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RESUMO  

 

Este relatório teve como objetivo principal fazer um levantamento da relação entre cultura e o 
clima organizacional, demonstrando sua importância no desempenho das tarefas nas equipes 
comerciais analisadas. O presente estudo de caso possibilitou na prática a visualização de 
como tudo realmente funciona dentro de um broker. Tendo como base o referencial teórico, 
onde foram utilizados conceitos acerca de cultura e clima organizacional, avaliação de 
desempenho, a influência do líder no desempenho das equipes e o que são as empresas broker 
no Brasil e no mundo. O estudo acerca destas análises, foi realizado na Produtos Alimentícios 
Medeiros e Castro (PAMC) fundada em 1997, localizada na cidade de Samambaia-DF, o qual 
consiste em um broker alimentício exclusivo em uma importante multinacional brasileira. 
Para tal, foram expostos alguns componentes da cultura da PAMC, o qual contou também 
com a aplicação de uma pesquisa de clima organizacional através da ferramenta Google 
formulários, que teve a participação de 47 colaboradores do setor comercial da empresa. As 
análises dos resultados oriundos da pesquisa identificaram as relações que impactaram no 
clima e cultura na posição de cada líder nas equipes. Nesse sentido, foram propostas 
estratégias com o foco em mudanças para o melhoramento no clima e na cultura 
organizacional. Essas estratégias refletem substanciais melhoras no desempenho das equipes 
da área comercial o qual consequentemente influenciará em outros setores da organização.  
 
Palavras-chave: Cultura. Clima organizacional. Broker. Equipes. Pesquisa de clima.  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ABSTRACT 

 

This report had a main objective to survey the relationship between culture and organizational 
climate, demonstrating their importance in the performance of the tasks in commercial teams 
analyzed. The present case study made it possible evaluated how everything really works 
inside a broker. Based on the theoretical reference, where were used concepts about culture 
and organizational climate, performance evaluation, leader´s influence in team performance 
and what broker companies in Brazil and in the worldwild. The study about these analyzes 
was carried out atProdutos Alimentícios Medeiros e Castro(PAMC), founded in 1997, located 
in the city of Samambaia-DF, which consists of an exclusive food broker, an important 
Brazilian multinational. Thus, some components of the PAMC culture were exposed, which 
also included the application of an organizational climate survey through the Google Forms 
tool, which was attended by 47 employees of the company's commercial sector. These 
analyzes arising from the results of the research, identified the relationships which impacted 
the climate and culture in the position of each leader in the teams. In this sense, strategies 
were proposed with the focus on changes for the improvement in the climate and 
organizational culture. These strategies reflect substantial improvements in the performance 
of business teams which will consequently influence other sectors of the organization. 

Key-words: Culture. Organizational climate. Broker. Teams. Climate survey. �
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1. INTRODUÇÃO 
 

O ambiente organizacional é composto por diversos fatores internos e externos que são 

capazes de influenciar o desempenho dos colaboradores dentro de uma empresa. A cultura e o 

clima são elementos fundamentais que impactam no desempenho dos diversos setores das 

organizações, tornando-se importantes métodos de verificação das relações interpessoais e da 

satisfação ou insatisfação no âmbito profissional. 

A cultura organizacional é indispensável para compor a identidade das organizações, é 

uma forma de direcionar a conduta das pessoas nas companhias, mas isso não impede que 

com a chegada de novos colaboradores, ela mude, evolua ou seja influenciada pela 

experiência trazida pelos novos funcionários de outras culturas que vivenciaram. Alguns 

componentes da cultura são valores, práticas, crenças, princípios, regras, hábitos, símbolos, 

linguagens específicas, comportamentos, rituais, entre outros aspectos. Algumas das 

principais funções da cultura é facilitar a interação entre os indivíduos e fazer com que as 

pessoas criem uma relação de cumplicidade com a organização, tem uma enorme capacidade 

de influenciar no alcance dos objetivos finais das firmas. 

É comum o conceito de clima ser confundido por várias vezes com o conceito de 

cultura, o clima organizacional mensura as satisfações e insatisfações dos funcionários dentro 

das empresas, pode ser facilmente alterado por pequenos fatores internos e externos perante a 

firma, por isso o clima deve ser avaliado sempre. A pesquisa de clima é um meio fundamental 

usado para medir o clima organizacional, após a aplicação é importante que os colaboradores 

tenham um retorno dos resultados encontrados por meio da pesquisa. 

O objetivo geral deste relatório é realizar um levantamento da relação entre cultura e 

clima organizacional, a fim de analisar sua influência no desenvolvimento das atividades nas 

equipes. Os objetivos específicos são conceituar clima e cultura dentro do contexto 

organizacional, aplicar pesquisa de clima organizacional por meio do Google formulários, 

analisar os resultados da pesquisa, analisar o impacto das relações clima x cultura: postura do 

líder e equipe e propor estratégias de possíveis mudanças no clima e na cultura organizacional 

para melhorar o desempenho das equipes. 

A empresa utilizada para a realização deste estudo de caso foi a Produtos Alimentícios 

Medeiros e Castro (PAMC), responsável por vender, promover, pesquisar, cobrar, armazenar 

e distribuir os produtos de uma respeitada multinacional brasileira de forma exclusiva no 
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varejo em todo o Distrito Federal, Entorno e Norte de Goiás, ou seja, assume o papel de um 

Broker comercial. Fundada em 1997 iniciou suas atividades como representante comercial de 

uma grande indústria de laticínios do Estado de Goiás, em 2011 foi promovida a Broker 

importante empresa do ramo alimentício especializada em iogurtes, leites, biscoitos, 

chocolates, entre outros. Nos dias atuais a PAMC está localizada na cidade de Samambaia, 

onde possui 3.823 clientes ativos e alcança um alto faturamento mensal, conta com um quadro 

efetivo de 171 colaboradores, sendo 102 na área Comercial, que será o alvo do estudo, 21 no 

Administrativo e 48 na Logística. 

O trabalho foi dividido em cinco seções para melhor entendimento. A primeira é 

composta por essa breve introdução acerca dos aspectos que serão abordados. A segunda diz 

respeito ao referencial teórico utilizado para embasamento para a análise de dados, composto 

por cinco tópicos: cultura organizacional, clima organizacional, avaliação de desempenho, o 

papel do líder como elemento influenciador no desempenho das equipes e empresas broker no 

Brasil e no mundo. A terceira seção é a metodologia utilizada tanto para pesquisa quanto para 

a coleta das informações e dados utilizados. A quarta é onde serão apresentados os resultados 

e suas respectivas análises. E por último, as considerações finais sobre os temas abordados ao 

longo do trabalho. 
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2. REFERENCIAL TEÓRICO 
 

Nesta seção do relatório será elaborado um referencial teórico para que o leitor tenha 

um melhor entendimento sobre o tema estudado no mesmo. O principal tema abordado refere-

se à influência que a cultura e o clima organizacional têm na avaliação de desempenho da 

equipe comercial em uma empresa do ramo alimentício que atua como broker no Distrito 

Federal.   

Para obter um bom entendimento do trabalho é necessário ter um breve conhecimento 

sobre os conceitos de cultura e clima organizacional, avaliação de desempenho, equipes e o 

papel do líder e ainda sobre o que são os brokers comerciais. Portanto, a seguir são 

apresentadas as ideias de alguns autores que tratam desta temática. 

 

2.1 Cultura Organizacional 
 

 A cultura organizacional (CO) tem sido objeto de pesquisa em várias áreas do 

conhecimento por diversos autores, é um elemento de extrema importância que compõem a 

identidade das organizações, e tem reconhecido impacto não só nas estratégias 

organizacionais, mas também sobre os indivíduos que nelas atuam.  
Originalmente oriunda da antropologia, a cultura é tida como um conjunto de 
valores, crenças, costumes, normas compartilhados por um grupo de pessoas 
– ou pelas pessoas que compõem uma organização – que apresentam uma 
identidade em comum e uma maneira padrão de pensar, sentir e 
agir(JOHANN et al., 2015, p. 15). 
 

 A CO não é criada de um dia para o outro, é necessário tempo para se ter uma cultura 

forte, e mesmo que possa haver mudanças ao longo do tempo sempre haverá uma base que vai 

orientar as pessoas dentro da organização. A cultura pode mudar ou ser influenciada no 

decorrer do tempo à medida que novas pessoas são inseridas na empresa, pois cada uma 

carrega dentro de si uma bagagem de conhecimentos, mas isso não impede que a cultura geral 

da organização seja impressa nas pessoas, e passe a ser uma forma de nortear as ações, 

pensamentos e sentimentos dos indivíduos no ambiente de trabalho e até mesmo fora dele.  

Segundo Fleury e Sampaio (2002, p. 285) “O conceito de cultura foi trazido às 

ciências administrativas no final da década de 1950”.  
O conceito de cultura compreende três níveis: o dos artefatos e criações, que 
inclui a arquitetura da organização; o nível dos valores, que focaliza a 
maneira como as situações são tratadas e os problemas são enfrentados na 
organização; e o nível dos pressupostos, que considera as crenças do grupo 
sobre a realidade em que estão inseridos (REIS, 2005, p. 122). 
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Dentro das organizações a cultura serve como um guia, é formada pela junção dos 

valores, práticas, crenças, princípios, regras, hábitos, símbolos, linguagens específicas, 

comportamentos, rituais, entre outros aspectos que fazem com que as organizações se 

diferenciem umas das outras. “A cultura de uma organização pode ser considerada uma 

espécie de personalidade coletiva e mesmo de um jeitão característico de cada empresa” 

(JOHANN, 2013, p. 145).  

Uma das funções da cultura é tornar a interação entre os indivíduos mais fácil e criar 

relações de cumplicidade entre as pessoas e a organização, aumentando assim as chances de 

alcançar os objetivos finais com sucesso, ou seja, tem um grande poder de influência no 

desempenho das organizações.  

Para Dias (2003) e Robbins (2005) apud Campos; Rédua e Alvareli (2011), a CO 

influencia diretamente na redução da rotatividade de funcionários, cria distinções entre as 

organizações, proporciona identidade aos membros da organização, estimula a estabilidade do 

sistema social, facilita o comprometimento com algo maior do que os interesses individuais 

de cada um e a integração interna. 

Em relação às equipes de trabalho como já citado, a cultura faz com que as interações 

se tornem mais fáceis entre as pessoas, imprime uma noção de personalidade coletiva. No 

entanto segundo Reis (2005, p. 122), “a cultura organizacional pode estimular a formação e o 

desenvolvimento de equipes ou funcionar como um entrave a elas”. Isso porque quando uma 

empresa não está aberta a mudanças na sua cultura é quase que impossível criar equipes de 

trabalho que sejam ativas e motivadas a desenvolver suas funções, um dos guias da cultura 

deve ser a troca de experiências entre as pessoas, onde as mesmas também devem estar 

abertas a mudanças de ideias, e saiam da sua zona de conforto.  

Segundo Reis (2005, p. 127), “nas organizações em que já existe uma predisposição, 

onde as pessoas estão acostumadas a cooperar umas com as outras, o nível de competição é 

reduzido e a comunicação mais aberta, havendo maior facilidade para o surgimento de 

equipes de trabalho”.  

O trabalho em equipe não deve ser guiado por regras que apenas façam com que os 

colaboradores realizem seu trabalho por obrigação, e sim por trocas de crenças e valores entre 

eles que façam os mesmos terem vontade e motivação em realizar suas funções e ajudar a 

organização como um todo a alcançar os seus objetivos.  
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2.2 Clima Organizacional 
 

O clima organizacional muitas vezes pode ser confundido com a cultura, mas os dois 

não são a mesma coisa, enquanto a cultura é um conjunto de valores, crenças, regras entre 

outros aspectos que guiam as pessoas e organizações, o clima organizacional é basicamente 

um medidor das satisfações e insatisfações dos funcionários dentro das organizações.  

Segundo Fleury e Sampaio (2002, p. 291):  
O clima organizacional refere-se à percepção que as pessoas têm da organização em 
que trabalham, percepção que pode ser influenciada por fatores conjunturais externos 
e internos à organização. A ideia do clima organizacional remete à noção de clima 
meteorológico e retrata um estado momentâneo da organização. Assim como a 
opinião pública, o clima pode alterar-se ante uma notícia, um evento ou um boato.  
 

O clima organizacional é mais fácil de ser mudado que a cultura, na verdade ele muda 

o tempo inteiro, pequenas atitudes são capazes de transformá-lo, fatores internos e externos à 

organização podem influenciá-lo, por isso o clima deve ser constantemente medido.  

 Segundo Araújo (2006, p. 5) “O gestor de pessoas deve ser hábil no sentido de 

identificar eventuais ruídos no relacionamento entre as pessoas, visando ao melhor clima 

possível, assegurando um desenvolvimento regular dos trabalhos na organização”.  

O principal meio usado para medir o clima organizacional é a pesquisa de clima que 

depois de aplicada se torna um importante termômetro para as empresas saberem se seus 

processos e diretrizes estão agradando seus funcionários.  
O clima organizacional é normalmente medido pelo setor de RH em 
periodicidade anual [...] e o instrumento para essa avaliação são questionários 
respondidos anonimamente pelos funcionários, posteriormente agregados em 
grupos, de tal forma que os relatórios não possam identificar a resposta de 
nenhum indivíduo (RAJ et al., 2008, p. 122) apud (JOHANN, 2015, p. 113). 
 

Existem diversas metodologias para se criar uma pesquisa de clima, depende de cada 

organização decidir o que quer medir por meio de questionários com respostas anônimas para 

que as pessoas possam se sentir mais confortáveis em responder o que acham com 

sinceridade, para que a pesquisa mostre realmente a impressão e os sentimentos dos 

funcionários e para que tenha o devido impacto para se criar planos de ação que elimine os 

principais conflitos existentes na organização.  

Após ter todos os resultados tabulados e explicados em um documento de forma clara 

é importante que a empresa dê um feedback para os colaboradores, seja ele positivo ou 

negativo, é uma espécie de retroalimentação que mostra principalmente os fatores que 

precisam ser melhorados não só pelos funcionários, mas pela empesa também.  
Nas relações interpessoais dentro de uma organização, o feedback esclarece os 
colaboradores sobre comportamentos e desempenhos positivos e negativos e, 
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principalmente, sobre as oportunidades de melhoria pessoal. A ideia geral é que 
depois de conhecidas - e resolvidas - essas discrepâncias de desempenho, todos se 
beneficiarão: o colaborador, que por muitas vezes tem determinados comportamentos 
que se apresentam também em sua vida pessoal, e a empresa, que terá um funcionário 
mais produtivo, uma vez que as arestas de relacionamentos interpessoais foram 
aparadas (MOREIRA, 2012, p. 90). 
 

 O feedback serve não só para a vida profissional, ele pode ser capaz de mudar 

comportamentos que os colabores tem na vida pessoal também, fazendo assim com que ele se 

torne mais motivado e produtivo dentro da empresa.  

 

2.3 Avaliação de Desempenho 
 

A avaliação de desempenho vem sendo adotada a muitos anos por grande parte das 

empresas principalmente de médio e grande porte, visa a observação sistemática do 

desempenho de cada colaborador, ajuda a identificar os problemas das pessoas em todos os 

níveis organizacionais da empresa, além de verificar as qualidades e a contribuição das 

pessoas nas organizações.  
Em primeiro lugar, desempenho é ação intencional, decorrente da aplicação 
de potenciais e competências, que permite o alcance de resultados desejados. 
[...] Segundo, gerir desempenho implica o desenvolvimento de competências 
necessárias à sustentação de resultados efetivos para o negócio (SOUZA 
et.al, 2005, p.24). 
 

Desempenho está relacionado com a performance dos indivíduos, é uma junção de 

características, capacidades e rendimento das pessoas e das organizações como um todo. A 

gestão do desempenho visa desenvolver as competências necessárias para se chegar aos 

resultados esperados e até superá-los. Segundo Souza et.al (2005, p. 25): 
[...] considerando que nem sempre o trabalho executado corresponde ás 
expectativas da organização, gerir o desempenho significa avaliar a extensão 
da discrepância, identificar os fatos geradores desta situação e, em seguida, 
intervir, tomando decisões para eliminar as variáveis constituídas em fontes 
de problemas, como a delegação incompatível ao perfil de competência, a 
desmotivação, a ausência de integração, a desestruturação dos processos de 
trabalho, a ausência de nitidez quanto aos propósitos. 
 

 Para avaliar o desempenho existem diversos métodos tradicionais e algumas 

tendências que são adotadas pelas organizações. Entre os tradicionais estão: as escalas 

gráficas de classificação, escolha e distribuição forçada, pesquisa de campo, incidentes 

críticos, comparação de pares, autoavaliação, relatório de performance, avaliação por 

objetivos e avaliação por resultados. Já entre as tendências estão: a avaliação 360 graus, 

avaliação de competências e a avaliação de competências e resultados.  
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Segundo Souza et.al (2005, p. 92-93), dos métodos tradicionais mais frequentes, 

destacam-se os a seguir descritos. 

• Escalas gráficas de classificação 

É o método mais adotado. Avalia o desempenho das pessoas com base em fatores de 

avaliação previamente definidos e graduados, os quais são utilizados como uma 

referência, um padrão de desempenho ideal, objetivando a comparação entre 

desempenhos.  

 
• Escolha e distribuição forçada  

Avalia o desempenho por meio de frases descritivas, ou seja, afirmações e padrões 

previamente estabelecidos, entre os quais o avaliador é forçado a escolher o que mais se 

adequa para descrever os comportamentos do avaliado no ambiente de trabalho.  

 
• Pesquisa de campo 

É o método que se apoia em entrevistas, efetuadas pela chefia ou por especialistas, 

estruturadas para captar informações sobre o desempenho do avaliado.  

 
• Incidentes Críticos 

É o método apoiado em observações e registros sistemáticos de fatos positivos e negativos 

que afetam o desempenho.  

 
• Comparação de pares  

É uma comparação de avaliados, dois a dois, com base em fatores distintos em relação aos 

fatores previamente definidos.  

 
• Autoavaliação 

É a análise do próprio avaliado, quanto aos pontos fortes e fracos que afetam o 

desempenho.  

 
• Relatório de performance  

É um relatório de desempenho que descreve potenciais, pontos fortes e fracos, 

contribuições para o alcance dos objetivos organizacionais, entre outros aspectos 

referentes à conduta do indivíduo no trabalho. 

 
• Avaliação por objetivos  
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Derivada da administração por objetivos (APO), baseia-se na capacidade do cumprimento 

dos objetivos específicos, mensuráveis e alinhados aos objetivos empresariais, 

previamente negociados. 

 
• Avaliação por resultados  

É uma comparação entre o previsto e o realizado, com o intuito de comprovar 

sistematicamente, que os resultados previstos foram alcançados (obtidos).  

É de extrema importância que a empresa saiba o que está avaliando e saiba 

desenvolver o método de avaliação escolhido, ter pessoas capazes de para aplicar os métodos 

também é um grande diferencial para ter uma avaliação bem-sucedida. A escolha do método 

deve ser baseada nas características da organização, evitando assim a adoção de métodos 

equivocados. Surgiu então a necessidade de ter outros parâmetros de avaliação mais 

atualizados para avaliar tanto os colaboradores de forma individual quanto ás equipes, 

tornando os avaliados elementos ativos.  

 Segundo Souza et.al (2005, p. 96-97), as tendências atuais sinalizam a necessidade da 

mudança de parâmetros das avaliações, como as que são destacadas: avaliação 360 graus, 

avaliação de competências e avaliação de competências e resultados.  

• Avaliação 360 graus 

Tal avaliação também denominada feedback com múltiplas fontes, caracteriza-se pelo 

compartilhamento de feedbacks com quem executou o trabalho por parte das pessoas 

diretamente afetadas pelos resultados produzidos. [...] esta prática estimula o 

autoconhecimento, o envolvimento no processo produtivo e amplia a consciência quanto 

aos impactos das posturas e comportamentos no próprio desempenho e nos demais [...].  

Apesar dos estimulo ao diálogo, a avaliação 360 graus têm sido criticada por grandes 

empresas do cenário nacional, provavelmente pela persistência da concepção de avaliação 

como um método de classificação, ou seja, um julgamento.  

 
• Avaliação de competências  

Este tipo de avaliação caracteriza-se pela mensuração das competências conceituais 

(conhecimento e domínio de conceitos e teorias), técnicas (domínio de métodos e 

ferramentas) e interpessoais (atitudes e valores) necessárias ao desempenho esperado, a 

partir de instrumentos específicos e entrevistas.  

 
• Avaliação de competências e resultados 
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Trata-se da conjugação de duas avaliações simultâneas, de competências e resultados, 

objetivando valorizar o desenvolvimento das competências e suas aplicações.  

 A avaliação de desempenho quando bem realizada e quando é dado o feedback é capaz 

de  trazer diversos benefícios para a gestão da empresa como um todo e para os seus 

colaboradores, pode ser usada como ferramenta motivacional, melhora a comunicação, gera 

maior satisfação no trabalho, serve de base para achar problemas e hábitos ruins, ajuda a 

enxergar os funcionários que estão melhor desempenhando o seu trabalho e os que não estão  

e ainda a criar meios de desenvolver esses funcionários trazendo mais conhecimento, com 

tudo isso a empresa cria equipes com um desempenho alto e se torna mais lucrativa.  

 

2.4 O Líder Como Elemento Influenciador no Desempenho das Equipes de Vendas  
 

Em qualquer equipe de trabalho o líder tem um papel muito importante de influência 

sobre todos os seus liderados, deve saber não só delegar tarefas, mas também dar exemplo, 

ouvir, compreender, inspirar, ajudar, entre outras características que fazem com que os 

liderados se sintam bem e a vontade em ter um líder.  

De acordo com o SENAI (2014, p. 9), “o fato de o líder ser a pessoa que mais exerce 

influência não o autoriza a monopolizar a atenção em todos os momentos do trabalho. Deve, 

sim, proporcionar e encorajar a participação de todos os outros membros”. 
Toda equipe precisa de um líder. [...], o líder de equipe também deve fazer o 
que se segue: prover uma estrutura para as atividades da equipe, manter a 
visão clara, coordenar atividades, representar a equipe perante terceiros, 
negociar com o patrocinador, mediar conflitos, identificar recursos 
necessários, estabelecer marcos, garantir que todos contribuam e se 
beneficiem e manter o trabalho nos trilhos (LUECKE, 2010, p. 45-46).  
 

O líder deve direcionar os membros da equipe a alcançar os objetivos por meio de 

metas claras e um bom relacionamento interpessoal por exemplo, além disso o líder deve 

mostrar que também sabe fazer todo o processo e dar exemplo. 

Para melhor entendimento é importante conceituar equipe, elas trabalham com um 

propósito e por meio de colaboração para que as metas sejam batidas e os resultados 

alcançados.  
Uma equipe é um pequeno número de pessoas com habilidades 
complementares que são comprometidas com uma meta comum pela qual 
pela qual se consideram mutuamente responsáveis. Cada membro interage 
com os outros e com o líder da equipe na realização de sua meta comum 
(LUECKE, 2010, p. 17). 
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Embora as tarefas sejam distribuídas nas equipes, e os indivíduos componentes tenham 

responsabilidades perante o todo, os resultados e o atingimento de metas deve ser de todos os 

componentes (REIS et.al, 2005). 

O foco do trabalho é sobre as equipes comerciais (vendas e merchandising), que 

trazem a maior parte dos lucros da empresa, portanto precisam desempenhar um bom trabalho 

para ter uma alta performance, normalmente são equipes bem ativas e independentes mesmo 

sendo lideradas ou supervisionadas.  

Segundo Dalto (2012, p. 11), “sinteticamente, pode-se definir vender como um 

conjunto de técnicas de persuasão que permite promover produtos ou serviços e atender a uma 

necessidade específica”.  

As vendas não são feitas somente chegando no local e oferecendo o produto ou 

serviço, é preciso que o vendedor domine as técnicas necessárias para conquistar clientes. 

Antes de ir ao local oferecer produtos ou serviços, os vendedores junto com a equipe devem 

planejar e definir metas, preços e condições, saber falar sobre o que será vendido, acreditar no 

produto e não somente usar do improviso; Após a preparação o vendedor está apto a vender o 

seu produto ou serviço e deverá ser educado, compreensivo, saber lidar com “pechincha”, 

captar as necessidades do cliente e principalmente apresentar bem o produto ou serviço sendo 

persuasivo para que a venda seja fechada; E não acaba por aí, depois do fechamento das 

vendas o vendedor deverá acompanhar o seu cliente, suas necessidades e o fidelizar.  

 

2.5 Empresas Broker no Brasil e no Mundo 
 

Com o crescimento dos mercados as grandes indústrias passaram a ter a necessidade 

de se aproximar mais dos seus clientes, principalmente os do pequeno varejo como 

autosserviços, mercearias, padarias, lojas de conveniência, farmácias, bares, bancas de jornais 

e canais alternativos. Os brokers comerciais surgem dessa necessidade, eles são uma extensão 

da indústria, um prestador de serviços como armazenagem, vendas, merchandising, pesquisa, 

cobrança e distribuição. Uma diferença entre um distribuidor normal ou atacadista é que a 

mercadoria não é do broker e sim da indústria, o broker ganha uma comissão sobre os 

serviços prestados, outra diferença é que a nota fiscal emitida para o varejista é da própria 

indústria. Portanto a responsabilidade de um broker é muito grande tanto sobre as mercadorias 

quanto sobre manter a reputação e imagem da indústria.  
O modelo broker [...], é uma parceria estratégica a qual possibilita que a indústria 
direcione seus esforços e recursos para suas atividades-fim, as quais seriam a 
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produção e, principalmente, o desenvolvimento de novos produtos. Em sua forma 
mais simples, o broker poder ser compreendido como a terceirização da força de 
vendas, podendo ser definido como um operador de vendas (CRUZ; NETO E MELO, 
2009, p. 4) 
 

A indústria que busca contratar ou promover um distribuidor a broker visa focar mais 

nas atividades de produção e criação de novos produtos, além de querer manter sua imagem 

perante o pequeno varejo, pois o broker dá mais atenção a esses clientes. Para Seadi (2004, p. 

118-119): 
Broker é um terceiro operacional que realiza a venda em nome de uma ou mais 
indústrias e pode ou não realizar outras atividades como armazenagem, entrega, 
cobrança e serviços pós-venda sem assumir a propriedade da mercadoria, que pertence 
à indústria, e recebe honorários pelas atividades realizadas. Pode-se dizer que estas 
são as diferenças básicas entre o broker e a distribuição feita através de um 
atacadista/distribuidor.   
 

 A empresa do estudo de caso em questão é um broker comercial exclusivo de uma 

grande indústria multinacional de produtos alimentícios, ou seja, só distribui produtos de 

apenas uma indústria. Realiza todas as atividades de armazenagem, vendas, merchandising, 

distribuição, emissão de nota fiscal da indústria e o pós-venda como conferência de datas de 

validade, promoção dos produtos, acompanhamento de perto dos clientes entre outras 

atividades que facilitam a logística dos pequenos varejos.  

 

3. METODOLOGIA  
 

Nesta seção do relatório serão abordadas a caracterização da empresa e todas as 

técnicas metodológicas utilizadas para a elaboração do mesmo. A metodologia utilizada pode 

interferir no resultado da pesquisa, portanto é preciso atentar-se a cada detalhe. Quando o 

assunto é a coleta de dados e informações, deve-se ter um cuidado maior, pois o modo de agir, 

de perguntar e de se expressar pode deixar o colaborador entrevistado desconfortável, e fazer 

com que ele tenha uma aversão à pesquisa, mesmo que seja de forma anônima. Primeiro deve-

se compreender o conceito de metodologia: 

 Para Minayo metodologia é descrita como: 

(...) a) como a discussão epistemológica sobre o “caminho do pensamento” 

que o tema ou o objeto de investigação requer; b) como a apresentação 

adequada e justificada dos métodos, técnicas e dos instrumentos operativos 

que devem ser utilizados para as buscas relativas às indagações da 

investigação; c) e como a “criatividade do pesquisador”, ou seja, a sua marca 

pessoal e específica na forma de articular teoria, métodos, achados 
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experimentais, observacionais ou de qualquer outro tipo específico de 

resposta às indagações específicas. (Minayo 2007, p. 44). 

 

O autor diz que metodologia é composta por métodos e meios de pesquisa, quando se 

tem o objetivo de se explorar um tema, é um “caminho do pensamento” de cada indivíduo 

com sua maneira de articular suas ideias. 

 A principal metodologia utilizada para obter os dados foi a aplicação de uma pesquisa 

de clima direcionada à área comercial da empresa. O modelo do questionário aplicado aos 

funcionários encontra-se no Anexo I. A seguir, serão descritos a caracterização da empresa, os 

tipos, a abordagem e as técnicas de pesquisa para coleta dos dados que foram utilizados. 

 

3.1 Caracterização da Empresa 
 

A empresa Produtos Alimentícios Medeiros e Castro chamada comumente pela sigla 

PAMC é a representação de um grande sonho do seu fundador, o senhor Hyltom que após 

carreira de sucesso em uma multinacional do ramo alimentício, aproveitou o seu profundo 

conhecimento sobre o mercado varejista no eixo Brasília – Goiânia para criar uma empresa 

familiar de distribuição comercial que atendesse o Distrito Federal e parte de Goiás com 

profissionalismo e excelência.  

A PAMC foi fundada em 1997, e começou suas atividades como representante 

comercial de uma empresa de chocolates em Goiás. Em 1998 passou a representar uma das 

maiores indústrias de laticínio também do estado de Goiás, e assim ficou até 2009 quando se 

tornou distribuidora comercial da linha de refrigerados (iogurtes e bebidas lácteas) da Nestlé 

no mercado do distrito federal. No ano seguinte agregou também a linha seca da Nestlé e os 

produtos purina (linha de alimentação completa para cães e gatos).  

Entre 2011 e 2015 ocorreram diversos eventos marcantes para a empresa, a PAMC foi 

promovida a broker comercial da Nestlé no distrito federal, ampliou também sua atuação para 

grande parte do estado de Goiás havendo assim a necessidade de expansão da sua estrutura 

física, tornando-a mais consolidada no mercado. Além disso, absorveu a linha de chocolates 

garoto e os produtos purina pet care, que consiste em um canal de vendas especializado onde 

engloba pet shops, clínicas especializadas, casas agropecuárias e criadores.  

Atualmente a PAMC é comandada principalmente pelos três filhos do fundador e se 

resume a duas unidades, sendo uma distribuidora independente focada em produtos 

refrigerados e um broker comercial exclusivo da Nestlé focado em linha seca e chocolates, 
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comprometidas com a sua missão, visão e valores para que seja cada vez mais reconhecida 

por vender e distribuir produtos de forma eficiente na região do distrito Federal e Goiás.  

A missão da empresa é prestar serviços de alta qualidade que atendam as necessidades 

dos nossos clientes e parceiros, com tecnologia moderna e recursos humanos capacitados. A 

visão é ser claramente identificada como uma empresa de qualidade em distribuição, idônea e 

comprometida. E os valores são ética, respeito e compromisso com clientes internos, externos 

e parceiros.  

Com mais de 20 anos de fundação, a PAMC atua com reconhecida excelência na 

qualidade de broker e distribuidor comercial, representando algumas das mais importantes 

indústrias do ramo alimentício do país. A empresa está em constante busca para que seus 

processos sejam cada vez mais eficientes e para que seus parceiros se sintam cada vez mais 

próximos e bem atendidos. 

 

3.2 Tipos de pesquisa  
 

Os tipos de pesquisa se limitam em três principais, de acordo com Almeida (2005). A 

primeira definição é a descritiva, que relata dados que foram colhidos com um padrão 

definido. A segunda técnica é a explicativa, que consiste em justificar os acontecimentos em 

forma de pesquisa. A última técnica é a exploratória, que tenta familiarizar um problema, 

utilizando levantamento bibliográfico, entrevista com pessoas que já tiveram experiências 

com o assunto.  

A técnica utilizada para o desenvolvimento deste artigo foi a exploratória. Isto se deve 

ao fato de que foram realizadas análises sobre a pesquisa de clima feita com os funcionários e 

o conteúdo teórico encontrado em livros, comparando assim, a teoria com a prática. 

 

3.3 Abordagem de Pesquisa 
 

As principais abordagens metodológicas utilizadas são a abordagem quantitativa e a 

abordagem qualitativa. 

Segundo Prodanav e Freitas (2013, pag. 128) pesquisa quantitativa “Requer o uso de 

recursos e técnicas de estatística, procurando traduzir em números os conhecimentos gerados 

pelo pesquisador”. Ou seja, usa basicamente técnicas estatísticas para chegar aos resultados.  
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 Outro método de abordagem muito utilizado é a pesquisa qualitativa, e ainda segundo 

Prodanav e Freitas (2013, pag. 128) “O ambiente natural é fonte direta para coleta de dados, 

interpretação de fenômenos e atribuição de significados”. A pesquisa qualitativa não requer 

instrumentos estatísticos e o pesquisador é um instrumento chave.  

A abordagem metodológica empregada neste relatório foi à qualitativa. Pelo fato de se 

buscar compreender as informações coletadas e os fatores que influenciam o desempenho das 

equipes na empresa. Não foi o objetivo central estruturar estatísticas, o objetivo central foi 

compreender fatores internos e externos à empresa que contribuem para o desempenho do 

trabalho em equipe dos colaboradores da área comercial da PAMC. 

 

3.4 Técnicas de pesquisa e coleta de dados  
 

 O trabalho se caracteriza como um estudo de caso, que segundo Prodanav e Freitas 

(2013, p. 128) “representa a estratégia preferida quando colocamos questões do tipo “como” e 

“por que”, quando o pesquisador tem pouco controle sobre os eventos e quando o foco se 

encontra em fenômenos contemporâneos inseridos em algum contexto da vida real”. O estudo 

de caso visa ser inserido em contextos reais e contemporâneos, busca encontrar respostas para 

um problema em um local específico e as mesmas não devem ser generalizadas em outros 

contextos.  

Além do estudo de caso, foram utilizadas as seguintes técnicas de pesquisa para a 

coleta de dados: Pesquisa participante, pesquisa bibliográfica, pesquisa documental e 

aplicação de questionário.  

A pesquisa participante se deve ao fato de a aluna autora do relatório fazer estágio no 

local a ser estudado. Segundo Prodanav e Freitas (2013, p. 128) se caracteriza “Quando é 

desenvolvida a partir da interação entre pesquisadores e membros das situações investigadas”. 

Neste trabalho foi utilizada a pesquisa bibliográfica para a construção do referencial 

teórico, dando base científica com relação aos temas escolhidos. E a pesquisa documental é 

pelo fato de ter sido analisados documentos da empresa como os componentes da cultura da 

empresa, o manual do programa de excelência em brokers e ainda documentos para compor a 

caracterização da empresa, além da pesquisa de clima que foi a principal fonte dos resultados. 

 O método de pesquisa por aplicação de questionário busca a coleta de dados de uma 

forma mais flexível, no caso da PAMC o questionário foi aplicado por meio do Google 
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formulários, que é uma ferramenta online e gratuita muito útil para facilitar a aplicação de 

pesquisas, consegue informar ao pesquisador todas as informações necessárias.  

Para conseguir as informações para a formulação dos resultados foi enviado um link 

para os colaboradores da área comercial que atuam como vendedores e promotores na 

empresa via aplicativo de mensagens, ao abrir o link os funcionários já poderiam começar a 

responder as perguntas objetivas, o tempo médio das respostas foi de 15 minutos e estava 

limitada a uma resposta por pessoa, como não foi obrigatório responder a pesquisa de clima 

tivemos uma amostra de 46 respostas, vale ressaltar que somente a área comercial foi objeto 

do estudo.  

O formulário está dividido em doze seções principais, sendo separados em perguntas 

objetivas, totalizando setenta e três questões. A primeira seção é uma introdução explicativa 

para nortear os colaboradores; a segunda envolve perguntas para conhecer o perfil do 

funcionário; a terceira é sobre o conhecimento dos colaboradores sobre a empresa; a quarta e 

quinta sobre o desempenho das atividades e desenvolvimento profissional respectivamente; a 

sexta e sétima seções envolve perguntas sobre qualidade de vida e satisfação no trabalho nesta 

ordem; a oitava trata de relacionamento e comunicação; a nona acerca de remuneração e 

benefícios; a décima e a décima primeira trazem perguntas quanto aos supervisores imediatos 

e a diretoria e a última permite ao funcionário trazer sugestões e reclamações.  

 

4. RESULTADOS E DISCUSSÃO  
 

Nesta seção do artigo serão apresentados os resultados obtidos a partir da análise de 

alguns componentes da cultura da empresa, como normas de conduta, manual do programa de 

excelência e principalmente os resultados da pesquisa de clima que foi aplicada. A pesquisa 

foi divulgada para todos os supervisores, vendedores e promotores do broker, dos 100 

colaboradores da área comercial retira-se 30 que são os analistas de vendas, os vendedores e 

promotores de Anápolis e outras regiões de Goiás e da linha pet, esses não precisaram 

responder pois os mesmos não tem a mesma vivência que os colaboradores que estão no 

broker todos os dias, do restante de 70 colaboradores que podiam responder a pesquisa 47 

colaboradores responderam, sendo 46 do setor comercial divididos em supervisores, 

vendedores e promotores e 1 pessoa da área administrativa (autora do presente relatório) por 

não se tratar de uma pesquisa obrigatória nem todos responderam. A escolha de aplicar para 

apenas à área comercial se deve ao fato da mesma ser a mais ativa na empresa, a que mais 
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deve atender os requisitos do programa de excelência da Nestlé e a que mais se organiza 

como equipe tendo líderes diretos para orientar.  

 

4.1 . Componentes da Cultura da PAMC  
 

Como já sabemos a cultura organizacional é a identidade da empresa, tem o poder de 

nortear e tem muita influência sobre os indivíduos que nela atuam. A missão, visão e valores 

já citados na caracterização devem ser conhecidos por todos e colocados em prática 

diariamente, a PAMC acredita nas pessoas e segue o princípio de orientar para não ser 

necessário punir.  

Segundo o código de conduta profissional cabe aos Líderes influenciar seus Liderados 

por meio do exemplo, no sentido de assegurar o cumprimento das regras, todos os integrantes 

são responsáveis por exercer suas responsabilidades e conduzir os negócios da PAMC com 

honestidade, transparência e lealdade, sempre com foco na satisfação do Cliente. Os 

colaboradores assumem, ainda, a responsabilidade por absoluta observância à lei, em todos os 

seus aspectos e graus de incidência, em especial observância às regras aplicáveis à atuação da 

PAMC como Broker Nestlé, incluindo as diretrizes do Manual de Excelência Star-B. 

O colaborador da PAMC será admitido e/ou promovido em razão de sua aptidão para a 

função, sendo vedado qualquer tipo de discriminação de qualquer tipo, seja ela religiosa, de 

sexo, de nacionalidade, de convicção política, idade, gênero e/ou cor. A empresa adota a 

conduta de igualdade de condições para todos os colaboradores, a relação de amizade e/ou 

parentesco não pode ser fator decisivo para o desenvolvimento profissional de qualquer 

integrante da PAMC.  

O ambiente de trabalho na PAMC deve ser pautado pelo respeito, confiança, 

cordialidade e pela conduta digna e honesta entre os integrantes, independentemente da 

posição ocupada. Cabe a cada colaborador garantir aos demais um ambiente de trabalho livre 

de insinuações e restrições de qualquer natureza, evitando-se constrangimentos (inclusive em 

redes sociais e mensagens de WhatsApp). A PAMC não admite intrusão na vida privada dos 

integrantes, fora ou dentro do ambiente de trabalho. A PAMC não tolera qualquer tipo de 

assédio entre seus colaboradores. 

Os colaboradores devem ser pontuais, assíduos, comprometidos e manter um 

comportamento desejável. Além disso não devem ser influenciados, nem tentar influenciar 
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terceiros, na condução dos negócios e ou em qualquer relação com concorrentes, parceiros 

e/ou fornecedores. 

 

4.2 Programa de excelência 
 

O programa de excelência da Nestlé é denominado STAR-B que significa Solução 

Total de Atuação e Resultados em Broker’s, visa garantir que a qualidade dos processos seja 

alcançada pela gestão de pessoas, processos e recursos por meio da motivação e 

acompanhamento da evolução dos colaboradores de forma a proporcionar resultados cada vez 

melhores através do progresso contínuo. 

Os brokers Nestlé do Brasil concorrem ao prêmio STAR-B todos os anos e disputam 

entre si o título de melhor broker do Brasil, eles devem seguir um manual de conduta com 

vários direcionamentos sobre os processos de todas as áreas da empresa, conta com 3 

capítulos divididos em vários tópicos que ajudam os colaboradores a alcançar a melhor 

performance. Cada tema abordado no manual vale uma quantidade de pontos, totalizando 

1000 pontos, 2 vezes ao ano, uma vez a cada semestre um auditor da Nestlé vai ao broker de 

surpresa para avaliar o cumprimento de cada tópico do manual pelos colaboradores de todas 

as áreas, a avaliação acontece por amostra, o que pode comprometer todo o resultado caso 

seja escolhido um colaborador que não esteja tão apto à função, a má avaliação pode levar à 

perca do título de broker exclusivo no Distrito Federal.  

Serão citados a seguir alguns itens do manual.  

O item 2.1.1 cita o dimensionamento de Equipe - Estrutura de atendimento ideal para 

equipe de Vendas e Merchandising, e diz que: A definição da quantidade de clientes por 

rota/setor deverá ser compatível com a qualidade da prestação de serviço desejada, 

considerando-se o tempo de permanência, deslocamento e execução da rotina básica. Todos e 

quaisquer clientes, independente do volume/faturamento, precisam estar roteirizados a um 

vendedor, não sendo permitidas visitas mensais. 

O item 2.1.2 cita que as Equipes devem ser segmentadas de acordo com as 

configurações definidas pelo dimensionamento e alinhada com a Sede, diz que: A 

segmentação da equipe de vendas é o processo de dividir o mercado em grupos distintos de 

clientes que têm necessidades ou características semelhantes. Devem ser atendidos por 

vendedores especializados de maneira a otimizar o relacionamento com os clientes. 
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Os itens 2.2.1, 2.2.2 e 2.2.3 descrevem que devem ser realizadas 3 tipos de reunião, 

sendo uma diária, uma semanal e uma mensal. A reunião diária chamada de matinal é 

realizada com as equipes de venda e conduzida pelo gerente de vendas e pelos supervisores, 

tem como objetivo garantir o correto planejamento, acompanhamento de indicadores e 

direcionamento das ações que serão utilizadas pela equipe de vendas no dia que se inicia; A 

reunião de planejamento semanal chamada de RPS é realizada com os gestores, supervisores 

de venda e coordenadores de merchandising, tem por finalidade avaliar os resultados da 

semana e corrigir desvios de rumos e deficiências encontradas no planejamento, garantir o 

tratamento e acompanhamento de indicadores comerciais, estabelecendo ações para a semana 

que se inicia, além de integrar áreas direcionando-as para o cumprimento de metas; As 

reuniões mensais chamadas de reuniões de ciclo podem seguir o roteiro de reunião mensal de 

vendas e de merchandising, conforme manual e com a presença de no mínimo 90% das 

equipes. 

Além disso, o manual sugere algumas ações que devem ser realizadas como, por 

exemplo, o gerente de vendas deve se reunir e realizar coaching com os supervisores de 

vendas e visitar pelo menos 10 clientes por mês; Já os supervisores de vendas e coordenadores 

de merchandising devem reunir-se cada um com a sua equipe e orientá-los, conhecer sua 

equipe, as metas do dia de cada um, o número de clientes, além de fazer pelo menos 6 rotas 

por mês e realizar treinamentos bimestralmente; Os vendedores devem conhecer suas metas e 

resultados, cumprir os passos da venda, e disporem de um kit básico composto de caneta, 

cartão de preço, adesivo de visita, fita adesiva, flanela ou espanador para limpar gôndolas, 

pincel atômico e tesoura sem ponta; E os promotores de venda devem cumprir o roteiro de 

visitas, frequência e tempo de atendimento, promover rodizio de estoques e também dispor do 

kit básico.  

Esses e muitos outros itens do manual propõe um padrão de excelência e ajudam o 

broker a melhorar os processos e alcançar os melhores resultados. Todas essas normas e 

regras acabam que regem um pouco da cultura da empresa, pois são elas que descrevem a 

maioria dos métodos e norteiam algumas ações dos colaboradores, principalmente da área 

comercial. 
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ident

inter

relac

que o

traba

4

Font

 
apare
form
é de 

Font

A pesqu

tificar as pe

essada em 

cionando co

os colabora

alho e tudo a

 

4.3.1 Perf

e: Dados da

A faixa e
ece é acima

mada por pes
53,3%, e se

e: Dados da

isa de clim

ercepções do

conhecer 

om a empre

adores pudes

aquilo que p

fil básico do

a Empresa, 

etária que m
a de 50 an
ssoas jovens
e juntar entr

a Empresa, 

ma aplicada 

os mesmos 

melhor co

esa, chefia e

ssem expre

possa estar 

o Colabora

2018. 

mais aparec
os com 3 r
s. Se juntar
re 36 e 50 an

2018. 

aos colabor

e falhas qu

omo os se

e colegas. P

ssar os seus

ajudando ou

ador 

e é entre 26
respostas, o
rmos as faix
nos temos 4

radores da á

ue a empresa

eus colabor

Portanto foi

s sentimento

u prejudican

6 e 30 anos
o que revela
xas etárias e
40,4%.  

área comerc

a precisa m

radores est

i decidido a

os em relaç

ndo seu des

com 13 res
a que a ma

entre 18 e 35

cial teve o 

melhorar. A P

tão perceb

aplicar a pe

ção ao seu a

sempenho. 

 

spostas, e a 
aior parte d
5 anos a rep

 

26

objetivo de

PAMC está

endo e se

squisa para

ambiente de

que menos
da equipe é
presentação

6 

e 

á 

e 

a 

e 

s 
é 
o 



 

com 
empr
e até 

Font

médi
ensin
most
mais
as pe
pesso

Font

 

revel

apren

O sexo m
38 resposta

resa pudess
 supervisora

e: Dados da

A maior
io completo
no fundame
tram que a 
 em conside
essoas que 
oas.  

e: Dados da

Entre 1 

la que os co

nder as ativ

masculino é
as, e o femin
e dar mais o
as.  

a Empresa, 

ria dos cola
o, 10,8% en
ental incom
PAMC dá 
eração a exp

possuem e

a Empresa, 

e 3 anos é 

olaboradore

vidades que 

é maioria q
nino em mi
oportunidad

2018. 

aboradores q
sino médio 

mpleto, que
oportunidad
periência e 
ensino sup

2018. 

o tempo de

s têm uma 

deve desem

quase absolu
inoria com 
des às mulh

que respond
incompleto
 somados 
des para as 
o conhecim
erior comp

e serviço qu

média boa d

mpenhar, co

uta, tendo u
19,1% e 9 r

heres que qu

deram ou 4
o, 8,5% ensi
dá 61,8% 
pessoas qu

mento empír
pleto e inco

ue mais ap

de tempo d

onhecer sob

uma represe
respostas. Is
uerem ser ve

40,4% possu
ino fundam
ou 29 pes

ue não tem 
rico do que u
ompleto o 

arece com 

e serviço, é

re a cultura

entatividade
sso revela q
endedoras, 

 

uem somen
mental comp

soas, esses
muito estud
um diploma
valor é 38

 

42,6% ou 2

é tempo sufi

a da empres

27

e de 80,9%
que talvez a
promotoras

nte o ensino
leto e 2,1%
 resultados
do, levando
a. Somando
,2% ou 18

20 pessoas,

iciente para

a e ter uma

7 

% 
a 
s 

o 
% 
s 
o 
o 
8 

, 

a 

a 



 

impr

respo

4
 

para 

1 = D

2 = D

3 = C

4 = C

Font

objet

eles, 

que 

afirm

preci

objet

ressão boa o

ostas e com 

4.3.2 Conh

Para os g
as resposta

Discordo To

Discordo   

Concordo P

Concordo T

e: Dados da

O colab

tivos, metas

o que sign

esses cola

mação, ou s

isam que iss

tivos e a mi

ou não sobr

mais de 3 a

hecimentos

gráficos a se
s: 

otalmente 

 

arcialmente

Totalmente 

a Empresa, 

orador da 

s e a missã

nifica que a 

aboradores 

seja, mesm

so seja refo

ssão não es

re o clima o

anos são 14

s da empre

eguir até os 

 

 

e   

 

2018. 

PAMC em

ão da empre

empresa es

foram be

mo que o a

orçado ou de

tão suficien

organizacion

 respostas. 

esa 

gráficos do

 

 

m maioria, 

esa e que o

stá sempre 

em integrad

assunto seja

evem procu

ntemente cla

nal. Com m

o item 4.3.6

ou seja, 6

os mesmos e

falando sob

dos,34% c

a abordado

urar saber. A

aros.  

menos de 1 

 foi utilizad

63,8% diz t

estão sufici

bre seus obj

oncordam 

 sempre al

Apenas 1 pe

ano de serv

do o seguint

 

ter conheci

ientemente 

bjetivos e su

parcialmen

lgumas pes

essoa discor

28

viço são 13

te método 

imento dos

claros para

ua missão e

nte com a

ssoas ainda

rdou que os

8 

3 

s 

a 

e 

a 

a 

s 



 

Font

com 

parci

colab

recom

4 pe

crenç

não e

4

Font

e: Dados da

A maior

os valore

ialmente te

boradores se

mendam os 

ssoas respo

ças da emp

estejam no l

4.3.3 Dese

e: Dados da

a Empresa, 

ria dos cola

es e crença

emos um to

e identificam

produtos q

onderam qu

presa, talvez

lugar certo. 

empenho e 

a Empresa, 

2018. 

aboradores 

as da orga

otal de 91

m e prezam

que vendem 

ue seus valo

z esses cola

 

Desenvolvi

2018. 

concordou 

anização, s

,5% ou 43

m pela image

mesmo for

ores e cren

aboradores n

imento  

que seus v

e juntar o

3 pessoas, 

em da empr

ra do horári

nças não es

não estejam

valores e cre

os que con

o que leva

resa, e ainda

o de trabalh

stão de aco

m satisfeitos

 

enças estão

ncordam to

a a pensar 

a acreditam

ho. Mas 8,5

ordo com o

s com seu t

 

29

o de acordo

otalmente e

que esses

m, utilizam e

5%, ou seja,

s valores e

trabalho ou

9 

o 

e 

s 

e 

, 

e 

u 



 

qualq

de al

indiv

organ

prov

acred

soluç

Font

 

capaz

no d

desen

Ter gest

quer empres

lgumas lide

vidual e em

nização da 

avelmente e

ditam que 

ção seria ap

e: Dados da

A maior

zes para de

dia-a-dia, s

nvolvido e e

ores e líder

sa, 89,3% c

eranças para

m equipe, 

gestão e lid

esses colab

a gestão ou

penas coloca

a Empresa, 

ria absoluta

sempenhar 

significa qu

estão busca

res compete

concordam p

a outras ma

mas 10,7%

derança não

oradores nã

u liderança

ar essas pess

2018. 

a dos colab

suas funçõ

ue estão s

ando melhor

entes é de 

parcialment

ais capazes 

% discordam

o tem contr

ão tem mui

a precisa se

soas insatis

boradores co

es, estão sa

sendo bem

rar.  

extrema im

te ou totalm

contribuem

m totalmen

ribuído com

ta afinidade

er melhorad

feitas na sup

onsidera de

atisfeitos com

m orientado

mportância p

mente que a 

m para a me

nte ou par

m a melhori

e com seus 

da ou subs

upervisão de

e forma tot

m as ativid

s a respei

para o cres

liderança e 

elhoria do d

rcialmente 

a do seu de

líderes ou 

stituída. Um

e outro líder

 

tal ou parci

ades que de

ito do que

30

cimento de

a mudança

desempenho

que a (re)

esempenho,

até mesmo

ma possível

r.  

ial que são

esenvolvem

e deve ser

0 

e 

a 

o 

) 

, 

o 

l 

o 

m 

r 



 

Font

volte

apren

vida.

incen

capa

4

Font

refei

valor

e: Dados da

Promove

em para a pr

ndizado ind

. Mas não p

ntiva o se

citações, pa

 

4.3.4 Qua

e: Dados da

O salário

ção e transp

r não estive

a Empresa, 

er o aprend

rópria organ

dividual, sen

pode ser des

eu aprendiz

alestras e tud

lidade de v

a Empresa, 

o com certe

porte, plano

er agradando

2018. 

izado indiv

nização, 76,

ntem que po

sconsiderad

zado indiv

do que agre

vida e Motiv

2018. 

eza é uma g

o de saúde,

o é um indic

vidual de se

,6% concor

odem cresc

do que 23,4%

idual, poss

ega valor à v

vação/Satis

grande mot

, seguro de 

cativo de in

eus colabora

dam que a P

cer na empr

% não conc

sivelmente 

vida profiss

sfação 

ivação para

vida e algu

nsatisfação, 

adores faz c

PAMC ince

esa e també

cordam que

sentem fa

sional e pess

a os funcion

umas gratif

os colabora

com que os

entiva e pro

ém em outr

e a empresa 

alta de tre

soal.  

 

nários, junt

ficações, po

adores pode

31

 

s resultados

move o seu

ras áreas da

promove e

einamentos,

o aos vales

ortanto se o

em se sentir

1 

s 

u 

a 

e 

, 

s 

o 

r 



 

desv

funçõ

em o

o que

salár

pelo 

um a

com 

aume

Font

capaz

sobre

36 c

nega

nega

suge

no tr

alorizados 

ões, e tamb

outros lugar

e recebem, m

Entre os

rio está com

desempenh

acordo, ond

que todos 

entos de sal

e: Dados da

Colabora

zes de dese

ecarga, por 

colaborador

ativamente s

ativamente e

stões e recl

rabalho e for

e sobrecarr

bém podem 

es. Mas o a

mesmo que

s colaborad

mpatível com

ho de suas f

e os dois la

fiquem sat

lário, gratifi

a Empresa, 

adores feliz

empenhar co

exemplo, p

res concord

sua saúde, é

e conversar

lamações e 

ra dele.  

regados se 

ter a percep

assunto é po

e tenham vár

dores da PA

m suas funç

funções. Ne

ados são ouv

tisfeitos. A 

icações e be

2018. 

zes e saudá

om muito m

podem afeta

dam de for

é important

r com as eq

coloca-las e

afirmam q

pção que a 

olêmico, mu

rios benefíc

AMC 53,1%

ções, e 46,8

essa questão

vidos e ente

empresa d

enefícios.  

áveis fisicam

mais eficiên

ar negativam

rma total 

te olhar par

quipes o que

em prática p

que o salári

média de s

uitas pessoa

cios e gratif

% responde

8% não estã

o a empresa

enderem a r

depende dos

mente, men

ncia suas fu

mente a saú

ou parcial 

ra essas 11 

e precisa se

para motiva

io não está

alários está

as nunca se 

ficações. 

eu que estã

ão satisfeito

a e os colab

real situação

s próprios c

ntalmente e

unções, o es

úde dos fun

que o se

pessoas qu

er melhorad

ar e melhor

á de acordo

á abaixo do 

sentem sati

ão satisfeito

os com o qu

boradores d

o de cada u

colaborador

e emociona

stresse do d

ncionários, m

eu trabalho 

ue afirmaram

do nesse qu

rar a qualida

32

o com suas

que é pago

sfeitas com

os e que o

ue recebem

devem fazer

um, fazendo

res para ter

 

almente são

ia a dia e a

mesmo que

não afeta

m que afeta

esito, ouvir

ade de vida

2 

s 

o 

m 

o 

m 

r 

o 

r 

o 

a 

e 

a 

a 

r 

a 



 

Font

desli

duvid

desen

59,6%

mom

ser p

e o q

toma

4

e: Dados da

Este tóp

igamentos e

dosos em r

nvolviment

% acreditam

mento.  

Existem 

por justa cau

que mais g

adas para qu

4.3.5 Rela

a Empresa, 

ico é impo

e redução de

relação às a

o de suas fu

m no seu t

diversos m

usa, por mau

gera insegur

ue a se empr

acionament

2018. 

ortante e mo

e quadro qu

ações futur

unções e ac

trabalho e n

motivos que 

u rendiment

rança, mas 

resa manten

to e Comun

ostra a inse

ue acontece 

ras da empr

reditam que

não concor

a organizaç

to e redução

às vezes a

nha o mais a

nicação 

egurança do

algumas ve

resa e o qu

e podem ser

rdam que p

ção adota pa

o de quadro

lgumas atit

ativa possív

os colabora

ezes na emp

ue a mesm

r desligados

podem ser 

ara acontece

o que é o ma

tudes desag

vel. 

adores em r

presa, 40,3%

a acha em 

s a qualquer

desligados 

er desligam

ais comum 

gradáveis pr

33

 

relação aos

% se sentem

relação ao

r momento,

a qualquer

entos, pode

na empresa

recisam ser

 

3 

s 

m 

o 

, 

r 

e 

a 

r 



 

Font

dificu

boa c

equip

afirm

sente

acon

Font

desm

empr

intro

pois 

pesso

74,4%

divul

e: Dados da

Bom rel

uldades ent

convivência

pe, talvez p

mam que ex

em confiant

ntece.  

e: Dados da

As fofoc

motiva-los, n

resa ou pe

missão na 

isso causa

oas afirmam

% afirmam

lgado e com

a Empresa, 

lacionament

tre outras qu

a, dentre os

or não se id

xiste um clim

tes em expo

a Empresa, 

cas são cap

na maioria d

essoais e i

vida privad

a constrang

m que esses 

m que não a

mentado par

2018. 

to em equi

uestões é mu

s 47 colabor

dentificarem

ma favoráve

or suas opin

2018. 

pazes de at

das vezes sã

influencia 

da dos seus 

imentos e 

comentário

afeta, os fu

ra que não a

ipe é uma 

uito importa

radores 4 af

m com a lide

el e uma bo

niões e são 

trapalhar o 

ão apenas b

muitos ped

funcionári

até mesmo

os informais

uncionários 

afete negativ

grande mo

ante e favor

firmam que

erança e col

oa convivên

ouvidos pel

rendimento

oatos e não

didos de d

os, fora ou 

o depressão

s afetam o d

devem pre

vamente os 

tivação, nã

rece o clima

e a convivên

legas de tra

ncia em sua 

lo seu líder

o dos funci

 verdades p

demissão. A

dentro do 

o. Na área 

desenvolvim

estar atençã

seus colega

ão ter segre

a organizaci

ncia não é b

abalho, mas 

a equipe, cer

r e o contrár

ionários e 

podem ser em

A PAMC 

ambiente d

comercial 

mento do seu

ão no que 

as e sua equ

34

edos, expor

ional e uma

boa em sua

43 pessoas

rtamente se

rio também

 

até mesmo

m relação à

não tolera

de trabalho,

25,6% das

u trabalho e

está sendo

uipe.  

4 

r 

a 

a 

s 

e 

m 

o 

à 

a 

, 

s 

e 

o 



 

Font

quan

atenç

não s

relaç

mom

receb

4

Font

e: Dados da

O tratam

ntidade de tr

ção, mas 15

se sentem tã

ção a outras

mento por s

bidos são ig

4.3.6 Supe

e: Dados da

a Empresa, 

mento entre

rabalho todo

5 colaborad

ão bem trat

s áreas da 

seus superv

guais para to

ervisão/Che

a Empresa, 

2018. 

e os funcio

os devem se

dores acham

tados quanto

empresa, t

visores ou c

odos indepe

efia imedia

2018. 

onários dev

er tratados c

m que isso n

o vendedore

também pod

colegas. Po

endente da f

ata e Direto

ve ser igua

com respeito

não acontec

es e assim s

dem ter se 

orém 32 pe

função.  

oria  

al, independ

o, cordialid

ce na empre

sucessivame

sentido m

ssoas acham

dente de h

ade e receb

esa, talvez 

ente ou até 

mal tratados 

m que os t

35

 

hierarquia e

er a mesma

promotores

mesmo em

em algum

tratamentos

 

5 

e 

a 

s 

m 

m 

s 



 

nas s

se se

sente

Font

send

agrad

seus 

é afe

recon

simp

Um líder

suas atitude

entem totalm

em inspirado

e: Dados da

Reconhe

o bem dese

dável. A ma

esforços fo

fetado pelo 

nhecimento

ples elogio p

r que inspir

es, e isso ref

mente inspi

os e 4,3% n

a Empresa, 

ecimento ge

empenhado 

aioria dos c

ossem recon

reconhecim

o é muito b

pode mudar 

ra é um bom

flete nos re

irados pelo 

não se sente

2018. 

era satisfaç

e que os c

colaborador

nhecidos qu

mento dos 

bom, os lide

o dia e dar 

m líder, tem

sultados da

seu líder, 2

m nem um 

ão e maior

chefes estão

res da PAM

e dá 68,1%

seus esfo

eres devem

mais motiv

m uma equip

empresa, 6

23,4% parci

pouco inspi

r rendiment

o vendo iss

MC acham q

%, e a minori

orços o que

m praticar m

vação em m

pe motivada

66% dos co

ialmente in

irados por s

to, signific

so, cria um 

que seu rend

ia acha que

e dá 31,9%

mais isso co

meio ao estre

a e feliz que

laboradores

nspirados, 6

seu líder.  

a que o tra

ambiente d

dimento aum

e o seu rend

% das resp

om seus lid

esse.  

36

e se espelha

s da PAMC

,4% não se

 

abalho está

de trabalho

mentaria se

dimento não

postas. Ter

derados, um

 

6 

a 

C 

e 

á 

o 

e 

o 

r 

m 



 

Font

não 

deve

deve

princ

come

cheg

4
 

visão

traba

justif

Font

respo

profi

42,6%

27,7%

respo

e: Dados da

A direto

é possível 

m ser prim

m ser levad

cipalmente 

ercial não s

gam aos ouv

4.3.7 Suge

Os gráfi

o dos colab

alhando na 

ficar. 

e: Dados da

Em orde

ostas – 63,

issional (22

%); Reconh

%); Remun

ostas – 3,4%

a Empresa, 

ria deve est

saber de tu

meiramente 

das à direto

gestores. A

são de conh

vidos da dire

estões e Rec

cos a segu

oradores da

empresa o

a Empresa, 

em decresc

8%); Ambi

2 respostas 

hecimento 

neração e Be

%).  

2018. 

tar por dent

udo pois re

levados à 

oria, todos d

Apenas 7 pe

hecimento 

etoria.  

clamações

ir mostram

a área come

u os desmo

2018. 

cente estão

iente de tra

– 46,8%); 

(14 respos

enefícios (8

tro de todo

ealmente é 

chefia ime

devem ter a

essoas respo

da diretoria

m de forma 

ercial, e o q

otiva, cada 

o as seguin

abalho (29 

Constante b

stas – 29,8

8 respostas –

s os assunto

muita coisa

diata e se 

a capacidade

onderam qu

a e 40 afirm

geral o cli

que mais m

pessoa po

ntes reposta

respostas –

busca pelo 

%); Prestíg

– 17%); Fa

os da empr

a para se r

não for po

e de resolve

ue os proble

mam que o

ma organiz

motiva os fun

oderia escol

as: O trab

– 61,7%); C

aperfeiçoam

gio da emp

lta de opção

resa, mas m

resolver, os 

ossível resol

er problema

emas intern

os problema

zacional da 

ncionários 

lher até 3 r

balho que r

Chances de

mento (20 

presa (13 r

o de outro e

37

muitas vezes

problemas

lver ai sim

as sozinhos

nos do setor

as do setor

PAMC na

a continuar

razões para

 

realizo (30

e progresso

respostas –

respostas –

emprego (3

7 

s 

s 

m 

s 

r 

r 

a 

r 

a 

0 

o 

– 

– 

3 



 

o am

motiv

Font

Bene

– 48,

e va

((Un

cresc

8,5%

6,4%

respo

sobre

deve

valor

Pode ser

mbiente org

vam os func

e: Dados da

De form

efícios (27 r

,9%); Deleg

alorização d

niforme) (8

cimento pro

%); Instalaçõ

%); Falta de

osta – 2,1%

Remuner

ecarga de tr

m trabalha

rização apar

 

 

r observado

ganizacional

cionários da

a Empresa, 

ma decresce

respostas – 

gação e sob

dos funcion

8 respostas

ofissional (6

ões inadequ

e segurança

); Relaciona

ração e ben

rabalho são 

r juntos pa

rece mais um

 que mesm

l e as chan

a PAMC.  

2018. 

ente o que

57,4%); Lo

recarga de 

nários (13 

s 17%)); N

6 respostas

uadas (4 res

a no empre

amento com

nefícios, log

as razões q

ara que a o

ma vez com

o com toda

nces de pro

e mais desm

ogística entr

trabalho (16

respostas –

Nenhum (8

s – 12,8%);

spostas – 8,5

ego (2 resp

m a chefia (1

gística e entr

que mais de

organização

m representa

as as falhas 

ogresso prof

motiva os 

rega de pro

6 respostas 

– 27,7%);R

8 respostas

; Ambiente

5%); Progra

postas – 4,

1 resposta –

rega de pro

esmotivam o

o tenha suce

atividade.  

encontrada

fissional sã

funcionário

odutos fora d

– 34%); Fa

Roupas adeq

s – 17%)

 de trabalh

ama de Exc

,3%); O tra

– 2,1%);  

dutos fora d

os colaborad

esso. Falta 

as o trabalho

ão as razõe

os é: Remu

do prazo (2

alta de recon

quadas par

; Impossib

ho ruim (4 

celência (3 

abalho que

do prazo e d

dores, todos

de reconh

38

o realizado,

s que mais

 

uneração e

23 respostas

nhecimento

ra trabalhar

bilidade de

respostas -

respostas –

 realizo (1

delegação e

s os setores

ecimento e

8 

, 

s 

e 

s 

o 

r 

e 

- 

– 

 

e 

s 

e 



39 
 

5. CONSIDERAÇÕES FINAIS  
 

A elaboração deste relatório possibilitou a realização de um levantamento da relação 

entre a cultura e o clima da PAMC que consiste em um broker alimentício exclusivo da 

Nestlé, foi possível analisar a influência tanto da cultura quanto do clima no desempenho das 

atividades dos colaboradores da área comercial de forma individual e em equipe, 

primeiramente todos os termos foram conceituados e explicados no referencial teórico.  

A pesquisa foi realizada em forma de estudo de caso exploratório, onde foram 

utilizados dados fornecidos pela empresa e percepções de seus colaboradores. Observa-se 

então que a prática é diferente da teoria, cada pessoa tem seus sentimentos, problemas 

externos e pensamentos que muitas vezes também influenciam o seu desempenho no 

ambiente de trabalho, por isso o trabalho em equipe é muito importante pois cada um pode 

ajudar o outro nas suas dificuldades, criando assim uma identidade coletiva.  

Uma pesquisa de clima foi aplicada por meio do Google formulários onde continha 

perguntas especificas sobre cultura, clima, liderança e relacionamento em equipe. Foi possível 

perceber com a análise das respostas que o clima e a cultura na organização influenciam 

muito no desempenho das equipes, foram encontradas algumas falhas na empresa pela 

percepção dos colaboradores, como por exemplo, insatisfações em relação a remuneração, à 

comunicação e tratativa, à liderança e gestão, à falta de reconhecimento dos esforços e à 

sobrecarga de trabalho. A liderança também está ligada a quase todas as falhas, é possível que 

muitos desses problemas sejam resolvidos por meio da comunicação aberta entre líderes e 

liderados, é extremamente importante comunicar se algo não está agradando, os lideres tem 

grande influência sobre o desempenho das equipes e podem ajudar a empresa a resolverem 

todas as falhas encontradas.  

E, por fim, sugere-se que seja marcada uma reunião com todas as pessoas da área 

comercial, mesmo as que não responderam, para que seja dado o feedback da pesquisa e para 

que se discuta possíveis melhorias que ajudem à alcançar a excelência nos processos de 

vendas, levando-se em consideração o programa de excelência. Todos que quiserem deverão 

ter a oportunidade de expressar suas opiniões com respeito e deverão também ouvir as 

propostas da direção e dos gestores em relação às falhas encontradas. E, futuramente, sugere-

se realizar a mesma pesquisa com todos os setores da empresa para se ter uma percepção mais 

ampla.  
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