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RESUMO

O clima organizacional é a percepcao coletiva que os colaboradores possuem sobre a empresa,
sendo entdo, o termdmetro de satisfacdo de seus colaboradores. Neste relatério de estagio foi
desenvolvido uma Pesquisa de Clima Organizacional para identificar e analisar o clima na
empresa Alfa Delivery. Para esse estudo foram abordados alguns temas, como administracéo,
gestdo de pessoas, climaorganizacional e pesquisade climaorganizacional. A pesquisa, quanto
ao objeto, foi classificada como exploratoria e descritiva, tendo a classificacdo da coleta de
dados por tipo bibliografico e por levantamento, utilizado de dados primarios e secundarios
para a coleta de dados e realizando a analise e interpretacdo dos dados de forma qualitativa e
quantitativa. A pesquisa foi elaboradacom 30 questbes e foi aplicada por meio de formulario
on-line de forma anénima e disponibilizado para todos os colaboradores da empresa via
plataforma Feedz. Com os resultados levantados, foram analisados os dados obtidos a fim de
identificar os pontosfortes, que deverdoserincentivados e continuados, e 0s pontos fracos onde
serd apresentado um plano de acao para melhorias. A empresa possui como pontos fortes 0
sentimento de orgulho e pertencimento pela equipe do qual faz parte, relacionamento saudavel
entre os colaboradores, oferta de bons beneficios e materiais de escritorios necessarios,
liberdade para expor ideias e opinides e confianganos lideres e especialistas imediatos e para
0s pontos fracos foi identificado a falta de um plano de carreira, sentimento de ndo haver
transparéncia na tomada de deciséo e sentimento de desvalorizagdo. Com os pontos fracos
definidos, foielaboradoum plano de agdes para melhorias, utilizando a ferramenta 5W2H. Com
0 5W2H, foram definidas 3 a¢0es para cada ponto fraco, sendo a criagdo de um plano de
carreira, reunides mensais para alinhamentos e feedbacks e comunicacédo direta de seus

objetivos e decisdes tomadas.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas; Pesquisa de Clima Organizacional; Empresa Alfa Delivery.



ABSTRACT

The organizational climate is the collective perception thatemployees have about the company,
thus beingthe thermometer of employeesatisfaction. In this internship report, an Organizational
Climate Survey was developed to identify and analyze the climate in a company named Alfa
Delivery. For this study, some subjects were determined, such as administration, people
management, organizational climate and organizational climate survey. A research, regarding
the object, was classified as exploratory and descriptive, having the classification of data
collection by bibliographic type and by survey collecting primary and secondary data and
performing their analysis and interpretation in a qualitative and quantitative way. The survey,
elaborated with 30 questions, was applied through an online form anonymously and made
available to all company employees via the Feedz platform. With the results collected, the data
obtained were analyzed in order to identify the strengths, which should be encouraged and
continued, and the weaknesses where an action plan for improvement will be drafted. The
strong points are the feeling of pride and belonging to the team of which they are part, healthy
relationship between employees, offer of good benefitsand necessary office materials, freedom
to express ideas and opinions and trust in leaders and immediate specialists and for the weak
points there was a lack of a career plan, a feeling of lack of transparency in decision-making
and a feeling of devaluation. With the weaknesses elucidated, an action plan for improvement
was drafted, usingthe 5W2H tool for this purpose. With 5W2H, 3 actions were defined for each
weak point, they being the creation of a career plan, monthly meetings for alignments and

feedbacks, and direct communication of the objectives and decisions taken.

Keywords: People management; Organizational Climate Survey; Alfa Delivery Company.



LISTA DE ILUSTRACOES

Figura 1 — Organograma Alfa Delivery



LISTA DE GRAFICOS

Grafico 1 — Género pelo qual se IdentifiCa...........cccvvveeeiiiiiiiiie e 37
(€] L oo T o = To (=TSPTSRO 38
Gréfico 3 — Grau de eSColaridade ..........cvvieiiiiiieiiiii e 38
Grafico 4 — Tempo de trabalno Na BMPIESaA.........ccvviiiieei e 39
Gréfico 5 — Orgulho de trabalnar Na eMPresa.........ccoviiiiiiiiiieeiie e 40
Gréfico 6 — Orgulho da fungao qUE eXErce NA EMPIESA .......cvuveervrreeriireesieereeaieeeeseeeeennees 40
Grafico 7 - Orgulho da equipe em que esta INSErido(@).........vvveeeviiirieeee i, 41
Grafico 8 - Sentimento de espirito de eqUIPE NA EMPIESA.........ceeeirrrireeeriiirireeeeeeiiireeeeeennes 42

Gréfico 9 - Impressdo de ter um relacionamento saudavel com outros colaboradores dentro da

0] O] (=T TSSO PPPPPPPIIN 42
Grafico 10 - Sentimento de apoio e amizade com os colegas de trabalho ............................. 43
Gréfico 11 - Motivacao trabalhando Nesta eMPreSa.........cocveerieeiieeiiie s 44
Grafico 12 - Sentimento de obter sucesso na carreira e vida profissional.............................. 44
Grafico 13 - Sentimento sobre a empresa possuir um bom plano de carreira........................ 45
Grafico 14 - Sentimento sobre possuir BONS INCENTIVOS...........ceeeviiiiieieesiiiiiie e 46
Gréfico 15 - Pratica de indicar a empresa como altemativa de emprego.........cccoeveevveeenineene 46
Graéfico 16 - Transparéncia por parte da empresa, sobre objetivos e decisdes tomadas.......... 47
Gréfico 17 - Sentimento de ter uma boa lideranga na empresa.........coceeeeeeeiieeiieessiee s, 48

Gréfico 18 - Sentimento sobre a cultura organizacional daempresa favorecer aexecu¢ao do seu
TrADAINO0 . ... e 48
Grafico 19 - Fornecimento do material necessario, por parte da empresa, para execuc¢ao do
L= 0= UL T TSR PSR 49

Grafico 20 - Sentimento sobre os treinamentos realizados terem sidos suficientes para exercer

A TUNGAD ..ttt e e et e e e e aaaaaaa 50
Grafico 21 - Sentimento de liberdade para exercer afuncéo da forma que gostaria............... 50
Gréfico 22 - Sentimento de confianga com o especialista imediato ............ccccevveeiiieiiinenne 51
Grafico 23 - Sentimento de confianca com o lider imediato...........ccccveeiviiiiicee e, 51

Grafico 24 - Sentimento de satisfacdo em relacéao a estrutura hierarquica atual do setor que esta
10E7=T 616 (o - ) TP P PP POPPPPPPRPPPPS 52

Gréfico 25 - Sentimento de liberdade para expor ideias e SUQESIBES........cevvvveeiiiveeiiieeennnne, 52



Grafico 26 - Sentimento de liberdade para tomar decisdes ligadas a fungdo que o colaborador
2] (o PSPPSR 53

Grafico 27 - Sentimento de reconhecimentoe valorizacdo dotrabalhoexercido pelo colaborador

Gréfico 28 - Sentimento de receber um SAlArio JUSTO .........ceevvveeiieiiiiie e 54
Gréfico 29 - Acho justo os beneficios e valores atuais que a empresa disponibiliza. (vale-
alimentacdo, vale-refeicdo, auxilio bem-estar, auxilio terapéutico, plano de satde/odontoldgico,
AUXTTIO NOME OFFICE).... e 55



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 - Apontamento dos pontos fortes e fracos a partir dos dados obtidos na Pesquisa de
Clima Organizacional.............cooiiiiiii e e e e e e e 56
Quadro 2 - Plano de G0 - SW2H.......cccuiiiiiiiiiiec e 60



SUMARIO

1 INTRODUGAOD. ...ttt ettt ettt ettt s sttt 12
1.1 OBUIETIVOS ...ttt et e bt et e e et e e e nte e nbeeanteeannee 13
1.1.1 ODJEtIVO GEIAl ... 13
1.1.2 ODbjetivos ESPECITICOS ... ..uuviiieiiiiiiii et 13
1.2 JUSTIFICATIVA ettt e e et ettt e et et e e enes 13
1.3 METODOLOGIA ..t a e e e e e e e e 14
1.3.1 THPO 08 PESQUISA ...eeeeeeiiiiiiiieeeeiiiiiie e e e e ettt e e e e ettt e e e e ettt e e e e e e st e e e e e ennbreeeeeennnneees 14
1.3.2 Técnicas de Coletas de DadoS .........c.uueeiiiiiiiiiiiieiiiie et 15
1.4 ORGANIZACAO DO ESTUDO........cocoovieeieieieieieeeeeeieeete et 16
2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA . ......ooiioeeeeeeeeeeee ettt 17
2.1 ADMINISTRAGAOD.........coiieeeteeeeee et ete ettt en st 17
2.2 O ADMINISTRADOR.....cctitiitieeiit ettt e e b e teeabeeenreee e 18
2.3 GESTAO DE PESSOAS ....oouiiiiiiieiiieieie ettt 19
2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL ...ooiiiieiite ettt ettt snna e 20
2.5 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL.......cooiiiiieiiiecie e 21
2.5.1 Teécnicas de aplicagcio de PESUISA ........coruurieiiirrieiiiie et 22
2.5.2 MOAEIO KOID ..o 23
3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA.......ccooviviieeieeeeeeee et 25
3.1 RAZAO SOCIAL ..ottt 25
3.2 NOME FANTASIA oottt e e e e e e e e e e e e e e e e aeeaaeraaene 25
3.3 DADOS DA EMPRESA ... oottt aae e nea e 25
3.4 FORMA JURIDICA ATUAL .....ovieiieeeeeeeeeeee ettt en s 25
3.5 HISTORIA DA EMPRESA ...ttt ettt et 26
3.6 MISSAO, VISAO, VALORES .......ccouiiiiiiiiiiieiiieiei ettt 27
3.7 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL ....coviiiiie ettt 28
K R @ ] o =Y (o[ - U 1 - VPRSP PPPPPPPPPPPPRTPRIN 28
3.8 PROCESSOS ORGANIZACIONAIS ...ttt 29
IR Tt 1= (o T PR OPPPRR 30
382 PESSOAS ...ttt e ettt e r e e e e e 30
3.8.3 INOVOS NEGOCIOS ...ttt ettt ettt et e st e e et e e e 31
IR TR |V F=Y g 1] 4 [T [ PP P U RPPPRT 31

.85 EXPANSAD. ....ciiiiiiei ittt ettt e e aaaaaaa 31



3.8.6 R ACIONAMENTD. ... ettt ettt e et e et e e e e e e e e e e e e e e eeaeeeaae 32

3.8.7  TECNOIOGIA. ... ettt 32
A4 DIAGNOSTICO. ..ottt ettt es ettt n ettt en e tereas 33
4.1 MICROAMBIENTE ...ooitiiiiieiiie ettt et e e et e e teeenraeesnaaeanaee e 33
K A O I 1 =\ [ = TP 33
3.1.3 FORNECEDORES........ooittitiiiie e a e e e e e e e e e e e e e e e e aaeaaaene 34
3.1.4 CONCORRENTES ..ottt ittt et e e e e ba et e e ree e 34
3.15 AUTORIZA(;C)ES LEGAIS. ... e 35
4.2 PESQUISA DE CLIMA Lo et e e e e e e e e 37
4.2.1 ReSUltado da PESQUISA..........vvvieeeiiiiiie et e e e 37
4.3 PONTOS FORTES E FRACOS A PARTIR DA PESQUISA DE CLIMA

ORGANIZACIONAL ..ottt e e e e e ettt ettt a e s s e s s aaaaaeaaaaaaaaeaaaesnnnnes 56
5 PROGNOSTICO ..ttt 59
5.1 PLANO DE ACAO PARA MELHORIA ......ocooviveeeeeeeeeeeeeee e 59
6 CONSIDERACOES FINAIS .......ooiieeeeeeeeeee et 63

REFEREN CIAS .. .o oot e e e e e et e e et ee e e e 65



12

1 INTRODUCAO

No ambiente de trabalho, para que haja produtividade, € importante que 0s
funcionarios se sintam confortaveis e motivados. E, para medir o nivel de satisfacdo dos
colaboradores, a pesquisa de Clima Organizacional é a ferramenta mais indicada. Trata-se de
um questionario investigativo sobre fatores diversos que envolvem uma organizacéao.

Os objetivos dessa pesquisa sdo: analisar o ambiente interno por meio da pesquisa
de clima, identificar os pontos fortes e os de melhoria da empresa, entender o que precisa ser
melhorado e os aspectos de insatisfacdo. Além de criar uma comunicagdo mais direta com os
colaboradores, a partir das respostas deste tipo de questionario é realizado um diagnostico para
criar um plano de acdo de melhorias. Desta forma, é possivel aprimorar e reestruturar o que for
necessario, afinal, entender os problemas e ter maior foco nos colaboradores € fundamental.

O Clima Organizacional sé é positivo quando os colaboradores se sentem
motivados, com a sensacdo de pertencimento, agem com um proposito e estdo alinhados com a
cultura organizacional. Chiavenato (2014, p. 89) descreve o Clima Organizacional como “a
qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos
membros da organiza¢do e que influencia poderosamente o seu comportamento.”. O autor

afirma ainda que:

“Quando ha eclevada motivagcdo entre os membros, o clima
organizacional se elevaetraduz-seem relacdesde satisfacdo, animacéo,
interesse, colaboracdo irrestrita, etc. Todavia, quando ha baixa
motivacdo entre 0s membros, seja por frustracdo ou imposicdo de
barreiras a satisfacdo das necessidades, o clima organizacional tende a
baixar, caracterizando-sepor estados de depressao, desinteresse, apatia,
insatisfagao, etc”.

Assim, Chiavenato (2014) reforca que a pesquisa de Clima Organizacional é extremamente
necessaria para identificar e confirmar todos esses aspectos dentro da organizacao.

A pesquisa de Clima Organizacional devera ser realizada sempre de forma
andnima, anualmente e abordando temas relevantes em suas perguntas, como: 0 ambiente de
trabalho, remuneracdo e beneficios, relacionamento com a equipe e gestores, politicas de
Gestdo de Pessoas, infraestrutura e comunicacéo interna. Geralmente é dividida em temas, em
cada um desses temas hd uma série de afirmativas que geralmente sdo avaliadas numa escala

chamada Likert de 5 pontos, que vai de “Discordo totalmente” a “Concordo totalmente”.
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Diante disso, define-se a seguinte pergunta problema: “Como a Pesquisa de Clima

Organizacional pode ser aplicadana empresa Alfa Delivery?”

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Aplicar a Pesquisa de Clima Organizacional na empresa Alfa Delivery.

1.12 Objetivos Especificos

e Aplicar o questionario de clima organizacional nos colaboradores da
empresa;
e Diagnosticar o clima organizacional;

e Sugerir melhorias em relagdo ao clima da organizagéo.

1.2 JUSTIFICATIVA

O clima organizacional de uma empresa expressa o sentimento das pessoas dentro
da organizacdo, e essa € umadas principais ferramentas estratégicas a fim de promover melhor
qualidade no ambiente de trabalho e com isso ter cada vez mais colaboradores engajados.
Campello e Oliveira (2004) demonstram concordar com esta afirmativa quando relatam que,
conhecer a satisfacdo, as expectativas e as necessidades dos colaboradores da organizacéo,
embora represente um desafio gerencial, € crucial paraa melhorano ambiente de trabalho e na
qualidade das atividades exercidas, pois a partir disso, cria-se parametros para encontrar e
corrigir problemas que podem levar a insatisfacdo dos servidores e, que consequentemente,
podem prejudicar a produtividade da organizagéo.

Para Rodrigues (2016), a pesquisa de clima organizacional € um instrumento de
suma importancia para compreender de forma mais assertiva 0 ambiente interno da empresa,
conhecendo o nivel de satisfagdo e a visdo das pessoas em relagéo a organizacéo. Atraves desta
avaliacdo é possivel criar uma atmosfera mais motivadora para a execucdo das rotinas de

trabalho, atendendo as expectativas dos funcionarios.
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A importancia do desenvolvimento desse relatorio paraa empresa Alfa Delivery se
da na capacidade de identificar o clima organizacional de sua empresa e aplicar as mudancas
necessarias tanto paramelhorias no ambiente de trabalho para os colaboradores, quanto a visdo
que eles possuem sobre a empresa e para a autora serd a oportunidade de aplicar os
conhecimentos adquirido durante o periodo académicoe preencher o requisito paraaconclusao

do curso.

1.3 METODOLOGIA

O objetivo deste capitulo é abordar os procedimentos metodologicos utilizados para
a elaboracdo da pesquisa. Sendo assim, serdo apresentado o método, o tipo de pesquisa, as
técnicas e a abordagem.

No entendimento de Andrade (2001, p. 111) a defini¢do de metodologia ¢ “o

conjunto de métodos ou caminhos que sdo percorridos na busca do conhecimento”.

1.3.1 Tipo de Pesquisa

Gil (2008, p.26), define pesquisa como sendo “processo formal e sistematico de
desenvolvimento do método cientifico. O objetivo fundamental da pesquisa é descobrir

respostas mediante o emprego de procedimentos cientificos”.

Quanto a natureza, esse estudo é considerado aplicado, de acordo com Gerhardt e
Silveira (2009, p.35) “este tipo de pesquisa tem como objetivo gerar conhecimentos para
aplicagdo pratica, dirigidos a solucao de problemas especificos”. Nesse caso, o relatorio trata-
se de pesquisa aplicada visto que objetiva alinhar a Pesquisa de Clima Organizacional as

praticas da empresa Alfa Delivery e solucionar problemas de acordo com o resultado.

A pesquisa apresenta uma abordagem quantitativa e qualitativa. Quantitativa pois
pretende quantificar os resultados obtidos. Fonseca (2002) considera que na pesquisa
quantitativa a amostra coletada representa o resultado real de toda a populacéo envolvida no
estudo. J& a pesquisa qualitativa tenta compreender certos comportamentos atraves da coleta de
dados narrativos e estudando as preferéncias individuais de cada um. Segundo Creswell (2014),

a pesquisa qualitativa é um conjunto de préaticas que transformam o mundo visivel em dados
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representativos, incluindo notas, entrevistas, fotografias, registros e lembretes. Os

pesquisadores qualitativos buscam entender um fendmeno em seu contexto natural.

A classificacdo da pesquisaquanto ao objeto € exploratoria e descritiva, visto que
ira explorar um problema de modo a fornecer informacdes para uma investigacdo mais precisa.
Segundo Gil (2008, p. 27) “As pesquisas exploratorias ttm como principal finalidade
desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulacdo de
problemas mais precisos ou hipoteses pesquisaveis para estudos posteriores.” e descritiva pois
ird descrever o clima organizacional daempresa e fazer uma analise descritiva do objeto de
estudo. Conforme explicagdo de Gil, “as pesquisas deste tipo tém como objetivo primordial a
descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno ou o estabelecimento de

relagdes entre varidveis”.

1.3.2 Técnicas de Coletas de Dados

A classificacdo da pesquisa, quando a coleta de dados, é do tipo bibliografica e
levantamento, para Gil (2008, p. 50), na pesquisa bibliografica o pesquisador encontra a
fundamentacéo tedrica e necessaria, constituido principalmente de livros e artigos cie ntificos.
J& Rauen (1999, p.28) define levantamento com a seguinte citagdo “consiste na solicitagdo de
informacdes a um grupo estatisticamente significativo de pessoas sobre um problema estudado
para posterior analise qualitativa e/ou quantitativa.”.

A pesquisa foi realizada por meio de aplicacdo de questionario utilizando o Google
Forms, fundamentada na técnica de questionario, possuindo respostas andnimas utilizando
como base o modelo de Pesquisa de Clima Organizacional elaborado por David Kolb. O
questionario foi divulgado utilizando a plataforma Feedz e sendo disponibilizada para todos os

colaboradores da empresa.
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1.4 ORGANIZACAO DO ESTUDO

Esse relatdrio de estagio esta dividido em seis capitulos. Inicia-se com a introducéo
onde sera apresentado o assunto, objetivos gerais e especificos, os procedimentos
metodoldgicos e tipo de pesquisa. No capitulo dois apresenta-se a fundamentagédo tedrica com
embasamento de autores renomados. No capitulo seguinte, o trés, sera apresentada a
caracterizacao da empresa, com os dados da organizacdo, sua historia, missao, visdo e valores,
sua estrutura e seus processos organizacionais. J& no capitulo quatro serd apresentado o
diagnéstico desse relatorio de estagio e serd mostrado o resultado obtido com a Pesquisa de
Clima Organizacional. No capitulo cinco sera feito o progndstico, onde é apresentado o plano
de acdo para melhoria dos pontos fracos. E por fim, temos o capitulo seis com as consideragdes
finais.

No capitulo a seguir, sera iniciado a fundamentacdo tedrica onde sera abordado
sobre a Administracdo, Gestdo de Pessoas e o tema principal, Clima Organizacional com

embasamento dos autores renomados.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sera abordado a fundamentacao tedrica utilizada neste relatdrio. A
fundamentacdo tedrica € 0 embasamento por meio das ideias de outros autores referencias
tedricas de sua pesquisa. De acordo com Mello (2006, p. 86), “a fundamentagao tedrica
apresentada deve servir de base para a analise e interpretacdo dos dados coletados na fase de
elaboracgéo dorelatorio final. Dessa forma, os dados apresentados devem ser interpretados a luz
das teorias existentes”. A vista disso, serd apresentado as ideias dos autores por meio de citagdes
acerca dos temas: administracéo, gestao de pessoas, clima organizacional e pesquisa de clima

organizacional a fim de trazer mais clareza para este relatorio.

2.1 ADMINISTRACAO

Em nosso dia a dia estamos constantemente realizando planejamento em nossas
acoes, a fim de executar a tomada de decisdo com o objetivo de alcancar as metas definidas,
sejam elas metas préprias ou das organizacdes. Esse planejamento faz parte da administracéo,
junto com demais processos. Chiavenato (2001, p.2) comenta que

A administragdo nada mais € do que a condugéo racional e estratégica
das atividades de uma organizacao, seja ela lucrativa ou ndo-lucrativa.
A administracdo trata do planejamento, da organizacéo (estruturagao),
da direcdo e do controle de todas as atividades diferenciadas pela
divisdo de trabalho que ocorrem dentro de uma organizacéo.

Ainda sobre administracdo, Stoner (1999, p.4) afirma que "A Administracdo é o
processo de planejar, organizar, liderar e controlar os esforgos realizados pelos membros da
organizacgdo e 0 uso de todos 0s outros recursos organizacionais para alcancar os objetivos
estabelecidos.” Sendo assim, vemos que em todas as funcdes de uma empresa, a administracéo
é extremamente importante paraalcancar excelénciaem suas agfes e chegar ao éxito no alcance
de resultados.

A sequir, serd abordado mais sobre ser administrador e as habilidades necessarias

para exercer com exceléncia sua fungio dentro da organizagéo.
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2.2 O ADMINISTRADOR

O administrador é quem garante que uma organiza¢ao opere com eficiéncia. Suas
funcdes especificas dependemdo tipo de empresa, organizacdo ou entidade onde trabalham.
Nas empresas, 0s administradores elaboram planos de curto e longo prazo que estabelecem um
conjunto claro de metas e objetivos, além do mais ele é responsavel por liderar pessoas,
estruturar processos gerenciais e controlar recursos internos. Em outras palavras, o
administrador visa levar a organizacdo onde ela deseja. Para garantir que esses planos sejam
bem-sucedidos, o administrador precisa, acima de tudo, entender como, quando e quem faz
todo o plano.

Chiavenato (2006, p.13) define o administrador como

[...] um agente — ndo sé de conducdo do cotidiano - de mudanca e
transformacao das organizag@es, levando-as a novos rumos, novos
processos, objetivos, estratégias, tecnologias e novos patamares; ele é
um agente educador e orientador, pois sua orientacdo modifica
comportamentos e atitudes de pessoas; é um agente cultural, pois com
seu estilo de Administragdo modifica a cultura organizacional. O
administrador deixa marcas profundas na vida das pessoas, pois lida
com elas e com seus destinos e influencia o comportamento dos
clientes, fornecedores, concorrentes e demais organiza¢des humanas.

O autor ainda afirma que o administrador é responsavel por “efetuar diagnosticos
de situacdes, define estratégias, dimensiona recursos, planeja sua aplicagéo, utiliza tecnologias,
aplica competéncias, resolve problemas, gera inovagao e competitividade.” (CHIAVENATO,
2006, p. 3). Paraisso, 0 administrador precisater umavisao generalista sobre todos 0s processos
da organizacdo, saiba conduzir e integrar por completo os setores e que conheca 0s
colaboradorestendoa capacidadede conduzi-lose lidera-los a fim de formar equipes de sucesso
para que possam obter o resultado esperado nos objetivos definidos. Em relacdo ao ambiente
externo, o administrador precisa estar conectado com 0s acontecimentos recentes, entre eles o
conceito de globalizagéo e internacionalizacéo, saber a importancia daresponsabilidade social,
justica e ética, além de estar em constante aperfeicoamento profissional. (CHIAVENATO,
2006).

Para além disso, hé trés tipos de habilidade que todo administrador deve possuir

para obter éxito em sua carreira, sendo elas: técnica, humana e conceitual. Esse grupo de
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habilidades visa a capacidade de interagir com todas as areas daempresa, visto que a harmonia
entre os setores também influencia no desenvolvimento do negdcio.

A habilidade técnica esta relacionada ao conjunto de conhecimentos adquiridos
pelo administrador, tanto por conhecimento tedrico (graduacdo, cursos, literatura e afins)
quanto no conhecimento adquirido por meio de experiéncia no ambiente de trabalho. Segundo
Chiavenato (2000, p. 3) habilidade técnica “[...]Jconsiste em utilizar conhecimentos, métodos,
técnicas e equipamentos necessarios para o desempenho de tarefas especificas, por meio da
experiéncia e educa¢do. E muito importante para o nivel operacional”. Essas habilidades
auxiliam na realizacdo de todos os tipos de tarefas, das mais operacionais as mais estratégicas.
Ja a habilidade humana abrange o relacionamento e comunicagdo entre as pessoas ha
organizacéo, objetivando o bom relacionamento entre as equipes. Segundo Chiavenato (2000,
p. 3) habilidade humana “[...]consiste na capacidade ¢ facilidade para trabalhar com pessoas,
comunicar, compreender suas atitudes e motivagdes e liderar grupos de pessoas”. Habilidades
humanas sdo imprescindiveis para 0 bom exercicio da lideranca organizacional. E por ultimo a
habilidade conceitual, essa habilidade objetiva a ampla visdo da organizacdo, facilidade em
trabalhar com ideias e conceitos, teorias e abstragdes. Segundo Chiavenato (2000, p. 3) a
habilidade conceitual “Consiste na capacidade de compreender a complexidade da organizacdo
com um todo e o ajustamento do comportamento de suas partes. Essa habilidade permite que a
pessoa se comporte de acordo com 0s objetivos da organizacdo total e ndo apenas de acordo
com 0s objetivos e as necessidades de seu departamento ou grupo imediato." sendo

principalmente necessarias ao proprietario, presidente e/ou CEO de uma empresa.

2.3 GESTAO DE PESSOAS

A érea de gestdo de pessoas é a responsavel pelo desenvolvimento do capital
humano na organizacdo, visando melhorar o desempenho dos colaboradores realizando
conjunto de estratégias que vado desde processos seletivos, atividades de treinamentos, cursos
de aperfeicoamento e desenvolvimento de habilidades individuais. Segundo Chiavenato (2004,
p.138) a gestdo de pessoas “Consiste N0 planejamento, coordenacdo e controle de técnicas
capazes de promover o desempenho eficiente do pessoal, a0 mesmo tempo em que a
organizacao constitui 0 meio que permite as pessoas que com ela colaboram alcancar os
objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente com o trabalho.” Assim sendo, a

gestdo de pessoas tem como objetivo trazer e desenvolver colaboradores que sejam cada vez



20

mais produtivos e comprometidos com 0s objetivos e estratégias estabelecidas pela

organizagao, sem deixar de lado o sentimento de satisfacdo e bem-estar.

2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

O local de trabalho é, no mundo moderno, costumeiramente o lugar onde a maioria
dos colaboradores passa a maior parte do seu dia. Sendo assim, é fundamental que esse local
seja 0 mais agradavel possivel visto que, assim, o colaborador se sentira mais motivado e
dedicado em suas atividades diarias. O mesmo ocorre com o inverso, quando o ambiente é
desagradavel, desmotiva o colaborador podendo até perder boas pessoas que buscardo esse
ambiente agradavel em outra empresa. E nesse momento que o Clima Organizacional entra.
Comele aempresapode avaliar comoé sentido o climapelos colaboradores buscando melhorar
0s pontos reconhecidos como negativos e aprimorar cada vez mais 0s pontos positivos.
Resultado assim em satisfagcdo tanto para aqueles que trabalhnam na empresa, quanto para a
empresa, que tera cada vez mais colaboradores engajados e dispostos a entregar melhores
resultados.

Chiavenato (2008, p. 74) define clima organizacional da seguinte forma

O clima organizacional esta intimamente relacionado com o grau de
motivacao de seus participantes. Quando hé elevada motivacéo entre os
membros, o clima motivacional se eleva e traduz em relagbes de
satisfacdo, de animacdo, interesse, colaboracdo etc. Todavia, quando ha
baixa motivacao entre 0s membros, seja por frustracao ou barreiras a
satisfacao das necessidades, o clima organizacional tende a abaixar-se,
caracterizando-se por estados de depressdo, desinteresse, apatia,
insatisfacédo etc., podendo, em casos extremos, chegar a estados de
agressividade, tumulto, inconformidade etc., tipicos de situagdes em
que os membros se defrontam abertamente com a organizagao (como
nos casos de greves, piquetesetc.).

Tendo em mente a importancia da percepc¢do do clima da organizagdo, podemos
aplicar a Pesquisa de Clima Organizacional. A pesquisa pode ser realizada de duas maneiras e

dois niveis de responsabilidade: setorial e institucional. Luz (2003, p. 25), explica sobre a

avaliacdo setorial

Ouvir individualmente os membros de sua equipe de trabalho é
responsabilidade de cada gestor. Ele tem a responsabilidade de manter
seus subordinados satisfeitos, motivados, [...] 0 desempenho de cada
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funcionario depende da sua capacitagdo e motivacao para o trabalho.
[...] A avaliagdo do clima compete aos gestores, independente do seu
cargo ou nivel hierarquico. Encarregados, supervisores, coordenadores,
gerentes, diretores, todos tém o compromisso de monitorar o clima da
sua unidade e intervir sempre que necessario.

O mesmo autor descreve a avaliagdo institucional

Avaliar o clima da organizacao é responsabilidade do RH. Compete a
ele ouvir coletivamente os funcionarios, ja que sua missdo é assegurar
que a empresa tenha um bom ambiente de trabalho e que os
funcionérios se sintam satisfeitos e realizados neste. Dessa forma, a
responsabilidade pelo diagnostico, monitoramento e intervencdes nas
causas que impactam negativamente o ambiente de trabalho cabe a area
de recursos humanos.

Ambas as avaliagcbes trazem resultados positivos a sua maneira. Na avaliacdo
setorial, que sera aplicada em um setor especifico da empresa e tendo como responsavel pela
pesquisa o gestor da area escolhida, podemos ter uma anéalise mais precisa sobre o clima desse
setor. Com isso, consegue-se avaliar qual o sentimento que os colaboradores do setor possuem
sobrea lideranca, aharmoniaentre aequipe, se 0 ambiente é agradavel e afins. Com o resultado
em maos, o gestor pode levantar as insatisfacdes de sua equipe que devera ser melhorada e
continuar o que traz satisfacdo. Ja a avaliagdo institucional, busca aplicar a Pesquisa de Clima
Organizacional em toda a organizacgéo e € aplicada pela area de Gestao de Pessoas. O resultado
serd referente a toda organizacéo e podera ser analisado o sentimento referente aos beneficios
e remuneracao, o sentimento de pertencimento e reconhecimento que o colaborador possui, a

lideranga num todo, a satisfacdo com o ambiente e os colegas, entre outros.

2.5 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesquisa de Clima Organizacional visa compreender as percep¢Oes dos
colaboradores em relacdo ao seu ambiente de trabalho e sua lideranca. Com o resultado da
pesquisa, pode ser criado um plano de acdes com o objetivo de trazer melhorias continuas do
local de trabalho, qualidade de vida dentro e fora do ambiente de trabalho, aumento da

motivacdo e do comprometimento dos colaboradores com o resultado da empresa.
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2.5.1 Técnicas de aplicacéo de pesquisa

A aplicacdo dapesquisapode ser feitaatravésde tréstécnicasdiferentes sendo elas:

questionario, entrevista e painel de debates.

A técnica comumente utilizada pelas organizacdes é a aplicacao de questionario.
Luz (2003, p. 39) cita algumas caracteristicas dessa técnica

- Permite a aplicagéo macigca. [...].

- Custo relativamente baixo.

- Geralmente é mais aceito pelos respondentes. [...]

- Permite o uso de questdes abertas ou fechadas.

- N&o utiliza um namero elevado de questdes. [...].

- Permite a incluséo de perguntas cruzadas. [...].

- Permite o sigilo, o anonimato dos respondentes. [...].

- Permite a aplicacdo eletr6nica das perguntas.

- Nao exige espaco fisico (local) apropriado para a obtencdo das
respostas. [...].

A entrevista é a técnica aplicada diretamente com o colaborador. Luz cita as

seguintes caracteristica dessa técnica

- Quebra o anonimato da pesquisa. Essa € uma das grandes
desvantagens dessatécnica.

- Método mais demorado do que o questionario.

- Mais dispendioso do que o questionario.

- Exige pessoas tecnicamente habilitadas paraconduzi-la.

- Obtém respostas verbais, como também componentes nao-verbais.

- Quando o numero de respondentes é elevado, requer muitos

entrevistadores, 0 que acaba comprometendo a
uniformidade/neutralidade dos entrevistadores na interpretacdo das
respostas.

Ja a técnica de painel de debates possui um entrevistador e varios entrevistados,
sendo uma pesquisa realizadaem grupo. Luz (2003, p. 40) também cita as caracteristicas desse

método de pesquisa

- Mais econdmico do que a entrevista, visto que os entrevistadores sdo
submetidos em conjunto a essa técnica.

- Grupos de 5 a 8 pessoas por sessao.

- Agrande vantagem dessa técnica e que ela permite que um funcionario
levante uma questdo, dé seu depoimento pessoal, seu ponto de vista, e
isso imediatamente funciona como um convite para que 0s demais
participantes apresentem também suas proprias visdes do assunto, e
concordem ou discordem do primeiro.
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- Quebra do anonimato dos participantes. Essa € uma das grandes
desvantagens dessatécnica.

- Exige um espaco fisico adequado parase fazerem as entrevistas com
0s grupos de funcionarios.

O periodo de aplicacao da pesquisa € idealmente anual ou no maximo a cada dois

anos. Se for superior ao sugerido, a organizacdo pode se deparar com diversos problemas

relacionados ao clima e a visdo dos colaboradores para com a empresa.

2.5.2 Modelo de Kolb

Existem diversos modelos para a aplicacdo de Pesquisa de Clima Organizacional,

porém nesse relatdrio serd utilizado o modelo de Kolb. Esse modelo foi criado por David Kolb

sendo utilizada a escala de 7 fatores, sendo eles:

a.

Clareza organizacional: se refere a sensacgéo de transparéncia, organizacéo,
onde as decisdes e objetivos estratégicos sdo bem definidos de acordo com
os valores da organizacdo e sdo compartilhados dentro da empresa com
todos os colaboradores;

Calor e apoio: o sentimento de possuir um espirito de equipe, um apoio e
amizade entre os colaboradores, com confianca, empatia, boa convivéncia e
conexdo; um relacionamento saudavel entre colaboradores dentro da
organizacdo contribui para um ambiente de trabalho agradavel,
Conformismo: possiveis limitagdes que podem ser impostas pela empresa,
gerando sensagédo de possuir muitasnormase regras aserem seguidas, o que
pode causar desconforto ao colaborador, pois impede que ele exerca a sua
funcéo da formaque gostaria;

Lideranca: aceitar exercer um papel de lideranca e/ou permitir ser liderado
por pessoas qualificadas; buscar uma boa lideranc¢a, com boas tomadas de
decisdes e servindo de inspiragcdo na organizagdo para outros colegas;
Responsabilidade: se refere a sensacao de liberdade e independéncia para a
tomada de decisdes na organizacdo, quando relacionado a func¢éo exercida
na empresa;

Recompensas: asensacao de receber bons incentivos, um feedback positivo,

possibilidade de promocao, novas oportunidades;
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g. Padrdes: a forma que a empresa reforca e impde 0s seus parametros,
modelos e regras; como repassa esses padrdes aos colaboradores. (Kolb et
al., 1986)

Com base nos fatores indicados por Kolb, foi elaborada uma pesquisa para ser

aplicada na empresa Alfa Delivery como sera possivel ver mais a frente.
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3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA
3.1 RAZAO SOCIAL

Razdo social pode ser conceituada como sendo o elemento de identificacéo do
empresario. E sob aquela que o empresario exerce sua empresa, se obrigando nos atos a ela
pertinentes e gozando dos direitos a que se tem jus. Em resumo, funcionacomo um verdadeiro
elode identificacdodo titular daempresaem relagdo acomunidade em que exerce sua atividade
econdmica (CAMPINHO, 2016).

A razdo social da organizacdo em estudo € Alfa Delivery LTDA.

3.2 NOME FANTASIA

De acordo com os ensinamentosde Campinho (2016), nome fantasia seria a forma
pela qual, em regra, o titulo da empresa se manifesta. Aquele, por sua vez, € composto, por
diversas vezes, ou por parte do nome empresarial, ou pela prépria marca, em virtude da
deficiéncia de umaprotecdo pelo ordenamento juridico brasileiro.

A empresa objeto do presente trabalho apresenta o seguinte nome fantasia: Alfa

Delivery.

3.3 DADOSDA EMPRESA

A Alfa Delivery foi fundada em 2011, em Santa Maria/RS, nascendo com o desejo
de democratizar o delivery e incentivar o empreendedorismo. Atualmente a empresa fica
localizada em Floriandpolis, Santa Catarina, tornando-se sua matriz. Também possui uma filial
em Santa Maria/RS, onde iniciou a empresa.

A empresa em 2021 conta com 372 colaboradores e tem como ramo a
comercializacdo de um servico, o delivery de restaurantes, com foco nas cidades do interior do

Brasil.
3.4 FORMA JURIDICA ATUAL

Para Gomes (2007, p. 53). E fundamento basico de direito o fato de que as pessoas
juridicas terem personalidade distinta dade seus integrantes, sejam essas pessoas fisicas, sejam
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outras pessoas juridicas. [...] As pessoas juridicas sdo classificadas, no ordenamento juridico
brasileiro, em pessoas juridicas de direito publico e pessoas juridicas do direito privado; as
primeiras ligadas direta ou indiretamente ao direito pablico, ao passo que, em relacdo as
segundas, vigoram os principios da autonomia de vontades e do equilibrio contratual.

Isto significa que a sociedade empresaria passara a fruir da sua personalidade
juridica com o arquivamento dos seus atos constitutivos, seja 0 contrato social ou o estatuto.
Por sua vez, a sociedade simples somente gozard da sua personalidade juridica mediante
inscricdo do contrato social no Registro Civil das Pessoas Juridicas (CAMPINHO, 2016).

A forma juridica atual da organizacdo em estudo € Alfa Delivery LTDA (limitada).

Sendo assim, as principais carateristicas que compde a sociedade limitada séo:

a. Empresa LTDA: A identificacdo pela sigla LTDA, que significa Limitada, em
sua razdo social.

b. Sociedade: E composta por dois sdcios ou mais, ndo tendo a obrigatoriedade de
que eles exercam atividades da mesma natureza.

c. Capital Social: N&o tem valor minimo, a responsabilidade do socio e
proporcional ao capital investido, mas todos respondem pelo total.

d. Responsabilidade: A responsabilidade dos sdcios é restrita a empresa. Os bens
pessoais sdo protegidos em caso de faléncia ou débitos.

3.5 HISTORIA DA EMPRESA

A Alfa Delivery, criada no Rio Grande do Sul com o objetivo de facilitar o contato do
consumidor com o restaurante, através da internet, € a primeira empresade franquias brasileira
que oferece um sistema de marketplace para pedidos de refeigdes online. Com solugGes de
tecnologia da informacéo (TI), marketing e estratégia para comerciantes do setor alimenticio, a
companhia tem 32 unidades proprias e 145 franqueadas. Atua hoje em 300 cidades, divididas
em 23 estados, e continua sua expansdo pelo Brasil. A empresa conta com mais de 350
empreendedores franqueados, 12 mil restaurantes na plataforma, mais de 300 entregadores
parceiros e mais de 2,5 milhdes de usuarios cadastrados no aplicativo.

Criadaem 2011, com base em projetos de pesquisa dos cursos de Engenharia e Ciéncia
da Computacdo na Incubadora Tecnoldgica da Universidade Federal de Santa Maria (RS), a
Alfa Delivery soma a experiéncia dos socios em desenvolvimento de websites e marketing

digital. O foco do negdcio é desenvolver tecnologias para que as empresas de alimentagao
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possam oferecer seus produtos de forma online, atendendo as necessidades dos seus clientes
que cada vez mais demandam comodidade e praticidade, bem como possibilitar maior
divulgacéo, controle, aumento de venda e facilidade para os restaurantes.

Através de um sistema pratico e seguro, a Alfa Delivery oferece ao usuario o acesso
gratuito a umavariedade de empresas doramo daalimentacao, cardapios, formas de pagamento,
entrega e acesso a promogdes. Sendo uma franquia, a Alfa Delivery é uma oportunidade de
negdcio para o empreendedor, ja que pode fazer aquisicdo de uma franquia em sua cidade; uma
fonte de renda e uma oportunidade de digitalizar seu estabelecimento para os lojistas; e uma
praca de alimentacdo para o usuério, onde é possivel pedir nos restaurantes, mercados e

farmacias da cidade, fazer o pagamento e acompanhar o status do pedido em tempo real.

3.6 MISSAO, VISAO, VALORES

a. Missdo: Democratizar e espalhar a revolucdo do delivery através do
empreendedorismo em todo territério brasileiro.
b. Visdo: Ser asolucéo de delivery preferida no Brasil, com a melhor presenca

e qualidade de atendimento é o nosso principal sonho.

c. Valores: Sdo eles:

e Humildade: N&o existe chance de vocé inovar para resolver problemas
sem cometer erros, precisar de ajuda ou discordar de alguém. E aqui,
pode. Permita-se estar vulneravel.

e Transparéncia: Compartilne com quem fizer sentido e sempre que fizer
sentido - embora as vezes seja dificil, ser transparente é a maneira mais
rapida de evoluir e € assim que a gente cresce.

e Inovacdo: Aquivocé néo precisa resolver um novo problema, do zero,
para inovar. Basta criar uma maneira diferente de resolver o mesmo
problema - mas, tem que impactar e efetivamente se transformar em
resultados.

e Foco no resultado: Nao precisa ser bonito - pelo menos ndo no comego
- mas precisa ser eficaz: somos resolvedores de problemas. Antes de
qualquer coisa, nosso foco € o resultado.

e Pessoas: Disponha de seu conhecimento e energia, mas nao deixe,

jamais, de dar a chance para que o colega também compartilhe o dele.
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Saiba que trabalhamos com tecnologia, mas néo se esqueca que ela €
feita por, e para pessoas.

e Diversidade: A diversidade é uma pauta fundamental dentro da Alfa
Delivery, e todas as nossas vagas estdo abertas para profissionais com
deficiéncia, mées solos, pessoas LGBTQIA+, negros (as), indigenas e

outras pessoas de grupos vulneraveis.

3.7 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

De acordo com os ensinamentos de Marras (2007, p. 41), a estrutura organizacional
“¢ o conjunto de fungdes, cargos, relagdes e responsabilidades que constituem o desenho
organico da empresa”.

Segundo o mesmo autor (2007), € a referida estrutura que gera o reconhecimento
detodaaorganizagdo. Representa, assim, o alcance daquilo que adirecdo daempresa estabelece
como caminho para o fim de atingir seus objetivos, bem como importa no modo pelo qual

valoriza e distribui, dentro do contexto empresarial, os seus médulos operativos.
3.7.1 Organograma

De acordo com Lacombe e Heilborn (2003, p. 103) Organograma é uma
representacdo grafica da estrutura organizacional de uma instituicdo, especificando os seus
orgaos, seus niveis hierdrquicos e as principais relagbes formais entre eles.

E, assim, por intermédio do uso do organograma, que é possivel ver representados
os niveis hierarquicos, setores, posicdes que ocupam, bem como sua subordinacao.

Considerando o conceito, extrai-se que 0 organograma pode ser visto como uma
imagem ou mapa da organizagdo. A formulacéo e posterior apresenta¢cao do organograma da
organizacdao mostra-se de fundamental importancia, tanto para aquelas pessoas com vinculo
externo com a organizag¢ao, bem como para novos empregados.

Isto se da& porque, pelo organograma, € possivel visualizar quem contatar diante de
eventual situagdo. No tangente aos novos empregados, 0 organograma proporciona o
entendimento da posigéo a ser ocupadadentro do esquemaglobal, bem como clareiaas relagdes

de quem se reporta a quem dentro da estrutura de funcionamento da organizagao.



29

Uma vez apresentado o conceito de organograma e sua importancia para a
organizagéo, segue abaixo, de forma ilustrada, figura representativa do organograma da
empresa Alfa Delivery elaborado e disponibilizado pela empresa para seus funcionarios em
marco de 2021.

Figura 1 — Organograma Alfa Delivery
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Fonte: Alfa Delivery (2021)

3.8 PROCESSOS ORGANIZACIONAIS

Em processos organizacionais pode-se observar mais informagdes sobreaempresa,

0s setores e 0s processos que sao realizados na organizacao atualmente.

Na Alfa Delivery, os setores sdo divididos por areas e subareas conforme a seguir.
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3.8.1 Financas

A areade Financgas possui 10 subareas sendo Contabilidade, Receita, Infraestrutura,
Risco, Juridico, Financeiro, Administrativo, Cobranca, Departamento Pessoal e Compras.
Nessa area ha 27 cargos dos quais possuem a responsabilidade de gerir as atividades
operacionais da area contabil e fiscal, garantindo que todas as declaracdes, registros,
documentose informacgdes financeiras estejam de acordo com as praticas e normas contabeis
aplicaveis para nosso negocio. Gerir os desafios e projetos de infraestrutura garantindo o bom
funcionamento de todos os ativos e infraestruturas necessarias utilizadas em tod os os setores.
Gerir e mitigar riscos interno e externo com para que a empresa cres¢a de forma sustentavel.
Garantir que os registros contabeis estejam em dia e de acordo com as praticas e legislacdes
aplicaveis ao negocio, facilitando a tomada de decisdo e demonstrando de forma clara os
resultados da empresa. Controlar a entrada de receitas da empresa e diminuir o nimero de
parceiros inadimplentes. Analisar, controlar e fechar a folha de pagamento, calculo de férias,
admissdes e demissdes, preparar documentos para homologacdo, garantindo o cumprimento
dos procedimentos legais. Atender as demandas internas, prestar suporte aos franqueados e
colaboradores, bem como regular as relacdes juridicas instituidas pela franqueadora, visando
assegurar 0s seus interesses e garantir que as operacdes estejam sendo desenvolvidas de acordo
com o ordenamento juridico. Proporcionar horizontes financeiros para empresa por meio de
projecbes orcamentarias. Proteger o neg6cio com transparéncia, mantendo-o saudavel,
mitigando o risco de exposi¢do a fraude, proporcionandoumaexperiénciasegura parao cliente.

3.8.2 Pessoas

A area de Pessoas possui 4 subareas sendo Talent Acquisition, Comunicacdo
Interna, Employer Branding e Pessoas, contando com 8 cargos que possuem a responsabilidade
de proporcionar comunicagéo internaclara e alinhada paratodos os colaboradores. Trazer para
a Alfa Delivery pessoas que, além de ter o conhecimento técnico, estejam alinhadas com a
cultura da empresa. Construir e fortalecer a marca Alfa Delivery. Atrair e reter os melhores
talentos do mercado e a longo prazo o processo de A&S ser menos custoso e cada vez mais
organico. Garantir escalabilidade e estrutura saudavel para as pessoas e ao negocio. Tornar 0
processo de atracdo e selecdo da Alfa Delivery o mais agil e assertivo possivel. Garantir que 0s

novos colaboradores estejam alinhados com a cultura da empresa e a sua funcéo.
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3.8.3 Novos Negocios

A area de Novos Negocios possui apenas um colaborador no cargo de Diretor de
Novos Negocios, sendo responsavel por planejar e desenvolver estratégias de negocios de
acordo com as diretrizes e objetivos da empresa, visando acelerar o crescimento através de
aquisices e investimentos. Prospectar novas oportunidades de negdcios e fazer

acompanhamento/atendimento dos clientes.

3.84 Marketing

A area de Marketing possui as subareas de Branding, Varejo, Marketing e Growth,
possuindo 16 cargos. Essa area € responsavel pelo posicionamento da marca, criar e
desenvolver as estratégias visuais e campanhas de comunicacdo. Criacdo de contetdo para
estabelecer presencadigital nas redes sociais Alfa Delivery. Analisee estratégias de propaganda
paga para as cidades que irdo iniciar no aplicativo. Proporcionar atendimento/experiéncia Unica
aos franqueados. Definir a linguagem da marca e como ela se porta perante o publico. Gerar
reconhecimento de marca e o sentimento de referéncia a partir da entrega de conteldos
relacionados ao negocio nos canais proprietarios e terceiros da Alfa Delivery. Gerar material
de divulgacgéo para as publicagOes nas redes sociais e administrar diferentes perfis e canais de

comunicacgdo da empresa.

3.8.5 Expanséo

A érea de Expansao possui duas subareas que sdo Marketing e Vendas onde possui
10 cargos. Essa area é responsavel por facilitar a entrada da Alfa Delivery em novos mercados
garantindo que sejam ageis em termos de penetracdo de mercado. Planejar e executar a
estratégia de relacionamento com a base de contatos, com o objetivo de qualificar pessoas
interessadas (MQLs) em se tornarem franqueadas da  Alfa Delivery.
Melhoria constante em fluxos de relacionamento baseado nos numeros de conversdo do funil
de marketing. Entender como o produto ou servico atende as necessidades do cliente e
ajudando-o a solucionar as dificuldades/realizar sonhos. Executar a comunicagao visual,
criando materiais graficos e audiovisuais voltados para a prospec¢éo de novos franqueados,

seguindo as diretrizes gerais.
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3.8.6 Relacionamento

A éarea de Relacionamento possui apenas uma subarea que é de Operac0es,
possuindo 17 cargos. Essa area é responsavel por mapear e elaborar processos que otimizeme
facam sentido para o negocio. Andlise da jornada e experiéncia do cliente, identificando
oportunidades de melhoria em processos, pessoas e ferramentas. Garantir satisfacdo do cliente,
atendendo as suas necessidades de forma proativa. Ser a voz do cliente em todas as frentes de
Relacionamento (usuarios, lojistas, entregadores e franqueados) e ofereceramelhor experiéncia
nas respectivas jornadas. Comunicar com os diferentes publicos da Alfa Delivery , mantendo-
0s engajados com o negocio, atingindo bons resultados e conectados ao propdsito da empresa.
Auxiliar o franqueado a desempenhar as atividades da franquia de formamais rapida e eficiente,
colaborando para o aumento das vendas. Atender aos usuarios de suas duvidas/problemas que
ocorrem no sistema da Alfa Delivery. Cadastrar, validar, revisar e alterar os dados de empresas
e cardapios de estabelecimentos que fechou parceria com a Alfa Delivery e de empresas
existentes. Atendimento e suporte as lojas, para resolucdo de problemas, esclarecimentos de
duvidas, realizagdode demandas. Principal ligacdo do restaurante com a satisfacéo dos usuarios

finais.

3.8.7 Tecnologia

A area de tecnologia também possui apenasuma subarea que seria a Engenharia e
possui 11 cargos sob a responsabilidade de desenvolver umaferramenta de qualidade para que
0s usuarios finais do produto possam realizar pedidos juntos aos parceiros lojistas. Garantir que
os clientes consigam navegar pelos sistemas desenvolvidos sem lentidées ou quedas, mantendo
o0s servidores funcionando em plenas condigfes. Atualizacdo e manutencéo dos sistemas para
realizacdo de pedidos e aplicativo para gerenciamento das lojas. Desenvolver solucdes de
tecnologia para os problemas levantados pelos PMs/team leaders. Implementacdo e
manutencdo de regras de negocios, segurancas das aplicacdes e ecossistema como um todo,

banco de dadose integragao entre servigos, internos ou externos.
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4 DIAGNOSTICO

4.1 MICROAMBIENTE

Neste capitulo serdabordado a anélise de microambiente no qualaempresa Alfa Delivery

esta introduzida.

3.1.2 CLIENTES

Os clientesda Alfa Delivery se enquadram em trés grupos: empreendedores queadquirem
a franquia da Alfa Delivery, o lojista local que cadastra seu estabelecimento para vendados
produtos na plataforma e usuério final, pessoa fisica, que efetuacompras dentro do aplicativo.

Abaixo serd detalhado em tépicos sobre o perfil desses clientes.

a. Franqueado
Franquia € um modelo de negdcio que comercializa o direito de uso de uma marca, patente,
infraestrutura, know-how e direito de distribuicdo. Sendo assim, franqueado é a pessoa fisica ou
juridica que adere a rede de franquias idealizada pelo franqueador, mediante o pagamento de
um determinado valor pela cessdo do direito de uso da marca ou patente e transferéncia de
know-how, comprometendo-se a seguir 0 modelo por ele definido.

b. Lojista
Sdo empreendedores locais/regionais, que possuem comércio de pequeno/médio porte e
desejam obter renda a partir do delivery cadastrando suas lojas no aplicativo. O segmento das
lojas em sua maioria sdo restaurantes, porém ainda ha farmacias e supermercados cadastrados

e situadas em grande parte nas cidades do interior do Brasil.

c. Usuaério final
O usuario final é a pessoa que utiliza a plataforma com o proposito de adquirir um produto
oferecido pelo lojista cadastrado na plataforma sem possuir um vinculo com a empresa. Foi
realizada uma pesquisa pela AlfaDelivery com a finalidade de tracar o perfil do usuéario final,
a analise demonstra que o perfil do usuario final sdo mulheres com idade entre 20 e 39 anos,
possui renda entre R$ 2 mil e R$ 4 mil, com ensino superior completo, localizada na regi&o Sul

do pais.
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3.1.3 FORNECEDORES

Em relagdo aos fornecedores, a Alfa Delivery conta com algumas empresas para 0

fornecimento dos sistemas necessarios para utilizar no dia a dia, sendo eles:

a. Facebook — Utilizado para a divulgacéo daslojas e franquias.

b. Google — Os aplicativos da Google sdo utilizados internamente para e-mails e
comunicagéo interna via chat e reunides no Meet.

c. Bringg — Sistema utilizado na logistica das entregas dos pedidos.

d. AppsFlyer - Ferramentas tecnoldgicas de marketing.

e. Zendesk — Plataforma de servico de atendimento ao cliente.

3.1.4 CONCORRENTES

Atualmente a empresa Alfa Delivery possui 4 principais concorrentes:

a. iFood
O iFood é o aplicativo pioneiro de delivery de comida no Brasil. Ele possui sistema organizado
que faz buscaporestabelecimentos, realizaa entrega e faz acobranca pelo pedido. O iFood esta
disponivel em mais de 100 cidades em todos os estados do Brasil. O aplicativo do iFood esta
disponivel para celulares com sistema Android e iOS. Além disso, é possivel fazer os pedidos

pelo seu site.

b. Rappi
O Rappi € um aplicativo de delivery de comida, remédios, compras, entre muitos outros. Ele
atuaem 18 cidades brasileiras, sendo a maioria capitais do litoral. Para utiliza-lo é preciso baixar
o0 aplicativo no celular, realizar o cadastro e procurar pelos estabelecimentos proximos a voce.
E possivel fazer o pedido e o pagamento pelo aplicativo. Assim, um dos entregadores do
aplicativo leva o seu pedido até vocé. O aplicativo conta aindacom o Rappi Prime, em que ao
pagar um plano mensal ou anual, vocé tem frete gratuito em todas as compras pagas pelo cartdo
de crédito. O Rappi esta disponivel para celulares com sistema Android e iOS. Além disso, é

possivel fazer os pedidos pelo seu site.
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c. Uber Eats
O Uber Eats é o servigo de delivery da Uber. Para utiliza-lo é preciso baixar o aplicativo. Em
seguida espere que ele encontre sua localizacdo ou, entdo, a insira para que ele faca uma busca
na sua cidade indicando os lugares que vocé pode fazer seu pedido. A Uber Eats, diferente do
iFood, que adiciona o frete no valor total do pedido, cobra o frete separado. Para algumas
cidades a taxa € fixa, porém ele pode variar conforme o horario e a regido de onde é feito o
pedido. O Uber Eats esta disponivelem maisde 15 cidades brasileiras. O app pode ser instalado

em celulares com sistema Android e iOS.

d. Aigfome
O Aigfome se diferenciaentre osdemais porser facil de utilizar e porter umaboa comunicacéo
entre o usuério. O aplicativo esta presente em 16 estados brasileiros. Para utiliza-lo, basta baixar
o aplicativo, fazer um cadastro e escolher a cidade onde mora. A partir disso, é s6 escolher o
seu pedido e esperar pela entrega. O aplicativo estd disponivel para celulares com sistema

Android e i0S. Além disso, e possivel fazer o pedido pelo site.

Apesar de grandes concorrentes no Brasil, a empresa ndo se sente ameagada por ter como
diferencial delivery focado nas cidades do interior. Visto o largo crescimento do mercado de
delivery no periodo da pandemia, a Alfa Delivery encontra-se em um nichode mercado bastante

rentavel.

3.1.5 AUTORIZACOES LEGAIS

A criacdo de um aplicativo vai aléem da programacdo do mesmo, precisa ser seguida
normas e leis pré-estabelecidas para o funcionamento. Abaixo serd mencionadas 5 leis que

deverdo ser levadasem consideracdo antes do langamento de um aplicativo

a. Lei de Protecdo da Propriedade Intelectual de Programas de Computador (Lei n°® 9.609,

de 19 de fevereiro de 1998).
A Lei n°® 9.609, de 19 de fevereiro de 1998, mais conhecida como Lei de Software, é 0
dispositivo legal que protege os direitos de quem desenvolve programas de computador no
Brasil. Ela serve como referéncia no sentido de estipular direitos e deveres em rela¢éo ao uso
de softwares de modo geral. Um software é um produto (ou um servico, como os SaaS) e pode

ser patenteado e ter seus direitos de comercializagéo restritos. Segundo a Lei do Software, 0
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programa de computador é considerado uma propriedade intelectual e pode ser protegido tais
como as obras literérias e os direitos autorais. A Lei de Software é também responsavel pela
protecdo de direitos autorais dos programas de computador. No Artigo 2°, Paragrafo 3°, a
legislacdo assegura aos criadores de um software os direitos autorais sobre ele

independentemente de registro formal.

b. Lei de Propriedade Industrial (Lein®9.270, de 14 de maio de 1996).
A Lei de Propriedade Industrial regula os direitos e as obrigac@es relativas a propriedade
industrial, para proteger essa propriedade a lei atua por meio da concesséo de patentes, marcas,
desenhos industriais e localiza¢Ges geograficas, além de represar a concorréncia desleal. O
registro da marca deve ser feito junto a um 6rgéo especifico, o INPI — Instituto Nacional de

Propriedade Industrial, e s6 com este 0 empreendedor conseguira exclusividade.

c. Codigo de Defesa do Consumidor (Lein®8.078, de 11 de setembro de 1980).
O Codigo de Defesa do Consumidor define as relagdes de consumo, enquadrando, inclusive, a
virtual. Neste sentido, antes mesmo da criacdo de regras especificas parao comércio eletrénico
0 Cddigo de Defesa do Consumidor ja era utilizado para tal, e fornecedores que se dedicam a
prestar um servico via aplicativo também estardo sujeitos as regras do Codigo de Defesa do

Consumidor.

d. E-Commerce (Decreto 7.962,de 15 de margo de 2013).
O decreto estabelece que os sites de comércio eletrénico devem disponibilizar, em local de
destaque e de facil visualizacdo, a razao social ou nome completodo fornecedor, com a intencéo
de diminuir o risco do consumidor na contratagdo ou compra pela internet, bem como permitir
que a pessoa (fisica ou juridica) por tras do site seja corretamente identificada, podendo

responder por suas acdes/omissoes.

e. Marco Civil da Internet (Lein®12.965, de 22 de abril de 2014).
O Marco Civil daInternetrege normas, garantias, principios, direitos e deveres paraa utilizacdo

da internet no pais por usuarios, empresas e provedores de internet.
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4.2 PESQUISA DE CLIMA

A pesquisa foi desenvolvida pela autora deste trabalho, tendo como objetivo geral
a aplicacdo da pesquisa e analise do resultado obtido a fim de identificar o clima organizacional
da empresa. A pesquisa possui 30 perguntas fechadas, utilizando a técnica de questionario e
nos 7 fatores de Kolb (1986), conforme descrito anteriormente. O questionario foi aplicado de
forma virtual, utilizando a plataforma Forms do Google e foi disponibilizada via plataforma do
Feedz, onde foram convidados todos os colaboradores a participarem da pesquisa. A pesquisa
ficou disponivel no periodo 18/10/2021 a 22/10/2021, tendo 314 respostas.

A pesquisa foi realizada de forma an6nima, a fim de que todos os colaboradores se
sentissem confortaveis em dar suas sinceras opinibes. Das 30 perguntas contidas no
questionario, 26 perguntas sao referentes a relacdo do colaborador para com a empresa e as 4
demais séo referentes ao perfil do entrevistado.

4.2.1 Resultado da pesquisa

A seguir sera apresentado os resultados obtidos com a pesquisa, dando inicio ao
perfil dos colaboradores entrevistados por meio das perguntas referentes a género, idade, grau
de escolaridade e o tempo de empresa.

Gréafico 1 — Género pelo qual se identifica

= Feminino
= Masculino

= Qutroe

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Conforme pode-se observar no grafico, 56% dos colaboradores entrevistados

identificam-se com o género masculino e 43% com o género feminino.
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Gréafico 2 — Idade

w 34 até 38 anos

m Até 18 anos

= 19 até 23 anos

m 24 até 28 anos
\ = 20 até 33 anos

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

No segundo gréafico, é apresentado a idade dos colaboradores, onde o maior grupo
se enquadra na faixa de 24 até 28 anos com 24% de respostas, sequido pela faixade 29 até 33
anos com 23%. Com esse resultado, podemos observar que a maioria se enquadra na faixa de

24 anos até 33 anos.

Grafico 3 — Grau de escolaridade

§ Ensino fundamental incompleto
» Ensino fundamental completo
1 Ensino médio incompleto

» Ensino meédio completo
W ® Ensino superiorincompleto
s Ensino superior completo

1 Mestrado ou doutorado

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Na pergunta referente a escolaridade, a maioria dos entrevistados informou possuir
ensino superior incompleto com 42% das respostas, seguindo por superior completo com 31%
das respostas. 1sso nos mostra que a maioria busca se desenvolver profissionalmente e assim

resultando em um perfil mais qualificado para a empresa.
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Gréafico 4 — Tempo de trabalho na empresa

® Até lano (12 meses)
» Entre 1 ano e um mése 2 anos
» Entre 2 anos eum mes e 3anos

Entre 3 anos e um més e danos

® Entre 4 anos e um més e Sanos

» Entre 5 anos & um més ou mais

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

No ultimo gréafico referente ao perfil dos colaboradores nos mostra o tempo de
trabalho que o colaborador possui na empresa. A maioria das respostas foram a alternativa até
1 ano,com 33% das respostas. Na sequéncia, a segunda alternativamais respondida foi de entre
1 ano e um més a 2 anos, com 28% das respostas. iSso nos mostra que nos Ultimos anos, o
quadro de funcionérios da empresa Alfa Delivery tem aumentado em larga escala,
principalmente no periodo de pandemia no pais, tendo em vista que a empresa disponibiliza o
trabalho remoto para seus colaboradores.

Finalizando as questdes para definir o perfil dos colaboradores, daremos sequéncia
nas questoes referente a relacdo entre colaborador e empresa.
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Gréafico 5 — Orgulho de trabalhar na empresa

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente

= N&o concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

O gréafico 5 refere-se ao sentimento de orgulho em trabalhar na empresa Alfa
Delivery. De acordo com o grafico, podemos observar que a maioria dos colaboradores
concordam plenamente, com 62% das respostas, ou concordam parcialmente, com 29% das
respostas. Somente 9% dos colaboradores responderam que ndo concordam nem discordam da
afirmacgdo. Com esse resultado, podemos considerar que a maioria concorda que a empresa e

um bom local para se trabalhar.

Grafico 6 — Orgulho da funcdo que exerce na empresa

= Concordo plenamente

= Concordo parcialmente

= Ndo concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)
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Jano graficoaseguir, podemosobservar as respostas referente ao orgulho dafuncéo
a qual exerce na empresa. Onde 52% dos colaboradores responderam que concordam
plenamente, seguido por concordo parcialmente com 37% das respostas. Tendo ainda 6% das
respostas com ndo concordo e nem discordo e 4% das respostas com discordo parcialmente.
Conclui-se que a maioria dos colaboradores atualmente sentem orgulho da funcéo da qual

exercem na empresa.

Grafico 7 - Orgulho da equipe em que esté inserido(a)

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente

= Ndo concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

O grafico acima nos traz a analise referente a pergunta sobre sentir-se orgulho da
equipe do qual esta inserido. Para além do orgulho de sua funcéo, é muito importante que o
colaborador se sinta realizado com a sua equipe e todos aqueles que contribui direta ou
indiretamente para o seu trabalho. A maioria dos entrevistados demonstrou-se concordar
plenamente com a afirmacao, com 74% das respostas, seguido por concordo parcialmente com
29% das respostas. O fato de a grande maioria concordar plenamente com a afirmagdo
apresentada demonstra que a maioria dos colaboradores tém orgulho de sua equipe e que 0
ambiente é agradavel na equipe em questao.
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Gréafico 8 - Sentimento de espirito de equipe na empresa

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente

= Ndo concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

O gréfico 8 fala sobre o sentimento de espirito de equipe. Possuir espirito de equipe
na empresa, garante que os colaboradores trabalhem unidos e que possua confianga entre 0s
colegas. Na empresa em questdo, a alternativa mais respondida foi de concordo plenamente,
com 57% das respostas, e concordo parcialmente, com 34% das respostas. 1sso nos mostra que,

no geral, a empresa possui um bom espirito de equipe entre seus colaboradores.

Gréafico 9 - Impressao de ter um relacionamento saudavel com outros colaboradores dentro da

empresa

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente

= MNdo concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Nessa questdo, iremos analisar as respostas referente a impressdo de ter um

relacionamentosaudavel com outroscolaboradores dentro daempresa. Assim como espirito em
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equipe, possuir um bom relacionamento com os colegas gera um ambiente mais agradavel,
resultando em um bom convivio entre todos. Em relacdo a pergunta, 81% dos colaboradores
responderam concordar plenamente com a afirmacdo, seguido por apenas 17% dos colabores
respondendo concordar parcialmente. As demais questdes ndo foram votadas ou tiveram
resultados infimos, indicando assim, que a impressdo de relacionamento saudavel é possuida

pela grande maioria.

Grafico 10 - Sentimento de apoio e amizade com os colegas de trabalho

= Concordo plenamente
s Concordo parcialmente
= Nio concordo nem discordo

\ Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

O gréafico acima mostra o resultado da afirmacédo sobre os colaboradores possuirem
0 sentimento de apoio e amizade com os colegas de trabalho. Assim como demo nstrado
anteriormente, esses aspectos contribuem para um ambiente mais agradavel e seguro, gerando
assim maior coletividade e produtividade entre os colaboradores. A resposta da grande maioria
foi de concordar plenamente com a afirmacéo, com 77% das respostas, e seguido por concordar
parcialmente, com 19% das respostas. Demonstrando, assim como anteriormente, um ambiente

agradavel e acolhedor para os colaboradores.
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Gréafico 11 - Motivacdo trabalhando nesta empresa

= Concordo plenamente

s Concordo parcialmente
q = N&o concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

O gréfico refere-se ao resultado da afirmativa sobre se sentir motivado trabalhando
na empresa em questdo. A motivacdo afeta diretamente a produtividade do colaborador, visto
que isso contribui por maior taxa de absenteismo, diminuindo assim a produtividade e
resultados daempresa. Como pode se observar no grafico, 63%dos colaboradores responderam
concordar plenamente com a afirmacédo e 28% dos colaboradores responderam concordar
parcialmente. Temos ainda 7% dos colaboradores que responderam ndo concordar nem
discordar. Com isso, pode-se concluir que a maioria dos colaboradores sentem-se motivados
em trabalhar na empresa analisada, porém nem todos estdo 100% motivados, o que é um alerta

do que deve ser melhorado.

Gréfico 12 - Sentimento de obter sucesso na carreira e vida profissional

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente
: = Ndo concordo nem discordo
\ Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)
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O grafico 12 mostra o resultado obtido por meio da afirmacao sobre sentir estar
obtendo sucesso nacarreira e vida profissional dentro da empresa. Ter sucesso nacarreiraé, na
maioria das vezes, o alvo de qualquer colaborador, visto que isso gera 0 sentimento de
realizacdo profissional e valorizacdo de seu trabalho. No grafico, pode-se observar que a
maioria dos entrevistados concordam com a afirmacdo, sendo 63% das respostas concordo
plenamente. Aindahé 26% dos colaboradores que concordam parcialmente e 6% responderam
ndo concordar e nem discordar dessa afirmativa. Pode-se concluir entdo que a maioria dos
colaboradores acredita estar obtendo sucesso em sua carreiradentro da empresa.

Gréfico 13 - Sentimento sobre a empresa possuir um bom plano de carreira

= Concordo plenamente
» Concordo parcialmente

= Néo concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

O grafico 13 faz uma ligacdo com o grafico anterior, onde é questionado sobre o
sentimento de possuir um bom plano de carreira dentro da empresa. Um plano de carreirabem
desenvolvido é o caminho para obtencdo de sucesso na carreira do colaborador. O plano de
carreira € o trajeto definido para alcancgar o resultado esperado. No grafico, pode-se observar
que asduas respostas mais escolhidas sdo concordo plenamente (36%) e concordo parcialmente
(30%). A seguir temos a resposta nem concordo e nem discordo com 19% ficando assim um

ponto de atencéo.
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Gréafico 14 - Sentimento sobre possuir bons incentivos

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente

= N&o concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Conforme o gréfico apresentado, pode-se observar o sentimento dos colaboradores
sobre a empresa possuir bons incentivos. Oferecer bons incentivos, tais como feedbacks, novas
oportunidades dentro da empresa, entre outros, contribui com a motivagao dos colaboradores,
resultando assim, maior produtividade e sentimento de satisfacdo dentro da empresa. Ha entio
45% dos colaboradores que responderam concordar plenamente da afirmacéo, seguindo com
35% que alegam concordar parcialmente. Ainda ha 15% dos colaboradores que responderam

ndo concordar nem discordar daafirmagéo.

Gréafico 15 - Pratica de indicar a empresa como alternativa de emprego

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente

= Ndo concordo nem discordo
V Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)
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Nesse grafico, é demonstrado a pratica em indicar a empresa como alternativa de
emprego paraamigos e conhecidos. A grande maioria dos entrevistados responderam concordar
plenamente, com 66% das respostas, e 27% dos colaboradores responderam concordar
parcialmente. Reafirmando, assim, que o0s colaboradores acreditam que a empresa € um bom

local de trabalho.

Grafico 16 - Transparéncia por parte da empresa, sobre objetivos e decisfes tomadas

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente

= Ndo concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

O sentimento de transparéncia que a empresa passa para seus colaboradores é de
suma importancia, visto que gera uma relagdo de confianca e participacdo entre 0s
colaboradores e a lideranca. Quando questionados sobre a transparéncia da empresa na tomada
de decisdo, 52% responderam concordar, seguido por 19% dos colaboradores que responderam
concordar parcialmente e 24% informaram discordar parcialmente sobre a transparéncia da

empresa.
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Gréafico 17 - Sentimento de ter uma boa lideranga naempresa

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente
4 = N&o concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Quando questionados sobre o sentimento em ter uma boa lideranga na empresa,
48% dos colaboradores responderam concordar plenamente, sequido de 42% que responderam

concordar parcialmente.

Gréafico 18 - Sentimento sobre a cultura organizacional daempresa favorecer aexecucao do seu
trabalho

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente

= Mo concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

A cultura organizacional sdo as crencgas, valores e normas que influenciam o clima
de uma empresa tanto de forma positiva, quanto negativa. Das alternativas apresentadas, 71%

dos colaboradores concordaram com a afirmacao de que a cultura organizacional da empresa
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favorece a execucdo de seu trabalho, 22% responderam concordar parcialmente e 7% dos

colaboradores responderam que ndo concordam e nem discordam da afirmacéo.

Grafico 19 - Fornecimento do material necessario, por parte da empresa, para execugao do
trabalho

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente

= Mo concordo nem discordo
‘ Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Devido ao cenario atual da pandemia, grande parte dos colaboradores estéo
trabalhando em home office e para isso sdo necessarios alguns equipamentos tais como
notebook, segundatela, periféricos, cadeirae afins. Os colaboradores foram questionados sobre
o fornecimento desses materiais, onde 81% dos entrevistados responderam concordar
plenamente que a empresa fornece os materiais necessarios para execucao de seu trabalho. A
segunda alternativa mais respondida for de concordo parcialmente, com 13% das respostas,

seguida por ndo concordo e nem discordo, com 6% das respostas.
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Grafico 20 - Sentimento sobre os treinamentos realizados terem sidos suficientes para exercer

afuncéo

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente

= Ndo concorde nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

-

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

A questdo apresentadabuscaentender se os treinamentos realizados sdo o suficiente
para exercer a funcdo dentro da empresa. Segundo o grafico acima, 41% dos colaboradores
concordam com a afirmacdo, 30% responderam que concordam parcialmente e 15%

responderam nao concordar e nem discordar da afirmacéo.

Gréafico 21 - Sentimento de liberdade paraexercer a fungdo da forma que gostaria

= Concordo plenamente
» Concordo parcialmente
= Ndo concordo nem discordo

\ Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)
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Quando questionados sobre o sentimento de liberdade para exercer a fungéo da
forma que gostaria dentro da empresa, 48% responderam concordar plenamente com a
afirmacéo, 27% responderam concordar parcialmente e 13% responderam ndo concordar nem

discordar da afirmacao.

Gréfico 22 - Sentimento de confiangacom o especialista imediato

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente

= Ndo concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

O grafico 22 aborda o sentimento de confianca no especialista imediato, a maiorias
dos colaboradores concordam com a afirmacao, com 72% das respostas. em seguida, pode-se
observar que a segunda alternativa mais respondida é concordo parcialmente, com 22% das

respostas, seguida por nao concordo nem discordo, com 10% das respostas.

Gréfico 23 - Sentimento de confiangacom o lider imediato

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente

= Ndo concordo nem discordo
‘ Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)
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Quando questionados sobre o sentimento de confianca no lider imediato, obteve-se
77% de respostas para concordo plenamente, 17% de resposta para concordo parcialmentee

apenas 6% das respostas para ndo concordo nem discordo.

Gréafico 24 - Sentimento de satisfacdo em relacdo a estrutura hierarquica atual do setor que esta

inserido(a)

= Ndo concordo nem discordo

Discordo parcialmente

= Concordo plenamente
» Concordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

O gréfico 24 aborda sobre a satisfacdo em relagdo a estrutura hierarquica atual do
setor no qual o colaborador esta inserido. No qual 64% dos colaboradores responderam
concordar plenamente e 20% responderam concordar parcialmente. Ainda houve 9% dos

colaboradores que responderam ndo concordar e nem discordar com a afirmacao.

Gréfico 25 - Sentimento de liberdade paraexpor ideias e sugestoes

= Concordo plenamente
» Concordo parcialmente
= Ndo concordo nem discordo

\ Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)
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A liberdade de expor as ideias e sugestdes é muito valiosa para os colaboradores,
visto que ela proporciona o sentimento de pertencimento e valorizagéo dentro da empresa.
Quando questionados a respeito, 80% dos colaboradores responderam concordar plenamente

com a afirmativa, seguido de 17% que demonstram concordar parcialmente.

Gréafico 26 - Sentimento de liberdade para tomar decisdes ligadas a funcao que o colaborador

exerce

= Concordo plenamente

» Concordo parcialmente
q = Mo concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Assim como a questdo anterior, a liberdade na tomada de decisdes ligadas a funcéo
do colaborador também é importante, visto que isso traz o sentimento de confianca ao permitir
que os colaboradores tomem a decisdo por conta. A alternativa com mais indice de resposta foi

concordo plenamente, com 51%, seguida de concordo parcialmente, com 41% das respostas.



54

Grafico 27 - Sentimento de reconhecimentoe valorizacdo dotrabalhoexercido pelo colaborador

= Concordo plenamente
s Concordo parcialmente
= Nao concordo nem discordo

\ Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

O reconhecimento profissional é considerado um dos fatores mais importantes para
o colaborador se sentir motivado dentro da organizagao. Esse reconhecimento pode ser feito de
diversas formas, sejam elas monetarias, como promocdo ou aumento salarial, ou até mesmo
elogios ou feedbacks positivos dados pela liderancga. No grafico € possivel observar que 48%
dos colaboradores responderam concordar plenamente com a afirmagdo, 28% afirmaram

concordar parcialmente e 6% né&o concordae nem discorda da afirmacéo.

Gréafico 28 - Sentimento de receber um salario justo

= Concordo plenamente
» Concordo parcialmente
= Ndo concordo nem discordo

\ Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Referente ao sentimento de receber um salario justo, 54% dos colaboradores

responderamconcordar plenamente, seguido por 18% queresponderam concordar parcialmente
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e 15% responderam ndo concordar e nem discordar. Além do mais, 13% dos colaboradores

responderam discordar parcialmente e discordar completamente sobre a afirmagéo.

Grafico 29 - Acho justo os beneficios e valores atuais que a empresa disponibiliza. (vale-
alimentacdo, vale-refeicdo, auxilio bem-estar, auxilio terapéutico, plano de satde/odontoldgico,

auxilio home office)

= Concordo plenamente

s Concordo parcialmente
Mao concordo nem discordo
Discordo parcialmente

= Discordo completamente

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

A Ultima pergunta com resposta fechada refere-se aos beneficios oferecidos pela
empresa. Onde 76% responderamconcordar plenamente, 18% concordar parcialmentee apenas

6% responderam ndo concordar e nem discordar.

Para além das perguntas apresentadas anteriormente, também foi disponibilizada
uma pergunta aberta, onde os colaboradores poderiam relatar qualquer observacéo, sendo
elogio, critica, queixa, sugestdes e 0 que achar necessarios sobre o clima da empresaem geral.
Por se tratar de uma pergunta opcional, houve 15 respostas de colaboradores. Das respostas
obtidas, 9 colaboradores elogiaram o local de trabalhado reforgando ser uma excelente empresa
para se trabalhar e demonstram estar satisfeitos com a empresa em um todo. QOutros 5
colaboradores trouxeram algumas criticas e sugestdes reforgando principalmente sobre a
comunicacdofalhaentre setores e o retorno obrigatdrio ao trabalho presencial de algumas areas.
Ainda houve 1 resposta onde critica a falta de auxilio home office no periodo de pandemia

como um auxilio para melhor conexao de internet ou gastos de energia.
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Finalizando a se¢édo da analise das respostas e graficos, pode-se dar continuidade
na secao seguinte onde sera abordado os pontos fortes e pontos fracos que foram observados a

partir do resultado da pesquisa.

43 PONTOS FORTES E FRACOS A PARTIR DA PESQUISA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Por meio da Pesquisa de Clima Organizacional é possivel analisar os pontos fortes
e pontos fracos de umaempresasob avisdo dos seus colaboradores. Esses pontos fortes e fracos
sdo definidos com base no resultado da pesquisa, conforme o que foi visto na se¢édo anterior.
Possuindo conhecimento sobreos pontos fortes, aempresaprecisacertificar em continuar dessa
forma, contribuindo assim para a satisfacdo continua de seus colaboradores e em relacédo aos
pontos fracos € necessario a criacdo de um plano de acdo para que assim possa melhorar os

aspectos negativos apresentados.

No quadro abaixo, é apresentado os pontos fortes e pontos fracos que a empresa

possui atualmente com seus colaboradores, conforme o resultado obtido pela pesquisa.

Quadro 1 - Apontamento dos pontos fortes e fracos a partir dos dados obtidos na Pesquisa de

Clima Organizacional

Pontos fortes Pontos fracos

Sentimento de orgulho e pertencimento pela | N&o possuir plano de carreira definido;
equipe do qual faz parte;

Relacionamento saudavel entre 0s
colaboradores; Sentimento de ndo haver transparénciana
tomada de decisOes e objetivos;

Oferta de bons beneficios aos colaboradores;

Oferta 0s materiais necessarios para
execucdo das atividades; Sentimento dos colaboradores de ndo serem
reconhecidos e/ou valorizados.

Sentimento de liberdade paraexpor ideias e
sugestoes;

Confianca nos lideres e/ou especialistas
direto pela maioria dos colaboradores.
Fonte: Elaborado pela autora (2021)
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Com relacdo aos pontos fortes, como mencionado acima, a empresa precisa
assegurar continuar com as praticas para garantir a satisfacdo continua dos colaboradores.

O primeiro ponto forte citado foi o0 sentimento de orgulho em fazer parte daequipe
no qual esta inserido, onde grande parte dos colaboradores demonstram concordar com essa
afirmacdo. O ponto forte seguinte diz respeito ao relacionamento saudavel entre colaboradores,
onde a empresapreza por essa cultura de amizade e bom relacionamento entre todos. O terceiro
ponto forte pontuado refere-se aos beneficios 0os quais a empresa disponibiliza para os
colaboradores, sendo eles vale-alimentacdo flexivel, plano de satde, plano odontoldgico, PLR,
modelo de trabalho hibrido (2 dias home office e 3 dias na empresa), subsidio de 50% para
realizacdo de cursos, licenca maternidade e paternidade estendidae descontos com empresas
parceiras. Referente aos beneficios, 94% dos colaboradores concordaram que o pacote de
beneficios oferecido € justo. O proximo ponto forte é referente aos materiais necessarios para
os colaboradores exercerem suas atividades, onde é disponibilizado pela empresa todos 0s
equipamentos necessarios como notebook, teclado e mouse sem fio, suporte para o computador,
monitor extra, entre outros. O ponto forte sequinte refere-se a liberdade em expor ideias e
sugestdes, onde os colaboradores podeme séo incentivados a apresentas suasideias e sugestoes.
E por altimo, o ponto forte referente a confiancga nos lideres e especialistas diretos onde a
maioria também concordou. A funcdo do lider é influenciar e motivar seus liderados, para que
iSso aconteca, é necessario que os colaboradores confiem em quem os lidera.

Em relagdo aos pontos fracos, a empresa precisa buscar agdes para melhorar esses
pontos negativos e garantir, assim, um bom clima organizacional.

O primeiro ponto fraco analisado refere-se a empresa ndo possuir um plano de
carreira definido, onde os resultados mostram que grande parte dos colaboradores
demonstraram insatisfacdo nesse ponto. O plano de carreira € o caminho pelo qual o
colaborador deve percorrer dentro da empresa para atingir seus objetivos, com ele, a empresa
estimula o desenvolvimento dos seus colaboradores e demonstra qual o caminho deve ser
percorrido para atingir sucesso em sua carreira. O proximo ponto fraco apontado é a falta de
transparéncia da empresaem relacio aos objetivos e decisdes tomadas. E importante que todos
0s colaboradores estejam envolvidos nos mesmos objetivos da empresa e essa falta de
comunicagdo quanto aos seus objetivos, pode gerar sentimento de ndo pertencimento ou
irrelevancia da empresa perante o colaborador. As decisdes tomadas devem sempre serem
comunicadas aos colaboradores com antecedéncia e as mudancas realizadas serem aos poucos
paraque todos possam se adaptar e ndo gerar desconfortos. O ultimo ponto negativotem ligacéo

com a falta de reconhecimento, gerando o sentimento de ndo ter seu trabalho valorizado pela
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empresa. Esse sentimento gera frustracao e faz com que o colaborador se sinta desmotivado em
realizar com exceléncia suas tarefas.

A empresa demonstra-se engajada com os sentimentos dos colaboradores,
possuindo diversos pontos positivos e sendo elogiada, mas, apesar disso, ha pontos negativos
que merecem atencgdo que precisam ser melhorados.

No capitulo seguinte pode-se observar o prognostico deste relatdrio de estégio,

contando com um plano de acdo paramelhoria dos pontos negativos ja apresentados.
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5 PROGNOSTICO

Neste capitulo, é proposto um plano de acdo para melhoria dos pontos fracos ja
visto no capitulo anterior. Para esse plano de acéo, serd utilizada a ferramenta 5W2H, que se
trata de um mapeamento de atividades, prazos e responsabilidades para implementagéo de uma

acdo ou projeto. Para utilizacao da ferramenta, € necessario responder as 7 perguntas essenciais:

a. O que (What): O que precisa ser feito?

b. Por que (Why): Qual a justificativa para ser feito?

c. Quem (Who): Quem seré o responsavel por realizar essa acao?
d. Onde (Where): Onde seré realizada essaacao?

e. Quando (When): Quando sera implementado?

f. Como (How): Como seré realizada?

g. Quanto (How much): Qual o custo que essatarefatera para a empresa?

5.1 PLANO DE ACAO PARA MELHORIA

A partir dos resultados analisados, foi elaborado um plano de agéo pararesolver os
pontos fracos levantados. Pode-se observar no quadroaseguiraferramenta 5W2H, onde consta

todas as informacg0es paraas melhorias que deverdo ocorrer na empresa.



Quadro 2 - Plano de acdo - 5W2H

Incentivar o Mapear cargos e
desenvolvimento competéncias, definir as
Elaborar plano = doscolaboradores  Time de Gestéo Alfa Delivery Em até 6 meses = progressdes de carreira, R$11.200,00
de carreira e tragar o caminho de Pessoas desenvolver os
a ser percorrido colaboradores, criar
metas e dar feedbacks.
O lider irarealizar
Demonstrar reunifes mensais com
reconhecimento e cada liderado com
valorizacao pelo duracgéo de 1h para dar
Reunidesde 1:1 = trabalho exercido feedback quanto ao seu R$ 1.650,00
(one-on-one) e importancia com Lider direto Alfa Delivery Mensalmente  trabalho, acompanhar o
mensais 0 plano de carreirae
desenvolvimento acompanhar de perto o
do colaborador desenvolvimento do
colaborador
Compartilhar com
frequéncia as As mudancas podem ser
Informativos  acBes e novidades O mais breve comunicadas pelo lider
sobre objetivos e para que 0s Lider direto e possivel apds na daily diaria ou pelo
decisdes colaboradores setor de Alfa Delivery cada tomada de time de comunicagao R$1.100,00
tomadas pela terem comunicagdo deciséo por meio de informativo
lideranca conhecimento do enviado via e-mail para
que esta sendo todos os colaboradores
feito

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

da empresa

60
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O primeiro item proposto no plano de acédo € a elaboracéo de um plano de carreiras
para os colaboradores. O objetivo do plano de carreira é estimular os colaboradores e
desenvolvé-los profissionalmente, guiando para que possa atingir 0s objetivos profissionais
almejados dentro da empresa. Para isso, foi proposto 5 passos para elaborar e aplicar o plano
de carreiras dentro da empresa. Sao eles:

a. Mapear cargos e competéncias: Também conhecido como cargos e salarios,
0 mapeamento de cargos e competéncias € essencial para iniciar o plano de
carreiras, com ele sera detalhado todas as posi¢des e cargos existentes
atualmente na empresa, relaces hierarquias, atribuicdes e competéncias
para cada funcdo. Assim, consegue-se definir as linhas evolutivas para a
carreira dos colaboradores;

b. Definir progressdes de carreira: Definir as possibilidades de progressoes de
carreira para cada colaborador a partir do seu cargo atual;

c. Desenvolver os colaboradores: Criar um plano de desenvolvimento
personalizado para cada colaborador com base no mapeamento de cargo,
assim, fica mais facil saber quais pontos precisam ser desenvolvidos.

d. Criar metas: Atribuir pequenas tarefas correlacionadas com o cargo futuro
almejado;

e. Dar feedbacks: Nessa etapa é fundamental o feedback do lider direto para
queassimo colaborador saibacomo estd suaevolucdoe onde esta acertando

ou errando.

Para elaboracdodessaacaofoiestimado o valorde R$ 11.200,00, para realizar todas
as pesquisas necessarias, conversas com colaboradores e defini¢cdo do plano.

O segundo item do plano de acdo queprecisaser realizado é arealizacdode reunides
quinzenais ou mensais para acompanhamento do desenvolvimento de cada colaborador dentro
da empresa. Foi proposto para a empresa reunides de one-on-one, onde o lider e liderados
poderdo conversar de forma privada, onde poderdo ser alinhados os sentimentos do colaborador
para com sua funcdo e o lider contribuir com feedbacks sobre o desenvolvimento do
colaborador. Essas conversas sdo importantes porque geram no colaborador o sentimento de ser
ouvido, que o lider se preocupacom ele para além da funcdo dentro da empresa e se preocupa
com sua evolugdo na carreira. O one-on-one pode ser visto COMO UM espago Seguro para o
colaborador dizer quais seus sentimentos e assim o lider buscar melhorias e trazendo satisfacdo

para seus liderados. Por contada pandemia, inicialmente as reunides serdo remotas via Google
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Meet, com duragdo aproximada de 1 hora. Pelo tempo que serd desempenhado nessas reunifes
tanto do lider, quanto do liderado, esté previsto orcamento de R$ 1.650,00 mensalmente.

Por fim, o Gltimo item do plano de acdo apresentado refere-se aos comunicados
informando aos colaboradores quanto aos objetivos, decises e mudancas que ocorrem dentro
do setor no qual o colaborador esté inserido e/ou naempresa. Para isso, foi proposto a empresa
a realizacdo de reunides diarias (daily) com um horério fixo onde o lider comunicaré aos
liderados todas as movimentagOes importantes na empresa e podera conversar de forma mais
individual com seus liderados a fim de ouvi-los quanto essas mudancas. A daily também podera
ser aproveitada para alinhamento de tarefas no setor e acompanhamento das tarefas em
andamento. Assim como as reunides de feedback, as dailies deverdo acontecer por meio do
Google Meet, ferramenta atual utilizada para reunides remotas. Em caso de informativos mais
generalizados, também pode ser comunicado via e-mails para todos da empresa por meio do
setorde comunicacdo. O custo estimado paraessaacdoéde R$1.100,00visto que serd utilizada

a plataforma do Meet e do e-mail para os informativos.

Finalizado o progndstico e as a¢des que a empresa precisa realizar para melhorar os
pontos fracos apresentados, pode-se dar sequéncia com as consideracdes finais desse relatorio

de estagio e tudo que foi visto até 0 momento.
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6 CONSIDERACOESFINAIS

O presente trabalho teve como objetivo geral a aplicacdo da Pesquisa de Clima
Organizacional naempresa Alfa Delivery, localizadaem Florian6polis — SC, onde foi analisado
o0 clima que a empresa possui atualmente e proposto o plano de ac¢&o paraas melhorias.

A pesquisa foi realizada por meio de aplicacdo de questionario utilizando o Google
Forms, fundamentada na técnica de questionéario, possuindo respostas andnimas utilizando
como base o0 modelo de Pesquisa de Clima Organizacional elaborado por David Kolb. O
questionario foi divulgado utilizando a plataforma Feedz e sendo disponibilizada para todos 0s
372 colaboradores que a empresa possui atualmente, desses, 314 responderam a pesquisa.

No diagnostico, foi elaborada uma anélise de microambiente da empresa, sendo
analisado seus clientes, fornecedores e concorrentes. Também foi feito um levantamento sobre
as autorizacdes legais para criacdo de aplicativo para telefone mével. Com a pesquisa realizada
e 0s resultados coletados, foi feita a analise dos pontos fortes e fracos que a empresa possui,
tendo como ponto fortes o sentimento de orgulho e pertencimento pelaequipe do qual faz parte,
relacionamento saudavel entre os colaboradores, oferta de bons beneficiose materiais de
escritorios necessarios, liberdade para expor ideias e opinides e confianca nos lideres e
especialistas imediatos. E para os pontos fracos foi identificado a falta de um plano de carreira,
sentimento de ndo haver transparéncia na tomada de decisdo e sentimento de desvalorizagao.

A partir dos pontos fracos analisados, foi elaborado um plano de acdes para
melhorias, utilizando a ferramenta5W2H. Com a ferramenta, foi possivel levantar o que precisa
ser feito, 0 porqué precisa ser feito, quem o fard, onde seré realizado e quanto custara para a
empresa, para que assim a empresa possa por em praticaas acdes sugeridas para melhorias. No
plano de acéo, foilevantado anecessidadedacriacdo de um plano de carreira, reunides mensais
para alinhamentos e feedbacks e comunicagédo direta de seus objetivos e decisdes tomadas.

Como sugestdo a empresa poderia incentivar no desenvolvimento dos seus
colaboradores por meio de cursos ou palestras conforme a necessidade de cada colaborador e
objetivo de carreira.

A autoraencontrou dificuldade quanto aaplicacdo da pesquisa, que inicialmente foi
negada mesmo apds o vinculo de estagio estabelecido, no qual conseguiu aplicar somente em
outubro de 2021,no final do contrato de estagio. A empresa também solicitou confidencialidade
sobre os resultados obtidos, sendo assim, a autora alterou 0 nome da empresa presente nesse

trabalho a fim de manter o sigilo conforme solicitado.



64

Para estudos futuros, a autora recomenda uma nova Pesquisa de Clima
Organizacional, tendo em vista que a maior parte dos colaboradores ingressou na empresa em
periodo de pandemia onde o modelo de trabalho é totalmente remoto, podendo afetar o clima

da empresa quando retornar presencialmente.
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APENDICE A - QUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Perguntas aplicadas com os colaboradores:

1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

2. Sinto orgulho da minha funcéo nestaempresa.

() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;
() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

3. Sinto orgulho da equipe que estou inserido(a).

() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;
() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

4. Sinto que a empresa possui espirito de equipe.

() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() nédo concordo nemdiscordo;
() discordo parcialmente;

() discordo completamente;
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5. Tenho um relacionamento saudavel coma maioria ou todos os colaboradores da empresa.

() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;
() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

6. Sinto que tenho apoio e uma relagdo de amizade com meus colegas de trabalho.

() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;
() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

7. Me sinto motivado(a) trabalhando nesta empresa.

() concordo plenamente;
() concordo parcialmente;
() ndo concordo nemdiscordo;
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() discordo parcialmente;
() discordo completamente;

8. Sinto que estou obtendo sucesso na minhacarreira e na minhavida profissional.
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

9. Sinto que a empresa oferece um bom plano de carreira.
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

10. Sinto que recebo bonsincentivos (feedbacks positivos, novas oportunidades) nesta
empresa.

() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

11. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus colegas/amigos.
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() nédo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

12. Sinto que a empresa é transparente em relagao aos objetivos e decisdes tomadas.
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

13. Sinto que esta empresa tem uma boa lideranga, com boas tomadas de decisoes.
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

14. A cultura organizacional (valores, praticas, costumes) adotada na empresa favorece a
execuc¢édo da minha fungdo na empresa.

() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;
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() ndo concordo nemdiscordo;
() discordo parcialmente;
() discordo completamente;

15. Sinto que a empresa fornece 0s materiais necessarios para que eu exerca minhafuncéo.
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

16. Os treinamentos que fiz sdo suficientes para exercer minhas atividades.
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

17. Sinto que posso exercer minha fungdo da forma que gostaria (sem possiveis limitagcdes por
parte da empresa - regras ou normas).

() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

18. Eu confio no meu especialista imediato.
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() nédo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

19. Eu confio no meu lider imediato.
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

20. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica atual do setor que estou inserido(a).
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

21. Sinto que tenho liberdade nesta empresa para expor minhas ideias e sugestoes.
() concordo plenamente;
() concordo parcialmente;



71

() ndo concordo nemdiscordo;
() discordo parcialmente;
() discordo completamente;

22. Sinto que tenho liberdade para tomar decisdes relacionadas a minhafuncéo.
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

23. Sinto que meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

24. Acho justo o meu salario atual.
() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

25. Acho justo os beneficiose valores atuais que a empresa disponibiliza. (vale-alimentagéo,
vale-refeicéo, auxilio bem-estar, auxilio terapéutico, plano de saude/odontologico, auxilio
home office).

() concordo plenamente;

() concordo parcialmente;

() ndo concordo nemdiscordo;

() discordo parcialmente;

() discordo completamente;

26. Nesta pergunta vocé pode relatar qualquer observacéo, sugestao, queixa, critica, elogio ou
comentario sobre algo que ndo tenhasido perguntado nas questéesacima, seja sobre a
empresa, setor em que trabalha, colegas, estrutura organizacional, lideres e especialistas,
condigdes de trabalho atual, regras, normas, forma de tratamento recebida por chefes ou
colegas, entre outros. A pesquisaé andnima, vocé ndo precisa se identificar e seus sinceros
comentarios serdo de grande importancia para a pesquisa. Essa resposta ndo é obrigatoria.
Pergunta com resposta aberta.

27. Qual género vocé se identifica?
() feminino

() masculino

()outro

28. ldade
() até 18 anos;
() 19 até 23 anos;



() 24 até 28 anos;
() 29 até 33 anos;
() 34 até 38 anos;
()39 até 43 anos;
() 44 ou mais;

29. Escolaridade

() ensino fundamental incompleto;
() ensino fundamental completo;
() ensino médio incompleto;

() ensino médio completo;

() ensino superior incompleto;

() ensino superior completo;

() mestrado ou doutorado;

30. Quanto tempo estd na empresa?
() até 1 ano (12 meses);

()entre 1 ano e um mése 2 anos;
() entre 2 anos e um més e 3 anos;
() entre 3anos e um més e 4 anos;
()entre 4 anose um més e 5 anos;
() entre 5 anos e um més ou mais;
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