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“Aprender é algo de que a mente
nunca se cansa, nunca tem
medo e nunca se
arrepende”

(Leonardo da Vinci)



RESUMO

DE BONA, Sandra. Estudo descritivo e observacional do clima organiza cional
em uma empresa do setor plastico de Urussanga (SC ). 2014. 74p. Monografia do
Curso de Pés Graduacgdo Especializagdo em Gestdo Empresarial da Universidade

do Extremo Sul Catarinense, UNESC, Criciima.

O objetivo deste estudo foi analisar como esta o clima organizacional da empresa
Sandrini Industria e Com. de Plasticos de Urussanga (SC). Para isso, é apresentado
o referencial tedrico sobre organizacéo, cultura e clima organizacional, que serviu de
base para enriquecer o estudo. Para uma andlise de como anda a percepc¢éo do
ambiente de trabalho da empresa pelos colaboradores, foi aplicado uma pesquisa
guantitativa e exploratéria de clima organizacional, resultando em um diagndstico da
organizacdo. Foi utilizado um questionario com 14 categorias subdividido em 41
perguntas fechadas e uma aberta. A aplicacdo do questionério foi realizada pela
propria pesquisadora, apos fez-se o levantamento de dados e analise geral dos
resultados obtidos, verificando as areas que precisam de melhorias. O maior grau de
insatisfacdo ficou com as categorias: perspectiva de crescimento, seguranca no
trabalho e salario. Na pergunta aberta, a sugestéo foi de ter plano de saude como
beneficio e melhoria no refeitorio. As informacdes resultantes da pesquisa do clima
organizacional verificam a percepcdo e o0s sentimentos dos colaboradores em
relacdo ao ambiente de trabalho, oportunizando averiguar pontos para mudancas.
Os resultados demonstram também que teve uma boa avaliagdo com resultados
significativos, na categoria de motivacao e eficacia na lideranca. De um modo geral,
a empresa avaliada, apresentou bons resultados na maioria das categorias, que
podem ser melhorados, visto que os funcionarios estdo abertos a mudancas e
almejando crescimento.

Palavras-chave: Clima organizacional. Pesquisa de clima.
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1 INTRODUCAO

A concorréncia cada dia mais acirrada com a exigéncia de produtos
perfeitos e de produtividade alta nas fabricas, vem sendo cada dia mais elevada em
toda organizacdo. Diante deste fato, deve-se estar sempre a procura do diferencial
gue consegue manter a qualidade nos produtos juntamente com funcionarios
empenhados em alcancar tais resultados.

A organizacdo e os colaboradores estdo ligados, para chegar ao
objetivo comum, é precisa-se que estejam em sintonia. Desta forma a empresa
produz mais e os colaborador sente-se parte fundamental do processo.

Os fatos contrarios a produtividade e a insatisfacdo do colaborador
como o absenteismo, turnover, baixo rendimento demonstram que a organizacao
precisa investigar o que origina tais efeitos negativos.

Para o sucesso de uma empresa, € preciso que o0s colaboradores
estejam empenhados em conseguir os resultados por ela tracado. Um grande
desafio, fazer com que os funcionarios estejam interligados ao objetivo idealizado
pela organizacgéao.

Neste sentido, € preciso estar atento com 0 que acontece dentro da
empresa, observar 0 que o0s setores querem dizer, detectar possiveis falhas,
identificar os pontos que estdo bons e se podem ser melhorados. Perceber tais
temas se torna importante para o gestor de recursos humanos, tragar novas metas
coerente com a realidade da organizacéo, planejar sua perspectiva de futuro.

O que influencia uma pessoa a fazer o trabalho bem feito, ou o que faz
ela indicar a organizagdo em que ela esta inserida a outras, é a percepc¢do que ela
tem do seu ambiente de trabalho, € o conjunto de fatores que ela julga importante.

Antes que o gestor de recursos humanos implante melhorias que estima
necessérias, deve ouvir mais profundamente a organizacdo. A pesquisa de clima é
um importante instrumento, sua eficacia no diagnostico € de grande valia nesta
procura pelas respostas dentro de uma organizacgao.

O objetivo da pesquisa € oferecer uma analise da situacdo atual da
Empresa Sandrini Ind e Com de Plasticos, como se fosse um raio x, de como a
empresa se encontra hoje, apontando a percepcao do que os colaboradores pensam



em varios aspectos, bem como o conjunto de condi¢des que identificam a satisfacao
ou insatisfagdo dos mesmo.

A pesquisa de clima organizacional realizada na Empresa de Plasticos de
Urussanga, foi aplicada com o intuito de verificar como a organizacdo esta sendo
vista por seus colaboradores. A pesquisa proporciona a possibilidade de ajustar
possiveis falhas , melhorar o que esta mediano, e manter o que esta dando certo.
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02,2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Com a evolucdo do cenario empresarial faz-se necessario mencionar

ponto da teoria da administracao.

2.1 TEORIA DA ADMINISTRACAO

Basicamente, uma teoria € um conjunto de principios fundamentais. A
Administracdo possui teorias que sdo conhecimentos organizados, produzidos pelas
praticas de experiéncias. Existem diversas teorias da administracdo, que visam
oferecer solugcdes universais para todos os problemas ou situacdes (RIBEIRO,1997).

A mais antiga das teorias da administracao cientifica,conforme descrita
por Ribeiro, foi iniciada por Frederick Winslow Taylor, mais conhecido como Taylor,
um engenheiro que trabalhou 12 anos em uma empresa, onde serviu de base para
importantes ideias sobre administracéo.

Conforme Maximiano (2004), para Taylor a prosperidade maxima de cada
empregado significa ndo apenas salarios mais altos, mas também e mais importante,
significa o desenvolvimento de cada homem a sua condigdo de eficiéncia maxima.

E possivel acrescentar com Reinaldo (2007) que Taylor procurou um alto
grau de desenvolvimento dos operarios e da recompensa individual por meio da
reducao da fadiga, habilidades individuais e dos incentivos salariais.

Na teoria administrativa, temos Henry Fayol, que é considerado o pai da
administracdo moderna. Conforme relatado por Reinaldo (2007), Fayol assegurava
qgue qualquer organizacdo necessitava de administracao, fosse do tipo de comércio,
industria, politica, religido, militar ou filantrépica, em qualquer condi¢édo, existe uma
funcdo administrativa a ser desempenhada.

Maximiano (2004) cita que de acordo com Fayol, a administracdo € uma
atividade comum a todos os empreendimentos humanos, que sempre exigem um
grau de planejamento, organiza¢ao, comando, coordenacao e controle.

A teoria da burocracia teve seu precursor Max Weber, um sociélogo
Aleméao, que diz existir uma burocracia ideal. Reinaldo (2007) relata que Weber cita
em seus estudos que se procurava estabelecer estrutura, estabilidade e ordem as

organizacdes por meio de uma hierarquia integrada de atividades especializadas.
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Originalmente havia as caracteristicas de divisdo do trabalho, hierarquia de
autoridade, racionalidade, regras e padrbes, compromisso profissional, registros

escritos e por ultimo a impessoalidade.

2.1.1 Organizacao

De uma forma simples Ettinger(1992) diz que: sempre que duas ou mais
pessoas trabalham em prol de um objetivo comum e estabelecem uma ordem,
constituem a organizacao.

Segundo Maximiano (1992) uma organizagdo € uma combinacdo de
esforcos individuais quem tem por finalidade realizar propdsitos coletivos. Por meio
de uma organizacdo torna-se possivel perseguir e alcancar objetivos que seriam
inatingiveis para uma pessoa.

J4& Robbins (1990) cita que a organizagdo €é uma entidade
conscientemente coordenada, com uma fronteira que funciona numa base
relativamente continua, para alcancar um objetivo comum.

E importante ressaltar que a organizacdo, além de ter seus objetivos
necessita ter uma identidade. E € a identidade que representa como a organizacao
mostra seus propodsitos e envolve seus integrantes para tracar metas e finalidades.

Para criar a identidade, é necessario ter: missao, visao e valores.

2.1.2 Missao

Definir a missdo para a organizacdo deve ser feito de forma clara e
objetiva, de uma maneira que se acredite que ela se tornara realidade.

Segundo Maximiano (2004, p.397) “Missdo estabelece o propdsito ou as
raz0es para a existéncia da organizacéo, do ponto de vista de sua utilidade para o
cliente”.

Tenorio (1997) define “misséo € a finalidade, a razdo de ser , a mais
elevada aspiragdo que legitima e justifica social e economicamente a existéncia de
uma organizacéao e para qual devem se orientar todos os esforgos.”

Desta forma entendemos de uma forma basica que misséao, € um conjunto

de principios que a empresa tende a seguir.
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2.1.3 Visdo

E comum confundir miss&o com visdo, porém a misséo so fica objetiva
quando a organizacdo tem sua visdo determinada, a visdo € 0 que a organizacao
almeja para o futuro.

Para Maximiano (2004, p 396) “visdo é sua imagem, especialmente no
futuro, como os funcionarios e dirigentes enxergam a organizacdo e definem sua
visdo.”

Ja Rezende e Abreu (2001) diz que a viséo ideal deve mostrar onde a
empresa esta, aonde quer chegar e que meios serdo necessarios para atingir esse
objetivo.

A partir das teorias citadas, entende-se que a visao permite que 0S
valores organizacionais se mostrem de uma forma clara, informando o que a

empresa permitira fazer.

2.1.4 Valores

Os valores representam aquilo que a organizagao acredita, de que forma
ela quer alcancar seus objetivos, se vale a pena qualquer coisa para ter lucro, se &
uma conduta moral e ética da empresa, refletindo o que se pretende fazer,

Maximiano (2004, p. 419) diz que “valores orientam o0 comportamento
ético e que permitem classificar o comportamento dentro de qualquer escala de
desenvolvimento moral”.

Moraes (2003) acrescenta que os valores considerados na empresa sao
a criatividade e a busca continua de novas formas de atuacéo, o trabalho em equipe,
onde a soma de varios comportamentos e experiéncias podem trazer 6timos
resultados. Outro valor que merece destaque € a habilidade de seus profissionais de
desenvolver relacionamentos duradouros com os clientes, proporcionando a

identificagdo continua, criando possibilidades de novos negdcios.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Observar a cultura de uma empresa € um fator importante para entender
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alguns parametros e o modo de agir da mesma.

Jaques (1951, p.251) diz “a cultura da fabrica € a maneira costumeira e
tradicional de pensar de fazer as coisas, que € compartilhada para um grau maior ou
menor por todos os seus membros e cujos novos membros devem aprender e, pelo
menos aceitar parcialmente, para serem aceitos no servico na empresa”.

Lutans (1977, p 31) afirma que “cultura consiste de padrdes explicitos e
implicitos, para comportamento adquiridos e transmitido por simbolos, constituindo a
unido distintiva de grupos humanos, incluindo incorporagcdes em artefatos”.

Na definicdo de Luz (2003, p. 14) “A cultura organizacional influencia o
comportamento de todos os individuos e grupos dentro da organizacao”. Cita ainda
que impacta o cotidiano da organizacdo: suas decisfes, as atribuicbes de seus
funcionarios, as formas de recompensas e punic¢des, as formas de relacionamento
com seus parceiros comerciais, estilo de lideranca adotado, a forma como os
funcionarios se vestem e se portam no ambiente de trabalho, seus padrdes
arquitetdnicos, sua propaganda, e assim por diante.

Para Robbbins (2002 p. 498) “cultura organizacional se refere a um
sistema de valores, compartilhado pelos membros, de uma organizagcéo e que a
difere de uma para outra e esse sistema €, em Uultima analise, um conjunto de
caracteristica chave que a organizagéo valoriza”.

Megginson (1998, p.429) diz que “a eficacia da organizacdo € bastante
influenciada por sua cultura, que por sua vez afeta a maneira de desempenhar as
fungdes de administragéo.”

Portanto verifica-se que cada organizacédo tem sua cultura, e com essas
diretrizes que o diretor influencia no modo de administrar. A cultura organizacional
também absorve um pouco da cultura do seu colaborador, do modo de executar a
fungéo, afinal todos tém seus elementos, sua base de pensamento vindo de casa,
essa mistura de elementos de direcdo, lideres e funcionarios forma a cultura
organizacional.

Para complementar a cultura organizacional € um conjunto de crencas,
valores, costumes, rituais, slogans, mitos, tabus, tradicbes, sentimentos e

comportamentos compartilhados pelos membros da organizagéo (LUZ, 2003).

2.2.1 Componentes da Cultura Organizacional
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A analise da cultura organizacional ndo é tdo facil, pois nem todos os
componentes estdo manifestados de forma explicita, pois alguns sdo de atitudes
comportamentais.

Segundo vergasta (2001), toda cultura se apresenta em trés niveis

diferentes:

a) Artefatos: constituem o primeiro nivel da cultura e incluem produtos, servi¢os
e incluem os padrbes de comportamento, vestuario das pessoas, rituais e mitos
organizacionais. S&o faceis de serem percebidos , mas dificeis de serem
interpretados.

b) Valores compartilhados: Constituem o segundo nivel da cultura, baseiam-se
no problema da diferenca existente entre os valores aparentes e os valores em uso.
Para identifica-los, a observacéo direta ndo é mais o recurso mais viavel. E preciso
entrevistar o0s membros de chaves, que expressam 0 que as pessoas reportam ser e
a razdo do seu comportamento.

c) Pressuposicdes basicas: Constituem no nivel mais intimo, normalmente
inconsciente, mas que na realidade determinam como os membros de grupo
percebem, pensam e sentem. A medida que certos valores compartilhados pelo
grupo conduzem a determinados comportamentos que se mostram adequados para
solucionar problemas, eles sdo gradualmente transformados em pressupostos

inconscientes sobre como as coisas realmente sao.

2.2.2 Disfunc¢des da Cultura Organizacional

Com base em que Maximiano (2004) menciona, a cultura organizacional
pode desenvolver disfungdes, que sdo desvios no comportamento coletivo, que
prejudicam a capacidade de resolver os problemas de convivéncia interna e
adaptacdo externa. As disfuncbes assim como a cultura, passam despercebidas
pelos membros do préprio grupo ou organizacdo. Abaixo as disfungcbes mais
comuns:

» Dificuldade para entender e processar mudancas ambientais;
* Resisténcia generalizada a necessidade de mudanca interna,

« Dificuldade de aceitar outras culturas e ponto de vista alheio;
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« Tendéncia de subestimar outros grupos, especialmente concorrentes e
clientes;

» Uso excessivo de jargbes ou vocabulario ocupacional, como disfarce para a
falta de solidez intelectual, prejudicando a comunicagcdo com outros grupos;

» Tendéncia a utilizar mais recursos para cuidar da propria organizacao do que

no desempenho da missao ou no atendimento dos clientes.

2.2.3 Socializacéo Organizacional

Socializacdo é um processo que se passa na organizacdo e nem
percebermos, € o processo que os individuos, neste caso colaborador, adquire a
cultura da organizacdo, de maneira sutii ou mais brusca, os recém-chegados
aprendem a comportar-se de acordo com as normas do grupo da organizacao ja
existente. E um processo de troca, 0os que chegam transmitem seus hébitos e
valores aos que ja estdo na organizacao e 0s que estdo passam como devem ser as
coisas a partir deste momento. (MAXIMIANO, 2004)

2.2.4 Indicadores de Culturas

Os indicadores de cultura, também chamados de atributos, sdo o grau de
importancia dado a hierarquia, como o colaborador vé o papel do chefe no processo
decisério. Segundo Maximiano (2004) existem 0s seguintes indicadores:

a) Distancia do poder: € um indicador utilizado para avaliar como as pessoas
enxergam a autoridade e as diferencas no status. Nas culturas com elevada
distancia do poder, ha grande respeito pela autoridade, na cultura com pequena
distancia ocorre o contrario;

b) Linguagem: esse indicador se refere a confianca pessoal passada pela
palavra falada, ha cultura que da grade valor a linguagem verbal, ja em contrapartida
tem a cultura que da maior valor a palavra escrita e sua formalidade;

c) Rela¢des Humanas: ha o individualismo e o coletivismo, sendo que existem
organizacdes que dao maior importancia ao trabalho em grupo e outras que
preferem funcdes individuais;

d) Atitudes em relacdo ao futuro: a relacéo proativa dos diretores impulsiona as

mudangas nos objetivos e na mobilizacao de recursos;
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e) Universalismo em contraposi¢éo a particularismo: esse indicador mede até
que ponto algumas situacdes particulares sao flexiveis ou permanentes;

f) Orientacédo para o ambiente: existe a cultura adaptativa que se preocupa
seriamente com os clientes, acionistas e empregados, e a cultura ndo em que a
administracdo se preocupa somente consigo mesma, ou com algum produto ou
tecnologia mais familiar;

g) Propensédo ao Risco: as culturas orientadas para a certeza fazem as pessoas
preferirem a acomodacao, a rotina e as situacdes estruturadas.

Depois destas mencbes sobre cultura, fica claro que € um conjunto de
valores, percepgdes, crencas, linguagem, simbolo, histérias entre outros elementos
gque denominam cada organizacdo. Cada organizacdo tem a sua cultura, pois as
pessoas que formam a organizacdo trazem consigo alguns tracos que acabam

influenciando na cultura ja existente na empresa.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O entendimento do clima organizacional vem cada vez mais de encontro
com a necessidade do departamento de pessoas em conhecer como esta o
ambiente de trabalho, fator importante para analise e tomadas de atitudes.
2.3.1. Origem

A palavra clima tem suas raizes no termo em latim “klima” cujo
significado expressa inclinacdo, tendéncia, atmosfera e foi incorporada a lingua
portuguesa a partir do termo francés “climat” sendo acrescida ao seu significado de
ideias de atmosfera moral (HOUAISS, 2002).

A obra de Kurt Lewin serve de estimulo crescente para o interesse pelo
contexto social. De modo especifico o trabalho experimental de laboratério realizado
junto com lippitt e White (1979), sobre os estilos de lideranca grupal, introduz clima
como vinculo entre pessoas e o ambiente como tal, clima se refere as distintas
situacOes que se originam como consequéncia da utilizagdo dos tipos de lideranca.
O caminho para o estudo do clima organizacional estava aberto.

Oliveira (1995) afirma que o uso do termo clima relacionado a interacao
entre meio e as pessoas, remonta a década de 70 sendo, portanto relativamente

novo, antes, na décadas de 30 a 70, os termos “atmosfera”, “ambiente” ou “meio
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ambiente” eram usados para denominar o0 que hoje se conhece por clima
Organizacional.

A partir de Schnedeir (1985) , comeca a surgir a postura integradora entre
0s conceitos clima e cultura. O tratamento metodoldgico a que sdo submetidas as
variaveis diferem em ambos os conceitos. No estudo do clima, tende ser usado

método quantitativo; e no estudo de cultura método qualitativo.

2.3.2 Consideracdes sobre Clima Organizacional

Para Luz (2003, p. 13), “Clima organizacional € a atmosfera psicologica
gue envolve num dado momento, a relacdo entre a empresa e seus funcionarios”.
Clima Organizacional é o conjunto de valores, atitudes e padrées de comportamento,
formais e informais, existente em uma organizagao.

Clima Organizacional é um fendbmeno resultante da interacdo dos
elementos da cultura. E uma decorréncia do peso de cada um dos elementos
culturais e seu efeito sobre os outros dois. A excessiva importancia dada a
tecnologia leva a um clima desumano, a pressdo das normas cria tensédo, a
aceitacdo dos afetos, sem descuidar os preceitos e o trabalho, leva ao clima de
tranquilidade e confiangca (SOUZA, 1978).

Vergara (2007), complementa afirmando que €& no interior das
organizacdes que as pessoas passam a maior parte de suas vidas, por iSso precisa
apresentar um clima bom, entre colaboradores e lideres.

Diante deste cenario, Luz (2003), afirma que é imprescindivel a gestao do
clima organizacional, pois conhecer o que o0s colaboradores pensam sobre a
empresa, e as suas atitudes em relacdo aos diferentes aspectos da organizacao,
possibilita aos gestores melhorar a qualidade do ambiente de trabalho, a qualidade
de vida das pessoas no trabalho bem como a qualidade dos servigcos prestados pela
organizacao.

Seguindo essa mesma linha, Reichhld (1999 apud SOUZA, 2003, p. 39)
afirma que “o clima organizacional favoravel, com colaboradores motivados e
treinados tem impacto direto na lucratividade sustentavel”.

O clima organizacional, no entendimento de Payne e Masfield (1977), é
como um elo conceitual entre o nivel individual e o nivel organizacional, de modo a

expressar a coexisténcia das expectativas, dos valores e interesses individuais com
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as necessidades, os valores e regulamentos formais. Ainda, segundo Coda (1997), o
clima organizacional reflete a tendéncia ou inclinacdo a respeito de que até que
ponto as necessidades da organizacdo e das pessoas que dela fazem parte, estdo
efetivamente sendo atendidas, sendo esse aspecto um dos indicadores da eficacia
organizacional.

Os principios fundamentais de um trabalho sobre clima organizacional
podem ser apresentados sob a forma de metafora, a partir dessa parabola chinesa
extraida de uma publicacdo de Harvard Business (SOUZA, 2003): conta esta
pardbola que o Rei “T” mandou seu filho “T ai” para o templo para o mestre Pan Ku
preparar o principe para ser o sucessor do trono. O Mestre mandou o Principe para
a Floresta, para descrever os sons da floresta por um ano, Quando o principe voltou,
mencionou tudo o que ouviu e viu, o0 som das folhas, o vento, o barulho dos
passaros entre outros sons, o mestre insatisfeito com o resultado, mandou-o de
volta, dizendo para ouvir tudo o que fosse possivel da floresta, o principe revoltado,
disse que era impossivel ouvir mais alguma coisa, pois transcreveu tudo o que
aconteceu. Mesmo assim foi, andou dias e noites e nada encontrava de diferente,
até que um dia pode perceber um som diferente, um som inaudivel, ficou encantado,
voltou euférico ao mestre, dizendo que agora sim, tinha ouvido tudo, ouviu naquele
siléncio todo o desabrochar de uma flor, 0 som do sol aquecendo a terra, o orvalho
das folhas caindo no chdo. O mestre respondeu que ouvir o inaudivel é ter disciplina
necessaria para ser um grande administrador. E que quando se aprende a ouvir as
gueixas silenciosas, os sentimentos mudos das pessoas, um administrador pode
inspirar confianga a seu grupo.

Por meio desta parabola, percebe-se o quanto é necessario estar atento
ao que esta acontecendo no local de trabalho. Conseguir diagnosticar o que esta
acontecendo por meio de pesquisas de clima organizacional é um trabalho
fundamental e necessario, para identificar a percepcdo dos colaboradores.

Segundo McClelland(1985) clima organizacional é a percepc¢ao coletiva
qgue os funcionarios tém da empresa, através da experimentacao pratica prolongada
de suas politicas, estruturas, sistemas, processos e valores. Clima §é,
simultaneamente, a percep¢ao que os funcionérios tém da organizacao e sua reacéo
a essa percepcao. O clima organizacional € construido ao longo de um periodo
significativo de tempo e, portanto, suas alteracdes sdo também de longa duracao.

Para Tamayo (1996), o clima organizacional é construido por uma
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multiplicidade de componentes, entre eles: a responsabilidade, estrutura
organizacional, comprometimento, politicas e praticas organizacionais, confianca,
reconhecimento e afeto, entusiasmo e apoio, sistema de recompensas, conflito,
lideranca, clareza de comunicacao, énfase da produtividade, etc. Os componentes
ndo sao universais, pois o clima de uma organizacdo é especifico, mas a
especificidade nao exclui a possibilidade de uma estrutura comum, que pode ser do
tipo motivacional, que expressaria os interesses do empregado e da organizacéo. E
nessa interacdo entre os interesses individuais e organizacionais que se encontram
as raizes mais profundas do clima organizacional. Por isso é muito importante
avaliar ao clima das empresas. E uma oportunidade de se obter diretamente dos
empregados uma avaliacdo de como eles percebem o seu ambiente de trabalho, e
nao como 0s outros percebem (chefes, a alta administracdo, etc.) A percepcao
individual € um elemento critico quando se fala de clima. No entanto, quando h&
convergéncia na percepcédo dos empregados sobre seu ambiente de trabalho, faz
sentido definir clima com um construtor coletivo ou agregado.

Ao produto dos sentimentos individuais e grupais em relacédo a realidade
objetiva da-se a denominagédo de clima organizacional. O clima é representado pelos
sentimentos e percepgdes que as pessoas partilham a respeito da organizagéo e
que afetam a maneira positiva ou negativa sua satisfacdo e sua motivagao para o
trabalho. Sentimentos e percepcdes negativos exercem impactos negativos sob o
desempenho da organizacao: hostilidade, agressividade, greves e sabotagem tém

origem em sentimentos de insatisfacao.

2.3.3 Clima Organizacional versus Cultura Organizac  ional

Por definicAo, clima e cultura compartiham caracteristicas de
complexidade (SCHNEIDER, 1990). “Clima” deriva de sociologia, enquanto “cultura”
deriva de antropologia (Hofstede, 1998a).

Denilson (1996) argumenta que as diferencas entre “cultura” e “clima”
estdo na interpretacdo, sugere que cultura e clima séo dois fendmenos diferentes
gue nao se sobrepdem e que ha diferencas de perspectivas, mais do que diferencas
de substéancia.

Clima é a percepcao compartilhada da maneira como politicas, préticas e
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procedimentos, tanto formais como informais, estdo difundidas na organizacao
(HOFSTEDE, 1998; REICHERS; SCHENEIDER,1990) em contraste , cultura é
definida como um padrdo de premissas basicas compartiihadas que o grupo

aprendeu por ter resolvido seus problemas de adaptacéo.

2.3.4 Clima Organizacional e seu impacto sobre a qu alidade dos servicos

Hoje em dia as empresas cobram cada vez mais do seu colaborador por
qualidade no servico, com a incidéncia de reclamacdes dos produtos , os lideres
trocam funcionarios de funcées ou até mesmo demitem, como se a culpa pelas
falhas fosse exclusivas dos colaboradores, esquecem de analisar 0 ambiente em
gue os funcionarios estao inseridos para descobrir se as falhas sdo provenientes de
somente de falta de atencdo ou se existe algo no setor que esteja prejudicando o
trabalho.

Conforme Luz (2003, p. 28) para o colaborador prestar um bom servico, é
preciso que saiba, que possa e queira fazé-lo. Saber fazer é uma questdo de
conhecimento, habilidades ou atitudes.

Luz (2003) acrescenta que o desempenho de um profissional nao
depende sé de ele saber fazer aquilo que tem de fazer, ou seja, ndo depende
somente de ele estar treinado, capacitado para o que faz, precisa se sentir dentro do
processo, explicar o porqué é preciso ser feito. Da mesma forma, sua capacidade
nao depende s6 de ele poder fazer, precisa que haja recursos necessarios para
realizar um bom trabalho. Muitas vezes, o trabalho ndo é bem realizado porque
guem o faz ndo esta a fim de fazé-lo ou ndo quer fazé-lo melhor, ainda que saiba e
possa.

A partir das palavras de Luz(2003), percebe-se como € importante, na
verdade necessario, ouvir a voz do funcionario, ver o que ele tem para dizer, pois as
vezes as informacdes sao passadas, que ndo querem executar a tarefa por algum
motivo, seja ele de ordem direta ou indireta.

S&80 poucas as empresas que tém interesse em ouvir seus clientes
internos, em conhecer suas expectativas profissionais e pessoais, suas reclamagdes
com relacdo a salarios, ao trabalho que realizam, a supervisdo que recebem, a
integracdo entre os diferentes setores da empresa, a comunicacdo existente na

empresa, a estabilidade no emprego, as suas possibilidades de progresso
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profissional, a disciplina, aos beneficios, as condi¢cdes de seguranca e higiene, ao
processo decisorio, etc. (LUZ, 2003).

E nisso que entra a pesquisa de clima, capaz de identificar os pontos e
depois de identificados, montar as estratégias para o alcance de melhores condi¢cdes

no ambiente de trabalho.

2.3.5 Satisfacdo no trabalho e o Clima Organizacion al

A satisfacdo no trabalho conforme Weiss (2002) é definida como um
julgamento positivo ou negativo que um individuo dispde sobre o trabalho ou
determinada situacao de trabalho. Brief (1998) entende que a satisfacao no trabalho
seria uma tendéncia psicolégica que € expressa pela avaliacdo efetiva e/ou cognitiva
de um trabalho com um grau de favorabilidade ou desfavorabilidade.

Para Espector (2006), a satisfacdo no trabalho é uma variavel de atitude
gue mostra como as pessoas se sentem em relacdo ao trabalho, que de forma
simples, quando as pessoas estao satisfeitas, gostam do trabalho; e quando estéo
insatisfeitas, ndo gostam do trabalho.

Para a satisfagdo no trabalho, segundo Robbins (2005,p.21) “sao fatores
importantes como as tarefas mentalmente desafiadoras, recompensas justas,
condicbes de trabalho estimulantes e colegas colaboradores”. Falando de
remuneracao e politicas de promocfes, Robbins (2005, p.21) destaca que “devem
ser justos sem ambiguidade e devem atender as expectativas, pois estdo entre 0s
objetivos mais importantes dos trabalhadores”. Afirma também que a satisfacdo deve
surgir como consequéncia natural, quando a remuneracao parece justa.

Robbins (2005,p 21 ) complementa:

[...] as pessoas recebem do trabalho mais que dinheiro ou resultados
materiais. Para muitos trabalhadores, constitui-se em oportunidade de
satisfazer as necessidades de interagdo social. Ndo é surpreendente,
portanto, que colegas amigaveis e colaboradores sejam a causa de
satisfagdo no trabalho.

A satisfagcdo no trabalho e o clima organizacional séo afetados por
diversos fatores internos e algumas vezes externos do ambito empresarial. Por
vezes, estes aspectos podem ser controlados pela organizacdo, que pode modifica-

los ou melhoréa-los visando aumentar a satisfacdo. O clima & mais perceptivel do que
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suas fontes geradoras, sendo comparavel a um perfume, percebendo-se o efeito,
sem conhecer os ingredientes, embora algumas vezes seja possivel identifica alguns
deles (SOUSA, 1978).

2.3.6 Variaveis que indicam satisfacdo e afetam or esultado do clima

organizacional

Na visdo de Luz (2003) temos variaveis que afetam o resultado do clima
organizacional, estas variaveis podem afetar positivamente ou negativamente o
ambiente onde estdo os colaboradores, sédo elas que precisam ser trabalhadas para
gerarem o mais elevado grau de satisfacao:

» Adaptacao dos trabalhadores: trabalhos realizados, horario de trabalho,
de trabalhos entre os trabalhadores, trabalhos desafiadores, quadro de pessoal em
casa setor, equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal,

» Salario: a percepcao dos trabalhadores quanto a compatibilizagéo dos
salarios da empresa com os praticados no mercado e a possibilidade de obtencéo
de aumentos salariais;

» Beneficios: revelam a qualidade da prestacdo desses servi¢cos e 0 quanto 0s
beneficios atendem as necessidades e as expectativas dos trabalhadores;

» Superviséo ou Lideranca na gestéo: indica a capacidade técnica, humana e
administrativa dos gestores, revela a satisfagcdo dos colaboradores com o0s seus
gestores e o grau de feedback dado por eles a equipe;

e Treinamento: evidencia as oportunidades que os trabalhadores tém de se
qualificar e se desenvolver profissionalmente;

» Estabilidade no Emprego: procura conhecer o grau de seguranca que 0S
colaboradores sentem em seus empregos, assim como o feedback que recebem
sobre como eles estao indo no trabalho;

» Processo Decisorio: indica a opinido dos colaboradores sobre a qualidade do
processo decisorio, sobre o quanto a empresa é agil, participativa, centralizada ou
descentralizada em suas decisoes;

» Condicdes fisicas no trabalho: evidenciam a qualidade e o conforto das
condicbes fisicas das instalacbes, dos recursos colocados a disposicdo dos

trabalhadores para a realizacdo dos trabalhos: postos de trabalho, horario de
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trabalho, vestiario, local de trabalho e os recursos disponiveis para o trabalho;

» Participacao: indica as diferentes formas de participacdo dos colaboradores
no cotidiano da empresa, seu grau de conhecimento e envolvimento com o0s
assuntos relevantes da empresa, a participacdo financeira que os funcionarios tém
nos resultado da empresa, a participacao deles na gestao;

» Trabalho em equipe: evidencia o quanto a empresa estimula e valoriza o
trabalhno em equipe para solucionar problemas, para buscar oportunidades, para
aprimorar processos e inovar.

Luz (2003) acrescenta que os fatores externos, como por exemplo,
problemas familiares, também interferem no clima dentro da empresa assim
como as preocupacgles, tensdes, fatos comoventes, deixam o funcionario
diferente, interferindo no seu rendimento e relacionamento com seus colegas.
Diante de todas essas variaveis, é preciso estar atento para minimizar os efeitos
negativos, observados pelos colaboradores, lembrando que o clima é a
percepcao dos colaboradores diante dessas possiveis varidveis e cada pessoa
tem a sua, sendo impossivel agradar a todos, porém pode-se chegar a satisfazer

a maioria.

2.3.7 Indicadores de Clima Organizacional

Embora o clima seja algo presente na empresa, fica dificil de medi-lo e
visualiza-lo, mas existem alguns indicadores que sinalizam se as coisas estdao bem
ou ndo. Com os indicadores e com as variaveis podemos descobrir as causas que
afetam a empresa, servindo de alerta para possiveis mudancas.

Abaixo alguns indicadores, analisados por Luz (2003):

« Turnover: o turnover ou a rotatividade de pessoal pode representar um “pista”
de que algo vai mal. Quando elevado, pode significar que as pessoas nédo gostam de
executar as tarefas a elas atribuidas ou que o lider ndo Ihes passa confianga;

» Absenteismo: da mesma forma, o excessivo numero de faltas e atrasos
mostra que as pessoas ndo tém comprometimento com a empresa,;

* Pichagdes no banheiro: os banheiros das empresas representam um
importante indicador do clima organizacional. E usado como um “espago” andénimo

onde os funcionarios sentem-se mais seguros para xingar e zombar dos seus
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gestores ou da forma como a empresa conduz seus negocios;
* Programa de sugestdes: programa de sugestdes mal sucedidos, também
podem revelar a falta de comprometimento dos funcionarios;
* Avaliacdo de desempenho: Quando a empresa utiliza um procedimento
formal para avaliar o desempenho de seus empregados, as informacdes ali
encontradas, muitas vezes, vao confirmar que o baixo desempenho de
determinados colaboradores decorre de seu estado de animo, da sua apatia em
relacdo a empresa, ou até mesmo de problemas pessoais que estejam afetando
o desempenho. Dai a importancia de a empresa, através dos seus gestores,
ouvir seus empregados;
* Greves: embora as greves estejam mais vinculadas ao descumprimento de
obrigacdes legais por parte das empresas, ou reivindicacbes de uma categoria,
elas também servem de alerta para o gestor verificar o porqué da participacdo de
seus funcionarios;
e Conflitos Interpessoais e Interdepartamentais: a intensidade dos conflitos
interpessoais e entre os diferentes departamentos da empresa é que vai muita
das vezes, determinar um clima tenso ou agradavel;
» Desperdicios de Material: muitas vezes, a forma de o trabalhador reagir
contra a empresa é estragando os materiais, consumindo-os mais do que o
necessario, danificando os equipamentos de trabalho. E uma forma velada de o
trabalhador se rebelar contra as condi¢Ges de trabalho a que esta suijeito;
* Queixas no servico médico: os consultérios médicos das empresas funcionam
como um confessionario, expondo suas angustias contra a que sdo submetidos,
sobrecarga de trabalho, humilhacGes, exposicdo a situacdes vexatorias,
constrangimentos, discriminacées. As vezes essas situagdes transformam-se em
distarbios emocionais, que acabam gerando doencas e influindo negativamente

na qualidade de vida dos empregados.
2.3.8 Pesquisas de Clima Organizacional
E com a pesquisa de clima organizacional que se mede a satisfacio dos

colaboradores, verifica-se como foi a mudanca efetuada em algum setor, avalia-se

se 0s novos ou velhos procedimentos estdo sendo eficazes. Com ela consegue-se
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obter dados concretos para uma futura tomada de decisdo, propor melhorarias,
assim como evitar alguns fatores que trazem diminuicdo de resultado para a
organizacao.

Davis e Newstrom (1998) afirmam que a administracdo de recursos
humanos necessita de informacdes a respeito da satisfacdo dos colaboradores no
trabalho, de modo a tomar decisbes pertinentes, tanto no sentido de prevenir como
de resolver problemas com esses colaboradores. Essa afirmacdo € complementada
no argumento de Milkovich e Boudreau (2000), que salienta que o foco de recursos
humanos mudou, passando para a agregacao de valor por meio da melhoria do
desempenho financeiro e da satisfacdo dos clientes internos e externos a
organizacao, contrariamente ao foco em objetivos primarios vinculados com o moral
dos colaboradores e a sua satisfacdo no trabalho existente na década de oitenta.

Luz (1996) alega ainda que quando bem sucedidas, as pesquisas
proporcionam um meio efetivo para melhorar o ambiente de trabalho, possibilitando
qgue os colaboradores se sintam melhor no cumprimento de suas obrigacées e mais

envolvidos com suas empresas.

2.3.9 Modelos de Pesquisa de Clima Organizacional

Para complementar o estudo sobre clima, ndo poderia deixar de
mencionar sobre os modelos encontrados na literatura administrativa. Sao nove

modelos conforme abaixo:

2.3.9.1 Modelo de Litwin e Stringer

Este modelo (1968 apud SANTOS, 1999) é utilizado por diferentes tipos
de organizacfes e foi desenvolvido a partir de um experimento de laboratério para
testar a hipotese de que diferentes estilos de liderancas poderiam criar diferentes
climas organizacionais.

Os pesquisadores simularam a criagdo de trés organizacdes, cada uma
delas com 15 funcionarios e um presidente, que foram instruidos para atuarem
conforme um dos trés motivos basicos da Teoria das Necessidades Socialmente
Adquiridas de MacClelland, ou seja, Necessidade de Realizacdo, Necessidade de

Aflicdo e Necessidade de Poder. Desta forma, os trés presidentes assumiram perfis
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diferentes na organizacdo, o primeiro mais formal, com atitudes mais criticas e mais
apoiadoras, era frio e distante; o segundo mais informal, tratando os funcionarios
como uma familia; e o terceiro moderadamente formal, incentivando a recompensa
pelo desempenho, a delegacdo e inovacdo (LITWIN;STRINGER, 1968 apud
SANTOS, 1999).

O estudo durou em torno de 48 horas de trabalho e durante esse tempo
foi medido por duas vezes o clima de cada organizacao, aplicando-se o instrumento
desenvolvido por Litwin e Stringer , composto a principio por seis fatores : Estrutura,
responsabilidade, risco , recompensa, calor, apoio e conflito. Os resultados da
pesquisa revelaram que o comportamento do lider € um determinante significativo do
clima organizacional. Também se evidenciou que diferentes climas impactam de
maneira diferente na motivacao individual, no desempenho e na satisfacdo do
funcionario no trabalho (LITWIN; STRINGER, 1968 apud SANTOS, 1999).

2.3.9.2 Modelo de Kolb

O modelo de Kolb et al (1978) surgiu nos Estados Unidos a partir de
estudos tentando aperfeicoar o modelo desenvolvido por Litwin e Stringer (1968).
Este instrumento utilizou uma escala de 10 pontos e identificou o clima Real e o
clima Ideal, ou seja, a forma como os individuos sentem o clima atual na
organizacdo e como gostariam que fosse. Segundo esse autor, esse diagnostico
permite verificar as diferencas existentes entre as duas situacoes, favorecendo a
adocao de medidas para eliminar as discrepancias na organizacao.

O modelo de Kolb et al (1978) é constituido por sete questdes que
avaliam sete fatores de clima organizacional, relacionados aos motivos sociais

propostos por McClelland: realizacao, afiliacdo e poder.

2.3.9.3 Modelos de Shragia

O modelo de Sbragia (1983) foi elaborado a partir de um estudo empirico
realizado em 14 instituicbes publicas de pesquisa, de natureza ndo governamental
no Brasil e os resultados apresentados mostram uma escala especifica para a

avaliacao de clima na area de pesquisa e desenvolvimento.
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Inicialmente o modelo utilizou um questionario baseado em vinte fatores
considerados relevantes, selecionados a partir da revisdo de alguns estudos
conduzidos neste campo. A coleta de dados foi aplicada em representantes das
instituicdes participantes do estudo, sendo todos de nivel superior, ocupantes de
diferentes cargos e diferentes tempos de trabalho (SBRAGIA, 1983).

O autor utilizou o processo de mensuragédo baseado nas nogdes de Atual
e ldeal, visando obter a diferenca entre as duas situacdes e definiu uma escala de
cinco pontos.

A partir do resultado da pesquisa, 0 autor apresentou os fatores mais e
menos favoraveis para a qualidade do clima das instituicbes avaliadas, bem como
analise quanto as diferencas nas percepc¢des de clima considerando as posicoes
hierarquicas e o tempo de trabalho nos 6rgaos (SBRAGIA, 1983).

Aplicou a técnica estatistica da Andlise Fatorial nos dados da pesquisa a
partir dos resultados e sugeriu a redugéo dos vintes fatores utilizados no estudo para
sete fatores que séo: condicdo nas quais o trabalho ocorre, filosofia e praticas
ressaltadas pela organizacéo, estado de engajamento entre os valores individuais e
0s organizacionais, facilidades oferecidas para o avanco profissional, caracteristica
de supervisao, atitude frente a conflitos e calor/suporte humano(SBRAGIA, 1983)..

2.3.9.4 O modelo de Coda

Coda (1997) desenvolveu a partir de estudos sobre motivagcao e
Lideranca realizados em cinco diferentes organizacdes brasileiras de grande porte
do setor publico e privado.

Para cada empresa foram escolhidos fatores mais adequados, a partir de
técnicas indiretas, como por exemplo, metaforas, para explicar os sentimentos e
caracteristicas do ambiente de trabalho. Para alguns casos também foi aplicada a
técnica estatistica de analise fatorial. Com a experiéncia adquirida estudando os
principais fatores que influenciam o Clima Organizacional, identificou a presenca de
10 fatores comuns:

1) Lideranca: chefe mais acessivel, para melhor feedback, maior orientacéo no
trabalho;

2) Compensacao: balanceamento das diferentes formas de renumeracao
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adotadas pela empresa, amplitude do programa de beneficios, pagamento acima do
mercado para melhores profissionais;

3) Maturidade empresarial: fornecimento de informacgdes a comunidade sobre as
atividades e o objetivo da organizacdo, expectativa dos clientes, real consideracéo
das pessoas;

4) Colaboracgédo entre areas funcionais: existéncia de respeito e integracéo entre
as diferentes areas;

5) Valorizacao Profissional: estimulo a formacéo e ao desenvolvimento de
talentos internos, oportunidade de crescimento e avangos profissionais;

6) Identificacdo com e empresa: motivagao com a equipe e busca dos objetivos
mutuos;

7) Processo de comunicacao: decisbes anunciadas prontamente, adequacao
das informagdes recebidas ao correto desempenho das atividades;

8) Sentido de trabalho: importancia atribuida ao que acontece com a
organizacdo. Utllidade e importancia do trabalho realizado no contexto
organizacional;

9) Politica Global de Recursos Humanos: importancia atribuida a area de RH
diante das demais areas funcionais existentes;

10) Acesso: continuidade de realizacdo do mesmo tipo de trabalho até o final da

carreira.

2.3.9.5 Modelo de Leitdo

Leitdo et al (1998) desenvolveu uma metodologia para diagnosticar o
clima organizacional da empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria — Embrapa.

A principio o modelo de Leitdo et al (1998) considerou 13 fatores,
compostos por um total de 95 questdes. Os fatores foram distribuidos entre quatro
dimensdes, conforme demonstrado abaixo:

» Dimensao Ocupacional — visa verificar a percepcao dos funcionarios em
relacdo a aspectos relacionados ao exercicio de papéis ocupacionais, ou seja, ao
desempenho do empregado no cargo, bem como a perspectiva de crescimento na
carreira, € composta de trés fatores: responsabilidade, padrdo de desempenho e
desenvolvimento profissional;

» Dimensao Organizacional — visa identificar o nivel de satisfacdo dos
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funcionarios em relacdo as condi¢cbes propiciadas pela organizagdo para que 0
empregado desempenhe com eficiéncia o seu papel ocupacional. Composta de
cinco fatores: clareza organizacional, estrutura, apoio logistico, salde e seguranca
no trabalho e recompensa;

» Dimensao Psicossocial: visa mensurar os aspectos relativos a um conjunto de
comportamentos individuais ou grupais presentes na organizacdo, ou seja, a
manifestacdo de sentimentos e atitudes dos empregados em relacdo as pessoas, ao
trabalho e a propria organizagdo. Composta de cinco fatores: estilo de geréncia,
reconhecimento, participacdo, cooperacdo e comprometimento;

» Dimensao Extra Organizacional: refere-se as questdes relacionadas ao
ambiente familiar e outras situagdes da vida do empregado, que podem interferir no
comportamento do ambiente de trabalho.

Ainda segundo Leitdo et al (1998), ap6s a primeira aplicacdo do
instrumento para avaliacdo de 13 fatores compostos por 95 questfes, a andlise
fatorial gerou uma segunda versédo do questionario reduzindo para sete fatores com
74 questbes, mantendo-se a escala original de seis pontos. O instrumento foi
validado em mais duas aplicacbes e os dados submetidos a nova analise fatorial,
mantendo-se o0 agrupamento das questbes em setes fatores: gerenciamento
centrado em pessoas e producdo, comprometimento com a empresa, oportunidade
de desenvolvimento e ascensdo, equidade salarial, alcance de resultados
organizacionais, condicdes de trabalho e autossugestao de equipe de trabalho.

As andlises das trés aplicacbes do modelo apresentaram para 0s sete
fatores indices satisfatérios de confiabilidade e consisténcia internas, bem como
sentido conceitual adequado (LEITAO et al,1998).

2.3.9.6 Modelo Rizzatti

Inicialmente o modelo de Rizzatti (1995 apud RIZZATTI, 2002) foi
desenvolvido na dissertacdo de mestrado do autor, com o0 objetivo de analisar o
Clima Organizacional da Universidade Federal de Santa Catarina, considerando seis
fatores:

* Imagem e avaliacao;

 Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos;
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* Organizacéao e condicao de trabalho;
* Relacionamento interpessoal;
* Sucessao politico-administrativa e comportamento das chefias;

» Satisfacao pessoal.

O modelo foi aperfeicoado na tese de doutorado do autor, por meio de
uma pesquisa mais ampla, com finalidade de estudar fatores expressivos para
andlise de Clima Organizacional de Universidades Federais da Regido Sul do Brasil
e criar um instrumento para promover a melhoria da qualidade dos servigos
prestados (RIZZATTI, 2002).

O resultado da pesquisa de Rizzatt (2002), além de validar sua
importancia e os 12 fatores definidos para a constituicdo das categorias de anélise
de clima organizacional, também possibilitou a identificacdo junto aos participantes

da pesquisa do conjunto de indicadores de cada fator.

2.3.9.7 Modelo de Luz

Luz (2003) propds um modelo genérico de pesquisa de clima
organizacional baseado na analise de modelos de pesquisas de 17 empresas,
nacionais e multinacionais, instaladas no municipio do Rio de Janeiro. Dessas
empresas foram selecionadas seis nas quais o0 autor realizou entrevistas com 0s
executivos de recursos humanos, a fim de apurar as etapas e as estratégias que
essas empresas utilizam nos processos de gestao de Clima Organizacional.

Ao analisar os instrumentos de pesquisa de clima, Luz (2003) identificou
34 variaveis. Na sequéncia as variaveis com devidas explicacoes:

1)- O trabalho realizado pelos funcionarios: avalia adaptacdo dos funcionarios com
os trabalhos realizados, o volume do trabalho realizado, se € justa a distribuicdo dos
trabalhos entre os funcionarios, se o quadro de pessoal em cada setor é suficiente
para realizar os trabalhos; se o pessoal € considerado relevante e desafiador e o
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal;

2)- Saléario: essa € uma das principais variaveis das pesquisadas, em funcéo da sua
importancia sobre o grau de satisfacdo dos empregados. Analisa a percepcéo deles
quanto a compatibilizagdo dos salarios da empresa com os praticados no mercado.

O equilibrio existente na empresa entre os salarios dos cargos de mesma
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importancia, a possibilidade de obtencdo de aumentos salariais, a possibilidade de
viver dignamente com o salario, o impacto da atracdo de talentos e na satisfacéo e
fixacdo dos funcionarios, a justica na pratica dos aumentos salariais concedidos. A
clareza quanto aos critérios do plano de cargos e salarios da empresa, etc.;

3)- Beneficios: avalia o quanto eles atendem as necessidades e expectativas dos
funcionarios, a qualidade da prestacao desses servicos a eles, o impacto na atragéao,
fixacdo e satisfacdo dos funcionarios;

4)-Integracao entre os Departamentos da Empresa: avalia o grau de relacionamento,
a existéncia de cooperagcdo e conflitos entre os diferentes departamentos da
empresa,

5)- Supervisdo/Lideranca/Estilos Gerencial/Gestdo: revela a satisfacdo dos
funcionarios com o0s seus gestores, a qualidade da supervisdo exercida; a
capacidade técnica, humana e administrativa dos gestores; o tratamento justo e o
grau de feedback dado por eles a equipe. O gestor assume um papel fundamental
sobre o clima de sua equipe de trabalho, pois ele representa a empresa e exerce
varias tarefas que podem influenciar positiva ou negativamente o clima
organizacional, sobretudo seu estilo de gestao;

6)- Comunicacgéo: avalia o grau de satisfagdo com o processo de divulgacdo dos
fatos relevantes da empresa, aponta a satisfagdo quanto a forma e os canais de
comunicacao utilizados pela empresa,

7)- Treinamento/Desenvolvimento/Carreira/Progresso e realizagdo Profissional:
Avalia as oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar, se atualizar e se
desenvolver profissionalmente;

8)-Possibilidade de progresso profissional: aponta a satisfacdo dos trabalhadores
quanto as possibilidade de promocédo, crescimento na carreira e realizacdo de
trabalhos desafiadores e importantes, avalia as possibilidades de os funcionarios
participarem de projetos que representem experiéncias geradoras de aumento de
empregabilidade e realizacdo profissional, além do uso e aproveitamento das
potencialidades dos funcionarios;

9)-Realizacdo interpessoal - avalia a qualidade das relagbes pessoais entre 0s
proprios funcionarios, entre eles e suas chefias, e entre eles, a empresa e a
existéncia e intensidade de conflitos;

10)-Estabilidade no emprego: procura conhecer o grau de seguranca que 0S

funcionarios sentem nos seus empregos, assim como o feedback que recebem
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sobre como eles estdo indo no trabalho. Essa também é uma variavel
importantissima para o clima de uma empresa;

11) Processo decisorios: avalia a opinido dos funcionarios sobre a qualidade do

processo decisoério, sobre 0 quanto essa empresa € agil, participativa, centralizada e
descentralizada em suas decisdes. Essas variaveis representam uma das diversas
dimensdes da variavel gestao;

12)- Condicdes Fisicas de trabalho: verifica a qualidade e o conforto das condi¢cbes
fisicas, das instalacGes, dos recursos colocados a disposi¢ao dos funcionarios para
a realizacdo dos seus trabalhos, postos de trabalho, vestiarios, horarios de
trabalhos, local de trabalho, recursos disponiveis para o trabalho;

13) Relacionamento da Empresa os Sindicatos e Funcionarios: analisa a postura
como a empresa se relaciona com os sindicatos, a qualidade do tratamento dos
problemas trabalhistas. Avalia o tratamento que a empresa dispensa e 0
cumprimento quanto as reclamacdes (formais ou informais) dos empregados. Avalia
o cumprimento da empresa quanto as obrigacdes a que ela esta sujeita por forca de
acordos coletivos ou convencgdes coletivas de trabalho. Analisa também o grau de
satisfagdo quanto a importancia que os sindicatos tém, como 6rgaos representativos
dos trabalhadores;

14)- Participacao: avalia as diferentes formas de participacdo dos funcionarios no
cotidiano da empresa, seu grau de conhecimento e envolvimento com 0s assuntos
relevantes da empresa, sua participacdo na definicdo dos objetivos do seu setor de
trabalho, a participacdo financeira que os funcionarios tém nos resultados da
empresa, a participacéo deles na gestédo da empresa;

15)-Pagamento de salarios: avalia a incidéncia de erros na folha de pagamento, o
conhecimento que os funcionarios tém sobre os coédigos proventos e descontos
lancados na folha de pagamento;

16)- Seguranca no trabalho: avalia a percepcdo e a satisfacdo dos funcionérios
quanto as estratégias de prevencdo e controle da empresa sobre 0s riscos de
acidentes e doencas ocupacionais a que estao sujeitos;

17)- Objetivos Organizacionais: avalia a clareza, a transparéncia da empresa quanto
a comunicacdo dos objetivos organizacionais e departamentais aos seus
funcionarios;

18)- Orientacdo da Empresa para Resultados: avalia o quanto a empresa €

percebida pelos seus funcionario do seu esfor¢o de orientar-se para a consecucao
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de seus resultados;

19)- Disciplina: Avalia o grau de rigidez da disciplina praticada na empresa, o grau
de justica na aplicacdo das punicdes;

20)- Imagem da Empresa: avalia a opinido dos funcionarios sobre como a empresa é
percebida no mercado, por seus clientes, fornecedores e pela comunidade;

21)- Estrutura Organizacional: avalia a opinido dos funcionarios sobre a adequacao
da estrutura da empresa para o processo decisorio, para a comunicacdo, para a
consecucao dos objetivos organizacionais;

22)- Etica e Responsabilidade Social: avalia 0 quanto a empresa € ética e cumpre
suas responsabilidades sociais, nas suas relagdes com seus parceiros comerciais,
com os funcionarios, com a comunidade e com o Estado;

23)- Qualidade e Satisfacdo do Cliente: identifica a percepcdo dos funcionarios
quanto ao compromisso da empresa em relacdo a qualidade dos produtos,
processos e servigos, assim como a satisfacao dos clientes;

24)- Reconhecimento: avalia 0 quanto a empresa adota mecanismos de valorizacéo
e reconhecimento para seus funcionarios;

25)- Vitalidade Organizacional: avalia o ritmo de atividades desenvolvidas pela
empresa. Se ela tem vitalidade ou se é uma empresa onde as coisas andam muito
devagar, onde as mudancas se processam muito lentamente;

26)- Direcao e estratégias: avalia a satisfacdo dos funcionarios quanto a qualidade
de direcdo da empresa, das estratégias adotadas e da conducdo dos negocios;

27)- Valorizacdo dos funcionérios: identifica 0 quanto a empresa valoriza, respeita,
da oportunidades e investe nos seus recursos humanos;
28)-Envolvimento/Comprometimento: avalia o quanto os funcionarios se sentem
envolvidos e comprometidos com 0s objetivos e com os resultado da empresa,
assim como o quanto essa adesao é voluntaria ou compulsoria;

29)- Trabalho em equipe: avalia 0 quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho
em equipe, em times para solucionar problemas, buscar oportunidades, aprimorar
processos, inovar, etc.;

30)- Modernidade: avalia a percepcdo dos funcionarios quanto a preocupacgédo da
empresa com a relagdo a inovacdo/modernizacdo de seus produtos, processos,
servicos, tecnologia, modelo de gestéo, instalagdes, etc.;

31) Orientacdo da Empresa para os clientes: avalia a imagem externa da empresa, a

percepgcdo que os clientes externos tém sobre ela, procura identificar o quanto a
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empresa é sensivel as necessidades de seus clientes;

32)- Planejamento e Organizacdo: avalia 0 quanto a empresa é percebida como
sendo bem planejada e organizada pelos seus diferentes gestores, o quanto a
empresa é clara na divulgacdo de seus objetivos, planos departamentais e
organizacionais;

33)- Fatores Motivacionais : essa variavel procura identificar quais fatores do
ambiente de trabalho s&o percebidos pelos funcionarios como o de maior
contribuicdo para a motivacao deles;

34)- Fatores Desmotivadores: essa variavel procura identificar quais fatores do
ambiente do trabalho sédo percebidos pelos funcionarios como de maior contribuicdo

para a desmotivacao deles.

2.3.9.8 Modelo de Bispo

O modelo de Bispo (2006) estudou os niveis de influencia dos fatores
internos e externos em duas instituicdbes publicas em que aplicou a pesquisa de
Clima Organizacional. Baseado na literatura e na realidade percebida pelos diversos
profissionais de Recursos Humanos das instituicbes estudadas, Bispos (2006)
elaborou um instrumento de pesquisa composto por 27 afirmacdes referentes a 11
fatores de influencia interna e 34 afirmacdes referentes a nove fatores de influencia
externa.

O modelo possui um contetdo amplo e por este motivo pode ser aplicado
em qualquer tipo de empresa.
2.3.9.8.1 Fatores Internos:

1. Ambiente de trabalho: estabelece o grau de relacionamento entre os colegas
de trabalho, necessario para realiza¢do das atividades individuais ou coletivas;

2. Assisténcia aos funcionarios: estabelece o nivel da assisténcia médica,
dentaria, hospitalar e social aos funcionarios.

3. Burocracia: avalia se este item esta compativel com as atividades realizadas
pelos funcionarios;

4. Cultura Organizacional: avalia o nivel de interferéncia que as tradi¢gfes, as
praticas e os costumes, adotados informalmente na empresa, exercem sobre 0s
funcionarios e suas atividades;

5. Estrutura Organizacional: mede o nivel de relacionamento e de capacitacao
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dos elementos que compdem esta estrutura e sua interferéncia nas atividades
realizadas pelos funcionarios;

6. Nivel Sociocultural: procura estabelecer se os niveis intelectual, cultural e
social dos funcionarios estdo de acordo com as necessidades inerentes as sas
atividades;

7. Incentivos profissionais: visam estabelecer o nivel de reconhecimento
profissional dos funcionarios;

8. Renumeracéo: avalia se este item esta de acordo com as atividades
prestadas a empresa;

9. Segurancga profissional: avalia o risco de demissdo sem motivo percebido
pelos funcionarios;

10.Transporte casal/trabalho - trabalho/casa: mede o nivel de dificuldade
encontrado para a locomocao entre a casa dos funcionarios e a empresa e vice
versa,

11. Vida Profissional: estabelece o grau de identificacéo profissional dos
funcionarios com a empresa, tentando medir o nivel de seu orgulho em relacdo a
empresa e de seu sucesso profissional.
2.3.9.8.2 Fatores Externos:

1. Convivéncia Familiar: procura avaliar o nivel da convivéncia familiar dos
funcionarios, item necessario para uma boa produtividade nas atividades realizadas
na empresa;

2. Férias e lazer: avaliam o grau de satisfacdo dos funcionérios com estes itens,
0S quais também séo necessarios para garantir uma boa produtividade;

3. Investimentos e despesas familiares: procuram avaliar o nivel do bem-estar
proporcionado as familias dos funcionarios;

4. Politica e Economia: tentam avaliar o nivel de interferéncia na motivacao dos
funcionarios;

5. Saude: tenta avaliar a opinido dos préprios funcionarios sobre sua respectiva
saude fisica e mental, um dos itens de externa importancia e de dificil observacéo;

6. Seguranca Publica: avalia o nivel de influéncia deste item na vida diaria dos
funcionarios;

7. Situacao financeira: O fato de um funcionario ter uma boa renumeracéo nao é
suficiente para que ele tenha uma boa situacéo financeira. Este item tenta avaliar

como esta a situacédo financeira dos funcionarios;
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8. Time de Futebol: item que ja foi comprovado cientificamente que tem
influéncia sobre a produtividade dos funcionarios, tentando medir, portanto, o nivel
de interferéncia que os times de futebol exercem sobre a motivacdo e a
produtividade dos funcionarios;

9. Vida Social: avalia o nivel de satisfacdo dos funcionérios em sua vida social.

2.3.9.9 Modelo de Dutra e Fischer

O modelo e a metodologia da pesquisa de Clima Organizacional
promovida pela revista Vocé S/A e Exame tem a finalidade de definir anualmente as
Melhores Empresas para se Trabalhar no Brasil. Os professores Joel Dutra e André
Fischer, da faculdade de Economia e Administracdo — FEA da Universidade de Séo
Paulo — USP, coordenam o Programa de Estudos em Gestdo de Pessoas —
PROGEP, da fundag&o instituto de Administragdo — FIA, onde sdo os responsaveis
pela metodologia da pesquisa desde 2006. (GUIA VOCE S/A — EXAME 2010).

A pesquisa possui varias etapas e as pontuacdes obtidas resultam nos
indices IQAT — indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho, IQGP — indice de
Qualidade de Gestdo de Pessoas e IFT — indice de Felicidade no trabalho (GUIA
VOCE S/A — Exame, 2010).

O IQT é formado por dados relativos a visdo do empregado sobre a
empresa. E obtido por meio de pesquisa com uma amostra de empregados da
empresa nos moldes de diagnéstico de clima organizacional. O IQAT equivale a 70%
do total de pontos na apuracéo do IFT.

O IQGP é formado por dados relativos ao que a empresa oferece aos
seus empregados. E obtido por meio de informacdes fornecidas pela empresa em
um formulario eletrénico sobre seus processos de gestdo de pessoas (10% da nota
total ou 50% do IQPG) além do caderno de evidéncia (10% da nota total ou 50% do
IQGP). Este indice equivale a 20% do total de ponto na apuracao do IFT.

O IFT é formado pelos indices IQAT e IQGP, além da nota obtida por
meio de visitas dos jornalistas as empresas pré-classificadas. Possui a seguinte
férmula de calculo: IFT (IQAT x 0,7) + (IQGP x 0,2) + (visita x 0,1).

O formulario aplicado nos empregados das empresas participantes da
pesquisa de clima possui 64 questdes distribuidas entre quatro categorias:

a) Categoria identidade: possui 10 questdes e agrupa os dados referentes ao
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nivel de integracdo das pessoas a empresa e a sua estratégia, ou seja, 0 quanto 0s
empregados acreditam que a empresa corresponde aos seus valores pessoais, a
sua forma de pensar e agir. A identidade dos empregados com a organizagcao esta
ligada a instituicdo e a estratégia de negocio;

b) Categoria Satisfacdo e Motivag&o: possui 26 questdes e agrupa as opinioes
das pessoas sobre as experiéncias que vivem na empresa e 0 que recebem pelo
seu trabalho, e pela propenséo a realizar mais do que realizam atualmente naquela
organizacdo. A satisfacdo e motivacdo dos empregados com a empresa estédo
ligados a cinco fatores: Trabalho (o que e como se faz), Ambiente fisico (seguranca,
equipamentos e outros), Processos de gestdo (RH e outros), Recompensa (0 que e
como se recebe) e a ultima, ambiente sdcia I(com o que se relaciona e como se
relaciona);

c) Categoria Lideranca — possui 14 questdes e representa o grau de confianca e
credibilidade dos empregados nas chefias. A percepcédo dos empregados sobre as
chefias esta ligada a trés tipos de lideres: Orientador, Inspirador e Equilibrado
(justo);

d) Categoria Aprendizado e Desenvolvimento: possui 14 questdes e define o
guanto as pessoas se sentem em crescimento intelectual, pessoal e profissional na
organizacdo na qual trabalham. A percepcéo dos empregados sobre o aprendizado
e o0 desenvolvimento na organizacdo esta ligada a trés fatores: Aprendizado e

desenvolvimento no trabalho, educacgéo corporativa e oportunidade de promocao.

2.3.10 Importancia de avaliar o clima Organizaciona |

Pesquisas sobre niveis de satisfacdo no ambiente de trabalho sao
importantes para minimizar conflitos entre as necessidades dos individuos e das
organizacfes, pois através do conhecimento das aspiracbes, dos desejos e das
necessidades dos colaboradores, medidas poderdo ser adotadas, de modo que a
organizacdo possa alcancar seus objetivos institucionais e atender as expectativas
dos individuos no trabalho.(MELLO, 2012)

Da analise das definicbes de clima organizacional, bem como do conjunto
das variaveis, processos e/ou propriedades independentes que afetam o mesmo,
verifica-se que quando 0s objetivos organizacionais estdo em consonancia com as

expectativas dos empregados, existe uma tendéncia para que a empresa tenha
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sucesso, como consequéncia de um melhor desempenho humano no trabalho.
(MELLO, 2012).

2.3.11 Teécnicas de Pesquisa de Clima Organizacional

Ha trés tipos de técnica para saber como esta o clima na organizagao:

» Questionério: através de perguntas claras e objetivas, com op¢des de multipla
escolha;

» Entrevista: esta quebra o anonimato, € mais demorada, exige entrevistador, e
por ser frente a frente as vezes o entrevistado fica constrangido e nao
expressa a verdade;

» Debate: é feito através de grupos, onde cada um fala o que pensa sobre a
empresa, sendo que a verdade também pode ser maquiada.

2.3.12 A pesquisa de Clima e seu Impacto na Organiz acgao

Os empresarios sintonizados com a realidade atual encaram com bons
olhos as pesquisas de clima, pois sabem que o principal capital da empresa sao
seus talentos e se eles estiverem satisfeitos a empresa tende a ser
competitiva.(VIERA, 2004).

Segundo Kahale (2003) “esta atitude de empresa, de fazer pesquisa de
clima, eleva bastante o indice de motivacdo dos funcionérios. Sentem-se
participando, sentem-se ouvidos e respeitados em suas opinides. A crenca se eleva
sensivelmente”.

Para que a pesquisa gere algum resultado ou mudanca concreta, deve
ser feita de maneira séria e adequada, demonstrando o resultado para todos os
colaboradores que participam da mesma e atacando 0s pontos criticos indicados na
pesquisa. Se nada for feito com os resultados, a pesquisa tera efeito inverso: a
descrenca na empresa tende a aumentar e a relagdo dos colaboradores com a
empresa passa a ser grande desconfianca. (VIERA, 2004).

A pesquisa de clima vem de encontro com a necessidade do gestor em
descobrir, avaliar como esta empresa esta e também com a ajuda da pesquisa, ele

pode tracar o futuro.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste capitulo serdo apresentados os metodos e tipos de pesquisa
utilizados na elaboracdo do monografia. Também menciona a forma de pesquisa, a
empresa onde foi aplicado o questionério, o instrumento da coleta de dados, as
respostas e a forma de andlise.

A presente pesquisa € quantitativa, que traz como resultado o que
pensam o0s colaboradores da empresa, assim mostrando a realidade que se passa
no ambiente de trabalho.

Gil (2003) menciona que a importancia de avaliar o clima é de ficar mais

proximo do funcionario.

3.1 ABORDAGEM METODOLOGICA

A abordagem metodolégica tem como objetivo planejar a pesquisa que
sera aplicada na Sandrini Industria e Comércio de Plasticos Ltda. Procurou-se uma
metodologia de pesquisa que melhor identificava os problemas da empresa, deste
modo aplicou-se um questionario. Desta forma a pesquisa foi exploratéria e
guantitativa.

O presente trabalho pretende identificar, listar e relacionar os problemas
no ambiente estudado, para depois sugerir melhorias para ter uma empresa

saudavel, com colaboradores comprometidos e com niveis proximos a satisfacao.

3.2 TIPO DA PESQUISA

A pesquisa deste estudo é de procedimento quantitativo. Utilizou-se de
guestionario com perguntas fechadas, estruturadas e respostas padronizadas.

A abordagem quantitativa significa quantificar opinides, dados, nas formas
de coleta de informacgdes, assim como também com o emprego de recursos
e técnicas estatisticas desde as mais simples, como percentagem, média,
moda, mediana e desvio de padrdo, até as de uso mais complexo, como
coeficiente de correlacdo, analise de regressao, etc., normalmente utilizados
nas defesas de teses (OLIVEIRA,1999 p. 115).
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A abordagem quantitativa ndo é suficiente para solucionar situagdes em
gue se obtém dados subjetivos, o que € comum acontecer quando se trata da
opinido dos colaboradores na busca de combinacdo das técnicas para que melhor
se adaptem em relagcdo com as especificidades do trato e com a opinido dos
colaboradores. (SILVA 2006)

A pesquisa buscou trazer o maximo da realidade da empresa, o que cada

um pensou durante o estudo.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo e amostra desta pesquisa foram feitas com 28 (vinte e oito)
funcionarios da empresa Sandrini Industria e Comércio de Plasticos Ltda, do setor
produtivo, sendo que o numero total de funcionarios sdo de 42 (quarenta e dois),

sendo que destes, 14 entraram em férias coletivas (todo o turno C) .

3.4 LOCAL DE ESTUDO

3.4.1 Historico da empresa

O local de estudo foi a empresa Sandrini Industria e Comércio de
Plasticos Ltda.

E uma empresa de pequeno porte, que estad situada na cidade de
Urussanga — SC e esta no mercado ha 10 anos produzindo garrafas plasticas em PP
e PE, para produtos alimenticios e quimicos com capacidade de 500ml a 5.000 ml,
além de garrafdo retornavel de 20 litros.

Atende todo o territorio nacional, sendo os estados do Mato Grosso e
Rondo6nia os principais consumidores.

Conta com 60 (sessenta) funcionarios, sendo 42 (quarenta e dois)
funcionarios do setor produtivo, 3 (trés) do setor de expedi¢do/almoxarifado, 2 (dois)
do setor comercial, 2 (dois) do departamento financeiro e 1 (um) do departamento
pessoal.

A empresa preza pela qualidade de seus produtos, sendo no segmento
de garrafdao de 20 litros, a melhor empresa do mercado, adequada as normas

técnicas vigente no pais.
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O departamento comercial estd em crescimento, sendo que cada ano a
meta € superada.
3.5 COLETA DE DADOS E INSTRUMENTO DA PESQUISA

O instrumento para coleta de dados foi um questionario com 41 questdes
fechadas e estruturada conforme experiéncia de Duarte (2002) e uma questdo com
sugestdo de melhoria. Encontra-se em anexo a este trabalho, sendo de grande valia,
pois o colaborador pode expressar sua opinido sobre os assuntos abordados.

Conforme Luz (2003), o questiondrio € a técnica mais utilizada nas
pesquisas formais de clima, pois é geralmente o mais aceito pelos respondentes, o
custo para a aplicacéo é baixo, permite o anonimato, e geralmente utiliza clareza no
vocabulario, facilitando o entendimento dos respondentes.

O gquestionario apresentado tem como finalidade, obter resposta de como

esta o clima organizacional da empresa.

3.6 PROCESSAMENTO E ORGANIZACAO DOS DADOS

Para tabular o questionério, foi dividido o mesmo em 14 categorias,
Duarte (2002).

As categorias foram: treinamento/desenvolvimento, salarios, beneficios,
relacionamento interpessoal, eficacia da lideranca, gestdo participativa, valorizacao
do funcionario, comunicagdo, imagem da empresa, motivacdo para o trabalho,
condi¢bes de trabalho, comprometimento/responsabilidade, seguranca no trabalho e
perspectiva de crescimento.

Com essa divisdo, foi possivel avaliar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios em cada categoria.

As perguntas por categorias se agrupam conforme abaixo:

Tabela 01: Perguntas por categorias

N2 Categorias de Analise N2 de perguntas
01 Treinamento/Desenvolvimento 03
02 Salarios 02
03 Beneficios 02
04 Relacionamento Interpessoal 03
05 Eficacia das Liderancas 06




06 Gestao Participativa 03
07 Valorizagao do Funciondrio 03
08 Comunicagao 03
09 Imagem da Empresa 04
10 Motivagdo para o Trabalho 01
11 Condigdes de Trabalho 04
12 Comprometimento/Responsabilidade 02
13 Seguranca no Trabalho 03
14 Perspectiva de Crescimento 02

TOTAL 41

Fonte : Duarte (2002)
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Foi elaborada também 01(uma) questdo de sugestdo de melhoria. Apds o

preenchimento do questionario foi realizada a coleta de dados, tabulagéo, e

posteriormente sua analise.
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4 EXPERIENCIA DE PESQUISA

4.1 DESCRICAO DA PESQUISA

Neste capitulo serd& mencionado o resultado da pesquisa de Clima
Organizacional da empresa pesquisada.

A pesquisa realizou-se na empresa Sandrini Industria e Comércio de
Plasticos Ltda. em Urussanga no dia 24 de abril de 2014, nos horéarios das 9h as 10h
e das 14h as 15h.

O questionario foi aplicado diretamente aos colaboradores pela
pesquisadora, para que pudesse ser explicado e ndo ocorrer uma possivel influéncia
de resultados caso fosse aplicado por outro funcionario.

A empresa disponibilizou uma sala para realizar a pesquisa e a
pesquisadora pode se fazer presente para explicar sobre a pesquisa e dar énfase
sobre a importancia de respondé-la com calma e consciéncia.

O questionario foi entregue a todos os presentes em horarios alternados
conforme o turno de trabalho dos colaboradores, sendo que os colaboradores do
turno A iniciaram a pesquisa as 09h e o turno B as 14h. A empresa disponibilizou 45
minutos para que o questionario pudesse ser respondido.

AplOs 0s questionarios entregues, as questbes foram agrupadas de
acordo com o critério e para melhor analise, os dados foram apresentados por meio
de tabelas e gréaficos para uma melhor visualizacdo e compreensdo dos dados
obtidos.

4.2 CATEGORIAS

Cada categoria possui um conjunto de perguntas que sera representado
por tabelas e sua andlise se dara por meio de graficos, que expdem em numeros e
percentuais cada item e conforme os critérios utilizados na avaliagdo como “6timo”,

“bom”, “médio” , “ruim” e “péssimo”.
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4.2.1 Categoria 01: Treinamento e Desenvolvimento

Cada pessoa possui talentos, habilidades aptiddes, percepcoes, as vezes
essas caracteristicas estao afloradas, outra vezes estdo escondidas e precisam ser
trabalhadas para serem utilizadas da melhor forma possivel na organizagéo.

“Treinamento é um processo de assimilagdo cultural a curto prazo, que
objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados
diretamente a execucado de tarefas ou a sua otimizacdo no trabalho.” (MARRAS,
2005, p.145)

O treinamento vem de encontro com a necessidade da empresa,
desenvolve as habilidades da nova funcdo, mostrando o que se quer dele, em um
curto espaco de tempo. O treinamento também € responsavel por mostrar a
atividade a ser executada e a melhor forma de fazé-la.

Essa categoria teve as seguintes perguntas:

Tabela 02: Treinamento e Desenvolvimento

Requisitos Observados Otimo Bom Médio Ruim Péssimo

O treinamento que a Empresa oferece para 2 14 6 2 4
assumir uma funcéo e ter um bom desempenho

na mesma é

Os conhecimentos adquiridos nos cursos 0 8 10 2 8
oferecidos pela empresa sédo aplicaveis no

trabalho e avaliados por vocé como:

As necessidades quanto a treinamento e 1 9 7 7 4
desenvolvimento sd@o supridas pela empresa,

de acordo com sua avalia¢do, como;

Fonte: Duarte (2002)

O resultado da pesquisa € representado conforme abaixo:
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Figura 01: Treinamento e Desenvolvimento
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Fonte: Dados da Pesquisadora

Diante do grafico apresentado, observa-se que 4% “6timo”, e 37% “bom”,
somando 41%, dos colaboradores avaliaram que o treinamento é valido, proveitoso,
mas logo se verifica que os indices “ruim” e “péssimo”, estdo com 13% e 19%
respectivamente, somando 32%. Um indice elevado requerendo atencdo, pois o
indice “médio” também teve escolha consideravel, com 27%, neste caso, mesmo
gue a maioria tenha dito que o treinamento esteja “bom”, os de opinido contraria,

estdo préoximos.

4.2.2 Categoria 02: Salarios

O salario é o pagamento pelos servicos prestados durante o periodo
trabalhado.

Todo trabalhador, recebe sua remuneracéao referente ao trabalho, tarefa
ou funcéo realizados durante 0 més ou dias, dependendo do tempo trabalhado. A
remuneracdo é a forma que se paga pelo tempo dispensado e seu valor varia
dependendo do tipo, area, conhecimento de servico, ao se falar de salarios, este
diverge de valores, mas para fazer comparativo, precisa ser feito com quem ocupa
funcao similar e tempo de servigcos semelhantes.

A categoria teve as perguntas abaixo:



Tabela 03: Salarios

a7

Requisitos Observados

Otimo

Bom

Médio

Ruim

Péssimo

A oportunidade de emprego na regido
gue, com o mesmo salario que vocé

ganha atualmente é:

13

Comparando o salario que vocé recebe
com o de colegas que executam a
mesma fungdo, ou parecida na

empresa, vocé diria que seu salario é:

12

Fonte: Duarte (2002)

Podemos visualizar melhor no grafico abaixo:

Figura 02: Salarios
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Fonte : Dados da Pesquisadora

Conforme a figura acima, 45% dos entrevistados consideram seu salario

“ A

“bom” e 7% o consideram

otimo”, somando um percentual de 52%, mostrando um

resultado positivo, sendo que os colaboradores acreditam que seus salarios estao

condizentes com as suas fungodes.

Observa-se também que 32% ¢é “meédio”, 14% “ruim”, e 2% “péssimo”,

sendo que 0s pontos negativos sdo baixos, pode-se dizer que o salario esta

competitivo com o mercado.

4.2.3 Categoria 03: Beneficios

Existem varios tipos de beneficios que uma empresa pode oferecer como:

plano de saude, odontoldgico,

academia,

convénios,

associagdo para 0s
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funcionarios passarem momentos de lazer, participacdes nos resultados da
empresa, entre varios outros. Esses beneficios também sdo um diferencial para a
empresa, na hora de reter talento e ser competitiva com o mercado. O beneficio
pode ser usado também com uma estratégia para reduzir auséncia, rotatividade,

diminuir stress e aumentar a qualidade de vida.

Tabela 04: Beneficios

Requisitos Observados Otimo Bom Médio Ruim Péssimo

Seu grau de satisfagdo quanto aos
beneficios oferecidos é: 01 13 03 03 08

Comparados a outras empresas da regiéo,

os beneficios oferecidos pela empresa séo: 0 11 04 04 09

Fonte: Duarte (2002)

As respostas estdo representadas da seguinte maneira:

Figura 03: Beneficios
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Fonte: Dados da Pesquisadora

Os resultados apresentados nesta categoria exigem atencao, pois um
indice 30% foi considerado “péssimo”, acompanhado de 13% como “ruim” e “médio”
cada, somando os 56% de insatisfacdo. Os indices da categoria “0timo” teve 2%
acompanhado de 43% “bom”. Mesmo com uma alta porcentagem considerando
“bom”, os beneficios precisam ser revistos para que se crie algo atrativo para deixar

0s colaboradores mais satisfeitos.

4.2.3 Categoria 04: Relacionamento Interpessoal
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Robbins (2004, p 229) diz que no relacionamento interpessoal “o
desempenho depende da capacidade de interagir com o os colegas e chefe.”.

O relacionamento interpessoal vai muito além de o chefe mandar e o
funcionario obedecer, vai além do respeito, € preciso saber ouvir, falar, calar, quando
estes quesitos sdo praticados, o servico flui, o respeito predomina e o trabalho fica
mais leve.

O bom relacionamento estende-se entre os colegas de setores, onde a
amizade, confiangca, cooperacdo, estdo presentes, havendo uma atmosfera leve,
com pessoas que trabalham satisfeitas.

Observam-se as perguntas da categoria conforme tabela abaixo:

Tabela 05: Relacionamento Interpessoal

Requisitos Observados Otimo Bom Médio Ruim Péssimo

O respeito entre colegas na empresa € 3 15 7 1 2

percebido por vocé sendo:

Vocé avalia a colaboragédo/cooperacdo que 3 14 9 2 0

existe entre seus colegas de setor como:

Vocé avalia o espirito de equipe e cooperagéo
entre os funcionarios das diversas areas 1 10 12 2 3

como:

Fonte: Duarte (2002)

O grafico abaixo demonstra as respostas em percentual:

Figura 04: Relacionamento I nterpessoal
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O relacionamento interpessoal mostra-se com resultados bastante
animadores, 47% dos entrevistados disseram que o relacionamento é “bom” e 8%
disseram que é “6timo”, somando 55% de satisfacdo, no nivel “médio”, ficou com
33% e “ruim” e “péssimo” ficam com 6 % cada.

De acordo com as respostas apresentadas, fica evidente que o
relacionamento entre os colegas é satisfatério, mesmo que cada individuo seja
diferente com seus aspectos positivos e negativos, aqui fica claro, que todos se
esforcam e fazem do local de trabalho um ambiente propicio para trabalhar. Com
iIsso a empresa fica com a vantagem de ter um ambiente cordial, de bem estar

pessoal favorecendo um bom conviver.

4.2.5 Categoria 05: Eficacia das Liderancas

Conforme Maximiano(2004, p.303) “lideranca é o processo de conduzir as
acOes ou influenciar o comportamento e a mentalidade de outras pessoas”.

Maximiano(2004, p 303) acrescenta também que “Lider é a pessoa que
comanda com sucesso seus colaboradores para alcancar a finalidade especifica” .

A lideranca faz-se importante em toda a organizacao, pois é com ela que
se obtém os objetivos, os resultados. Para se adquirir a eficacia em lideranca, €
preciso que o lider exerca influéncia sobre os seus colaboradores, ndo por
autoridade formal, mas por consentimento, onde as pessoas executem as funcoes
por entenderem a ideia, o objetivo comum.

A seguir os pontos avaliados nesta categoria:

Tabela 06: Eficacia nas Liderangas

Requisitos Observados Otimo Bom Médio Ruim Péssimo

O grau de facilidade de acesso aos seus
superiores é: 03 16 04 03 02

As orientacbes que vocé recebe da
coordenacgdo para realizar o seu trabalho 03 18 06 - 01

com qualidade, vocé avalia como sendo:

Quanto a aceitagdo do superior imediato

no seu setor vocé avalia como: 03 13 10 02 01

Quanto a igualdade de critérios utilizados
nas questdes disciplinares vocé avalia - 19 06 01 02

como:
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A valorizagdo que sua coordenagéo
demonstra por meio de elogios é 02 13 03 05 05

considerada por vocé como sendo:

O respeito dispensado a vocé pelo seu
coordenador pode ser avaliado como: 04 17 02 01 04

Fonte: Duarte(2002)

A seguir apresentam-se as respostas da categoria Eficacia nas

Liderancgas:

Figura 05: Eficacia das Liderangas
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Fonte: Dados da pesquisadora

[1F4

Nesta categoria o indice “bom” teve 57% dos resultados e 9% “6timo”,
num total de 66% de aceitacdo na eficacia da Lideranca, significa que as praticas
utilizadas pelo lider estdo sendo vistas com bons olhos pelos colaboradores,
geralmente em uma boa lideranca existe respeito, reconhecimento, confiabilidade e
eficiéncia. Os resultados “médio”, “ruim” e “péssimao” tiveram respectivamente: 18%,
7% e 9%, os indices de reprovacdo foram baixos, mas mesmo assim podem ser
melhorados, pois onde trabalham funcionarios satisfeitos com a lideranca, existem

resultados positivos.

4.2.6 Categoria 06: Gestao Participativa

A gestédo participativa existe quando no processo de decisdo 0 consenso

entre as pessoas passa a ser considerado um fator de suma importancia.
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Em uma empresa geralmente os diretores definem uma direcdo a ser
seguida, deixa livre 0 modo de se chegar ao objetivo comum, muitas vezes 0s
coordenadores séo 0s responsaveis por extrair o resultado da equipe.

A principal caracteristica da gestdo participativa é ter opinides dos

coordenadores e chegar a um consenso, chegar a melhor forma de administrar.

Tabela 07: Gestéo Participativa

Requisitos Observados Otimo Bom Médio Ruim Péssimo

O grau de abertura que vocé tem com
seus superiores para fazer criticas sobre 02 12 07 05 02

qualquer assunto é considerado:

A oportunidade que vocé tem para
apresentar ideias da melhoria continua 01 17 04 04 02

no seu trabalho, vocé avalia como:

A aceitacdo de suas sugestfes quanto a

melhorias na execug¢do do seu trabalho 01 13 12 - 02

por parte de sua coordenacao

Fonte: Duarte (2002)

O grafico a seguir demonstra os resultados da categoria:

Figura 06 : Gestdo Participativa
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Fonte: Dados da pesquisadora

Os resultados de gestdo participativa mostram que 50% (“bom”) dos
colaboradores estdo satisfeitos com o modo de gerir e 5% acham “6timo”, enquanto
27% acham que estd “médio”, contra 11% “ruim” e 7% “péssimo”. Com estes

resultados pode-se dizer que a maioria concorda com a abertura que tem para expor
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suas ideias, que se sentem livres para dar uma opinido, sugestdo ou ideia de
melhoria para a execucao do trabalho, sentindo seu superior préximo.

Mesmo com estes resultados satisfatorios, € possivel melhorar o indice
“médio” das pessoas que ndo se sentem seguras em dar uma opinido e ver onde
estd sendo falho para que 18% tenham dito que a gestédo participativa esta sendo
“ruim” e “péssima’. Trazer as pessoas mais proximas de seus superiores, ouvir de
onde vem a insatisfacdo e exercitar o consenso € o melhor caminho para integrar a

todos.

4.2.7 Valorizagéo do Funcionario

A valorizacao do colaborador consiste tanto na recompensa moral, fisica e
participativa. A moral ocorre quando a pessoa se sente valorizada por intermédio de
uma ideia, sugestao aceita, ou através de um elogio, um bom tratamento igual como
pessoa. A fisica acontece quando o individuo recebe um aumento, uma gratificacao
financeira, ja na participativa, quando o colaborador é convidado a participar de um
novo projeto, de um grupo de sugestdes para melhoria.

Valorizagdo consiste em estimular o comprometimento do colaborador
com a organizacgdo, deixa-lo com vontade de querer ajudar para a mesma crescer,
criar expectativas para o futuro.

Os seguintes fatores no contexto de valorizacdo do funcionario estao

analisados abaixo:

Tabela 08: Valorizagao do Funcionario

Requisitos Observados Otimo Bom Médio Ruim Médio

Os critérios adotados nas promogoes
efetuadas na empresa: 01 09 10 05 03

O reconhecimento que vocé realiza
um bom trabalho: 03 10 04 03 08

Vocé considera a preocupagdo da
empresa com os funcionarios como: 01 11 06 04 06

Fonte: Duarte (2002)
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Os indices da tabela estao representados conforme abaixo:

Figura 07: Valorizagdo do Funcionario
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Fonte: Dados da Pesquisadora

Neste grafico é mostrado um resultado bem preocupante, pois 20%
consideram que a valorizacdo do funcionario é “péssima”, 14% é “ruim” e 24% é
“média”, somando 58%, mostrando que os colaboradores ndo estdo achando que
estdo sendo reconhecidos nos seus esforcos e trabalhos realizados. A gestéo
precisa redirecionar o modo de lidar com o colaborador perante a um bom trabalho,
a uma ideia significativa, lembrando que sempre os elogios devem ser em publico e
as criticas em particular. Apresenta os indices “bom” com 36% e “6timo” com 6%,
sendo que os resultados ndo foram todos negativos, mostrando que algumas
atitudes que estdo dando certo, mas é necessario que haja mudanca em relacéo as

formas ou atitudes que estdo causando a desaprovacao.

4.2.8 Comunicacao

Segundo Pietri (1998, p 320) “comunicacdo é o processo de transferir
significado de uma pessoa para outra na forma de ideias ou informacdes”.

A comunicacdo é fundamental numa organizagao, pois através dela séo
transmitidas as informacgdes para a obtencao dos resultados. A comunicacdo € uma
necessidade do ser humano, pois é fundamental para que sejam expressos as
vontades e sentimentos.

Existem varios tipos de comunicag¢do, como a comunicacao verbal que é

feita através de pessoas que trocam informacéo entre si; a comunicacao nao verbal,
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feita por gestos, objetos e graficos; e a comunicacao eletrénica que € cada vez mais
utilizada tanto no meio pessoal quanto profissional.

Para uma boa comunicacdo € necessario que nenhuma barreira interfira
na mensagem, nao pode haver ruido, percepcdes diferentes, sobrecarga de
informacgoes, etc.

Outro grande obstaculo para a eficiéncia na comunicacdo é ndo saber
ouvir, pois as vezes as pessoas estdo tdo preocupadas pensando na resposta, que
nao conseguem atingir a concentracdo necessaria para compreender o que esta
sendo transmitido.

O objetivo da comunicacdo é passar para a outra pessoa ou para um
grupo pensamentos, ideias, sentimentos de modo que seja entendido de uma forma
clara para atingir ao objetivo.

Na pesquisa realizada foram apresentadas as seguintes perguntas sobre
comunicacao:

Tabela 09: Comunicacdo

Requisitos Observados Otimo Bom Médio Ruim Péssimo

A compreensdo da comunicagdo escrita

gue a empresa dirige aos funcionarios: 05 09 08 04 02

A informacado recebida sobre os objetivos

de sua area é classificada como: 04 14 07 02 01

O que vocé recebe de informagdes sobre

0 que acontece na empresa, vocé avalia: - 11 08 06 03

Fonte: Duarte (2002)

Abaixo os indices apresentados pelo gréfico:

Figura 08 : Comunicacao
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No gréfico acima € mostrado que 11% responderam que a comunicacao e
“6tima” e 40% que é “boa”, considerando que estdo conseguindo se entender e
entender os objetivos da empresa, porém 27% responderam que a comunicacao
com a empresa € “média”, 14% “ruim” e 7% “péssimo”. E preciso rever este quesito,
verificar onde esta falhando, se estd havendo problemas dentro da organizagéo
como a falta de compreensdo das mensagens passadas ou se nao estdo sendo

repassadas informacdes de interesse dos colaboradores.

4.2.9 Imagem da empresa

Torquato (1992, p 163) diz que “imagem diferencia-se de identidade. A
identidade € o carater da empresa, a personalidade da organizacdo. A imagem € a
extensao (sombra) dessa identidade”.

Diante da referéncia do autor, é possivel dizer também que identidade e
personalidade de empresa caminham juntas, porque depois do carater da
organizacdo construido, tem que se ter cuidado com desvios e distorcbes que
comprometem a integridade da empresa.

A imagem da empresa constitui-se com seus valores, cultura, perspectiva
para o futuro, credibilidade, tudo o que os colaboradores, fornecedores, clientes,
investidores, a comunidade, pesam sobre a mesma. E como se diz no velho ditado,
a primeira imagem € a que fica, portanto € algo muito forte, que precisa ser “regado”
e cuidado sempre.

A tabela abaixo mostra os requisitos analisados nesta categoria:

Tabela 10: Imagem da empresa

Requisitos Analisados Otimo Bom Médio Ruim Péssimo

A imagem da empresa na comunidade é: 02 14 07 04 01

Os servigos prestados pela empresa aos seus
clientes é: 02 17 8 01 -

Sob o ponto de vista ético (verdade,

transparéncia...) a empresa é percebida como: 02 13 12 0 0

Fonte: Duarte (2002)

Diante da tabela acima, observam-se as seguintes respostas:
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Figura 09: Imagem da empresa
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Fonte: Dados da Pesquisadora

Na categoria imagem da empresa, 52% responderam que a imagem da

“ A

empresa é “boa”, seguido de 7% “6timo”, demonstrando que 59% dos funcionarios
tém satisfacdo e veem com bons olhos a empresa onde trabalham, acreditando nos
valores por ela apresentados.

J& o nivel “médio” esta com 32%, “ruim” 6% e “péssimo” 6%. Sao pontos
que devem ser vistos, pois alguns funcionarios ndo estdo se identificando com a
empresa, ndo estdo com a mesma percepcao da maioria dos colaboradores. Talvez
tenha algum ponto que possa ser melhorado e o indice “bom”, figue melhor e

consiga mudar a ideia de quem percebeu agora que esta “médio” e “ruim”.

4.2.10 Motivacao para o Trabalho

Existem muitas definicbes para motivacdo, mas quase todas chegam ao
ponto comum de que € algo capaz de mover o individuo, fazendo-o inovar e ter
maior animo, sao desejos, aspiracdes, necessidades, metas, objetivos, anseios que
o impulsionam.

Segundo Maximiano (2004, p. 275) motivagdo “indica as causas ou
motivos que produzem determinado comportamento, seja ele qual for, a motivacéo &
a energia ou for¢ca que movimenta o comportamento”.

Cada pessoa tem sua concepcao sobre motivagdo, uma pessoa pode
estar motivada para trabalhar, mas pode nao ter motivacdo para estudar, ndo ha

uma causa, para que a pessoa esteja motivada para tudo.
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Na administracdo é cada vez maior a preocupacao com a motivacao dos
colaboradores, procura-se 0s pontos que possam ser melhorados para ter
colaboradores que gostem do que fazem e animados para o trabalho. Existem varias
teorias motivacionais, que podem ser usadas para buscar este bem estar, cada
teoria deve ser analisada para que se adapte melhor com a necessidade da
empresa.

Abaixo os requisitos usados para esta categoria:

Tabela 11 : Motivacéo para o Trabalho

Requisito Observado Otimo Bom Médio Ruim Péssimo

A motivacdo para o trabalho pode ser avaliado
como: 04 16 04 01 03

Fonte: Duarte (2002)

O grafico abaixo mostra a percep¢do dos colaboradores quanto a

motivacao:

Figura 10: Motivacao para o trabalho
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Fonte: Dados da pesquisadora

Neste item 57% responderam que sua motivagédo para o trabalho é “boa”
e 14% *“6tima”, somando 71%, um indice bastante animador, percebe-se que a
empresa consegue fazer com que seu ambiente seja um lugar interessante para
trabalhar e o colaborador sinta isso, sendo motivado. Enquanto 11% dizem que ela
estd “péssima’, 4% “ruim” e 14% “médio”. O indice de “péssima’ deve ser

trabalhado, para fazer com que alguns colaboradores tenham gosto pelo trabalho.
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4.2.11 Condigbes de Trabalho

As condicdes de trabalho sdo importantes para um pleno funcionamento
de uma organizacao, visto que € nela que o trabalhador passa maior parte do seu
tempo. E importante que o local esteja livre de riscos desnecessarios e tenha uma
higiene adequada.

Para uma condicdo de trabalho adequada, € fundamental que se tenha o
namero de profissionais suficiente para a realizacdo de cada tarefa, ndo causando
sobrecarga de trabalho, havendo materiais para executar o servico com seguranca,
e também néo ter distincdo entre homens e mulheres quando 0s mesmos executem
0 mesmo trabalho.

A tabela abaixo demonstra os requisitos pesquisados:

Tabela 12: Condi¢bes de Trabalho

Requisitos Observados Otimo Bom Médio Ruim Péssimo

As instalagdes fisicas do seu ambiente
de trabalho é: 03 16 05 01 03

A quantidade de pessoas no seu setor

para a realizagdo dos trabalhos é: 02 17 09 - -

As acdes da empresa para redugdo do

nivel de estresse é 01 08 10 06 03
Os equipamentos adequados para

facilitar o bom desempenho do seu 02 10 10 03 03
trabalho é:

Fonte: Duarte (2002)

A seguir o grafico demonstra o indice da tabela acima:
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Figura 11: Condi¢cbes de trabalho
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Fonte: Dados da Pesquisadora

O grafico acima mostra que 46% dos colaboradores dizem que as
condicdes de trabalho sé@o “boas” e 7% “6timas”, ja 30% dizem que esta “médio”, 9%
“ruim” e 8 % “péssimo”. O resultado positivo aponta que 53% dos funcionarios estéo
satisfeitos com as condi¢cdes de trabalho, isso identifica que a empresa esta
preocupada com o bem estar do funcionéario e oferece as ferramentas necessérias
para o trabalho. Porém os indices “médio” e “péssimo precisam ser estudados para
ver onde esta o erro e porque alguns funcionarios consideram que as coisas nao

estao “boas”.

4.2.12 Comprometimento e Responsabilidade

O comprometimento e responsabilidade sdo caracteristicas diferentes, a
responsabilidade é o fator de fazer as coisas que precisam ser feitas, € uma
obrigacdo, um dever. Ja o comprometimento é acreditar nas coisas, fazer da melhor
forma, assumir desafios, € ter capacidade de responder por seus atos.

O mercado muda a todo instante, exigindo profissionais mais bem
preparados, porém para que os resultados sejam alcancados é necessario que se
tenha profissionais comprometidos e responsaveis na organizacao.

No quesito comprometimento temos 0s seguintes requisitos:
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Tabela 13: Comprometimento/Responsabilidade

Requisitos Observa dos Otimo Bom Médio Ruim Péssimo

A responsabilidade dos funcionarios pelo
resultado da sua unidade é: 02 13 10 02 01

O grau de comprometimento dos
funcionarios com o sucesso da empresa 02 15 07 02 02

O espirito de equipe e cooperacgdo entre

os funcionarios das diversas areas: 01 10 12 02 03

Fonte: Duarte (2002)

As respostas estédo representadas no grafico a seguir:

Figura 12: Comprometimento /Responsabilidade
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Fonte: Dados da Pesquisadora

Na categoria comprometimento e responsabilidade, analisa-se que 45%
dos colaboradores dizem que esta “bom” e 6% “6timo”. Deste modo percebe-se que
mais da metade dos funcionarios estdo preocupados com o trabalho, com a maneira
de executa-lo, com o espirito de equipe, em se ajudar para chegar ao objetivo geral.
O quesito “médio” teve 35% da participacdo, e “ruim” e “péssimo” tiveram 7% cada.
Neste caso € algo que o colaboradores precisa assumir, pois a empresa ndo pode
exigir que o ele tenha maior responsabilidade ou comprometa-se mais, pois estas
caracteristicas vem da pessoa, um desejo, uma preocupacdo que ela cria, o que a
organizacdo pode fazer € criar o ambiente propicio, expor os ideias da empresa para

gue ela possa abracar a causa, querendo assumir novos desafios.

4.2.13 Seguranca no Trabalho
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O trabalhador possui direitos constitucionais de seguranca, prevencgao do
trabalho e saude ocupacional que sdo regulamentados na forma de Servigo
Especializado em Engenharia de Seguranca em Medicina do Trabalho (SESMT) por
intermédio de norma regulamentadora (NR4).

E dever da empresa, zelar pela satde do colaborador, fazer trabalhos de
prevencao, desenvolver acdes de seguranca.

A prevencao ainda é o retorno mais garantido, ao precisar substituir um
funcionario que foi afastado por doenca ocupacional, a empresa perde
financeiramente e moralmente, pois os colaboradores que ficam na empresa, ficam
com o psicolégico abalado, pensando que se colega teve este problema, ele
também tera. Quando se fala em acidente de trabalho, a situacéo fica mais delicada
ainda, pois a empresa perde a credibilidade perante a equipe.

Toda e qualquer acdo preventiva € necesséria e bem vinda numa
organizacdo, ela traz seguranca e demonstra preocupacdo com o patrimonio
humano da empresa.

Na categoria seguranca no trabalho, foram analisados os seguintes itens:

Tabela 14: Seguranca no trabalho

Requisitos Observados Otimo Bom Médio Ruim Péssimo

O trabalho em relagdo a Seguranga e qualidade
de vida dos Funcionarios 03 09 07 05 04

A importancia que a empresa atribui a Motivagéo
do Trabalhador - 14 05 07 02

As promocdes internas os critérios utilizados pela
empresa 01 09 10 05 03

Fonte: Duarte (2002)

O grafico abaixo revela as respostas em percentual:
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Figura 13: Seguranca no Trabalho
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Fonte: Dados da Pesquisadora

O grafico acima diz que a seguranca no trabalho precisa ser revista, pois
o indice “médio” esta com 26%, “ruim” 20% e “péssimo” 11%, diante destes dados
que somam 57%, verifica-se que o0s colaboradores estdo insatisfeitos com a
seguranca no trabalho, sendo preciso tomar algumas atitudes, investigar e identificar
0S pontos que geram esse descontentamento. No entanto ha uma boa parcela de

satisfacdo que indicam 38% “bom” e 5% “6timo”.

4.2.14 Perspectiva de Crescimento

Segundo Kanaane (1999, p. 59) “para o crescimento profissional é preciso
qgue haja oportunidades e a expanséo de suas potencialidades, planos de carreira e
de sucessao”.

Diante das palavras do autor acima, pode-se dizer que para que o
colaborador tenha perspectiva de crescimento, precisa sentir-se valorizado, ver que
a empresa possui futuro, a empresa deve oferecer possibilidades que permitam que
o empregado possa desenvolver suas habilidades, e junto com as da empresa,
cheguem a um resultado surpreendente.

A organizagdo que consegue compartilhar os sonhos e metas para o
futuro com os colaboradores, tem chance de desenvolver projetos incriveis, mas
para isso tem que oferecer oportunidade de crescimento para o colaborador
acreditar que a funcéo desejada possa ser alcancada.

A tabela abaixo indica os requisitos pesquisados:
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Tabela 15: Perspectiva de Crescimento

Requisitos Observados Otimo Bom Médio Ruim Péssimo

A oportunidade de crescimento

propiciada pela empresa é avaliada - 09 09 04 06

As acbes da empresa voltadapara o
crescimento dos funcionarios - 05 08 09 06

Fonte: Duarte (2002)

Os indices obtidos foram:

Figura 14: Perspectiva de Crescimento
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Fonte: Dados da Pesquisadora

De todo o estudo feito, esta categoria foi a que obteve resultado mais
negativo, pois do resultado 30% foi considerado “médio”, 23% “ruim” e 21%
“péssimo”. Este aspecto mostra que os funcionarios ndo veem perspectiva no futuro
da empresa, ndo sonham em aumentar ou mudar de cargo.

A empresa precisa reavaliar urgentemente as oportunidades que vém
oferecendo aos seus colaboradores, criar novas ac¢des voltadas ao crescimento,
compreendendo que colaboradores que desejam crescer com a empresa, Sao
colaboradores motivados, animados para o futuro e todos tendem a ganhar com

ISSO.
4.2.15 Sugestdes de Melhorias
E de suma importancia ouvir o que os colaboradores tém a dizer e tdo

importante quanto ouvir é fazer o possivel para que suas sugestdes sejam

atendidas.
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Nestas sugestbes foi citado que poderia incluir plano de saude nos
beneficios e fazer melhoria no refeitorio.

Desta forma, o gestor de recursos humano juntamente com a direcéo
devem se reunir e verificar a possibilidade de implantacdo de plano de saude e

promover mudanca no refeitorio para gerar uma melhor satisfacao.
4.3 ANALISE GERAL DA PESQUISA
Para uma melhor compreensdo do estudo, segue abaixo a média geral

somada das respostas consideradas “média” e “ruim”, de cada categoria mostrada

em percentual, desta maneira podemos verificar o nivel de satisfacdo do colaborador

em cada requisito observado.

Tabela 16: Analise das categorias

CATEGORIA OBJETIVOS INDICE GERAL DE
SATISFACAO

Treinamento Observar qual a percepcdo o colaborador tem a
/Desenvolvimento respeito do treinamento e desenvolvimento recebido. 40%
Salarios Quantificar a insatisfagdo em relagdo a renumeragao

recebida. 46%
Beneficios Medir a insatisfacdo do colaborador em relacdo aos

beneficios oferecidos. 25%
Relacéo Interpessoal Verificar como estd o relacionamento entre seus

colegas de trabalho. 39%
Eficacia das Liderancas Investigar a insatisfacdo perante seu superior e sua

postura. 26%
Gestéo Participativa Mensurar o indice de insatisfacdo do colaborador em

relagdo a sua participacdo no processo decisorio da 38%

empresa.
Valoriza¢&o do Funcionario Verificar o grau de insatisfacdo do colaborador quanto

ao reconhecimento e valorizagdo no ambiente 38%

organizacional.
Comunicacéo Identificar a maneira como estdo sendo passadas as

informacfes, se estdo sendo recebidas e enviadas de 42%

forma clara e se estéo sendo entendidas.
Imagem da Empresa Avaliar como a imagem da empresa é vista na

sociedade e percebida pelos colaboradores. 38%
Motivagao para o trabalho Verificar o grau de motivacdo do colaborador para

executar seu trabalho. 18%
Condicdes de Trabalho Constatar como o trabalhador vé o ambiente de
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trabalho e se lhe é oferecido os equipamentos 39%

necessarios para realizar suas tarefas.

Comprometimento/ Verificar qual o indice sobre o compromisso e
Responsabilidade responsabilidade do colaborador em relagdo a 32%

organizagao.

Seguranca no Trabalho Medir a insatisfacdo em relacdo aos riscos que 0s

colaboradores estéo expostos. 46%

Perspectiva de Crescimento | Analisar o que o colaborador pensar sobre seu

crescimento dentro da organizacao 54%

Fonte: Dados da Pesquisadora

Abaixo esta demonstrado através de grafico para uma melhor

compreensao:

Figura 15: Analise Geral das Categorias
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Com o gréafico acima é possivel perceber que alguns quesitos precisam de
atencdo, os itens: treinamento/desenvolvimento, salarios, valorizagdo do funcionario,
comunicacdo, comprometimento/responsabilidade, seguranca no trabalho e
perspectiva de crescimento tiveram um indice proximo de 50%, uma taxa muito
elevada, para uma organizagdo que quer uma equipe mais unida, que trabalhe para
um objetivo comum.

Quando trabalhamos com pessoas insatisfeitas podem ocorrer varios
fatores negativos como absenteismo, turnover, baixa produtividade e conflitos entre
funcionarios.

O lider do setor deve estar atento para as mudancgas que acontecem em
seu setor, perceber quando as coisas ndo estdo bem, mesmo que o departamento
de gestdo de pessoas seja responsavel por manter um clima saudavel na
organizacdo, é imprescindivel que o lider saiba diagnosticar e sugerir mudancas
para melhorar, afinal ele estda mais proximo dos colaboradores, tendo maior
facilidade para entender sua equipe, € funcdo do lider estreitar a relacdo entre
subordinado e superior. Nao € tarefa facil, mas quando ocorrer uma interligacéo de
forcas entre lideranga e departamento de pessoas, para identificar as necessidades
falhas, se formard uma equipe mais forte, com objetivos comuns.

A empresa estudada esta ciente de que clima saudavel € sinbnimo de
producdo rentavel, estando no caminho certo, pois a maioria das respostas foram
de respaldo bom, mesmo assim ha muita coisa a ser melhorada, aperfeicoada e
com a unido de diregéo, lideranca e o setor de recursos humanos, as mudancas a
serem realizadas serao as certas, pensadas no bem estar no funcionarios.

Empresa com clima saudavel rende muito mais, tanto para os donos,
guanto para os empregados. Nada mais satisfatorio do que saber que o colaborador

gosta de fazer sua tarefa e sente prazer em sair de casa para trabalhar.
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CONCLUSAO

O presente trabalho teve como finalidade, realizar uma pesquisa de clima
organizacional na empresa Sandrini Industria e Comércio de Plasticos localizada na
cidade de Urussanga (SC). A pesquisa de clima é uma forte aliada para diagnosticar
com um grande grau de acerto, as causas de insatisfacbes, as angustias, as
expectativas, as insegurancas, 0s programas que estdo dando certo e as frustracoes
gue tomam conta do ambiente interno da organizacéo.

Com a exigéncia cada dia mais elevada dos consumidores em querer
produtos de qualidade, reflete na empresa em exigir mais de seus colaboradores,
eficiéncia, atencéo e producao sem falhas.

Com essas cobrancas se tornando constantes, aumenta o numero de
colaboradores sentindo-se cansados, sugados pela organizagdo, as vezes esses
sentimentos, ndo sao tao grandes, mas tomam propor¢gdo mais acentuada devido as
condicbes em que trabalham, ndo apresentam nenhuma caracteristica que atraiam
sua atencdo a nao ser seu salario. O ser humano € um ser que precisa ser
motivado, “mexido” constantemente para trazer resultados poderosos.

Com isso tudo que afronta as organizacdes, o papel do departamento de
recursos humanos esta cada dia mais ativo e se faz importante em uma empresa, o
novo recurso humano cuida do bem maior da organizacdo: o colaborador. O
Departamento precisa ser e estar atuante, fazendo acdes para motivar, reconhecer,
criar talentos. A mudanga do quadro sécio econdmico do Brasil, onde falta m&o de
obra qualificada e sobra trabalho, sair4 na frente, a empresa que atrair , manter e
criar bons colaboradores e parceiros de negocio

Para identificar as aspiracfes, anseios e necessidades do colaborador a
pesquisa de clima organizacional é de grande valia, um instrumento que possibilita
mensurar como esta o sentimento do colaborador perante a organizacdo onde ele
trabalha.

Depois da pesquisa aplicada, e com os resultados em maos, € importante
iniciar tomadas de decisfes para as mudancas que se facam necessérias, iSso
passara credibilidade ao funcionario que vera que esta sendo ouvido. Nao é tarefa
facil implantar mudancas, porém € imprescindivel, pois € com elas que se fara os
ajustes nas questdes negativas e aperfeicoar o que ja esta no caminho certo, e para

iSso acontecer, é preciso superar 0os desafios. Os profissionais da area de gestédo de
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pessoas precisam estar engajados com lideres, direcdo e se empenhar na causa.
Precisa ser ativo, procurar onde estdo as falhas, implantar uma cultura de que a
empresa € um elemento além do pagador por seus trabalhos mensais. O
colaborador precisa sentir-se valorizado como pessoa, fazer com que o trabalhador
sinta-se capaz de chegar onde quer chegar e fazer com que seus desejos estejam
em constante transformagao.

Acompanhar este progresso, desenvolver o caminho do saber, fazer
trilhar por caminhos as vezes nédo percorridos, sdo garantias de que se esta
oferecendo mais que conhecimento, criando colaboradores com visdo de futuro e

crescimento, e quando o colaborador cresce, a empresa também cresce.
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PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A presente pesquisa oportunizara expor sua percepcdo em relacdo ao
clima de trabalho no seu sentido global, objetivando obter informacgfes gerais sobre
a empresa. Ela faz parte de um trabalho de especializacdo de Gestdo Empresarial,
onde seus dados serdo somados sem que vocé seja identificado. Por esse motivo,
solicitamos que vocé responda a todas as questbes abaixo com muita sinceridade
para que este trabalho de estudo tenha éxito. Contamos com sua colaboracao.

Sinceridade e liberdade de expresséo sao pontos importantes na presente
pesquisa.

Instrucéo de preenchimento.

[EEN
1

N&o escreva o seu nome no formulario;

2- Use de toda a sinceridade ao responder as perguntas;

3- Escolha e assinale com X uma Unica alternativa para cada questao.
4- Preencher com letra de forma.
Perguntas Otimo Bom Médio Ruim Péssimo
(01) (02) (03) (04) (05)

01- O Treinamento que a empresa oferece
para assumir uma funcéo e ter um bom
desempenho na mesma é:

02 — O respeito entre colegas na empresa
€ percebido por vocé com sendo:

03 — O Grau de abertura que vocé tem
com seus superiores para fazer criticas
sobre qualguer assunto é considerado:

04 — Quanto a responsabilidade dos
funcionarios pelos resultados da unidade,
vocé avalia como:

05 — Na sua avaliagdo o trabalho em
relac@o a seguranca e Qualidade de Vida
dos funcionarios é

06 — A compreensao da comunidade
escrita que a empresa dirige aos
funcionérios é

07 — As instalac@es fisicas do seu
ambiente de trabalho podem ser avaliado
como:

08 — Vocé considera a preocupacgéo da
empresa com os funciondarios como sendo:

09 — O grau de facilidade de acesso aos
seus superiores é

10 — Os critérios adotados nas promocgdes
efetuadas na empresa podem ser
considerados:

11 — Em sua opinido a imagem da empresa
na sua comunidade é:

12 — A oportunidade de emprego na regiao
com o0 mesmo salario que vocé ganha
atualmente é:

13 — Os servicos prestados ela empresa
aos seus clientes séo:
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14 — A importancia que a empresa atribui a
motivacao do trabalhador é:

15 - As orientagfes que vocé recebe da
coordenacdo para realizar o seu trabalho
com qualidade, vocé avalia como sendo:

16 - Vocé avalia colaboragdo/cooperacéo
que existe entre seus colegas de setor
como:

17- A quantidade de pessoas no seu setor
para a realizacéo dos trabalhos no seu
parecer é

18 — A informagéo recebida sobre os
objetivos de sua area é classificada como:

19 — A oportunidade de crescimento
propiciada pela empresa é avaliada por
vocé como:

20- O conhecimentos adquiridos nos
cursos oferecidos pela empresa séo
aplicaveis no trabalho e avaliados por vocé
como:

21 - Sob o ponto de vista ético (verdadeira
e transparente) a empresa é percebida
como:

22 — Quanto a aceitacéo do superior
imediato no seu setor vocé avalia como:

23 — Comparando o salario que vocé
recebe com o de colegas que executam a
mesma funcao, ou parecida na empresa
vocé diria que seu salario é:

24 — As acdes da empresa para reducao
do nivel de estresse vocé avalia como:

25 — Quanto a igualdade de critérios
utilizados nas questdes disciplinares vocé
avalia como:

26 — Em sua opinido o grau de
comprometimento dos funcionarios com o
sucesso da empresa é:

27 — A oportunidade que vocé tem para
apresentar ideias de melhoria continua no
seu trabalho, vocé avalia como:

28 — Seu grau de satisfagdo quanto aos
beneficios oferecidos é:

29 — A valorizacé@o que sua coordenacgdo
demonstra por meio de elogios é
considerada por vocé como sendo:

30 — O que vocé recebe de informacdes
sobre 0 que acontece na empresa ,vocé
avalia como

31 - Vocé avalia os equipamentos
adequados para facilitar o bom
desempenho de seu trabalho (na
gquantidade ) como:

32 - Ac¢les da empresa voltadas para o
crescimento dos funcionérios séo
percebidas por vocé como:

33 — As necessidades quanto a
treinamento/desenvolvimento s&do supridas
pela empresa, de acordo com sua
avaliacdo como

34 — O reconhecimento que vocé recebe
gquando realiza um bom trabalho é:

35 — Vocé avalia o espirito de equipe e
cooperagédo entre os funcionarios das
diversas areas como:

36 — Quanto a qualidade do trabalho do
seu setor vocé avalia como:
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37 — A aceitacdo de suas sugestdes quanto
a melhorias na execuc¢éo do seu trabalho
por parte de sua coordenacgao

38 — Em relagdo as promogdes internas os
critérios utilizados pela empresa podem ser
considerados:

39 — O respeito dispensado a vocé pelo
seu coordenador pode ser avaliado como:

40 — Comparados a outras empresas da
regido, os beneficios oferecidos pela
empresa so:

41 — Atualmente a sua motivacao para o
trabalho pode ser avaliada como:

Que sugestéo vocé daria para tornar a empresa um lugar melhor para
trabalhar por ordem de prioridade? Espaco livre para escrever pontos que

considera importante sobre a empresa que trabalha.

Muito Obrigada.




