos profissionaisacredita na oportunidade de crescerem
dentro de suas carreiras, cabe a empresa propiciar tais oportunidades para usar

deste pensamento favoravelmente.
4.10 CATEGORIA 10: LIDERANCA

Lideranca é a capacidade de conduzir e influenciar individuos e grupos,
promovendo estimulos e incentivos capazes de fazé-los a se motivarem para o

alcance de determinados objetivos organizacionais (VERGARA, 2003).

Figura 38 - Sinto-me respeitado pelo meu supervisor/coordenador/gestor/gerente
(28)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Observa-se na Figura 38 que 47,50% (cinqlenta e sete profissionais)
concordam com a afirmacdo de que se sentem respeitados pelos superiores,
29,17% (trinta e cinco profissionais) concordam muito, 11,67% (quatorze
profissionais) ndo tem opinido, 9,17% (onze profissionais) discordam e 2,50% (trés
profissionais) discordam muito.

NUmeros positivos para a empresa, pois demonstra que os profissionais
sentem-se respeitados pelo seu supervisor/coordenador/gestor/gerente e este € um

traco importante para uma boa lideranca.
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Figura 39 - Considero meu supervisor/coordenador/gestor/gerente um bom
profissional (29)
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Nota-se na Figura 39, 45,83% (cinquenta e cinco profissionais) discordam
da afirmacdo, 16,67% (vinteprofissionais) nao tem opinido, 15,00% (dezoito
profissionais) concordam, 12,50% (quinze profissionais) concordam muito e 10,00%
(dozeprofissionais) discordam muito.

Mais da metade dos profissionais ndo considera seu superior um bom
profissional, ponto muito negativo para a empresa, pois um lider precisa ser

respeitado e admirado por seus seguidores.

Figura 40 - Meu supervisor/coordenador/gestor/gerente é receptivo as sugestdes de
mudanca (30)
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Na Figura 40, 28,33% (trinta e quatro profissionais) concordam com a
afirmacdo que seu superior € receptivo as sugestdes de mudanca, 22,50% (vinte e
sete profissionais) discordam muito, 20,83% (vinte e cinco profissionais) discordam,
14,17% (dezessete profissionais) concordam muito e com o mesmo percentual de

14,17% (dezessete profissionais)nao tem opiniéo.
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O gréfico mostra que ndo ha tanta receptividade por parte dos lideres em
relacdo as sugestdes de mudanca, um lider deve ser receptivo a ouvir e trocar idéias

com seus profissionais para o melhor desempenho da organizagao.

Figura 41 - Meu trabalho é avaliado de forma justa pelo meu supervisor (52)
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Conforme a Figura 41, 35,00% (quarenta e dois profissionais) concorda
com a afirmativa, 24,17% (vinte e nove profissionais) discordam, 14,17% (dezessete
profissionais) concordam muito, 14,17% (dezessete profissionais) discordam muito e
12,50% (quinze profissionais) nao tém opinido.

A figura nos mostra uma divisdo quanto a afirmacdo se o trabalho do
profissional € avaliado de forma justa pelo seu supervisor, deve-se atentar a este
fator, pois um lider tem de ser justo com todos osprofissionais, para uma maxima

unido da equipe e satisfacéo dos funcionarios.

Figura 42 - Sou informado pelo meu supervisor/coordenador/gestor/gerente sobre o
gue ele acha do meu trabalho (53)
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De acordo com a Figura 42, 36,67% (quarenta e quatroprofissionais)

discordam muito da afirmacéo de que sao informados por seus superiores sobre o
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gue acham de seus trabalhos, 25,83% (trinta e um profissionais) concordam, 15,00%
(dezoito profissionais) discordam, 12,50% (quinze profissionais) n&o tem opinidao e
10,00% (doze profissionais) concordam muito.

Mais da metade dos profissionais afirmam que ndo é informado pelos
seus superiores sobre o0 que eles acham de seus trabalhos, isto € um fator negativo,
pois o feedback &€ uma ferramenta muito importante no ambiente organizacional, que

tem o poder de melhorar alguns procedimentos, atitudes e motivar profissionais.

Figura 43 - Meu supervisor/coordenador/gestor/gerente esta sempre disponivel
guando preciso dele (54)
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Na Figura 43 nota-se que 49,17% (cinqlenta e nove profissionais)
concordam com a afirmacéo, 17,50% (vinte e um profissionais) concordam muito,
14,17% (dezessete profissionais) ndo tem opinido, 10,00% (doze profissionais)
discordam e 9,17% (onze profissionais) discordam muito.

Quase a totalidade dos profissionais concorda com a afirmacéo de que se
superior estd sempre disponivel quando se precisa dele, um ponto positivo a
empresa, pois o lider tem que se fazer presente para estimular e auxiliar sempre que

necessario seus profissionais.
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Figura44-Confio nas decisdes tomadas pelo meu
supervisor/coordenador/gestor/gerente (55)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

De acordo com a Figura 44, 28,33% (trinta e quatro profissionais)
concordam, mostrando assim que confiam nas decisdes tomadas pelos seus
superiores, 19,17% (vinte e trés profissionais) concordam muito, 18,33% (vinte e
dois profissionais) discordam, 17,50% (vinte e um profissionais) discordam muito,
16,67% (vinte profissionais) nao tem opiniéo.

Os dados mostram nameros bem divididos dando para se perceber que
grande parte dos profissionais ndo confia em decisdes tomadas por seus superiores,

isto se faz negativo, pois tem que haver confianca dos profissionais em seus lideres.

4.11 CATEGORIA 11: RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

O homem possui entre suas maiores necessidades o relacionamento com
outras pessoas, por isso as organizacdes precisa se atentar quanto a qualidade das
relacbes interpessoais entre 0s seus profissionais porque elas estdo diretamente

ligadas ao desempenho de cada profissional (MINICUCCI, 1979).
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Figura 45 - Existe um relacionamento de cooperacdo entre os departamentos da
empresa (31)
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Conclui-se na Figura 45, 34,17% (quarenta e um profissionais) concordam
com a afirmativa, 20,00% (vinte e quatro profissionais) discordam, 16,67%
(concordam muito), 15,00% (dezoito profissionais) ndo tem opinido e 14,17%
(dezessete profissionais) discordam muito.

Nota-se uma divisdo quanto a esta afirmacéo, isto se faz ruim para a
empresa porque sem uma cooperagao entre os departamentos se cria um ambiente
mais hostil entre os profissionais prejudicando assim a produtividade, desempenho e

o clima desta organizacéo.

Figura 46 - Considero bom o relacionamento entre os funcionarios da empresa (32)
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Observa-se na Figura 46 que 25,83% (trinta e um profissionais)
concordam com a afirmacdo considerando bom o relacionamento entre o0s
funcionarios da empresa, 23,33% (vinte e oito profissionais) discordam muito,
19,17% (vinte e trés profissionais) discordam, 16,67% (vinte profissionais) ndo tem

opiniao e 15,00% (dezoito profissionais) concordam muito.
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Apura-se que a um déficit em relagcdo ao relacionamento entre o0s
funcionarios da empresa, sendo isto ruim para a organizagdo, pois com um
relacionamento entre os profissionais ruim, tende-se a ter um clima ruim e por

subsequéncia um desempenho abaixo do esperado.

Figura 47 - O trabalho em equipe é presente na empresa (61)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Conforme a Figura 47, 49,17% (cinquienta e nove profissionais) afirmam
gue o trabalho em equipe é presente na empresa concordando com a afirmacao,
16,67% (vinte profissionais) discordam, 12,50% (quinze profissionais) concordam
muito, 10,83% (treze profissionais) discordam muito e 10,83% (treze profissionais)
nao tiveram opinido sobre o assunto.

A maioria confirma que o trabalho em equipe se faz existente na
organizacao, sendo isto muito bom, pois o trabalho em equipe tende a ser melhor

desempenhado e com uma produtividade maior.

Figura 48 - O clima de trabalho da minha equipe € bom (62)
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Com base na Figura 48, 52,50% (sessenta e trés profissionais)

concordam com a afirmacéo, 26,67% (trinta e dois profissionais) concordam muito,
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10,00% (doze profissionais) discordam muito, 5,83% (sete profissionais) ndo tem
opinido e 5,00% (seis profissionais) discordam.

Entende-se entdo que quase a totalidade dos profissionais avalia de
forma satisfatéria o clima de trabalho de sua equipe, fator muito positivo, tendo em
vista que com um clima harmonioso, favoravel, inspirador o desempenho de suas
atividades tendem a serem melhores executadas e a satisfagdo dos profissionais

tende a ser positiva.
4.12 CATEGORIA 12: VALORIZAQAO PROFISSIONAL

Valorizacgédo profissional é a motivacdo da empresa para o profissional, é a
organizagao permitir que o funcionario utilize da melhor maneira suas habilidades,
afim de um crescimento profissional, com a empresa valorizando seu trabalho e

conhecimento (VERGARA, 2003).

Figura 49 - Sinto-me valorizado pela empresa (33)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

De acordo com a Figura 49, 30,00% (trinta e seis profissionais)
concordam com a afirmacdo de que se sentem valorizados pela empresa, 29,17%
(trinta e cinco profissionais) discordam, 15,83% (dezenove profissionais) concordam
muito, 13,33% (dezesseis profissionais) ndo tem opinido e 11,67% (quatorze
profissionais) discordam muito.

Por meio desta constata-se que ha uma significativa parte de profissionais
gue ndo se sentem valorizados pela empresa, este ponto se torna prejudicial a
organizacdo, pois se nao se sentirem valorizados os funcionarios podem se

desmotivarem com maior facilidade, sendo isto prejudicial a empresa.
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Figura 50 - Considero que o meu potencial de realizacdo profissional tem sido
adequadamente aproveitado (34)
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A Figura 50 mostra que 28,33% (trinta e quatro profissionais) discordam
da afirmacéo, 22,50% (vinte e sete profissionais) concordam, 19,17% (vinte e trés
profissionais) discordam muito, 17,50% (vinte e um profissionais) ndao tem opinido e
12,50% (quinze profissionais) concordam muito.

Uma parte dos profissionais ndo considera que seu potencial de
realizacédo profissional tem sido adequadamente aproveitado, isto demonstra que a
empresa pode aproveitar melhor seus profissionais, aumentando o desempenho e

motivando 0S mesmos.

Figura 51 - A empresa reconhece os bons funcionarios (35)
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Nota-se na Figura 51 que 39,17% (quarenta e sete profissionais)
discordam muito quando se afirma que a empresa reconhece os bons funcionarios,
24,17% (vinte e nove profissionais) concordam, 18,33% (vinte e dois profissionais)
discordam, 11,67% (quatorze profissionais) ndo tem opinido e 6,67% (oito

profissionais) concordam muito.
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A maioria dos profissionais afirma que a empresa nao reconhece os bons
funcionarios, este é um fator que precisa de atenc¢éo, pois quando ndo se reconhece

0s bons profissionais a chance de perdé-los se torna alta.

4.13 CATEGORIA 13: TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Treinamento possui caracteristicas de curto prazo, de aprendizagem na
funcdo atual, enquanto o desenvolvimento de pessoas tem o foco em longo prazo
possuindo caracteristicas de aprendizagem para uma funcéo futura (CHIAVENATO,
2006).

Figura 52 - Recebi o devido treinamento para a execucéo das atividades para o meu
cargo (37)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Observa-se na Figura 52 que 37,50% (quarenta e cinco profissionais)
discordam muito quanto a afirmacéo de que se recebeu o devido treinamento para a
execucao das atividades de seu cargo, 23,33% (vinte e oito profissionais) discordam,
15,00% (dezoito profissionais) ndo tem opinido, 14,17% (dezessete profissionais)
concordam e 10,00% (doze profissionais) concordam muito.

A maior parte dos profissionais afirma que nao receberam o devido
treinamento para executarem suas atividades, isto € um fator muito negativo, pois se
devem treinar seus profissionais para o exercicio de suas funcdes e desenvolve-los

posteriormente.
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Figura 53 - A empresa investe em treinamentos necessarios para o desenvolvimento
pessoal e profissional de seus funcionarios (38)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Quanto a Figura 53 em que se afirma que a empresa investe em
treinamento necessario para o desenvolvimento pessoal e profissional de seus
funcionéarios 62,50% (setenta e cinco profissionais) discordam muito, 16,67% (vinte
profissionais) discordam, 9,17% (onze profissionais) concordam, 8,33% (dez
profissionais) concordam muito e 3,33% (quatro profissionais) ndo tém opiniao.

Quase a totalidade dos profissionais conclui que a empresa nao investe
em treinamentos que visem o desenvolvimento profissional e pessoal de seus
profissionais, isto € um fato alarmante porque a organizacdo tem que investir em
seus funcionarios, pois quanto maior o conhecimento e desenvolvimento dos

profissionais, maior o desenvolvimento, fortalecimento e desempenho da empresa.

Figura 54 - O treinamento que recebo me capacita a fazer bem o meu trabalho (56)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Nota-se na Figura 54 que 30,00% (trinta e seis profissionais) concordam
com a afirmacédo, 22,50% (vinte e sete profissionais) concordam muito, 21,67%
(vinte e seis profissionais) discordam muito, 15,00% (dezoito profissionais)

discordam e 10,83% (treze profissionais) ndo tém opiniao.
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A figura mostra uma divisdo quanto a esta afirmativa, devendo entdo a
empresa investir mais em treinamentos para capacitar cada vez mais seus

profissionais para o desempenho de suas fungdes.

Figura 55 - O treinamento dado pela empresa é suficiente (57)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Conforme a Figura 55, 34,17% (quarenta e um profissionais) concorda
gue o treinamento dado pela empresa € suficiente, 21,67% (vinte e seis
profissionais) discordam muito, 15,00% (dezoito profissionais) concordam muito,
15,00% (dezoito profissionais) ndo tem opinido e 14,17% (dezessete profissionais)
discordam.

O treinamento dado pela empresa ndo se mostra suficiente, pois ha um
significativo nimero que discorda da afirmacdo, tendo a empresa que investir na

maior disponibilidade destes treinamentos.

Figura 56 - A qualidade dos treinamentos oferecidos pela empresa € boa (58)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Quanto a afirmacdo de que qualidade dos treinamentos ofertados pela
empresa ser boa, apresentada na Figura 56, 29,17% (trinta e cinco profissionais)

concordam, 25,83% (trinta e um profissionais) discordam, 21,67% (vinte e seis
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profissionais) discordam muito, 13,33% (dezesseis profissionais) concordam muito e
10,00% (doze profissionais) ndo possuem opiniao.

Grande parte dos profissionais afirma que a qualidade dos treinamentos
oferecidos pela empresa ndo é boa, treinamento € algo primordial para a
organizacao, funcionarios bem treinados conseguem exercer melhor suas funcgoes,
deste modo a empresa deve se atentar a estes dados e procurar evoluir neste

sentido.

4.14 CATEGORIA 14: ESTABILIDADE NO EMPREGO

Quanto o profissional se sente seguro em seu emprego, em sua
permanéncia, ocasionando maior motivacao e seguranca para exercer suas funcoes
(CITADIN, 2010).

Figura 57 - A empresa passa confianca e seguranca quanto a manutencdo dos
funcionarios (71)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Segundo a Figura 57, 30,83% (trinta e sete profissionais) discordam da
afirmacéo, 21,67% (vinte e seis profissionais) concordam muito, 18,33% (vinte e
doisprofissionais) concordam 15,00% (dezoito profissionais) discordam muito e
14,17% (dezessete profissionais) ndo tém opinido.

Nota-se que os profissionaisndo sentem esta confianca e seguranca por
parte da empresa, que deve buscar passar esta tranquilidade para seus

funcionérios, afim de que eles consigam desempenhar melhor suas atividades.
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Figura 58 - Os funcionéarios da empresa sentem-se seguros quanto a estabilidade no
emprego (39)

5,00%

10,83% ‘
10,83% ‘ \
25,83%‘

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

H Discordo muito
H Discordo
47,50% i Nzo tenho opinido

E Concordo

M Concordo muito

De acordo com a Figura 58, 47,50% (cinquenta e sete profissionais)
discordam muito quanto a afirmativa, 25,83% (trinta e um profissionais) discordam,
10,83% (treze profissionais) nado tem opinido, 10,83% (treze profissionais)
concordam e 5,00% (seis profissionais) concordam muito.

Conclui-se que a grande maioria dos profissionais sente-se ameagado
guanto a sua estabilidade no emprego, sendo isto ruim para o desempenho dos
funcionarios, pois esta inseguranca quanto ao emprego tras consigo varias
preocupacdes que podem atrapalhar o desenvolvimento dos funcionarios em suas

atividades.

4.15 CATEGORIA 15: CONDICOES FiSICAS DE TRABALHO

As condicdes fisicas de trabalho podem interferir diretamente na
satisfacdo dos profissionais, devendo-se verificar as condicbes de ambiente de
trabalho, quanto aos equipamentos, instalacées e condi¢cdes higiénicas (CITADIN,
2010).
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Figura 59 - As condigbes ambientais do meu local de trabalho sdo satisfatorias
guanto a temperatura (40)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Segundo a Figura 59, 37,50% (quarenta e cinco profissionais) discordam
da afirmacdo em que as condigcbes ambientais de seu local de trabalho séo
satisfatorias quanto a temperatura, 18,33% (vinte e dois profissionais) ndo sabem
opinar, 15,83% (dezenove profissionais) concordam, concordo muito e discordo
muito obteve 14,17% (dezessete profissionais) cada.

Mais da metade dos profissionais ndo estdo satisfeitos quanto a
temperatura de seu local de trabalho, este € um fator significativo para o

desempenho das atividades dos funcionarios.

Figura 60 - As condicbes ambientais do meu local de trabalho sédo satisfatorias
guanto ao espaco (41)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Em relacdo ao espaco representado na Figura 60, 46,47% (cinqienta e
seis profissionais) concordam, mostrando-se satisfeitos quanto a este aspecto,
18,33% (vinte e dois profissionais) concordam muito, 15,00% (dezoito profissionais)
ndo tem opinido, 12,50% (quinze profissionais) discordam e 7,50% (nove

profissionais) discordam muito.
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A grande maioria dos funcionarios mostra-se satisfeito quanto a questao

espaco, sendo este um ponto positivo a empresa.

Figura 61 - As condigbes ambientais do meu local de trabalho sdo satisfatorias
guanto ao mobiliario e equipamentos de trabalho (42)
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De acordo com a Figura 61, 46,67% (cinquenta e seis profissionais)
concordam com a afirmacéo, 20,00% (vinte e quatro profissionais) ndao tem opiniao,
18,33% (vinte e dois profissionais) concordam muito, 8,33% (dez profissionais)
discordam e 6,67% (oito profissionais) discordam muito.

A maioria dos profissionais afirma que quanto ao mobiliario e os
equipamentos necessarios, as condicbes sao satisfatérias, isto se apresenta
positivamente mostrando que a empresa fornece os produtos que se necessita para

o desempenho das atividades.

Figura 62 - As condicbes ambientais do meu local de trabalho sédo satisfatorias
guanto as instalacdes sanitarias (43)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Em relacdo as instalacdes sanitarias conforme Figura 62, 40,83%
(quarenta e nove profissionais) concordam muito, afirmando que séo satisfatorias as

condicdes sanitarias, 36,67% (quarenta e quatro profissionais) concordam, 15,00%
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(dezoito profissionais) ndo tem opinido, 5,00% (seis profissionais) discordam e
2,50% (trés profissionais) discordam muito.
Quase a totalidade dos profissionais afirma que as condi¢Bes sanitarias

sdo satisfatérias, assim estando positivamente este fator aos funcionarios.

Figura 63 - As condicbes ambientais do meu local de trabalho sdo satisfatdrias
quanto a ventilacdo (44)
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Nota-se na Figura 63 que 31,67% (trinta e oito profissionais) ndo tem
opinido quanto a afirmativa, 29,17% (trinta e cinco profissionais) discordam, 18,33%
(vinte e dois profissionais) concordam, 15,83% (dezenove profissionais) discordam
muito e 5,00% (seis profissionais) concordam muito.

Tende-se a observar melhor este fator, pois esta representando numeros
de insatisfacdo, podendo causar desconforto e prejudicar as atividades

desempenhadas pelos profissionais.
4.16 CATEGORIA 16: IMAGEM DA EMPRESA
Imagem da empresa se faz de como ela é vista pelos olhos de seu

publico, sendo eles seus fornecedores, clientes, colaboradores. Podendo a mesma

empresa ter diferentes imagens perante diferentes publicos (ARGENTI, 2011).
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Figura 64 - Considero a empresa um bom lugar para trabalhar (45)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A Figura 64 faz a afirmacédo de que o profissional considera a empresa
um bom lugar para se trabalhar, onde, 48,33% (cinqlenta e oito profissionais)
concordam, 20,00% (vinte e quatro profissionais) concordam muito, 17,50% (vinte e
um profissionais) ndo tem opinido, 9,17% (onze profissionais) discordam muito e
5,00% (seis profissionais) discordam.

Mais da metade dos funcionarios considera a empresa um bom lugar para
se trabalhar, isto demonstra que a organizagcdo estd no caminho certo, com 0s

profissionais valorizando a empresa a qual pertence.

Figura 65 - Indicaria um amigo para trabalhar na empresa (46)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Quanto a afirmacdo da Figura 65, 40,00% (quarenta e oito profissionais)
concordam, 26,67% (trinta e dois profissionais) discordam muito, 20,83% (vinte e
cinco profissionais) concordam muito, 10,00% (doze profissionais) discordam e
2,50% (trés profissionais) ndo tém opinido.

Neste contexto, ha uma divisdo, tendo a empresa que procurar melhorar

este indice de satisfacao dos profissionais.
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Figura 66 - Considero a empresa ética com seus funcionérios/clientes/parceiros (47)
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De acordo com a Figura 66, 37,50% (quarenta e cinco profissionais)
concordaram com a afirmativa, considerando a empresa ética para com seus
funcionarios, clientes e parceiros, 25,83% (trinta e um profissionais) discordam,
15,00% (dezoito profissionais) ndao tem opinido, 10,83% (treze profissionais)
discordam muito e 10,83% (treze profissionais) concordam muito.

Em questéo de ética a empresa precisa evoluir, pois ndo se pode ter um
numero tao expressivo de funcionarios considerando a empresa antiética para com

eles, seus clientes e fornecedores.

Figura 67 - Os gestores da empresa dao bons exemplos aos seus funcionarios (48)
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Quanto a Figura 67, 33,33% (quarenta profissionais) concordam muito
com a afirmacéo, 24,17% (vinte e nove profissionais) discordam muito, 20,83% (vinte
e cinco profissionais) concordam, 12,50% (quinze profissionais) ndo tem opinido e
9,17% (onze profissionais) discordam.

Nota-se que ocorre uma divisdo quanto a este fator, pode-se ser
trabalhado mais este quesito com o0s gestores, afinal, a melhor maneira de se

ensinar é através dos exemplos.
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Figura 68 - A empresa cumpre as promessas oficialmente feitas aos funcionarios
(63)
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Segundo a Figura 68, 32,50% (trinta e nove profissionais) concordam
muito com a afirmacdo de que a empresa cumpre com as promessas feitas
oficialmente aos profissionais, 20,00% (vinte e quatro profissionais) concordam,
19,17% (vinte e trés profissionais) discordam, 17,50% (vinte e um profissionais) nao
tem opinido e 10,83% (treze profissionais) discordam muito.

Cumprir com o que é prometido é de extrema importancia para a auto-
estima e motivacado do profissional, a empresa deve se atentar ainda mais a este

fator.
4.17 CATEGORIA 17: TRABALHO EM EQUIPE

O trabalho em equipe se caracteriza por um grupo de pessoas com um
objetivo em comum, e que atuam de forma que coloque o0s objetivos da empresa a

frente de seus proprios interesses (LACOMBE, 2005).

Figura 69 - Os assuntos importantes sdo debatidos em equipe (49)
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Conforme a Figura 69, 29,17% (trinta e cinco profissionais) concordam
gue os assuntos importantes sao debatidos em equipe, 25,00% (trinta profissionais)
concordam muito, 17,50% (vinte e um profissionais) discordam muito, 14,17%
(dezessete  profissionais) discordam e com 0s mesmo @ 14,17%
(dezesseteprofissionais) nao tem opinio.

Nota-se que ha uma divisdo, devendo os assuntos importantes ser
sempre repassados a toda equipe, afim de que todos estejam inteirados do que esta

acontecendo com a empresa e as decisdes que irdo serem tomadas.

Figura 70 - A empresa estimula o trabalho em equipe (50)
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Observa-se na Figura 70 que, 32,50% (trinta e nove profissionais) nao
tem opinido quanto a afirmativa, 21,67% (vinte e seis profissionais) concordam,
20,83% (vinte e cinco profissionais) discordam, 13,33% (dezesseis profissionais)
discorda muito e 11,67% (quatorze profissionais) concordam muito.

Precisam-se estimular muito mais o trabalho em equipe, pois profissionais

trabalhando juntos e com qualidade tendem a dar resultados ainda melhores.
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Figura 71 - A quantidade de pessoas na minha equipe é suficiente para a realizacao
do trabalho (51)
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Conforme a Figura 71, 32,50% (trinta e nove profissionais) concorda com
a afirmacéo, 31,67% (trinta e oito profissionais) discordam, 14,17% (dezessete
profissionais) concordam muito, 11,67% (quatorze profissionais) discordam muito e
10,00% (doze profissionais) ndo tém opinido.

Segundo os dados obtidos tem que haver um maior nimero de pessoas
nas equipes, deve-se analisar em quais locais necessitam de um maior numero de

profissionais e executar esta medida.

4.18 ANALISE GERAL DOS DADOS

A pesquisa foi realizada com todos os profissionais de um Supermercado
de médio porte localizado na cidade de Criciuma-SC, tendo como participantes a
totalidade de profissionais da empresa em um total de 120 individuos, sendo
entregue uma via do questionario a cada um e sendo recolhida nos dias posteriores.
A seguir encontram-se o0s resultados da pesquisa apo0s analise e avaliacdo dos
graficos.

As seis primeiras questfes do questionario buscaram apurar o perfil dos
entrevistados, levando em consideracdo os fatores, sexo, faixa etaria, estado civil,
escolaridade, tempo de servico na empresa e o setor em que se trabalha.

Dentre os profissionais constatou-se que, a maioria dos profissionais
pertence ao sexo masculino com 62,50%; a faixa etaria mostrou que a grande
maioria dos funcionarios € jovem com percentual de até 20 anos de 23,33% e de 21
a 30 anos com percentual de 55,83% representando 79,16% de funcionarios com no

maximo 30 anos; na questao referente ao estado civil dos participantes constata-se
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que ha 31,67% amasiados, seguidos por 24,17% solteiros e com 0 mesmo
percentual de 24,17% também estdo os casados, sendo viuvos e divorciados 8,33%
e 11,67% respectivamente; referente a escolaridade nota-se que h& grande
proporcdo de funcionarios com ensino médio completo com representatividade de
35,83%, seguido por ensino superior incompleto 28,33% e ensino superior completo
representando 20,83%, ja com ensino fundamental completo se tem 3,33% e com o
ensino fundamental incompleto se tem a representatividade de apenas 2,50%,
mostrando até por ser um perfil de jovens profissionais tende a se ter um grau de
instrucdo um pouco maior, podendo se alcancar nos proOximos anos a marca de
49,16% dos profissionais com ensino superior completo, praticamente metade da
empresa; em relacdo ao tempo de servico na empresa 31,67% estdo de 2 a 3 anos
e 11,67% acima de 3 anos, com menos de 6 meses se tem 23,33%, mostrando
assim que ja se tem profissionais com um maior tempo de organizacao construindo
um forte vinculo empregaticio com a organizacdo; Quanto ao setor em que se
trabalha, observa-se que 34,17% trabalham na frente de caixa e 16,67% no setor de
loja, notando-se que estes dois setores representam 50,84% do total de profissionais
da empresa.

O questionario foi elaborado com divisGes em algumas categorias, sendo
elas: O perfil dos profissionais como ja fora acima apresentado, autonomia,
responsabilidade, realizacdo profissional, qualidade de vida no trabalho,
comunicacdo, remuneracdo, beneficios, carreira, lideranca, relacionamento
interpessoal, valorizacao profissional, treinamento e desenvolvimento, estabilidade
no emprego, condicbes fisicas de trabalho, imagem da empresa e trabalho em
equipe. As categorias foram avaliadas com o intuito de se observar e identificar os
fatores responsaveis pela satisfacdo e insatisfacdo dos profissionais do
Supermercado.

Conforme as Figuras 72 e 73 notam-se 0s percentuais finais em relacdo a

satisfacao e insatisfacdo dos profissionais em cada categoria.
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Figura 72 — Analise geral de satisfacdo das categorias
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Através da analise geral do nivel de satisfacao por categorias, observa-se
gueos melhores indices foram da categoria responsabilidade com 81,04% de
satisfacdo, seguido pela categoria beneficios com 78,33% mostrando que o0s
profissionais e a empresa estdo em sintonia nestes dois fatores, estando o0s
profissionais comprometidos com as funcdes por eles desempenhadas, com os
servicos a eles designados, comprometidos com suas atividades e com a empresa,
entendendo e aprovando o conjunto de planos e programas que a empresa 0S
oferta, notando que o0s beneficios possuem uma influencia positiva nessa
organizacao.

Em seqUéncia com indices de satisfacdo acima de 50,00% estaas
categorias relacionamento interpessoal com 58,12%, remuneracdo com 56,87%,
imagem da empresa 56,83%, carreira 52,78% e condicfes fisicas de trabalho com
52,16% de satisfacdo dos profissionais.

E por Ultimo as categorias com indices de satisfacdo mais baixos foram
lideranca com 49,40%, trabalho em equipe 44,72%, comunicacdo 42,38%,
valorizagao profissional 37,22%, treinamento e desenvolvimento 37,16%, qualidade
de vida no trabalho 35,41%, realizacdo profissional 34,58%, autonomia 32,29% e

estabilidade no emprego com 27,91% de satisfacao.
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Figura 73 — Analise geral de insatisfacdo das categorias
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Com relacéo da analise de insatisfagéo geral por categorias, nota-se que
algumas categorias contam com indices muito altos, estando entre 0s primeiros em
termos de insatisfacdo a variavel estabilidade no emprego com 72,09%, seguida por
autonomia 67,71%, realizacdo profissional com 65,42%, qualidade de vida no
trabalho 64,59%, treinamento e desenvolvimento 62,84%, valorizacao profissional
62,78%, estas categorias apresentam todas mais que 60,00% de insatisfacdo por
parte dos profissionais, estes sdo niveis alarmantes, pois demonstra que estao
faltando treinamento e projetos de desenvolvimento aos profissionais, 0s
profissionais ndo estdo se sentindo valorizados e realizados profissionalmente, a
gualidade de vida do trabalho esta muito ruim sendo que os profissionais passam
grande parte de seu dia no ambito organizacional tendo este entdo que oferecer um
ambiente agradavel para o funcionario desempenhar mais e melhor suas atividades,
os profissionais ndo sentem autonomia para realizar suas funcdes e o sentimento de
estabilidade quanto ao emprego esta ruim, apresentando um nivel tdo alto de
insatisfacdo no fator estabilidade no emprego mostra que os funcionarios podem
estar desempenhando suas atividades sempre com o receio de que a qualquer
momento podem ser desligados de suas func¢des, causando assim um sentimento
muito negativo aos profissionais, tais pontos precisam ser revistos e de uma atencao

especial para a melhora e crescimento dos profissionais e da organizacgao.
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Outras categorias também estdo apresentando indices consideraveis de
insatisfacdo sendo elas, comunicacdo com 57,62%, trabalho em equipe 55,28%,
lideranca 50,60%, condic@es fisicas de trabalho 47,84%, carreira 47,22%, imagem
da empresa 43,17%, remuneragdo 43,13% e relacionamento interpessoal
apresentando 41,88%, requerendo estas categorias também uma atencdo, sendo
gue algumas apresentam mais da metade dos profissionais insatisfeitos, como o
fator comunicacédo, trabalho em equipe e lideranca, estes pontos se fazem
importantes em uma organizacdo tendo de haver uma comunicagdo eficaz, um
trabalho em equipe onde todos cooperam para o melhor da empresa e liderancas
gue tenham respeito, passem seguranca e confianca a seus comandados. Ja 0s
fatores condicOes fisicas de trabalham apresenta 47,84% de insatisfacdo, seguido
por carreira com 47,22%, imagem da empresa 43,17%, remuneracdo 43,13% e
relacionamento interpessoal 41,88%, demonstrando niveis abaixo da metade dos
profissionais, porém niveis negativos também, tendo que serem revistos tais pontos,
dando a empresa para seus profissionais condic¢des fisica melhores, oportunidades
maiores dentro da empresa em suas carreiras, melhorar sua imagem perante
clientes, profissionais e fornecedores, um estudo emcima da remuneracdo hoje
praticada e buscar que as relacdes entre os profissionais sejam o mais harmoniosa
possivel contribuindo assim para o desempenho de toda a empresa.

Observam-se duas categorias com indice de insatisfacdo abaixo das
demais sendo elas o fator beneficios com 21,67% e o fator responsabilidade com
18,96% indices aceitaveis, porém necessitam de cuidados também para tentar

chegar o mais proximo do zero.

4.19 SUGESTOES DE MELHORIA

Através dos dados obtidos na pesquisa realizada juntos aos profissionais
de um Supermercado de médio porte localizado na cidade de Cricitma-SC, foram
coletadas informacBes para que se pudessem detectar indices de satisfacdo e
insatisfacdo dos profissionais, a seguir serdo apresentados sugestdes de melhorias
baseadas nos resultados colhidos, tendo por finalidade a melhora de alguns pontos

para o aumento de satisfacdo dos profissionais da empresa em estudo.
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e Estimular os profissionais a se organizarem e prepararem suas rotinas
de trabalho da forma que considerem mais proveitosa, incentivando-os a tomada de
decisbGes sem a presenca continua de um superior;

e Dar maiores responsabilidades aos profissionais que se sentirem
aptos;

e Melhorar a visdo e atitudes dos lideres em relacdo aos seus
subordinados, para que o profissional se sinta seguro em sua funcéo e valorizado
pela empresa;

e Criar oportunidades através de cursos de aperfeicoamento ofertados
pela empresa para que os profissionais invistam em seu desenvolvimento,
crescimento e realizag&o profissional;

e Através da opinido dos funcionarios realizarem melhorias nas
condicles fisicas do ambiente organizacional, contribuindo assim para uma maior
gualidade de vida no trabalho;

e Realizar reunifes setoriais onde lideranca e subordinados possam se
aproximar, trocado informacdes, opinides e buscarem melhorias;

e Criar um mecanismo de comunicacdo interna onde os profissionais
possam manifestar suas opinides, elogios, criticas sem serem mal interpretados;

e Fazer um levantamento de necessidades de treinamento na empresa
para se identificar quais setores esta precisando de treinamento e qual treinamento
melhor se encaixa;

e Promover programas de treinamento e desenvolvimento para 0s
profissionais da empresa para a melhoria de seus desempenhos;

e Realizar pesquisa salarial periodicamente para identificar os salérios de
mercado e aplicar uma remuneracao justa a seu quadro de profissionais;

e Implantacdo de um plano de cargos e salarios, afim de que os
profissionais sejam remunerados com a equivaléncia do cargo ocupado;

e Aplicar beneficios que contribuem ainda mais com a qualidade de vida
do profissional (PPR, auxilio materiais escolares);

e Criacdo de um plano de carreiras;

e Treinamentos especificos para os cargos de liderancga;

e Realizacdo de eventos de integracdo e confraternizacdes fora do

horério de trabalho para melhorar o grau do relacionamento interpessoal,
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e Tudo que se prometer ao funcionario protocolar e cumprir
rigorosamente;

e Estimular o trabalho em equipe, criando meios de incentivos ao
mesmo;

e Investir periodicamente em pesquisa de clima organizacional para ser
sempre identificado o grau de satisfacdo e insatisfacdo dos profissionais, buscando

a melhoria continua da empresa.
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5 CONCLUSAO

A pesquisa de clima organizacional € mais uma forma de se aproximar
empresas e profissionais podendo através da andlise desta pesquisa se ter
dimensdo de como se encontra a satisfacdo e insatisfacdo dos profissionais em
diversos aspectos referente a empresa. Estando o clima organizacional diretamente
ligado aos fatores negativos e positivos no ambiente empresarial exercendo
influéncia sobre o mesmo.

Faz-se muito importante a empresa conhecer seus pontos fortes e fracos,
em um mercado cada vez mais concorrido isto se faz imprescindivel para se
alcancar o sucesso. Quando o clima organizacional esta satisfatorio todos acabam
lucrando, e nada melhor do que descobrir se tais pontos estdo satisfatérios ou
insatisfatorios do que através da opinido de seus clientes internos que sao seus
profissionais.

O presente trabalho teve como proposta poder analisar os fatores que
estabelecem o nivel de satisfacdo dos profissionais de um Supermercado de médio
porte localizado na cidade de Cricima-SC.

E isto se fez primeiramente conhecendo o perfil dos profissionais, onde
através de 6 questdbes se fez possivel se conotar tal perfil, identificando
posteriormente os fatores que promovem a satisfacdo e insatisfacdo dos
profissionais em seus ambito organizacional, separando tais fatores em categorias
para uma melhor analise, categorias estas que foram divididas como autonomia,
responsabilidade, realizacdo profissional, qualidade de vida no trabalho,
comunicacdo, remuneracdo, beneficios, carreira, lideranca, relacionamento
interpessoal, valorizacao profissional, treinamento e desenvolvimento, estabilidade
no emprego, condicdes fisicas no ambiente de trabalho, imagem da empresa e
trabalho em equipe.

Apés esta divisdo e aplicacdo de questionario a todos os profissionais se
fez possivel fazer um diagnostico referente aos fatores positivos e negativos obtidos
através da pesquisa de clima organizacional. Apresentando em seguida sugestbes
de melhorias nestes tais pontos, com o intuito de disseminar ou minimizar ao

maximo os fatores desfavoraveis, buscando melhorias para a elevagédo do clima da
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empresa em estudo, para que se eleve assim o nivel de satisfagdo de seus
profissionais, contribuindo tanto para o sucesso da empresa quanto o sucesso do
profissional.

Diante de tudo que foi acima exposto e de acordo com a visdo do
pesquisador, o resultado da pesquisa se fez satisfatéria atingindo os objetivos
propostos, apresentando e analisando os pontos que influenciam positiva ou
negativamente a satisfacdo dos profissionais de um Supermercado de médio porte
de Criciima-SC. Conotando-se que se aplicadas as melhorias sugeridas se faz
possivel que o clima organizacional torne-se mais favoravel, elevando o nivel de
satisfacdo dos profissionais e em subsequéncia revertendo em resultados cada vez
mais positivos para a empresa.

Desta forma este estudo se fez positivo e de grande importancia tanto
para a empresa quanto para o pesquisador, ficando a disposicdo para novos
pesquisadores que procuram estudar e se aprimorarem nos conceitos e do tema

levantado.
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QUESTIONARIO

Caro Profissional,

Vocé esta recebendo um questionario destinado a coleta de dados para a
elaboracdo de um trabalho de concluséo de curso, cujo objetivo € analisar o nivel de
satisfacdo dos profissionais de um Supermercado de médio porte localizado em
Criciibma SC. Tratando-se, portanto de um estudo que visa o beneficio dos

profissionais, bem como da empresa.

Desse modo, peco a sua autorizacdo e participacdo nesta pesquisa,
respondendo o questionario sem a necessidade de identificacdo pessoal, visto que
apenas o pesquisador tera acesso aos dados, garantindo assim a confidencialidade
das respostas. Faz-se essencial que todas as informacdes aqui solicitadas sejam
respondidas com sinceridade. Para responder, analise cada uma das afirmacdes e

assinale a alternativa que melhor expresse seus sentimentos.
Atenciosamente,

Jhonatan S. Marcelino

1. Sexo

() Masculino () Feminino

2. Faixa Etaria

() Até 20 anos () 41 a 50 anos

() 21 a 30 anos () Acima de 51 anos
() 31 a 40 anos

3. Estado Civil
() Solteiro (a) () Divorciado (a)
() Casado (a) () Viavo (a)

() Amasiado (a)



4. Escolaridade

() Ensino Fundamental Incompleto
() Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio Incompleto

5. Tempo de Servigco na Empresa
() Menos de 6 meses

() De 6 meses a 1 ano

() De 1 ano a 2 anos

6. Setor em que Trabalha

() Comercial

() Administrativo () Deposito

() Loja

() Padaria

() Financeiro
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() Ensino Médio Completo
() Ensino Superior Incompleto

() Ensino Superior Completo

() De 2 a 3 anos

() Acima de 3 anos

() Frios/Agougue

() Frente de Caixa

() Bazar

= o o
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7 Tenho liberdade para fazer o meu trabalho da

forma como considero melhor.

8 A empresa exige um procedimento rigido para
execucao das atividades pertinentes as
minhas funcodes.

9 Sou eu quem organiza minha rotina de
trabalho para melhor aproveitamento de
minhas atividades.

10 | Cumpro as responsabilidades que sao
destinadas a minha funcéo.

11 | Considero que € minha responsabilidade
contribuir para o sucesso da empresa.

12 | Considero-me comprometido com minhas

atividades.
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13 | Estou satisfeito com o meu cargo.

14 | Meu trabalho me d& um sentimento de
realizacdo profissional.

15 | Sinto-me satisfeito em relacdo ao volume de
trabalho que realizo.

16 | A qualidade do trabalho € considerada mais
importante do que a sua quantidade.

17 | Adirecdo da empresa se comunica com seus
funcionarios.

18 | O coordenador/supervisor imediato se
comunica com seus subordinados.

19 | Conheco plenamente a misséo e a viséo da
empresa.

20 | Sou informado mensalmente sobre os
indicadores de desempenho da empresa.

21 | Os funcionérios sentem-se seguros em dizer o
gue pensam.

22 | A empresa € aberta a receber e reconhecer as
criticas, opinides e contribuicbes de seus
funcionarios.

23 | Estou satisfeito com 0 meu salario atual.

24 | Considero minha remuneracao adequada ao
trabalho que realizo no momento.

25 | Acho que a empresa remunera
adequadamente os funcionarios.

26 | Gostaria de trabalhar em outro
departamento/setor da empresa.

27 | A empresa oferece oportunidades para o seu
desenvolvimento e crescimento profissional.

28 | Sinto-me respeitado pelo meu
supervisor/coordenador/gestor/gerente.

29 | Considero meu
supervisor/coordenador/gestor/gerente um
bom profissional.

30 | Meu supervisor/coordenador/gestor/gerente é

receptivo as sugestdes de mudanca.
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31 | Existe um relacionamento de cooperacéo entre
0s departamentos da empresa.

32 | Considero bom o relacionamento entre os
funcionarios da empresa.

33 | Sinto-me valorizado pela empresa.

34 | Considero que o meu potencial de realizagéo
profissional tem sido adequadamente
aproveitado.

35 | A empresa reconhece os bons funcionarios

36 | Sinto-me apto para assumir maiores ou mais
responsabilidades

37 | Recebi o devido treinamento para a execucao
das atividades para o0 meu cargo.

38 | A empresa investe em treinamentos
necessarios para o desenvolvimento pessoal e
profissional de seus funcionarios.

39 | Os funcionarios da empresa sentem-se
seguros gquanto a estabilidade no emprego.

40 | As condi¢cbes ambientais do meu local de
trabalho séo satisfatorias quanto a
temperatura.

41 | As condi¢cfes ambientais do meu local de
trabalho sdo satisfatorias quanto ao espaco.

42 | As condicBes ambientais do meu local de
trabalho séo satisfatorias quanto ao mobiliario
e equipamentos de trabalho.

43 | As condi¢cBes ambientais do meu local de
trabalho sdo satisfatorias quanto as
instalacBes sanitarias.

44 | As condicGes ambientais do meu local de
trabalho séo satisfatorias quanto a ventilacao.

45 | Considero a empresa um bom lugar para
trabalhar.

46 | Indicaria um amigo para trabalhar na empresa.

47 | Considero a empresa ética com seus

funcionérios/clientes/ parceiros.
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48 | Os gestores da empresa dao bons exemplos
aos seus funcionarios.

49 | Os assuntos importantes sdo debatidos em
equipe.

50 | A empresa estimula o trabalho em equipe.

51 | A guantidade de pessoas na minha equipe é
suficiente para a realizacao do trabalho.

52 | Meu trabalho é avaliado de forma justa pelo
meu supervisor.

53 | Vocé é informado pelo seu
supervisor/coordenador/gestor/gerente sobre o
gue ele acha do seu trabalho.

54 | Seu supervisor/coordenador/gestor/gerente
esta sempre disponivel quando vocé precisa
dele.

55 | Vocé confia nas decisdes tomadas pelo seu
supervisor/coordenador/gestor/gerente.

56 | O treinamento que vocé recebe o capacita a
fazer bem o seu trabalho.

57 | Vocé considera suficiente o treinamento dado
pela empresa.

58 | A qualidade dos treinamentos oferecidos pela
empresa € boa.

59 | Vocé conhece todos os beneficios oferecidos
pela empresa.

60 | Os meios de comunicacgéao internos da
empresa (memorandos, quadro de avisos) sdo
claros e Uteis e mantém-me informado.

61 | O trabalho em equipe é presente na empresa.

62 | O clima de trabalho da minha equipe é bom.

63 | A empresa cumpre as promessas oficialmente
feitas aos funcionarios.

64 | Vocé considera seu salario adequado em

comparacao ao salério recebido por outro
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funcionario do mesmo nivel da sua empresa.

65 | Conheco bem a politica de qualidade da
empresa e compreendo bem seus conceitos e
objetivos.

66 | Vocé se sente satisfeito com o beneficio cesta
basica.

67 | Vocé considera suficientes os beneficios
dados pela empresa.

68 | Tomo decisbes pela empresa.

69 | Acho que meu trabalho realizado atualmente
poderia ser melhorado.

70 | Acredito na oportunidade de crescimento
dentro da minha carreira.

71 | A empresa passa confianca e seguranca

guanto a manutencéo dos funcionarios.

Fonte: Autor do Trabalho (2015).




