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Resumo: As empresas que trabalnam com prestacdo de servicos vém cada vez mais se preocupando com a
importancia do comportamento organizacional dentro do seu ambiente de trabalho, para gestéo de resultados. Este
artigo apresenta o estudo feito na empresa do setor automotivo, Dpaschoal, e visa analisar de que forma o
comportamento dos colaboradores e o clima organizacional pode influenciar no atingimento dos resultados
esperados pela empresa. Para isto foi utilizado a pesquisa quali-quantitativa em forma de um questionario aplicado
aos colaboradores, elaborado de acordo com os objetivos especificos do estudo. Foi mapeado na empresa, as
variaveis necessarias para avaliacdo, através do questionario foi possivel entender um pouco o que motiva 0s
funciondrios e como era o clima organizacional no local. A conclusdo do presente artigo resultou na constatagao de
pontos de melhoria que influenciam diretamente no comportamento das pessoas e consequentemente nos seus
resultados, principalmente suas motivacdes.
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THE IMPORTANCE OF ORGANIZATIONAL BEHAVIOR AS A RESULTS
MANAGEMENT TOOL - A CASE STUDY AT THE COMPANY DPASCHOAL

Abstract: Companies that work with service provision are increasingly concerned with the importance of
organizational behavior within their work environment, for managing results. This article presents the study carried
out at the automotive sector company, Dpaschoal, and aims to analyze how the behavior of employees and the
organizational climate can influence the achievement of the results expected by the company. For this, qualitative-
quantitative research was used in the form of a questionnaire applied to employees, prepared in accordance with the
specific objectives of the study. The variables necessary for evaluation were mapped in the company, through the
questionnaire it was possible to understand a little about what motivates employees and what the organizational
climate was like there. The conclusion of this article resulted in the finding of points for improvement that directly
influence people's behavior and consequently their results, especially their motivations.
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1 INTRODUCAO

O titulo da presente pesquisa é a importancia do Comportamento Organizacional como
ferramenta de gestéo de resultados, um estudo de caso na empresa Dpaschoal.

Comportamento organizacional faz parte da identidade de toda empresa. Ele é baseado
na cultura, valores, crencas, objetivos e outros fatores importantes. Em suma, podemos dizer
que € um elemento que reflete no clima da empresa e ajuda em diversas situagdes, como na
consultoria de processos e dados, e no alcance de resultados por exemplo.

Sabe-se que estudando o comportamento organizacional dentro de uma empresa é
possivel melhorar a produtividade, estimular os resultados, aumentar a motivacdo e avaliar o
caminho para o crescimento da companhia.

Este artigo tem como problema a relagéo entre o comportamento dos colaboradores e 0s
resultados atingidos na empresa Dpaschoal, com o objetivo geral de apresentar o comportamento
organizacional como uma ferramenta estratégica de resultados almejados pela empresa
Dpaschoal, e os objetivos especificos sdo: a) Definir comportamento organizacional como uma
ferramenta de gestdo; b) Analisar o comportamento organizacional dos colaboradores na
empresa Dpaschoal; c¢) Levantar subsidios para melhoria nas agGes de comportamento
organizacional na empresa Dpaschoal.

Justifica-se a presente pesquisa no sentido de identificar de que forma o comportamento
organizacional interfere nos resultados almejados pela Empresa Dpaschoal, assim como
academicamente, este trabalho se explica pelo interesse pessoal do académico na perspectiva de
identificar os problemas que possam existir no comportamento dos colaboradores, 0s quais 0s

levam a atingir resultados diferentes.
2 REFERENCIAL TEORICO

Nessa fundamentagdo tedrica serdo apresentados alguns elementos da organizagéo,
interacbes entre individuos e organizacdo, elementos de trabalho, variabilidade humana,

motivacao.

2.1 ADMINISTRAGCAO — TEORIA DAS RELAGOES HUMANAS



A/

A teoria das RelagcBes Humanas nasceu nos Estados Unidos, a partir da década de 1930,

onde a Administracdo Cientifica e teoria Classica baseava-se em principios inadequados ao estilo
democratico de vida americana, onde teve a “necessidade de corrigir a forte tendéncia a
desumanizacdo do trabalho com a aplicacdo de métodos rigorosos, cientifico e precisos, aos
quais os trabalhadores tinham de se submeter.” (CHIAVENATO, 2001, p. 135). Fora dos
Estados Unidos sua divulgacdo ocorreu bem depois da Segunda Guerra Mundial, na década de
1960.

Foi na origem da escola das Relagdes Humanas onde “denomina-se relagbes humanas
toda e qualquer tipo de acdo ou atitude que é desenvolvida mediante os contatos estabelecidos
entre individuos e grupos.” (BONOME, 2009, p. 67) que ocorreu a pesquisa de Elton Mayo e
colaboradores, tendo como consequéncia a Experiéncia de Howthorne, que permitiu gerar os
principios basicos da Abordagem Humanistica, sendo eles: o nivel de producdo é resultante da
integracdo social do trabalhador, onde ndo é sé a capacidade fisica do trabalhador que determina
sua producdo e sim também sua capacidade social, pois segundo o autor nos diz “quanto maior o
grau de integracdo social do individuos no grupo de trabalho, maior sera a sua predisposi¢do em
produzir.”

Também foi apontado o comportamento social dos empregados, onde percebeu-se que
eles se apoiavam como grupo que pertencem, ndo agem ou reagem de forma isolada.

Assim como as recompensas e sang¢des sociais, onde Bonome (2009, p.66) nos diz que:

a motivacdo econdmica ndo era primordial para a determinacdo do rendimento do
trabalhador. Para a Escola das Relages Humanas, as pessoas eram motivadas
primeiramente pela necessidade de aprovacdo social, reconhecimento e de participacdo
nas atividades dos grupos sociais em que convivem.

Os pesquisadores perceberam que as interagfes sociais dentro de grupos tém um
impacto substancial na moral e na produtividade dos trabalhadores.

Também como consequéncia da experiéncia foi descoberto que existem grupos
informais, onde “sdo capazes de definir suas proprias regras de comportamento, seus objetivos,
as formas de recompensar ou sancionar, seus valores sociais, suas crengas e suas expectativas;
elementos esses que cada participante vai assimilando e integrando” (BONOME, 2009, p. 67)

Foi descoberto também que existe a importancia do contetdo do cargo, onde quando se
faz sempre a mesma coisa acaba sendo monétono, pode até ser que as trocas de cargos nao
impactem tdo positivamente sobre a producdo, mas em contrapartida elevam a moral do grupo.
Foi na énfase nos aspectos emocionais descobertos como resultados na pesquisa que 0
comportamento humano recebeu sua devida atencao.



A Escola das Relagbes Humanas representa uma mudanca de foco da eficiéncia técnica

para o entendimento e a valorizacdo das dimensfes humanas no ambiente de trabalho. Ela teve
um impacto significativo nas préaticas de gestdo e influenciou a forma como as organizagdes

abordam as relacdes interpessoais e 0 bem-estar dos funcionarios.

2.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Com a grande diversidade de empresas no mundo atual, a busca é cada vez maior pelo
conhecimento em relacdo a pessoas e como 0 CO (Comportamento Organizacional) pode
influencias diretamente nos resultados das empresas. O CO segundo Wagner; Hollenbeck, (2009,
p. 6) “¢ um campo de estudo voltado a prever, explicar, compreender ¢ modificar o
comportamento humano no contexto das empresas. ”

Para o autor Seleme (2012, p. 2) 0 CO é&:

A reunido de fatores que estdo em jogo nas organizagdes estabelece uma complexidade
peculiar para a area de Comportamento Organizacional, exigindo que ela se aproprie
dos conhecimentos de ciéncias como psicologia, sociologia e antropologia para que
possa entender como os fatores humanos estruturais afetam o desempenho das
organizagdes e como podemos gerenciar tais fatores.

O “Comportamento Organizacional ¢ um campo de estudo que investiga o impacto que
individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento dentro da organizagdo com o
propoésito de utilizar este conhecimento para melhorar a eficacia organizacional” (ROBBINS
(2006, p.6).

Pode-se perceber que, independentemente da descricdo do que seja CO para
consagrados autores, chega-se a mesma concepcao, de que ao se falar sobre o Comportamento
Organizacional, automaticamente esté se falando sobre pessoas.

Lembrando que a andlise de comportamento organizacional deve ser conduzida de
forma multidisciplinar, envolvendo aspectos da psicologia, administracdo, recursos humanos,
sociologia e outras areas, a fim de obter uma compreensdo completa da dindmica da empresa e
de como ela afeta os resultados.

A importancia do Comportamento Organizacional como ferramenta de gestdo de resultados
pode ser vista sob diversos aspectos:

a)  Melhora da produtividade: Compreender o comportamento dos funcionarios ajuda
a identificar quais fatores motivam ou desmotivam a equipe. 1sso permite que os gestores criem
ambientes de trabalho mais produtivos e estimulantes, o que pode levar a um aumento na

produtividade.



b)  Retencdo de talentos: Conhecer o Comportamento Organizacional pode auxiliar

na retencdo de funcionérios talentosos. Ao compreender suas necessidades, preocupacdes e
aspiracdes, 0s gestores podem implementar estratégias de retencdo mais eficazes, reduzindo a
rotatividade de pessoal.

c) Tomada de decisdes mais eficaz: A analise do Comportamento Organizacional
ajuda os gestores a tomar decisdes mais embasadas. Compreender como as pessoas reagem a
diferentes situacOes e politicas da empresa permite tomar decisdes que levem em consideracdo o
impacto sobre os funcionarios e a organizagdo como um todo.

d) Gestdo de conflitos: Conflitos no ambiente de trabalho podem prejudicar o
desempenho da equipe e afetar negativamente os resultados. Uma compreensdo profunda do
Comportamento Organizacional ajuda a identificar as causas dos conflitos e a implementar
estratégias de resolucdo mais eficazes.

e)  Desenvolvimento de lideranca: O Comportamento Organizacional ajuda a
desenvolver lideres mais eficazes, permitindo-lhes entender como motivar e inspirar suas
equipes. Isso contribui para o alcance de resultados mais positivos.

f) Cultura organizacional: O Comportamento Organizacional também desempenha
um papel crucial na formacéo da cultura da empresa. Uma cultura organizacional saudavel pode
impulsionar o desempenho, a inovacdo e a colaboracéo.

g) Gerenciamento de mudancas: Em um ambiente de neg6cios em constante
evolucdo, a capacidade de compreender e gerenciar o Comportamento Organizacional é
essencial para a implementacdo bem-sucedida de mudancas, processos de reestruturacdo e
adaptacédo a novos desafios.

h)  Satisfacdo do cliente: O Comportamento Organizacional influencia diretamente a
qualidade dos produtos e servicos oferecidos por uma organizacdo. Funcionarios satisfeitos
tendem a fornecer um melhor atendimento ao cliente, o que pode levar a um aumento na
satisfacdo e fidelidade do cliente.

Em resumo, o Comportamento Organizacional ¢ uma ferramenta importante para a
gestdo de resultados, pois ajuda a criar um ambiente de trabalho mais produtivo, a reter talentos,
a tomar decisGes mais embasadas, a gerenciar conflitos e a promover uma cultura organizacional
saudavel. Ao compreender e gerenciar o comportamento humano dentro de uma organizagao, 0s
gestores podem contribuir significativamente para o sucesso e a eficacia da empresa.

2.3 ELEMENTOS DA ORGANIZACAO



Independentemente do tamanho da organizacao, seja ela pequena ou grande, simples ou

complexa, segundo Chiavenato (2006; p. 48) “o termo organizagdo serve para abrigar uma
enorme variedade de tamanhos, estruturas, interagdes, objetivos etc”. Destacando assim dois

tipos de elementos comuns as organizagdes, o basico e o de trabalho.

2.3.1 O elemento bésico

Considera-se que elemento basico sdo as pessoas, as quais interagindo entre si, com a
combinacéo de suas capacidades, alcangam objetivos, compondo assim a organizacao.

Conforme nos diz Chiavenato (2006; p. 48) “a condigdo necessaria para a existéncia de
uma organizacdo € a interacdo entre as pessoas. O proprio sucesso, ou 0 insucesso, das

organizac0es ¢é determinado pela qualidade das interagdes entres seus membros. ”’

2.3.1.1 Interac6es entre individuos e organizacao

A administracdo tem um papel importante na integracdo entre individuos e organizacao,
é ela que matem o equilibrio entre as partes. Visto que eles estdo em constante interacdo, fazendo
com que sempre existam decisdes a serem tomadas, para que este equilibrio permaneca.

Na dindmica que as organiza¢Bes criam, as quais os individuos sdo induzidos a fazer

parte, Chiavenato (2006; p. 49) nos diz que:

Os individuos sdo atraidos (pelo recrutamento), selecionados, integrados, treinados, e
passam a ocupar determinados cargos, em que s8o0 supervisionados, avaliados e
controlados. Por sua vez, os individuos obtém, por meio de sua participacdo nas
organizacOes, a satisfacdo de algumas de suas necessidades pessoais (dinheiro,
beneficios, seguranca, servi¢os, amizade etc.)

2.3.2 Os elementos de trabalho

Visto que elementos de trabalho s&o recursos que uma organizacdo utiliza para
determinar sua eficiéncia, assim como recursos ndo humanos e recursos conceptuais as pessoas
tambeém s&o consideradas parte desse elemento, as quais pode oferecer a organizagéo trés tipos
de habilidades segundo Chiavenato (2006 p. 50)

Habilidade de fazer, isto €, de desempenhar tarefas e atividades. Toda organizacao
precisa de alguns membros que executem as atividades necessarias para atingir seus
objetivos. Habilidade de influenciar, isto é, habilidade de alterar o comportamento dos
outros. A influéncia pessoal pode ser derivada da posicdo social, do poder econémico,
do poder politico ou da personalidade do individuo. A distribuicdo do poder determina
tanto os objetivos da organizacdo como o peso e a consideracdo dados a cada membro.
Os membros com poder extensivo ou influéncia tém maior peso na determinagdo dos
objetivos e nas operagfes da organizagdo. Habilidade de utilizar conceitos, isto é,
habilidade de abstrair ideias e generalizages. A organizacdo precisa de alguns membros
que utilizem conceitos como ferramentas de trabalho, que planejem, organizem e



controlem o trabalho dos outros, abastecendo-os de motivacdo e comunicacdo
necessaria.

2.4 VARIABILIDADE HUMANA

Como se diz no proprio dicionério, a variabilidade é a capacidade de submeter-se a
variacdes ou mudancas, “contudo, a variabilidade humana é enorme, cada pessoa ¢ um fenémeno
multidimensional, sujeito as influéncias de uma enormidade de varidveis.” (CHIAVENATO,
2006, p. 99)

Sabe-se que as organizagdes sdo compostas de pessoas, sendo assim as organizagoes
também precisam ser estudadas, visto que o comportamento das pessoas se manifesta de forma
individual e através das suas condutas conduz seus afazeres cotidianos.

Sabendo disso Chiavenato (2006, p. 99) nos diz que:

0 comportamento humano é poderosamente afetado por dois conjuntos de fatores: o0s
fatores externos (decorrentes do ambiente que o envolve, isto é, das caracteristicas
organizacionais, como cultura, estrutura, sistemas de recompensas, politicas e
procedimentos) e os fatores internos (como suas caracteristicas de personalidades, como
aprendizagem, percep¢do, cognicdo e motivagao).

Pode-se citar algumas consideracdes sobre como esses fatores podem afetar o
comportamento:

Fatores Externos:

Cultura: Impacto: A cultura em que uma pessoa esta imersa influencia seus valores,
crengas e comportamentos.

Exemplo: Normas culturais sobre pontualidade, hierarquia, comunicacéo, etc.

Ambiente Social: Impacto: Relag¢Ges sociais, grupos de pares e pressdes sociais moldam
0 comportamento.

Exemplo: Adogdo de comportamentos para se encaixar em um grupo.

Economia e Condic¢Bes. Socioecondmicas: Impacto: Condi¢cdes econémicas podem
influenciar oportunidades e escolhas.

Exemplo: O desemprego pode causar estresse e afetar 0 comportamento.

Tecnologia: Impacto: Avancos tecnoldgicos alteram a forma como as pessoas se
comunicam e interagem.

Exemplo: O uso de redes sociais influenciando a forma como as pessoas se relacionam.

Midia: Impacto: A exposicdo a midia molda atitudes e percepcdes.

Exemplo: Representacdes na midia influenciando padrGes de beleza.

Fatores Internos:



Personalidade: Impacto: Caracteristicas individuais afetam como as pessoas respondem

a situagoes.

Exemplo: Uma pessoa extrovertida pode buscar interac@es sociais mais frequentes.

Motivacdo: Impacto: Necessidades e desejos impulsionam o comportamento.

Exemplo: A busca por reconhecimento pode motivar um alto desempenho no trabalho.

Percepcédo: Impacto: Como as pessoas interpretam o mundo ao seu redor influencia suas
acoes.

Exemplo: Duas pessoas podem interpretar um feedback de maneiras diferentes.

Atitudes e Crengas: Impacto: As atitudes moldam a predisposi¢do para agir de uma
certa maneira.

Exemplo: Uma atitude positiva em relacdo ao trabalho pode resultar em maior
produtividade.

Experiéncias Passadas: Impacto: Experiéncias anteriores moldam comportamentos
futuros.

Exemplo: Uma experiéncia negativa em um emprego anterior pode afetar a confianca
no ambiente de trabalho.

Saude Mental e Fisica: Impacto: Condi¢Bes de saude podem afetar o humor e a
capacidade de enfrentar desafios.

Exemplo: Um estado depressivo pode influenciar negativamente o engajamento em
atividades sociais.

E importante observar que esses fatores interagem de maneira complexa e individual, e
0 comportamento humano é frequentemente o resultado de uma combinacdo Unica desses
elementos. Além disso, as influéncias externas e internas podem variar em intensidade ao longo

do tempo.

2.5 MOTIVACAO

A motivacdo humana é muito ampla e seu estudo também, com inlimeros autores
renomados falando sobre ela e aprofundando os mais diversos estudos que a envolve, pode-se
dizer que “para compreender-se 0 comportamento das pessoas torna-se necessario conhecer sua
motivacdo” (CHIAVENATO, 2006, p. 108), por isso fica dificil definir motivagdo, o motivo a
que impulsiona as pessoas a agirem de determinada forma, fazendo com que varie de pessoa para
pessoa de acordo com suas necessidades, capacidades, valores sociais e ainda varie conforme o
tempo, isto é, um individuo se sente motivado hoje, passado um certo tempo essa motivagdo ndo

existe mais, pode-se chamar de motivacao.



Apesar de todos os motivos diferentes para a motivacao, existe trés suposicdes inter-
relacionadas sobre o comportamento humano, onde dizem que o comportamento é causado, por
motivos internos ou externo, ele é motivado, existindo sempre uma finalidade, e é orientado para
0s objetivos, onde existe o impulso, a necessidade, o desejo.

Dentro do tema motivacdo temos uma famosa piramide desenvolvida por Maslow, a
qual é usada muito nos dias atuais em diversos assuntos, temas, cursos e profissdes para

exemplificar e entender um pouco das necessidades dos seres humanos.

Figura 1 — A Hierarquia das Necessidades Humanas, segundo Maslow
Fonte: Chiavenato, (2006, p. 111)

Pode-se exemplificar cada uma dessas necessidades como sendo as necessidades
fisiologicas: comida, ar, abrigo, repouso, necessidades de seguranca: privacao, protecdo contra o
perigo, necessidades sociais: inclusdo em grupos, amizade, necessidades de estima:
reconhecimento, amor, reputacéo e necessidades de auto realizacdo: utilizagdo plena dos talentos
individuais, realizacdo do potencial.

Desta maneira sabe-se que as pessoas com um padréo de vida mais elevado tém suas
necessidades primarias atendidas sem muito esfor¢co e sem muito efeito motivacional, fazendo
com que predominem as necessidades secundaria. Ja os niveis socioecondmicos mais baixos
podem enfrentar mais dificuldades ao atender suas necessidades primarias, tornando-as assim
objetivos basicos que orientam suas acdes.

Com o estudo da sua piramide, Maslow também nos diz que ndo é preciso satisfazer
totalmente um nivel para que se passe para outro.



Nesta mesma tematica temos Herzberg que fundamentou sua teoria falando sobre
ambiente externo e no trabalho do individuo. Em seus estudos nos fala sobre dois fatores
distintos que devem ser considerados na satisfacdo do cargo, os denominados motivacionais ou
“satisfacientes” e os higiénicos ou “insatisfacientes”, onde sabemos que os motivacionais sdo
reconhecimento, crescimento ¢ trabalho em si, realizacdo. “Suas relagdes positivas com
melhorias no desempenho, rotacdo no trabalho, atitudes quanto a administracdo e a “saude
mental” receberam muita énfase no trabalho de Henzberg.” (CHIAVENATO, 2006, p. 114).
Alguns exemplos deles sdo: salarios, condicdes de trabalho e conforto, relacbes com o

supervisor, seguranca no cargo, politicas da organizacdo e administracdo, relagdes com colegas.

Figura 2 — Comparagéo dos modelos de motivagdo de Maslow e Herzberg
Fonte: DAVIS, Keith. Human behavior at work. New York: McGraw-Hill, 1972. p. 59.
Fonte: Chiavenato, (2006, p. 115)

Comparando os dois modelos pode-se dizer que, tratando-se de:
a) Foco:
Maslow: Hierarquia de necessidades individuais.

Herzberg: Fatores que influenciam a satisfacdo ou insatisfagdo no trabalho.
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b) Natureza das Necessidades:

Maslow: Necessidades sdo hierarquicas e evoluem.

Herzberg: Distingdo entre fatores motivacionais e higiénicos.

c) Aplicabilidade Organizacional:

Maslow: Menos aplicavel devido a falta de validagdo empirica.

Herzberg: Mais aplicavel devido ao suporte empirico e énfase em fatores especificos.

Ambos os modelos contribuiram significativamente para a compreensdo da motivagdo
no ambiente de trabalho, embora a teoria de Herzberg tenha sido mais amplamente aceita e

aplicada nas préaticas organizacionais devido a sua base mais solida em evidéncias empiricas.

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A metodologia da pesquisa sera uma analise quali-quantitativa, através do instrumento
de pesquisa tipo questionario. Esse questionario foi aplicado a 6 colaboradores da empresa
Dpaschoal no dia 30/05/2023.

Pesquisa refere-se a investigar algo que possa ser melhor compreendido, identificando
ou até mesmo esclarecendo em relagdo a um determinado assunto, algo que nao se conhece, algo
que se quer conhecer melhor, aspectos que geram duvidas.

Para Andrade (2001, p.121) “pesquisa é o conjunto de procedimentos sistematicos,
baseados no raciocinio logico, que tem por objetivo encontrar solucbes para problemas
propostos, mediante a utilizagdo de métodos cientificos”.

Quanto a sua natureza, esta pesquisa é classificada como aplicada.

De acordo com Marconi e Lakatos (2002, p. 20) pesquisa aplicada “caracteriza-se pelo
seu carater praticos, ou seja, pela possibilidade de que seus resultados sejam utilizados
imediatamente na solucao de problemas”.

No intuito deste trabalho, pretende-se aplicar pesquisa desenvolvida na organizacao
concedente do estagio, sendo assim uma pesquisa de natureza aplicada.

Ao trata-se da forma de abordagem do problema, a pesquisa configura-se como sendo
quali-quantitativa.

A pesquisa qualitativa considera que ha uma relagdo dinamica, particular, contextual
e temporal entre 0 pesquisador e o objetivo de estudo, carece de interpretagdo dos
fendmenos a luz do contexto; o ambiente da vida real é a fonte direta para a
obtencdo dos dados (MICHEL, 2009, p. 36).
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Devido a isso se utilizara a pesquisa qualitativa com a coleta dos dados e com a
interpretacdo dos resultados obtidos e a abordagem de pesquisa quantitativa onde através de
dados numericos poderemos constatar a situacdo real da empresa.

O procedimento técnico utilizado foi o0 estudo de caso. De acordo com Yin (2005, p. 32)

3

o estudo de caso ¢ definido como “uma investigacdo empirica que investiga um fendomeno
contemporaneo dentro do seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o
fendmeno e o contexto n&o estdo claramente definidos™.

Foram utilizados mais de um instrumento e coleta de dados. Primeiramente com
observacgdo assistematica participante, onde o observador faz parte integrante dos colaboradores
da empresa.

Como segundo instrumento utilizado foi um questionario aplicado aos colaboradores da
organizacdo, para a verificacdo do clima organizacional na visao deles da empresa.

Segundo Gil (2008, p.90) amostra ¢ um “subconjunto do universo ou populacio, por
meio do qual se estabelecem ou se estimam as caracteristicas desse universo ou populag¢do”.

Esta pesquisa foi aplicada a 6 funcionarios, de todos os setores da empresa, considerou-
se como critério o pouco numero de colaboradores e 0 acesso a todos.

A empresa estudada neste trabalho atende pela razdo de Comercial Automotiva S/A,
nome fantasia Dpaschoal, uma empresa brasileira que atua desde 1949 na prestacdo de servicgos
automotivos especializados, com exceléncia no atendimento, garantindo altos padrfes de
qualidade e confianga. A maior rede de auto e truck-centers do Brasil, com 74 anos de existéncia
e comprometida com o proposito de "medir e testar antes de trocar". Possui trés seguimentos, sao
eles: Varejo que trabalha apenas com servicos e vendas de pecas de veiculos linha leve,
automaveis de passeio, camionetes, vans, utilitarios, o Truck é o seguimento da linha pesada
onde atendem caminhdes, e a Frota que apenas trabalham com vendas de pneus para frotas de
caminhdes bem como de maquinas agricolas. A empresa estd com uma filial Varejo na cidade de
Ponta Grossa / PR desde 16/03/2016, com o atual endereco a Avenida General Carlos
Cavalcanti, n° 85, Uvaranas, a qual sera a loja da pesquisa.

Os servicos prestados pela empresa € vendas de pneus e pecas, servigos de troca de
pneus automotivos, freios, suspensdo, amortecedores, baterias, revisdo de km, balanceamentos e
alinhamento, trocas de correias dentadas, limpeza do sistema de injecéo, higienizagédo ventilacao,
entre outros. Atualmente a filial em estudo conta com oito colaboradores na prestacdo de todos
€sSSes Servigos.

A unidade é composta basicamente por quatro setores, chamados Técnico, Vendas,

Administrativo e Geréncia. A parte técnica é composta por quatro colaboradores que executam
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0s servicos nos carros dos clientes, desde a troca dos pneus, até manutencdo nos freios, com

capacitacdo técnica especializada para isso, cursos fora da empresa e também internamente
realizados com certificacdo. O setor de Vendas é composto por dois funcionarios, um homem e
uma mulher, atuam na parte de atendimento ao cliente presencial ou por telefone, acompanham a
revisdo do veiculo junto com o técnico e negociam com o cliente a venda das pegas e servicos
prestados pela loja, assim como langcam revisdes de seguranca no sistema, fazem ligagOes de
CRM e compram pecas. JA& o setor Administrativo é composto por uma colaboradora,
responsavel pelo controle de caixa, gestdo de estoque, apoio a area de pessoal e beneficios,
cobrancas, analises de créditos, notas, garantias entre outros. Por ultimo temos um Gerente de
Filial, responsavel por executar e se fazer cumprir todas as demais fungdes acima descritas,

assim como informar sobre metas a serem atingidas.

4 ANALISE E DISCUSSAO DE DADOS

Para a apresentacdo dos resultados, vale a pena ressaltar que foram o nimero de 6
funcionarios que responderam ao questionario a eles proposto, de trés setores da empresa, sao
eles Técnico, Vendas e Administrativo. Para a analise dos resultados optou-se pela utilizacdo de
graficos ilustrativos para melhor visualizagdo das variaveis exploradas aos colaboradores e suas
respostas.

Os dados aqui apresentados descrevem respectivamente os resultados da pergunta 1 até
a 7 sobre Cultura Organizacional.

O Gréfico 1, mostra os resultados.

mSIM m NAO

lLall

0
Culturada Pertencente Confortdvel Ajuda dos Dia a Dia Lagos de Valores da
empresa a empresa coma colegas agradavel amizade  empresaem
equipe pratica

1 2 3 4 5 6 7

Grafico 1 — Cultura Organizacional
Fonte: Elaborado pelo autor (2023)
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Na pergunta 1 os colaboradores foram questionados sobre se a cultura da empresa
estava alinhada com os seus valores, em unanimidade todos os 6 colaboradores responderam que
sim, ja na pergunta de numero 2, lhes foi indagado se sente-se pertencentes a empresa, 5
colaboradores responderam que sim e apenas 1 que ndo. Pode-se observar que quando foram
perguntados se sentem-se confortaveis com sua equipe de trabalho, teve-se um empate de 3
colaboradores dizendo que sim e 3 dizendo que ndo. Quando indagados sobre se seus colegas de
trabalho lhe ajudam quando héa necessidade, 5 colaborados disseram que sim e 1 que ndo. Porém
tivemos unanimidade nas respostas das perguntas 5, 6 € 7 que eram se o dia a dia de trabalho é
agradavel para eles, se criam lagos de amizades trabalhando nesta empresa e se acreditam que 0s
valores propagados pela empresa sdao realmente colocados em prética, onde os 6 colaboradores
responderam que sim.

O segundo bloco de perguntas propostas foi sobre o tema Postura da Lideranca, com 8
perguntas.

Segue dados da pesquisa no Gréfico 2.

mSIM mNAO

0 0

Claro nas Confortavel para  Comunicagdo Opinido levada Reconhecimento Suporte para Entrega Incentiva a
fungdes que pedir feedbacks transparente  em consideragdo de potencial realizagdo do valorizadas aprender e
delega e desabafar trabalho impulsionar a
carreira
1 2 3 4 5 6 7 8

Gréfico 2 — Postura da Lideranca
Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

Observa-se que na pergunta 1, ao serem questionados se seu gestor € claro nas funcdes
que delega, todos os seis colaboradores responderam que sim, ja na pergunta 2 sobre se sentirem
confortaveis para pedir feedbacks ou desabafar com o seu chefe, 4 colaboradores responderam
que sim e 2 que ndo. A pergunta 3 versava sobre a comunicagdo entre gestor e funcionarios ser

transparente, todos os 6 responderam que sim, mas na pergunta 4 onde foram indagados se
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sentem que a sua opinido € levada em consideracao para a toma de decisdes, tivemos um empate

nas respostas, 3 disseram que sim e 3 que ndo. Foram perguntados se acreditam que seu chefe
reconhece 0 seu potencial na pergunta 5, e 4 colaboradores responderam que sim enquanto
apenas 2 disseram que ndo. Ao serem guestionados se seu superior oferece o suporte necessario
para a realizacdo do trabalho, a resposta sim foi unanime entre os 6 colaboradores, porém na
pergunta 7 se na sua opinido suas entregas sdo valorizas, 4 disseram que sim e 2 que néo, e a
Gltima pergunta desta tematica foi se seu chefe te incentiva a aprender e impulsionar sua carreira,
todos disseram que sim.

No terceiro grupo foram feitas 5 perguntas sobre as Fun¢des desempenhadas, conforme
podemos ver no Gréfico 3.

SIM mNAO

Lalnd

Satisfeito coma Sentiu que ndo Importancia das Desafiadono  Sobrecarregado

fungdo tinha tempo suas atividades trabalho com as
suficiente para  para empresa atividades
fazer suas
fungGes
1 2 3 4 5

Gréfico 3 — Funcdes desempenhadas
Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

Na questdo 1 a pergunta foi se o colaborador estd satisfeito com as funcbes
desempenhadas no seu dia a dia, e todos os colaboradores responderam que sim. Mas a pergunta
2 teve apenas 2 colaboradores respondendo que sim contra 4 dizendo que ndo, quando
questionados se nos Gltimos trés meses houve algum momento que sentiram que ndo tinham
tempo suficiente para fazer suas fungdes. A pergunta 3 era se entendem a importancia das suas
atividades para os objetivos da organizacdo e todos disseram que sim, ao serem perguntados
sobre se sentirem desafiados no trabalho apenas 4 responderam que sim e 2 que ndo. Na questao
5 a pergunta foi se sentem sobrecarregados com as suas atividades, 2 marcaram sim e 4 n&o.

No Gréfico 4 constam dados de 2 perguntas realizadas sobre o Plano de Carreira.
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4 4
‘ ‘

Interesse em ocupar Enxerga seu crecimento
outros cargos dentro da empresa
1 2

Gréfico 4 — Plano de Carreira
Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

E possivel observar que nas duas perguntas realizados aos colaboradores a mesma
quantidade deles respondeu que sim e que ndo em ambas, 4 sim para 2 nao, quanto foram
questionados se tem interesses em ocupar outros cargos dentro da organizacdo e se enxergam seu
crescimento dentro da empresa.

Em seguida os colaboradores responderam o total de 4 perguntas sobre o Ambiente e

Ferramentas para o trabalho, conforme Grafico 5 abaixo.

mSIM m NAO

Ambiente Conforto e Acesso a Existem
adequado para segurancga no ferramentas melhorias
realizar suas ambiente que  fisicas e digitais ergonométricas
atividades trabalha para para serem feitas
desempenhar as
fungGes
1 2 3 4

Gréfico 5 — Ambiente e Ferramentas para o trabalho
Fonte: Elaborado pelo autor (2023)
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A pergunta 1 pesquisa se 0 ambiente de trabalho é adequado para realizar as suas
atividades, na 2 se sentem conforto e seguranga no espago em que trabalham, j& na pergunta 3 se
possuem acesso a todas as ferramentas fisicas e digitais para desempenhar as suas funcdes e na
Gltima pergunta se na opinido deles existem melhorias ergonométricas para serem feitas, e todas
as perguntas tiveram 4 respondendo que sim e 2 que né&o.

O pendltimo quadro de perguntas foi sobre Salario e Beneficios, o qual o0s
colaboradores responderam 4 questdes.

mSIM mNAO
4 4 4
Satisfeito coma  Salario justo para Beneficio que Formas de
remuneragao atividades que sente falta de bonificagdes
desempenha receber fazem sentido
1 2 3 4

Gréfico 6 — Salario e Bonificagdes
Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

Dentre as perguntas estd a se vocé esta satisfeito com a sua remuneragédo, se acha que o
seu salario é justo para as atividades que vocé desempenha e se existe algum beneficio que vocé
sente falta de receber, nessas 3 perguntas tivemos o mesmo numero de funcionarios
respondendo, 2 que sim e 4 que ndo, ja na pergunta de nimero 4 as respostas se inverteram e 4
disseram que sim contra 2 dizendo que ndo, em relacdo a se as formas de bonificagdes e
recompensas fazem sentido para voce.

A Ultima temadtica de perguntas abordadas neste questionario proposto aos
colaboradores da empresa Dpaschoal, foram de ambito geral, conforme nos mostra o Grafico 7.
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Indicaria a Se sente feliz na Tabalhar aqui é Vocé se sente
empresa para um empresa motivo de orgulho realizado
amigo profissionalmente
1 2 3 4

Gréfico 7 — Gerais
Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

Observa-se na pergunta de numero 1, a qual questionou se o colaborador indicaria a
empresa para um amigo, onde em unanimidade todos os colaboradores que participaram da
pesquisa responderam que sim, assim como na segunda pergunta se se sentem felizes na
empresa, também todos os seis responderam que sim, na pergunta 3 lhes foi questionado se
trabalhar na empresa € motivo de orgulho e novamente todos responderam que sim, mas ja na
pergunta 4 foram perguntados se sentem-se realizados profissionalmente e tivemos um empate,
onde 3 responderam que sim e 3 que nao.

Através deste questionario aplicado, pode-se identificar alguns pontos que vale a pena
serem estudados pela empresa e gestdo, para melhorias, aprendizados, assim como estudar cada
observacgdo feita pelos colaboradores. Algumas das perguntas depois da resposta sim ou nao,
seguiam com a pergunta porqué, que alguns responderam e outros ndo, para que ficasse um
pouco mais claro o que poderia estar levando o colaborador a dar aquela resposta.

No primeiro grupo de perguntas, ao questionar-se sobre Cultura Organizacional,
ocorreu um empate na pergunta trés, onde os colaboradores ficaram divididos sobre se sentirem
confortaveis ou ndo com a equipe que trabalham, visto que o autor deste artigo faz parte
integrante dos colaboradores da empresa, entendesse que alguns funcionarios ja tiverem atritos
uns com 0s outros, cada um com seus motivos, pequenas discussdes, ou opinides contrarias que
geraram desconfortos, por isso essa resposta dividida entre eles.

Se tratando das perguntas sobre Postura da Lideranga, a maioria parece estar satisfeita
com seu gestor, porém vale ressaltar alguns pontos que ndo teve a unanimidade das respostas
positivas, como forma de melhoria para a gestdo. Quando foram questionados sobre o
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reconhecimento do seu potencial, tivemos alguns colaboradores dizendo que ndo sentem esse
reconhecimento, pode-se levar em consideragdo que algumas expectativas de alguns
colaboradores quanto a este assunto tenha sido frustradas, as vezes se esperava mais da lideranca
e ela simplesmente ndo percebeu, ou as vezes o feedback ndo aconteceu, ou nao foi claro o
suficiente para se ter uma melhoria por parte dos funcionrios nas suas atividades, também pode-
se dizer que o gestor realmente e simplesmente ndo acha que aquele determinado funcionario
mereca 0 reconhecimento que ele esperava, ou a empresa também dificultou alguns
reconhecimentos, pois muitas vezes nao dependia somente e exclusivamente de uma decisdo da
gestao.

No terceiro grupo de perguntas onde responderam sobre Fun¢des Desempenhadas, pode
se observar uma satisfacdo dos colaboradores, apenas algumas perguntas tiveram respostas
diferentes, uma delas foi se tratando do tempo insuficiente para fazer suas fungdes por exemplo,
a resposta positiva de 2 funciondrios deu-se pelo fato deles estarem aprendendo e
desempenhando algumas outras atividades dentro da sua funcédo e fora dela, e sim um provavel
acumulo de atividades desempenhadas por eles que vale a pena uma atencdo especial, visto que a
empresa ao trabalhar com a politica de multi tarefas, multi funcdes, nem sempre da certo e
conseguem que seus colaboradores estejam satisfeitos.

Ao responderem as duas perguntas sobre Plano de Carreira, teve-se 0 mesmo nimero de
colaboradores respondendo que sim que e ndo nas duas perguntas, mas os motivos sao diferentes
para as respostas negativas, na primeira sobre o interesse em desempenhar outros cargos, diz
muito sobre a satisfacdo do colaborador em estar trabalhando ali, assim como seus planos para o
futuro, ou se acabou de mudar de cargo, como é um dos motivos da resposta de um colaborador.
Ja na segunda pergunta fica ainda mais claro o0 motivo das negativas, pois existia a pergunta
porque depois da resposta, e as duas pessoas que responderam que ndo enxergam Sseu
crescimento dentro da empresa Sd0 as que na primeira pergunta responderam que tem interesse
em ocupar outros cargos, isso se da pelo fato da empresa ndo disponibilizar para as equipes de
lojas filiais o plano de carreira e salarios, as filiais da empresa na sua maioria tem um numero
pequeno de funcionérios e de funcbes necessarias para cada unidade, fazendo assim com que
uma loja situada em uma cidade que é capital do estado tenha mais funcbes e possiveis
mudancas delas e de salarios do que as que sdo localizadas em cidades do interior, que é o caso
da loja que participou da pesquisa, bem como os seguimentos que elas atingem, existem lojas
que trabalham com Varejo, Truck e Frota e outras que sdo lojas apenas Varejo, a diferenca
desses seguimentos foram explicados na pagina 7 quando foi falado um pouco sobre a empresa.
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Quando o assunto foi sobre Ambiente e Ferramentas para o trabalho, nas quatro
perguntas feitas tivemos o mesmo ndmero de respostas sim e ndo, sendo 4 sim e 2 ndo, e as
mesmas pessoas que responderam ndo em uma também respondem ndo na outra, explicaram nas
suas respostas que ndo sentem conforto e seguranga no espago em que trabalham porque o
barulho os incomoda bastante, dificultando o desempenhar das suas funcbes, 0s mesmos
trabalham com o telefone e atendimento ao publico, sendo assim a comunicacdo fica muito
precaria devido aos barulhos que ocorrem na oficina, também foi comentado sobre a localizacéo
das suas mesas, umas delas fica bem perto da porta da loja em um local que a empresa pensou
ser de 6timo acesso ao cliente de imediato, mas quando o clima esta quente bate muito sol na
mesa e nos tempos de chuva e frio também chega a molhar o local, sendo dificil sua permanecia
ali, pois as portas da loja sdo bem grandes e altas, realmente gera este desconforto, a gestdo ja
esta ciente sobre e tentando uma solucéo junto a empresa, pois toda a estrutura e jeito da loja foi
planejada estrategicamente para melhor atende o cliente e a empresa realiza a medicéo de ruidos
anualmente, onde constatam que est& dentro do permitido para os barulhos realizados.

O grupo de perguntas que mais teve respostas negativas e nao satisfeitas foi sobre o
tema Salario e Bonificagdes, sobre as bonificacbes em especifico, teve comentarios dizendo que
poderiam aumentar o valor do vale alimentacao/refeicdo e estender o plano de salde para 0s pais
também, tema esse ja discutido em reunides na matriz da empresa e comentado com 0s
colaboradores, onde lhes foi explicado que perderiam alguns beneficios referentes ao plano caso
a Dpaschoal pedisse a revisao dele junto a empresa do plano de saude, pois sdo cliente ha muitos
anos entdo por exemplo os funcionarios ndo pagam uma participacdo todos os meses para terem
0 plano e sim apenas quando o utilizam, provéavel que isso mudaria caso a revisdo fosse
solicitada pela Dpaschoal, sobre o salarios, a maioria dos colaboradores ndo se sente satisfeito
com a sua remuneracao, nem acham que o salario € justo para as atividades que desempenham,
todas as justificativas do porque foram sobre o multi tarefas e multi fungbes pregado pela
empresa, onde é sempre bem vindo o colaborador aprender e fazer mais do que a sua funcao,
porém a queixa foi que o salario ndo muda quando realizam essas atividades, fazendo com que
fiquem desmotivados.

Finalizando esta discussdo dos resultados, consegue-se observar nas ultimas perguntas
de ambito Geral, que todos os funcionarios indicariam a empresa para um amigo, se sentem
felizes na empresa que trabalham, e é motivo de orgulho, mas quando lhes foi perguntado se se
sente realizados profissionalmente ficaram dividido, 3 sim e 3 ndo, muito dessas respostas
devem-se a idade de cada colaborador, assim como o tempo que ja estdo trabalhando ali, bem

como seus planos para o futuro, suas motivagdes, suas expectativas de vida.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Baseando-se nos conceitos de Comportamento Organizacional abordados nesta pesquisa
e na busca constante de tornar o clima organizacional melhor percebida pelos colaboradores da
empresa, este trabalho atingiu seu objetivo principal, apresentar o comportamento organizacional
como uma ferramenta estratégica de resultados almejados pela empresa Dpaschoal.

Foi possivel através da observacdo na empresa componente do estude de caso relatado,
mapear as varidveis de desempenho necessarias para avaliacdo, conforme o primeiro objetivo
especifico deste trabalho.

Através das ferramentas necessarias foi possivel analisar o comportamento
organizacional dos colaboradores na empresa, atingindo o segundo objetivo especifico.

Conclui-se que o comportamento organizacional na empresa Dpaschoal influencia sim
no atingimento dos resultados, apesar de na maioria dos indicadores os colaboradores se
mostrarem mais satisfeitos do que insatisfeitos, pode se observar juntamente com a opinido da
gestdo sobre os mesmos, que alguns pontos merecem atencdo, pois estdo diretamente
relacionados ao atingimento ou ndo das metas, pois colaboradores motivados produzem mais.

Uma das sugestdes € sobre os colaboradores ndo se sentirem confortaveis com a equipe
de trabalho, tendo em vista que trabalhar em um ambiente mais harmonioso entre todos implica
em um maior resultado. A gestdo no decorrer deste trabalho ja foi ajustando e melhorando alguns
pontos, e um deles foi sobre isso, onde haverd demissdo e contratagdo de 3 novos funcionarios
com previsao de inicio no comeco de julho deste ano, o que faz com que tenham nova equipe de
trabalho, consequentemente mais méo de obra para dividir as funcdes e diminuir a sobrecarga
das atividades.

A gestdo também ja foi atras da Matriz da empresa e do setor responsavel pela Carreira
e Salarios, o qual se nomeia como Selecdo e Desenvolvimento, e Ihes foi questionado sobre o
plano de carreira que ndo existe para este segmento, lhe informaram que até agosto de 2023 sera
apresentado aos colaboradores este plano, que ja esta em estudo e andamento e sera implantado
nas lojas, o proprio gestor da unidade esta ciente que é necessario ajustar o salério da categoria
que esta defasado e ndo acompanhando o mercado, esta trabalhando nisso, visto que a forma de
premiacao varia de um més para o outro de acordo com o atingimento ou ndo das metas, gerando
assim a desmotivagdo dos colaboradores.

Recentemente a loja em estudo recebeu a visita dos responsaveis pela infra estrutura das

lojas e aproveitou para Ihes mostrar e indagar sobre a localizacdo de algumas mesas e barulhos
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que incomodavam alguns colaboradores, 0s responsaveis levardo até a Matriz da empresa essas

sugestBes e melhorias para criar um ambiente mais agradavel e confortavel de se trabalhar, mas
ja adiantaram que sera possivel sim estes ajustes.

Como observado na pesquisa existe um numero consideravel de colaboradores que
sente que sua opinido ndo é levada em consideracdo para tomada de decisGes, fica aqui a
sugestdo para o gestor e os colaboradores terem mais feedbacks sobre assuntos diversos que
possam existir, rodas de conversas, onde cada um tenha um momento de dar sugestdes e ideias e
isso seja realmente avaliado, ou a0 menos explicado o motivo pelo qual a empresa ndo consegue

colocar em prética, para que este sentimento deixe de existir.
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