Synergismus scyentifica UTFPR, Pato Branco, 03 (1) .

2008

UM ESTUDO DA SATISFAC_‘,AC) DOS COLABORADORES DE UMA
EMPRESA DE MATERIAIS ELETRICOS A PARTIR DA TECNICA DE

INCIDENTE CRITICO
Elizandra Furlanetto da Silva, Jucelia Appio & Valter Afonso Vieira

elizandrafurlanetto@hotmail.com

Resumo - O estudo em questdo relata os atributos de satisfacdo dos
colaboradores de uma empresa de materiais elétricos. A pesquisa caracterizou-se
como exploratéria, com método qualitativo a fim de coletar a real percepcdo dos
colaboradores em relagdo ao ambiente no qual estdo inseridos. A amostragem foi
considerada probabilistica censitaria por participar da pesquisa os 72
colaboradores da empresa, ou seja, 100%. Os 72 colaboradores que participaram
da pesquisa pertencem a trés grupos de foco, sendo 45 pertencentes a matriz, 18
da filial 1 e 9 da filial 2. O questionario aplicado para coleta de dados foi composto
por questdes abertas utilizando-se da técnica de incidente critico, que se constitui
uma alternativa qualitativa para determinar atributos de satisfagdo. Posteriormente
deu-se a interpretagdo dos dados através da analise de conteudo. Através dos
resultados interpretados percebe-se que o que deixa as pessoas mais satisfeitas
no ambiente organizacional € o fato de trabalhar em uma empresa organizada que
proporciona crescimento profissional e incentiva a formagéo das pessoas através
de cursos e treinamentos. Quanto aos pontos fortes, os mais citados foram a
administracdo da empresa e relacionamento com os colegas. As sugestdes de
melhorias que foram indicadas pelos colaboradores estdo relacionadas com
cursos e treinamentos, salarios e contratagdo de novos colaboradores.

Palavras-Chave: Satisfacédo, Técnica de Incidente Critico, Analise de Conteudo

A STUDY OF SATISFACTION AMONG EMPLOYEES OF A COMPANY OF
ELECTRICAL MATERIALS FROM THE TECHNIQUE OF CRITICAL

INCIDENT

Abstract- The study in question describes the attributes of satisfaction among
employees of a company of electrical materials. The research described himself as
exploratory, with qualitative method to collect the actual perception of employees in
relation to the environment in which they are inserted. The sampling was
considered probabilistic censitarie participate in the search for the 72 employees of
the company, or 100%. The 72 employees who participated in the survey belong to
three groups of focus, making 45 from the matrix, 18 Branch 1 and 9 Branch 2. The
questionnaire used for data collection was composed of open questions is using
the technique of critical incident, which constitutes a qualitative alternative to
determine attributes of satisfaction. Later gave up the interpretation of the data by
examining the content. Through the results interpreted to realize that what makes
people more satisfied in the organizational environment is the fact that work in an
organized company that provides professional growth and encourages the
formation of the people through courses and training. As for strengths, the most
cited were the administration of the company and relationships with colleagues.
The suggestions for improvements that were mentioned by employees are related
courses and training, wages and hiring of new employees.

KeyWord: Satisfaction, Technical of Critical Incident, Content Analysis

1. INTRODUGAO

Com o passar dos anos as empresas cada vez mais
vem buscando a interagdo entre gestores e
colaboradores, essa mudanga vem ocorrendo
devido ao fato das empresas estarem visualizando

em seus colaboradores diferentes formas de
aumentar a produtividade aliado com a
lucratividade. Almejando produzir com qualidade,
eficacia e eficiéncia, tendo como ponto principal, a
permanéncia constante da motivagao e a satisfagao
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dos colaboradores pelo trabalho desempenhado.
Pois

...satisfagdo no trabalho é um “estado emocional
positivo ou agradavel, que resulta da avaliagao de
alguém sobre seu trabalho ou sobre suas
experiéncias no trabalho (LOCKE, 1976:1.300
apud FINEMAN, 2001, p. 159).

Isen e Baron (1991) e Argyle e Martin (1991) apud
Fineman (2001, p. 159) fazem um apelo para que
“as organizagdes engendrem um senso especifico
de alegria e divertimento no trabalho [..] ao
melhorar as condigbes fisicas do ambiente,
remodelar a cultura organizacional e intensificar as
comunicacdes.” Esses autores sustentam que

...mudancas moderadas em afeto positivo ou
humor podem melhorar a percepgéo da tarefa e a
tomada de decisbes, a negocia¢do cara a cara, a
resolucdo de conflitos, a avaliagdo de
desempenho, o absenteismo e a rotatividade da
mao-de-obra.

Para Harrison (1987) e Peters e Austin (1985) apud
Fineman (2001) os beneficios do fator de manter os
colaboradores se sentindo bem esta interligada com
0 amor, a empatia, o entusiasmo, a energia € o
prazer do sucesso gerencial e da exceléncia da
organizagao.

Com base nas bibliografias e nas analises do dia-a-
dia, & que surgiu o interesse em estar
desenvolvendo determinada pesquisa em uma
empresa de materiais elétricos, procurando
identificar pontos fortes e fracos do clima
organizacional. Pois os estudos demonstram que

atrelado a satisfago e motivagcdo  dos
colaboradores, vem maior produtividade,
lucratividade, objetivando desta maneira o

desenvolvimento e crescimento organizacional e
profissional de seus colaboradores.

Fineman (2001) menciona que os autores buscam
pesquisar diferentes fatores do trabalho que
influenciam a satisfacgdo e como os niveis de
satisfagdo no trabalho podem relacionar-se ao
desempenho no trabalho e a satisfagdo em outros
aspectos da vida das pessoas. Como por exemplo,
as metas, os beneficios indiretos, os desafios no
trabalho etc.

Em meio as varias mudancas que vem ocorrendo
no mercado, percebe-se a necessidade das
empresas em estarem investindo na gestdo de
pessoas, pois sao elas que movimentam o
crescimento ou o fracasso empresarial, desta forma
tem-se o seguinte objetivo de estudo: Analisar os
antecedentes da satisfagdo/insatisfagdo, pontos
fortes/fracos em relagdo a empresa em estudo,
através da opinido qualitativa de seus
colaboradores.
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Este artigo esta dividido em seis etapas: (1)
introdugédo; (2) métodos e procedimentos; (3)
revisdo de literatura; (4) analise e interpretacdo dos
dados; e (5) referéncias bibliograficas.

2. METODOS E PROCEDIMENTOS

Conforme Schindler e Cooper (2003, p. 33)
“pesquisa € uma investigacao sistematica que visa a
oferecer informagdes para resolver problemas
gerenciais”, as quais darédo suporte necessario para
obtengdo dos resultados. Quanto aos fins a
pesquisa realizada classificou-se como descritiva
qualitativa (VERGARA, 2003; OLIVEIRA, 2002),
pelo fato de buscar dados significantes quanto a
satisfagdo dos colaboradores através do método
qualitativo. Quanto aos meios pesquisa bibliografica
e estudo de caso as quais dardo suporte e
sustentagdo para os resultados da pesquisa (GIL,
2002; VERGARA, 3003; OLIVEIRA, 2002).

Para a realizacdo do estudo utilizou-se de uma
amostragem probabilistica censitaria, por participar
0s 72 colaboradores pertencentes a empresa,
distribuidos entre trés grupos de foco, sendo 45
colaboradores da matriz, 18 da filial 1 e 9 da filial 2.
Justifica-se esse método, por possibilitar a
identificacdo da satisfagdo/insatisfacdo, pontos
fortes/fracos, direcionados ao ambiente em que os
colaboradores efetuam suas atividades rotineiras.

A fim de alcangar os objetivos propostos pelo
trabalho utilizou-se da técnica de incidente critico,
que consiste em uma pesquisa com perguntas
abertas. Nas questdes abertas o pesquisador é
capaz de identificar quais os pontos positivos e
negativos na organizagdo. E um método diferente
de pesquisa, o qual proporciona as pessoas
liberdade de expressao, a cada pergunta realizada o
pesquisado podera demonstrar seu real sentimento
sobre o assunto abordado. Assim, o método de
incidente critico evidencia as maneiras com que as
pessoas percebem a empresa o0 ambiente,
sugerindo e contribuindo para o melhoramento da
organizagao.

Ao aplicar a técnica de incidente critico as pessoas
direta ou indiretamente expbdem solicitagdes de
melhoramento e em muitas vezes fazem isto sem
ao mesmo perceber que estdo contribuindo para
com a empresa. A técnica por sua vez detém e
identifica tais solicitagdes em relacdo a empresa e
ao ambiente ao qual estdo inseridos. A técnica de
incidente critico € um dos métodos mais eficazes na
obtencao das perspectivas das pessoas perante a
organizagdo. Apés aplicacdo obtém-se uma lista de
fatores que geram satisfacdo/insatisfacdo nas
pessoas, bem como os pontos fortes e fracos,
contribuindo assim para a analise dos fatores que
devem ou nao ser mantidos pela empresa para
obtengdo da satisfagdo de seus colaboradores.
(ZEITHAML e BITNER, 2003).

Universidade Tecnoldédgica Federal do Parana



Synergismus scyentifica UTFPR, Pato Branco, 03 (1)

A analise e interpretacdo dos dados foram
amparados pela Analise de Conteudo.

Segundo Bardin (1977, p. 38)

...a analise de conteudo aparece como um
conjunto de técnicas de analise das comunicagdes,
que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos
de descrigao do conteludo das mensagens.

Depois de realizada a analise de Conteudo foram
geradas tabelas representativas e realizadas as
interpretacgodes.

3. SATISFAGAO PROFISSIONAL

No inicio do século XX, comecgava o estudo sobre
satisfagdo profissional. Inicialmente, Frederick
Winslow Taylor desenvolveu a Escola da
Administracao Cientifica seu foco principal “era
aumentar a produtividade da empresa por meio do
aumento de eficiéncia no nivel operacional, isto é,
no nivel dos operéarios” (CHIAVENATTO, 2000, p.
45). Taylor procurava um método mais eficiente de
producdo, fazendo com que os empregados
produzissem maior quantidade num ritmo normal de
trabalho, com isso procurou métodos que
desenvolvesse a capacidade de cada operario e
conseguisse chegar ao seu objetivo. Analisou que

...a administragdo poderia entdo estabelecer um
pagamento por pegca de forma que o trabalhador
se visse compelido a trabalhar o suficiente para
assegurar remuneragdo razoavel (MAXIMIANO,
2004, p. 154).

O estudo sobre a satisfagdo humana comecou a ter
um foco maior a partir de experiéncias realizadas
por Elton Mayo.

O experimento de Hawthorne, que revelou a
importancia do grupo sobre o desempenho dos
individuos e deu partida para os estudos

sistematicos sobre a organizagdo informal
(MAXIMIANO, 2004, p.237).

E a partir desse experimento que nasceu
...a escola de relagbes humanas, porque

demonstrou que entre os fatores mais importantes
para o desempenho individual estdo as relagdes
com o0s colegas e os administradores.
(MAXIMIANO, 2004, p.237, 238).

Ela surgiu gragas ao desenvolvimento das ciéncias
sociais, notadamente a Psicologia e, em particular,
a Psicologia do Trabalho (CHIAVENATTO, 2000, p.
103).

A partir dessa teoria que se comecga a dar mais
atencdo as pessoas e procurar “corrigir a tendéncia
a desumanizagdo do trabalho com aplicagdo de
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métodos cientificos e precisos” (CHIAVENATTO,
2000, p.107), a teoria demonstra que “as pessoas
sao motivadas pela necessidade de
‘reconhecimento”, de “aprovagdo social’, e
“participacao” nas atividades dos grupos sociais nos
quais convivem” (CHIAVENATTO, 2000, p.114).

Com a constatagdo da necessidade de estar
estimulando os operarios, de forma que se sintam
satisfeitos e motivados para a realizagdo do trabalho
€ que comecaram a dar mais énfase nas pessoas.

3.1.Importancia das pessoas nas organizagoes

Muitos anos atras as pessoas eram vistas como
simplesmente um objeto de trabalho, um meio
mecanico que executava as tarefas que lhes eram
atribuidas sem a minima possibilidade de algum
questionamento, a ordem era dada e os
empregados a executavam sem que houvesse uma
discussao a respeito, troca de idéias e informacdes
sobre a tarefa a ser desenvolvida.

Com as evolugdes e transformagdes que o mercado
de trabalho obteve, comecou-se a cada dia
perceber que o0s empregados ndo eram
simplesmente operarios robotizados e sim que
obtinham de pensamentos, sentimentos, e acgoes,
0s quais podiam contribuir com o crescimento e o
desenvolvimento do meio empresarial.

A partir de entdo, a concepg¢ao dos empresarios dos
mais diversos setores comegou a mudar,
comegaram a perceber um dos bens mais preciosos
que continham em suas empresas, “seus
empregados”. Tal forma de mudanga contribuiu para
uma relagdo melhor entre patrdo e empregado,
obtiveram a percepcao que se ambos trabalhassem
mais unidos com troca de informacgdes e idéias
melhor seriam os resultados obtidos tanto para a
empresa como para os empregados.

Hoje em dia trabalha-se muito a questdo de
relacionamento e satisfagdo dos funcionarios, a
importancia que as pessoas tém no meio
empresarial, sempre visando que para o bom
crescimento empresarial e profissional isso deve
estar em evidéncia tanto para os empresarios,
gestores, administradores, como para o0s
colaboradores. Com isso percebeu-se “que as
pessoas constituiam o recurso mais importante da
organizacdo, o seu patriménio mais valioso”.
(CHIAVENATTO, 2000, p. 4).

As empresas buscam cotidianamente, pessoas
qualificadas e capazes de persuadir no ambiente de
trabalho, demonstrando habilidades, interagdo com
grupos, facilidades de relacionamentos,
competitividade e acima de tudo comprometimento
e responsabilidade perante a empresa e ao trabalho
executado.

Se as empresas buscam tanta eficiéncia e eficacia
nas pessoas € por motivo a ser considerado,
nenhuma organizacdo sobrevive sem as pessoas, e
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sao elas as pecas fundamentais para o andamento,
crescimento organizacional e empresarial.

Empresas em geral devem perceber que as
pessoas sdo pegas “preciosas” da organizagao e
mantém um elevado grau de responsabilidade para
o crescimento empresarial. Smith (1997, p. 20, grifo
do autor) apresenta que as empresas devem deixar

DE acreditar que os individuos sédo pegas de uma
engrenagem a ser utilizada e controlada PARA
acreditar que sado pessoas que podem e devem
fornecer a base para a diferenciagdo competitiva e
0 sucesso.

Para que as pessoas desenvolvam cada dia melhor
seu trabalho é necessario lembrar que as mesmas
devem estar motivadas e satisfeitas com o que
realizam, visto que, de nada adianta a empresa ter
uma excelente estrutura fisica e os meios internos
da organizacao estarem de forma inadequada.

De modo geral as organizagbes devem motivar e
satisfazer seus funcionarios seja qual for o método
utilizado, pois a partir do momento que conseguir
terd uma grande vantagem competitiva perante os
concorrentes, pois “um grupo de funcionarios leais e
produtivos € a arma competitiva mais eficaz de uma
empresa” (VROOM, 1997, p.16).

3.2. Aspectos relevantes para a Motivagao e
Satisfagcao Humana

As empresas podem estar buscando o
aprimoramento de aspectos que proporcionam
motivagdo e satisfacdo, proporcionando assim um
ambiente agradavel de trabalho. Alguns fatores sao
relevantes para a satisfagdo no trabalho, dentre eles
esta a relagédo conjunta com os gerentes. Conforme
Davis e Newstrom (1996, p.51) “os funcionarios dao
valor a um aumento de salario ou a uma promogao,
mas sabem apreciar apoio emocional, treinamento
para novas tarefas e reconhecimento da gerencia”,
esses pontos fazem com que os funcionarios
sintam-se bem, pois sdo tratados com humanidade.

Nas palavras de Fineman (2001)

satisfagdo no trabalho apresenta a conotagdo de
processos emocionais ou sentimentos “do ser”, tais
como alegria, entusiasmo, prazer, orgulho,
felicidade, deleite e realizagao.

As organizagbes que sdo abertas a discussdes, sdo
flexiveis na maneira de trabalhar, estabelecem um
relacionamento de interagcdo com as pessoas,
possibilitando  satisfacdo em  pertencer a
organizacdo, levando em consideracdo que as
empresas que ndo tiverem flexibilidade nas
mudancgas que ocorrem terdo mais dificuldade em
se manter no mercado. Davis e Newstrom (1996)
evidenciam que as mudangas requerem que as
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empresas sejam flexiveis, para assim sobreviver e
prosperar no mercado.

A disponibilidade que a empresa oferece aos seus
funcionarios a partir da possibilidade de
aprendizagem perante seus erros, faz com que se
sintam bem, pois a partir delas “podem discutir e
analisar as suas experiéncias imediatas e aprender
com elas”. (DAVIS e NEWSTROM, 1996, p.65).

A autonomia é outro ponto importante para o
desempenho dos funcionarios, visto que ao
resolverem pequenos problemas dentro de seus
setores lhes trara certo grau de satisfagdo no
trabalho desempenhado e pela confianca
depositada pela empresa em seu nome. Davis e
Newstrom (1996, p.95) assentam que:

...uma vez que a estrutura plana é mais livre de
supervisdo freqliente, os funcionarios tendem a
preferi-la. Eles gostam da autonomia que tém e
sentem menos a pressao do ambiente de trabalho.

3.3. Objetivos das Pessoas e das Organizagoes

As organizagcdes tém como meta buscar
crescimento, desenvolvimento empresarial,
objetivando lucros. As pessoas que trabalham para
estas organizagdes também almejam crescimento
profissional e maior remuneracgio.

Para tanto, os objetivos organizacionais como os
individuais, sao decorrentes de situagdes que levam
as pessoas a se desenvolverem dentro das
empresas. Para a realizagdo de tais objetivos é
necessario contribuir para o crescimento da
organizagédo, visto que as pessoas trabalham com
maior vigor desde que visualizem a perspectiva de
crescimento dentro da empresa.

Conforme Chiavenatto, (1994, 1992, p.179)

...a participagao das pessoas na empresa depende
diretamente da idéia que elas tém a respeito de
como a empresa podera ajuda-las a alcangar os
seus objetivos individuais. Se as pessoas
acreditam nisso, elas permanecem e contribuem,...

e obtém como conseqléncia o crescimento
individual, profissional.

Com a perspectiva de crescimento tanto por parte
dos colaboradores como por parte das empresas,
estes possuem metas e objetivos comuns, ao se
aliarem para obtengao do resultado fara com que
desenvolvam ainda melhor o que estavam fazendo
separadamente.

4. ANALISE E INTERPRETAGAO DOS DADOS

4.1. Comparativo dos acontecimentos que
causaram satisfagcao entre os colaboradores da
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empresa

Ao analisar os acontecimentos que deixaram as
pessoas satisfeitas (Tabela 1), pode notar que na
matriz a organizagdo da empresa (10 — 22,22%),
plano de saude gratis (5 — 11,11%), valorizagdo dos
colaboradores (5 — 11,11%) e unido da equipe (5 —
11,11%), foram os mais citados. Em comparagéo
com as filiais, a filial 01 teve 1 observagdo em
relacdo ao topico organizagdo da empresa (5,56%)
e na filial 02, se equivaleu a um respondente
totalizando (11,11%), o plano de saude gratis,
valorizagdo dos colaboradores e unido da equipe
nao foram citados nas filiais.

TABELA 1 - Acontecimentos que deixaram as pessoas satisfeitas

MATRIR FILTALT FITTAL 2
Sewtmeclmenioe que delarim a8 peesias K 5
sativikiias il L N Uy

Jraarizzedn da ameees o Ll 1 5 RN
Flene dz aawse g2ika s AL - - - -
l;!-ﬂ1'l im}?n r]ns cr1.'11rmr]n i S |1f1 |

Utdto dz equipe oA

F:lacoachando ect. oa el 4 [l Ll - -
i cenem el 3 i i TN
[ewegtiviet 7 £og petire s 3 B,47 . . -
scrents protisziod 4 4.4 MR - -
e el i mpe s 1 444 ot N
Raco:huaciteato pala ek cho degecnpenkaso 1 41 1 bR

Aunerda de salario [ in - - LU
Avesau ws cmeluzes L L -
Almegz o portdo da préaeoe L 1,43

ieddede o e ress | m . . . -
Trocade sesetea - - . . Soun
30 tuve L1
Hin tesg r et - - . . IRl
Fortiz de actendimaso - - 1 55 -
ZHCG g0 - - l i

Falaiimenanbi i mw sig easn - - 1 i

Dt patidiesno, toe ce iddiaz fwa e

bt d deeades

Flezibafidede - - I . -
Toial 1 100 18 100 0 1o

Fonte: Dados da pesquisa 2008

Na filial 01 o destaque foi para o crescimento
profissional com cinco respondentes do total de
dezoito pesquisados (27,78%), na sequencia vém
flexibilidade com (3 — 16,67%), comparando com a
matriz esses topicos ficaram com crescimento
profissional (2 — 4,44%) e flexibilidade n&o foi citado;
na filial 02, ambos os tépicos ndo foram citados. Ao
analisar a filial 02 o mais citado foi cursos e
treinamentos com (3 — 33,33%), o0 mesmo toépico
para a matriz equivale a (3 — 6,67%), na filial 01 o
mesmo nao foi citado.

4.2. Comparativo dos acontecimentos que
causaram insatisfagao entre os colaboradores
da empresa

Com relagdo aos acontecimentos que causaram
insatisfacdo (Tabela 2), pode-se perceber que na
matriz onze do total dos quarenta e cinco
respondestes evidenciaram nao ter nenhuma
insatisfacéo (24,44%), na filial 01 (6 — 33,33%) e
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filial 02 (3 — 33,33%). Verifica-se desta forma que os
maiores percentuais nos grupos de foco estdo em
nao ter nenhuma insatisfagao.

Na seqléncia vem o relacionamento com os
colegas, destacados na matriz com (5 — 11,11%), na
filial 01 (3 — 16,67%), o mesmo n&o foi citado na
filial 02.

TABELA 2 - Acontecimentos que deixaram as pessoas insatisfeitas

| MATRIE FILIAL1 | FILLL}

ACTHGONLENDS iyl JAVITATL 3 pesstas Ny ksl at N | Y W | wolow | W
Tl fediefario L W4 6| B3| 3 65
FeBCIONAeTo Com 0§ Coligss 311 3L - -
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Wi repunden i - .| 3 nm
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Thidficag o do setior de compras 1 12 T
Disnuesdn na frevs d todes 1 12 . .
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Bt cartio s dos pontos 1[ 12 . .
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ruerial 1o sor eptregue . . . . 1111
05 -ag0¢ que tiveren i mehoron - - - - - -
Cobbarss i dos sstares I
Tottur deckies ser 4 opirdio die teressados 1] 556
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Fonte: Dados da pesquisa 2008

4.3. Comparativo dos pontos fortes da empresa

Ao analisar os pontos fortes das empresas do grupo
(Tabela 3), a administragdo da empresa lidera na
matriz com um total de dezessete respondentes dos
quarenta e cinco respondentes (37,78%), em
seguida vem a organizagdo da empresa com (7 —
15,56%), posterior a isso unido, companheirismo
dos colegas (6 — 13,33%), analisando estes
mesmos topicos na filial 01 a administragdo da
empresa fica com (1 — 5,56%), organizacdo da
empresa (3 — 16,67%) e unido, companheirismo dos
colegas ndo fora citado. Ja na filial 02 a
administragdo da empresa nao foi citada,
organizagdo da empresa (3 — 33,33%) e uniao,
companheirismo dos colegas ficou com (3 -
33,33%).

Na filial 01 os pontos mais citados foram
organizagdo da empresa com (3 -16,67%)
(comparado com as demais acima) e

relacionamento com os colegas (6 -33,33%), este
mesmo topico na matriz ficou com (3 -6,67%) e na
filial 02 n&o foi citado.
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Os pontos mais citados na filial 02 foi organizacao
da empresa com (3 - 33,33%) e unido,
companheirismo dos colegas com (3 — 33,33%).

TABELA 3 - Ponto forte do ambiente organizacional

| MATRIZ | FILIALOL | FILIALC2
Funin Tar#e fn s mhinn v arganios: unal [T T | W [ G | W[ %

Aciniatzagio o chmeal 15 3033 - 350 - -
[P pp—— b 3| g7 3 mE
_ o, copanhesiano do3 zolego 6 L34 - - ERIREX]
Swavst s dignr ihilid e o feer T AT _ .
orvsetimetco Soe oolaboradorae K 8,67
Selveinns nerln cem s di < res AT : 3R
melacinnsmerio foft 02 rclegss 3 .67 [ 3333
Plans de aguds 1 3523 - - - -
Talmbua 1 2 - - [ R
Foctha oot e ZE eclzborzdore? se praccUpat e of
acoriesiuscios da eniless 1 4,24 - - - -
W arizdade de paudulus - K 11,11 L 1.1
[ F - - L] 1..11
Cursns e mer s - - 2 111
Facena capacitade S06
Sz aheeimenda d- beahalho dese waenhadn - - . 4ih
Vandse - - N S48 - -
Total 45 o 1B 100 i 100

Fonte: Dados da pesquisa 2008

3.4. Comparativo dos pontos fracos da empresa

TABELA 4 - Ponto fraco do ambiente organizacional

MATRIT FILIAL 1 FILIAL I
Ponde frace do

Arndviente o2 cianal N | wh N wh N | wh
Felariohanento coth os colegas 10 Frivy] 4] 2222 -
Triteragdo evdre o5 setores K 11,11 - - -
Falta de espago fisico nos setores 5 11,11 - - -
Eelaciotanerto coth os diretores 3 6,47 1| 556 -
Falta de qualificacio imedista das pessoss 2 444 - - -
Sartonottis paTa 48 pescoas 2 444 -
Falta de estacionamerto 2 444 - -
Falta de café para os clisrtes 2 444 - - 1]11,11
Adequacio de tarefas ans setores 2 444 1| 556 - -
Fulta de colsboradores 1 22 1] 556
Falta de colshorag3o das pessoas na limpess 1 202 - -
Trefrhertos 1 202
Proceditmertos que dio 40 seguidos por parte dos
colshoradores 1 202 - - - -
Hio responden 1 223 21,11 33533
Eetoque 1 22 - - - -
Desorganizag io 1] 2m - - 115,11
Falta de frteresce boa vortade e responeshilidade dos
colshoradores 1 202
Divilzagio tema fas nodangas ocomidas na enpress
— procedimertos 1 202
Han tan 1 22
Mfuits mmdanca nos procedimertos 1 202
Maic cobranga nos horirios de chegada e saida dos
colshoradores 1 202 - - - -
Croarnmicagio endre matris & filial - - - - FREFEY]
Tdividualiano das peceoac - - 111,11
Falta de cozinbia - - - - 111,11
Trahalho em equipe . . 3111 - -
Maitos aperisores - - -
Doapart stnerito de commpras - 3| 1667
Croaromicagio endTe os setores - 211,11
Setor de erdegas . 1 546
Baromacia - - 1| 556 - -
Tutal 45 | 10000 1% 100 E] 100

Fonte: Dados da pesquisa 2008

Os pontos fracos relacionados (Tabela 4) na matriz
referem-se a relacionamento com os colegas (10 —
22,22%), na filial 01 este mesmo tdpico apresentou
(4 - 22,22%), na filial 02, ndo fora citado. Em
seguida o tépico da matriz estd interacdo entre os
setores com (5 — 11,11%) do total dos quarenta e
cinco pesquisados, na sequéncia, falta de espaco
fisico nos setores, com (5 — 11,11%), os mesmos
tépicos nao foram mencionados pelas filiais.

Com relacdo a filial 01, o tépico mais citado foi
relacionamento com os colegas estabelecendo um
total de (4 — 22,22%) e departamento de compras
com (3 — 16,67%), este mesmo tépico néo foi
mencionado na matriz nem na filial 02. A
comunicacdo entre matriz e filial ficou com (2 —
22,22%), a matriz e filial 01 n&o foi apresentado.
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4.5. Comparativo das sugestoes de melhorias
para a empresa

Na matriz seis dos quarenta e cinco respondentes
ndo deram sugestdes (Tabela 5) totalizando
(13,33%), na filial 01 (1 — 5,56%) e na filial 02 todos
mencionaram aspectos de melhoria. Na sequiéncia
dos resultados, treinamentos e Cursos
correspondem a (5 — 11,11%), relacionamento da
direcdo com os colaboradores (5 — 11,11%), estes
dois ultimos tépicos nao foram citados na filiais.

Na filial 01 o fator de maior relevancia para melhoria
foi os salarios com (5 — 27,78%), o mesmo foi citado
por um respondente na matriz (1 — 2,22%), na filial
02 ndo foi mencionado. Na seqiéncia os
colaboradores fizeram referéncia ao atendimento
prestado ao cliente, tendo como sugestdo de trés
dos respondentes, totalizando (16,67%), este
mesmo, ndo fora mencionado na matriz/filial 02.

Com relacao as sugestbes da filial 02, destaca-se:
aumento no quadro de funcionarios com (2 —
22,22%), o mesmo foi citado pela matriz com (1 —
2,22%), e nao fora citado na filial 01, melhorar
atendimento ao cliente no caixa com (2 — 22,22%),
este ndo houve citacdo por parte da matriz e filial
01.

TABELA 5 — Sugestdes de pontos de melhoria

[ MATRIZ [ FILIAL1 [ FILIALZ
Ponde frace do
i iza ciomal | N L] | N | W | N | L]
Serm sugestio [3 1333 1
Treinamertos & OIsos 5 11,11 -
Relacicnanento da dirego com colshoradores 3 11,11
Estacinnamentn 4 3,39
Fteragio dos setores 3 65T
Espago ficico, ednims 3 65T
Comnmicagio 2 444
Sortorottia para o coldboradores 2 444 - - - -
Relacionamerto dos colegas 2 444 1] 5% T 11,11
Orgamizagio 2 444 - - T]1LIT
Eeti bom 2 444 - z . .
Coldbora o na livpess 1 222
Readequagio do horirio de trabalho 1 222
Copos nos bebedores 1 202
Direcicovarerdo de tarefac 1 222
Coldboradores maic Tesponsiveis 1 223 - -
Salirins 1 222 512778 - -
gmwerto no quadro de fimciordrios 1 221 - - ARy
MeThorar atendimerto ao clisvte 1 222 31847 - -
MeThorar stendimerto 2o cliente no caix - - - - ARy
Estoque 1 222 1] 5% - -
Coaramicagio erdre matriz x filial - - - - 11111
Falty comirbia - - 1] T1LIT
Oporbmidade de Tescimerto 271111 - -
Coptivarar trabalhando comn seriedade 1] 55
MeThorar o setor de execugio de mio-de-ohra 271111
Coarprometimerto das pessoas 1] 55
Mlaior sherbira da diretoria para com o clisvtes - - 1] 5% - -
Ter café para 05 clisrtes - - - - 11111
Total 45 wooo | 18 | 100 9 | 1o

Fonte: Dados da pesquisa 2008

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Apés analisar os resultados obtidos através da
pesquisa, pode-se perceber os diferentes niveis e
acontecimentos que deixaram as pessoas
satisfeitas ou insatisfeitas bem como seus pontos
fortes e fracos ocorridos no admbito organizacional.
Os pontos mais citados, ou seja, os de maior
relevdncia em termos de percentuais com a
realizagdo da pesquisa estdo interligados as
aspectos de trabalhar em uma empresa organizada
que proporciona crescimento profissional e incentiva
a formacdo das pessoas através de cursos e
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treinamentos.

Nos acontecimentos de insatisfagdo verificou-se nos
trés grupos de foco que ndo ocorreram
insatisfagbes, demonstrando desta maneira que a
empresa proporciona um ambiente agradavel de
trabalho.

Quanto aos pontos fortes, os mais citados foram a
administragdo da empresa, relacionamento com os
colegas e a organizagao da empresa.

Ao analisar os pontos fracos, verificou-se uma
predominancia de pontos entre o relacionamento
com os colegas na matriz e filial 01.

As sugestdes de melhorias que foram indicadas
pelos colaboradores estdo voltadas para, cursos e
treinamentos, salarios e aumento no quadro de
colaboradores.

Contudo, pode-se perceber que a empresa
encontra-se em um ambiente satisfatério de
trabalho, visto que as pessoas estdo satisfeitas,
pela organizagdo da empresa, bem como as
oportunidades de crescimento profissional que a
empresa oferece. Desta maneira, algumas
sugestbes de melhorias serdo repassadas aos
gestores da empresa, visando contribuir ainda mais
para o ambiente organizacional da empresa.
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