UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC
CURSO DE ADMINISTRACAO — LINHA DE FORMACAO ESPECIFICA EM
ADMINISTRACAO DE EMPRESAS

FERNANDO DANIEL DE SOUZA

VERIFICACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL DA VIGILANCIA
RADAR.

CRICIUMA
2015



FERNANDO DANIEL DE SOUZA

VERIFICACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL DA VIGILANCIA
RADAR.

Monografia apresentada para a obtencdo do grau
de Bacharel em Administracdo, no Curso de
Administracao Linha de Formacéo Especifica em
Administracdo de Empresas da Universidade do
Extremo Sul Catarinense-UNESC.

Orientador: Prof. Nelson Savi

CRICIUMA
2015



RESUMO

DANIEL DE SOUZA, Fernando, Verificag&o do clima organizacional da Vigilancia
Radar. 54 paginas. Monografia do curso de Administracdo especifica em
administracao de empresas da Universidade do Extremo Sul Catarinense-UNESC.

O objetivo deste trabalho foi realizar uma pesquisa para verificar o clima
organizacional da Vigilancia Radar. A pesquisa foi aplicada sob a forma de um
questionario contendo 21 questBes abordando as varidveis: ambiente de trabalho,
imagem da empresa perante aos colaboradores, supervisdo que recebem e
satisfacdo pessoal, além de um espaco aberto solicitando sugestdes de melhoria
aos colaboradores. A metodologia utilizada é do tipo descritivo com abordagem
quantitativa, representada em forma de tabelas e de forma grafica. Procurou-se
verificar neste trabalho o clima organizacional da empresa, e com isto salientar a
importancia de se avaliar periodicamente o clima na organizacéo. O presente estudo
apontou de que de modo geral a empresa esta conseguindo atender as expectativas
de seus colaboradores. Entretanto ficaram evidentes alguns pontos falhos que foram
sugeridas melhorias para a empresa. Para fundamentar o tema foi feita uma
pesquisa bibliografica com autores pertinentes ao assunto e por fim realizada uma
concluséo do estudo.

Palavras-Chave: Gestao de pessoas, Clima organizacional, Cultura organizacional.
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INTRODUCAO

O clima nas empresas ja vem sendo parte de estudos de varios autores,
muitos deles citados neste trabalho tamanho a seu valor para as empresas. E
através da pesquisa de clima organizacional que as empresas identificam o nivel de
satisfacdo de seus colaboradores para com elas e seu resultado aponta quais
medidas tomarem para que se mantenha ou se devolva a motivacédo dos proprios.

O presente estudo, através da fundamentagcdo tedrica, busca focar nos
principais temas pautados ao clima organizacional. Procuraram-se conceituar gestao
de pessoas, as mudancas de comportamento que sofreram as empresas, pois
deixaram de analisar as pessoas como simples méo de obra necessaria para suas
operacdes e as elevaram ao posto de seus principais ativos. O papel que a lideranca
exerce no clima organizacional, como a motivacédo afeta o clima organizacional, as
principais teorias motivacionais, 0os conceitos de cultura organizacional e clima
organizacional, as estratégias de avaliacdo do clima organizacional e como elaborar
uma pesquisa de clima organizacional eficiente.

A aplicacdo da pesquisa de clima organizacional na Vigilancia Radar ocorreu
no més de setembro de 2015, nos estabelecimentos dos clientes da empresa onde
os colaboradores prestam o servico. A metodologia da pesquisa é do tipo descritiva
com abordagem quantitativa sob a forma de um questionario aplicado aos

colaboradores.
1.1 SITUAC}AO PROBLEMA

O tema de estudo a ser abordado sera o de clima organizacional, percebeu-
se a oportunidade durante a elaboracdo do diagndstico organizacional da Vigilancia

Radar, de se realizar a pesquisa.

1.2 OBJETIVOS



1.2.1 Objetivo geral

O objetivo do atual estudo trata-se de aplicar uma pesquisa de clima
organizacional na Vigilancia Radar de modo a identificar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores com a empresa e os fatores que afetam positivamente ou
negativamente a motivagdo dos mesmos, e de alguma forma reter os colaboradores

de uma forma mais eficaz.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Avaliar a satisfacao profissional dos colaboradores junto a empresa.
b) Ponderar o comportamento do supervisor diante aos colaboradores.

c) Analisar o nivel de satisfacdo pessoal dos colaboradores.
1.3 JUSTIFICATIVA

Na realidade em que vivemos hoje as empresas precisam, cada vez mais,
ganhar competitividade. E para isso, ela depende quase que unicamente de seus
colaboradores — motivados e orgulhosos dos valores compartilhados com a
empresa. Por isso a pesquisa de clima é importante: ela permite verificar através de
uma analise estruturada a forma como os colaboradores interpretam a empresa e
indica os pontos que devem ser aperfeicoados.

O presente estudo possui sua relevancia por procura focar o clima
organizacional numa empresa, aprofundando um pouco todos 0s aspectos que
envolvem o clima. Como os membros desta empresa vém o clima e sua importancia,
gue pode servir de pesquisa a académicos, demonstrando 0 cenario que a empresa
se localiza.

O trabalho oportuniza identificar de forma objetiva uma pesquisa de clima, e
porque a avaliagdo de clima é importante para as empresas, O trabalho é viavel,
pois o tema abordado foi escolhido devido a queda de produtividade nas empresas.
Por isso, é necessario que os administradores tenham ouvidos preocupados e olhos
atentos para o desempenho das pessoas no trabalho. Isto s6 é possivel quando
estiverem convencidos e sensibilizados do valor das pessoas e do clima de suas

empresas.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 GESTAO DE PESSOAS

O termo gestdo de pessoas é uma evolucao daquilo que no passado foram
chamadas administracdo de pessoal e administracdo de recursos humanos. A
denominacdo administracdo de recursos humanos é limitada, pois condiciona as
pessoas que atuam em uma organizagdo como recursos, por exemplo, como 0s
materiais e financeiros.

Gil (2001) conceitua gestdo de pessoas como a fungcao gerencial que tem
como objetivo a colaboracdo das pessoas que atuam nas empresas para
alcancarem seus objetivos, tanto organizacionais como pessoais. Por este motivo,
muitos autores indicam as pessoas nao como recursos, empregados ou
funcionarios, mas como cooperadores ou parceiros.

Segundo Chiavenatto (2005, p. 6), gestdo de pessoas pode ser conceituada

como.

[..] uma &area muito sensivel a mentalidade que predomina nas
organizagdes. Ela € contingencial e situacional, pois depende de varios
aspectos, como a cultura que existe em cada organizacdo, da estrutura
organizacional adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do
negocio da organizacdo, da tecnologia utilizada, dos processos internos e
de uma infinidade de outras variaveis importantes.

O termo gestdo de pessoas pode ter trés diferentes significados. Como
funcdes, que seria a area operacional, funcionando como prestador de servicos nas
areas de recrutamento, selecdo, treinamento, etc. Como um agrupamento de
praticas e normas de como a organizacao opera suas atividades relacionadas a
recrutamento, selecdo, etc. e como profissdo, ou seja, os profissionais que atuam

com atividades relacionadas a gestdo de pessoas. (CHIAVENATO, 2005).

2.1.1 Gestao de pessoas e as mudangas comportamentais
Com globalizacdo, as mudancas tecnoldgicas ocorrem mais rapidamente, e
acompanhando essas mudancas, as formas de adquirir conhecimento também:
Conforme Chiavenato (2005), uma das areas empresariais que mais sofre
com estas alteracOes € a area de gestado de pessoas. Em muitas empresas a area

de administracdo de recursos humanos estd adotando nomes como gestdo de
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talentos humanos, gestdo do capital humano, gestdo de pessoas e gestdo com
pessoas.

As pessoas que fazem parte da empresa deixaram de ser considerada
apenas a mao de obra indispensavel para as suas operacdes para se transformarem
no principal ativo nas empresas.

Chiavenato (2005, p. 4) diz que “[...] para mobilizar e utilizar totalmente as
pessoas em suas atividades, as organizacfes estdo mudando 0s seus conceitos e
alterando suas praticas gerenciais”.

Ao contrario de investir no desenvolvimento de produtos e servigcos, as
empresas estdo investindo nas pessoas, que saberdo como desenvolvé-los, produzi-
los e melhora-los. As empresas também estdo investindo nas pessoas em

contraponto ao investimento nos clientes, pois sao elas que sabem como atendé-los.

Sob essa mesma visao, Ribeiro (2006, p. 4), diz que:

Com a globalizagdo dos negdcios, o desenvolvimento tecnolégico, o forte
impacto da mudanca e o intenso movimento por qualidade e produtividade,
surgiu uma elogiiente constatacdo na maioria das organizacdes: o grande
diferencial, a principal vantagem competitiva das empresas decorre das
pessoas [...]. S8o pessoas que produzem, vendem, servem o cliente, tomam
decis@es, lideram, motivam, comunicam, supervisionam, gerenciam e
dirigem os negdcios das empresas.

Diante desse assunto, “[...] fala-se agora em gestdo com as pessoas,
administrar com as pessoas significa tocar a organizacdo juntamente com 0S

colaboradores e os parceiros internos que mais entendem dela [...]". (RIBEIRO 2006,
p. 4).

2.1.2 Pessoas como parceiras e ndo como recursos da empresa

Um nuamero crescente de empresas vem se cuidando em modificar sua
cultura organizacional afim de que seus colaboradores ndo sejam mais considerados
COMO recursos, mas como parceiros das empresas.

Chiavenato (2005, p. 7) ainda alega que:

Cada um dos parceiros da organizacdo contribui com algo na expectativa de
obter um retorno pela sua contribuicdo. Muitas organizacdes utilizam meios
para obter a inclusdo de novos e diferentes parceiros para consolidar e
fortificar seus negécios e expandir suas fronteiras através de aliancas
estratégicas [...]. Os acionistas e investidores eram, até ha pouco tempo, 0s
mais privilegiados na distribuicdo dos resultados organizacionais [...].
Acontece que o parceiro mais intimo da organizacdo € o empregado: aquele
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gue esta dentro dela, que lhe da vida e dinamismo e que faz as coisas
acontecerem.

As empresas ao definirem os colaboradores como parceiros, criam-se

aliancas quem consolidam interesses provocando empregabilidade e parcerias com

0S mesmos.
Figura 01 - Os parceiros da organizacao
Parceiros da Contribuem com: Esperam retornos
Organizacao de:
Acionistas e Capital de risco, Lucros e
Investidores investimentos dividendos, valor
agregado
Trabalho, esforco, Salarios, beneficios,
Empregados conhecimentos e retribuicdes e
competéncias satisfacoes
Matérias-primas, Lucros e novos
Fornecedores servigos, insumos negécios
béasicos, tecnologias
Clientes e Compras, aquisicao e Qualidade, preco,
Consumidores uso dos bens e servigos satisfacéo, valor
agregado

Fonte: Chiavenato (2005, p. 7).

Por outro lado, quando as empresas tratam seus colaboradores como
recursos produtivos, elas precisam conduzir, envolvendo planejamento, organizacao
e suas atividades sdo controladas, pois partem da teoria que as pessoas como
recursos organizacionais somente atingirdo os objetivos da empresa apdés serem

excitadas a maximizarem todo o seu potencial e rendimento.
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Figura 02 - Pessoas como recurso e como parceiros da organizacao

Pessoas como recursos Pessoas como parceiros
- Empregados isolados nos cargos - Colaboradores agrupados em equipes
- Horério rigidamente estabelecido - Metas negociadas e compartilhadas
- Preocupagdo com normas e regras - Preocupagédo com resultados
- Subordinagéo ao chefe - Atendimento e satisfacédo do cliente
- Fidelidade a organizagéo - Vinculagdo a missao e a visdo
- Dependéncia da chefia - Interdependéncia com colegas e equipes
- Alienacao a organizacao / - Participagdo e comprometimento
- Enfase na especializagéo - Enfase na ética e na responsabilidade
- Executores de tarefas - Fornecedoras de atividade
- Enfase nas destrezas manuais - Enfase no conhecimento
- Mao-de-obra - Inteligéncia e talento

Fonte: Chiavenato (2005, p. 8).

As empresas buscam crescimento continuo tratam seus colaboradores como
parceiros fornecedores de capital intelectual e ndo apenas empregados, mao-de-
obra contratada.

2.2 O PAPEL DA LIDERANCA NA MODERNA GESTAO DE PESSOAS

Lideranca pode ser determinada como um processo entre pessoas, 0 que a
diferencia de outros métodos como planejamento, controle e organizacdo. Essas
altercacOes se dao pelo fato de que, a lideranca depende de outras pessoas para ter
resultados eficazes, onde o lider influencia seu grupo a executar tarefas por ele
estabelecidas. Vergara (2005)

Lideranca é um contato direto entre o lider e seus subordinados, afim de que
realizem algum trabalho. Um bom lider deve saber qual atitude tomar em diferentes
situacdes, sendo que suas idéias devem satisfazer as necessidades da empresa, e

ainda garantir o bom relacionamento com seus subordinados. Vergara (2005)
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Dessa forma Hampton (1992 p. 386), conclui que:

[...] o planejamento, a organizac¢éo e o controle podem ser encarados como
impessoais. Um gerente poderia executd-los sozinho em seu escritorio.
Porém a chefia, ou lideranca, é diferente. Ela ndo pode ser realizada em
isolamento, mas em interacao.

Percebe-se que dentro de uma empresa faz-se necessario a total
colaboracéo por parte de todos os envolvidos, desde 0 mais simples colaborador até
0 gerente geral. Pois dessa forma é possivel conseguir resultados aceitaveis para
ambas as partes.

Sob esta mesma 6tica, Robbins (2003 p. 57), diz que:

Quando confiamos em alguém, supomos que a pessoa agira honesta e
sinceramente e que seja confiavel e previsivel. Também supomos que essa
pessoa nao se beneficiard de nossa confianga. Confianca é a esséncia da
lideranga, porque é impossivel liderar pessoas que ndo confiam em vocé.

E imprescindivel que haja total confianca por parte do subordinado, e para
tanto, é preciso que os lideres saibam aplicar o que cada colaborador tem de
melhor. Para Robbins (2003), confianca é a base da lideranca, pois um colaborador
somente contribui com suas idéias, quando constata que ha integridade por parte de
seus lideres, tendo assim, a certeza de que nao terd seus objetivos e necessidades
voltados contra si proprios no momento de expor suas idéias.

Dessa forma pode ser avaliado que, lideranca depende apenas do grau de
confianca que € possivel atingir através da conquista de seus subordinados.

Robbins (2003) recomenda entdo maneiras de fidelizar o colaborador:

= Seja transparente: Envolva o colaborador com tudo que acontece,
mantenha-o ciente de todas as decisbes que sdo tomadas.

= Seja justo: Seja cortés com o que acontece ao seu redor, premie
guem realmente merece.

= EXpresse seus sentimentos: Seja mais suave, divida suas
emocoes.

= Fale a verdade: Para se ter confianga, a primeira iniciativa a ser
tomada € sempre falar a verdade, mesmo ficando aquela que néo
querem escutar.

= Mostre consisténcia: Atue de jeito previsivel.

= Cumpra suas promessas: Cumpra com a palavra naquilo que

afirmou para ter credibilidade.
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= Preserve confidéncias: Seja discreto,um bom ouvinte.

Dessa forma, percebe-se a importancia da relacdo entre lider-subordinado,
onde o lider vé seu subordinado como alguém que ele possa compartilhar idéias e
informar sobre tudo que acontece na organizacao.

Macédo et al (2007 p.109) conceituam lideranga como “[...] a arte de educar,
orientar e estimular as pessoas a persistirem na busca de melhores resultados, num
ambiente de desafios, riscos e incertezas [...]".

Por isso a importancia de saber distinguir os atributos que diferenciam um
lider das outras pessoas, sendo essas caracterizadas por suas habilidades de liderar
o grupo. Deve-se analisar ainda, aspectos importantes que devem serrem apontados
na lideranca, como papéis, cenarios e paradoxos.

Segundo Macédo et al (2007) na organizacdo faz-se necessario o
esclarecimento de papéis que muitas vezes confundem, por serem designados sem
antes mesmo terem sido comunicados formalmente.

Diante desse contexto, o panorama da lideranca passou a ser marcado
muitas vezes por “...] turbuléncias, incertezas e contradicbes, muitas delas
provocadas por alguns paradoxos com o0s quais o lider precisa conviver [...]”
(MACEDO et al, 2007, p. 111).

Deve haver total desprendimento de didlogo por parte dos lideres, havendo
uma maior ligacdo deles com seus subordinados, que direta ou indiretamente
participam dos resultados da empresa.

Macédo et al (2007) ressaltam ainda fatores importantes na empresa como
poder, autoridade e responsabilidade, que fazem parte do processo de lideranca.

Bateman e Snell (1998, apud MACEDO et al, 2007, p. 112), afirmam que,
“[...] gerar motivagdo em equipes para um alto desempenho envolve também o
exercicio do poder de que o lider dispde [...]".

Para garantir que exista lideranga, ndo basta ser lider nem mesmo ter total
poder designado, tem que ter ciéncia em liderar, e para isso, a confian¢a deve ser
mutua.

Macédo et al (2007) conceitua ainda, autoridade como uma forma de
aproximar-se aos resultados, ja responsabilidade, uma consequéncia da aquisicdo

da autoridade.
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Mesmo havendo autoridade, faz-se necessaria responsabilidade com a
organizacdo e com o0 subordinado, fazendo com que as duas partes estejam
satisfeitas ligando uma a outra.

Segundo Vergara (2005 p. 74):

Dificilmente, misséo, visdo e objetivos seriam alcancados sem que
houvesse lideranga, uma vez que as empresas, como qualquer coletividade,
sdo movidas por movimentos contrarios de cooperacéo e de conflito; logo, é
preciso magnificar a cooperacdo e direcionar os conflitos para seus
aspectos contributivos de mudanca e de criatividade. Este é o papel da
lideranca.

Vergara (2005 p. 74) fala que “[...] nem todo chefe é lider, e que, nem todo
lider é chefe [...]". Os subordinados obedecem por sentirem-se coagidos, dessa
forma sem autoridade alguma. Por outro lado, existem pessoas que tem a
autoridade de influéncia sobre outras e ndo ocupam cargo de chefia, os chamados

lideres informais.

2.3 AMOTIVACAO NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

A motivacdo envolve sentimentos de realizacdo e de reconhecimento
profissional, demonstrados por meio de exercicios das tarefas e atividades que
apresentam um desafio e significado para o trabalho.

Motivacdo também pode ser confundida com estimulo. As pessoas sdo
instigadas a alcancarem suas metas e objetivos na empresa através de
premiacdes, sendo elas financeiras ou nao.

Conforme Robbins (2003), muitos gerentes entendem que a motivacéo
depende apenas deles mesmos, pois se ha desmotivacdo por parte dos
colaboradores, isso se da porque estdo descontentes com seu trabalho junto a
empresa entendem que né&o estdo sendo reconhecido da forma que gostariam.

Os colaboradores, por sua vez, acreditam que, por mais esforcados que
sejam ndo serdo reconhecidos por seu bom desempenho, ou ainda, que o gerente
nao esteja avaliando seu trabalho de forma coesa.

Para Robbins (2003) nem sempre os colaboradores sdo recompensados ou
recompensados da forma que gostariam. Esforcam-se com a pretensédo de serem

promovidos, e muitas vezes o maximo que conseguem é um aumento salarial.
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Robbins (2003 p. 28) descreve que:

[...] h& falta de motivacdo para um grande nimero de funcionarios no
trabalho porque eles véem um fraco relacionamento entre seus esforgos e o
desempenho, entre o desempenho e as premiacdes da organizagdo e/ou
entre os prémios recebidos e os que eles querem de verdade.

Os colaboradores deveriam ser premiados de acordo com suas
necessidades e ambicdes na empresa e ndo da forma que o gerente acha ser
apropriado. Nem sempre a culpa € dos gerentes, muitas vezes eles sao limitados ao

que diz respeito a premiagodes.

2.3.1 Teorias Motivacionais

Motivagdo sempre teve relacdo com comprometimento, reconhecimento e
recompensas. Muitas sdo as presunc¢des sobre o assunto, dentre elas, as mais
conhecidas séo as teorias de contetudo.

Estas teorias focam na prioridade das necessidades internas do individuo
como fatores capazes de entusiasmar o processo motivacional. As teorias mais
conhecidas sdo a teoria da hierarquia das necessidades, a teoria dos motivos

humanos e a teoria dos dois fatores.

2.3.1.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Maslow (1962) estabeleceu a conhecida Hierarquia das Necessidades,
segundo a qual as necessidades humanas estdo organizadas e dispostas em niveis
numa hierarquia de importancia e de influéncia. Essa hierarquia de necessidades
pode ser considerada como uma piramide.

Segundo esta teoria, na base da piramide estaria as necessidades
fisiologicas, que constituem o nivel mais baixo de todas as necessidades humanas,
mas de vital valor. Neste nivel estdo as necessidades de alimentacdo (fome sede),
de sono e repouso (cansaco), de abrigo (frio ou calor), os desejos sexuais etc.

Depois acima das necessidades fisiolégicas, estaria as necessidades de
seguranca, que compdem o segundo nivel das necessidades humanas. Sao as

necessidades de seguranca ou de estabilidade, a busca de protecdo contra
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ameaca ou privagdo, a fuga ao perigo. Surgem no comportamento quando as

necessidades fisioldgicas estéo relativamente satisfeitas. Maslow (1962)

Figura 03 - Hierarquia das necessidades Humanas de Maslow

Pirdmide de
Maslow

Auto - Estima
MNecessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Mecessidades Fisiologicas Basicas

Fonte: Maslow 2000 (adaptado).

Também acima se encontram as necessidades sociais, surgindo no
comportamento, quando as necessidades inferiores (fisiologica e seguranca)
encontram-se relativamente satisfeitas. Dentre as necessidades sociais estdo a
necessidade de associacdo, de participacdo e de aceitacdo por parte dos
companheiros, por troca de amizades, de afeto e amor.

As necessidades de estima sdo as necessidades relacionadas com a
maneira pela qual o individuo se vé e se avalia. Envolve a auto-apreciacdo, a
autoconfianca, a necessidade de aprovacdo social e de respeito, de status, de
prestigio e consideracao.

A necessidade de auto-realizacdo sdo as necessidades humanas mais
elevadas e que estdo no topo da categoria. Estao relacionadas com a realizacédo do
préprio potencial e do auto-desenvolvimento continuo. Esta tendéncia se expressa
através do impulso de a pessoa tem para se tornar sempre mais do que é e de vir a

ser tudo o que pode ser.
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Macedo et al (2007, p. 93), diz que:
A teoria de Maslow traz importantes contribuicdes, na medida em que
permite identificar os grandes grupos de necessidades, o estabelecimento
das prioridades e a relevancia do crescimento pessoal e da auto-realizacdo
em consonancia com 0s objetivos organizacionais.
Em um cenario organizacional, deve-se adotar uma atitude flexivel no
tocante aos incentivos de cada pessoa. E essencial a distingdo clara e precisa da
necessidade de cada colaborador, para buscar atendé-las e manté-los motivados,

tudo isto de acordo com 0s objetivos organizacionais.

2.3.1.2 Teoria dos motivos humanos de McClelland

A teoria destaca a importancia da satisfacdo das obrigacdes basicas e onde
identifica trés conjuntos que sédo adquiridos socialmente mediante aprendizagem ao
longo da vida:

» Realizacdo: busca da exceléncia, orientacdo para 0 SuCeSSoO,
alcance de metas, assuncdo de riscos calculados e desejo de
reconhecimento. E a necessidade de desenvolver-se e de alcancar o
sucesso.

= Afiliacdo: interesse por amizades, compartihamento e boa
convivéncia. Representa a necessidade de estreitar relacionamentos
e de ser aceito por outros.

= Poder: interesse pela lideranca e pelos sinais de status. E a

capacidade de influenciar ou mesmo dominar 0s outros.

De acordo com McClelland (1961), a maior parte dos gestores tende a ter
niveis consideraveis de necessidade de poder, razdo pela qual tendem ajustar

melhor as organizacdes burocraticas.
2.3.1.3 Teoria dos dois fatores de Herzberg

A teoria dos dois fatores foi estabelecida para explicar o comportamento das
pessoas em situacdo de trabalho. Segundo esta teoria existe dois fatores que
orientam o comportamento das pessoas: os fatores higiénicos e os fatores
motivacionais. (MACEDO et al, 2007).
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Os fatores higiénicos estdo associados com o contexto do trabalho, ou seja,
com aqueles aspectos relacionados com o ambiente de trabalho. A insatisfacéo esta
ligada mais com o espaco em que a pessoa trabalha do que com a natureza do
trabalho em si. Os fatores higiénicos envolvem: salario, politicas e diretrizes da
organizacao, estilo de supervisao, condigcbes ambientais de afazeres, seguranca no
emprego e relagcbes com o superior. Estdo relacionados com as fontes de
insatisfacdo no trabalho.

Os fatores motivacionais, por sua vez, estdo relacionados com o conteudo
do trabalho. Envolvem o trabalho em si, responsabilidade, crescimento, progresso e
realizacdo pessoal. Estao relacionados com as fontes de satisfacéo no trabalho.

Segundo Macédo et al (2007), a contribuicdo que esta teoria proporciona é
mostrar que criar boas politicas higiénicas ou de manutencdo ndo bastam se nao
houver uma valorizagcdo das pessoas e de seus cargos, propondo que conforme o

progresso do funcionario, seja acrescentado novas fungées ao seu cotidiano.
2.4 CULTURA ORGANIZACIONAL E CLIMA ORGANIZACIONAL

Mesmo existindo relacbes entre clima organizacional e cultura
organizacional, ambas sdo elementos distintos, mas que ocorrem em um mesmo
ambiente, a organizacdo. Pode-se dizer que a cultura é a causa, e clima, a
consequéncia.

Conforme Puente-Palacios (2002), a cultura de uma empresa é formada por
uma juncdo de normas, valores, crencas e mitos que definem os padrées de
comportamento das partes a que ela pertence. E por meio dessas regras, desses
valores, que a empresa cria e mantém sua identidade, influenciando todo o corpo
organizacional.

Luz (2003, p. 14) diz que:

A cultura organizacional é constituida de aspectos, que dao as
organiza¢c6es um modo particular de ser. Ela esta para a organizagdo, assim
como a personalidade estd para o individuo. Ela representa o conjunto de
crencas, valores, estilos de trabalho e relacionamentos, que distingue uma
organizacdo das outras. A cultura molda a identidade de uma organizacao,
assim como a identidade e o reconhecimento dos préprios funcionarios.

A cultura organizacional tem sua forgca acentuada no dia-a-dia das
empresas. suas decisfes, as formas de recompensas e repreensfes, como se

relaciona com seus parceiros, estilo de lideranga adotado, como se compatrtilha, a



20

maneira de seus colaboradores vestirem-se e se portarem no ambiente
organizacional e assim por diante.

Para Chiavenato (2004), a cultura organizacional ndo é algo concreto, ela é
sentida através de suas decorréncias e suas consequéncias, lembrando um iceberg,
que na parte elevado, acima da agua, estdo os aspectos aparentes da empresa,
como por exemplo, suas edificagdes, missao, valores e na parte submersa, os
aspectos que ndo sao aparentes, ou seja, nessa parte ficam os aspectos
psicoldgicos e sociais da cultura.

O clima organizacional, por sua vez, pode ser marcante como as impressoes
ou percepgbes que os membros da empresa tém do seu ambiente de trabalho,
mudando de pessoa para pessoa. Essas impressdes e percepcbes sdo afetadas
diretamente pela forma que os valores e as praticas organizacionais afetam a
maneira que as pessoas ou grupos se relacionam.

Segundo Boog e Boog (2002), clima organizacional é a expressao dos
sentimentos dos membros da empresa perante os valores, as politicas, as praticas
de gestédo de recursos humanos, estilos de lideranca, a forma de se relacionar com
companheiros de trabalho, como séo estabelecidas as metas e a recompensa pelos
objetivos alcancados aplicados pela empresa.

O clima organizacional poderia ser definido também como uma opinido
psicolégica desenvolvida pelos colaboradores da empresa relacionados ao seu
ambiente de trabalho, estando o clima ligado aos grupos. Diante disto, o clima seria

o resultado alcangado com desempenho das pessoas e dos grupos.
2.4.1 Abordagens teéricas do conceito de clima organizacional

De acordo com conceito de clima organizacional possui uma maior
complicacdo e um aprofundamento na matéria destes conceitos se faz necessario.
Ao longo dos anos, a literatura comprova a presenca de diversas investidas, sendo

gue cada uma delas destaca diferentes atributos.
2.4.1.1 Abordagem estrutural

A primeira investida referente ao estudo de clima foi a abordagem estrutural
e sua concepcdao se da como um atributo derivada de aspectos objetivos da

empresa, existente independente das pessoas e de suas percepcoes.
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Schneider e Reichers (1983, p. 19-39 apud PUENTE-PALACIOS, 2002, p.

96) afirmam que:

A premissa principal da abordagem estrutural é a concepcdo de clima
organizacional como resultante da participacdo de um conjunto de
caracteristicas objetivas da organizacdo que exercem influéncia sobre as
atitudes, os valores e as percepc¢fes das pessoas que a compdem.

De combinacdo com esta abordagem, o clima é uma revelacdo pratica da
estrutura organizacional sendo percebida e assimilada pelas pessoas. De certa
forma, o clima organizacional seria o produto das percep¢des em comum das partes
que atuam na mesma estrutura organizacional.

Figura 04 - Relagao entre a estrutura organizacional e o clima organizacional em
base a abordagem estrutural.

Percepcéo Clima Estrutura
Individual Organizacional Organizacional

Fonte: Laner e Cruz Junior (2004, p. 27).

A abordagem estrutural apresenta alguns inconvenientes, pois se o clima
organizacional é determinado apenas por aspectos objetivos da organizacdo, nao se
explicam o aparecimento de climas diferentes dentro da mesma empresa e pela falta
de consisténcia da relacdo entre estrutura organizacional e clima e que as pessoas

possuem extraordinaria capacidade de percepc¢édo dos fatores estruturais.
2.4.1.2 Abordagem perceptiva

Segundo a abordagem perceptiva, o clima verifica-se na pessoa e ndo nos
aspectos estruturais da empresa. Desta forma, as pessoas seréo os principais atores
da construcéo do clima organizacional, pois serdo as suas atitudes que formaréo o

clima dentro da empresa.

Laner e Cruz Junior (2004, p. 33) destacam que:
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A abordagem perceptiva sustenta que os individuos interpretam e
respondem as varidveis situacionais atribuindo-lhes um significado
subjetivo. Tal significado ndo se desenvolve simplesmente tendo por base
as descricdes objetivas de especificas realidades situacionais ou estruturais,
mas produz-se no encontro do individuo com a situacéo.

Figura 05 - Relacado entre a estrutura organizacional, percepc¢ao individual e o clima
organizacional.

Clima Percepcéo Condicdes
Organizacional Individual Organizacionais

Fonte: Laner e Cruz Junior (2004, p. 34).

Assim quanto na abordagem estrutural, na abordagem perceptual também
surge alguns questionamentos, pois ampara que o clima organizacional esta
embasado em métodos que acontecem dentro das pessoas, dando pouca
importancia sobre a influéncia matua entre os membros da empresa, que afetam

suas percepcoes individuais.

2.4.1.3 Abordagem interativa

7z

A abordagem interativa € um resumo das abordagens estruturais e
perceptivas, porém abalizada por ambas.

James e Jones (1974, p. 1096-1112 apud PUENTE-PALACIOS, 2002, p. 97)
destacam que, segundo esta abordagem:

[...] o cerne do clima n&o é apenas o individuo e 0s seus processos internos,
mas também os processos de interacdo, tanto entre os individuos que
compde a organizacdo como entre questfes objetivas e subjetivas dos
membros e do cenério organizacional em que se encontram inseridos.

Para Laner e Cruz Junior (2004, p. 42), o conceito de base desta abordagem
€ que “[...] os individuos, respondendo a uma situagao especifica, interagem uns

com 0s outros e tais trocas conduzem a um acordo que se torna a origem do clima”.
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Figura 06 - Esquema das relacdes entre as categorias organizacionais, a percepgao
individual e as interacdes entre as pessoas do grupo na producéo/geracao do clima
organizacional.

Percepcgéo
individual

1l

Interacdo entre as Clima
pessoas Organizacional

1T

Condicdes
organizacionais

Fonte: Laner e Cruz Junior (2004, p. 43).

Apesar da abordagem seja mais clara que as anteriores, deixam de lado as
guestdes culturais da empresa, como comportamento, normas, valores ou padrées
de desempenho que exercem importante influéncia sobre as préticas
organizacionais e que sao fatores que constituem definitivamente o clima

organizacional.
2.4.1.4 Abordagem cultural

Um dos jeitos que ndo foi levado em conta nas demais investidas foi a
cultura organizacional, pois ela constitui um modelo de normas e comportamentos e
influéncia no clima das empresas.

Puente-Palacios (2002, p. 98), afirma que esta abordagem, “[...] além de
propor o acréscimo das variaveis culturais a abordagem interativa, focaliza na forma
como os individuos encaram, interpretam e constroi a realidade, processo esse todo
permeado pela cultura organizacional’. De acordo com essa abordagem, o clima
organizacional sofre influéncia diretamente da cultura da empresa e através desta
influéncia, os processos de percepcao pessoal e sociais se adaptam.

Puente-Palacios (2002, p. 98) diz que:

Nessa abordagem, estéo incluidos elementos do cenario organizacional, da
sua estrutura, dos processos e do impacto ambiental. As caracteristicas da
organizacdo constituem a base do processo de percepc¢do individual que,
por sua vez, esta influenciado pelas caracteristicas pessoais de quem
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percebe. As percepcdes desse sujeito, que ja receberam influéncias vinda
de diversas fontes, ainda vdo ser moldadas por processos de interacdo
social, e é a partir das atribuicdbes de significados compartilhados
socialmente que o clima social se constroi.

Figura 07 - Relacfes entre as condi¢cdes organizacionais, a percepc¢ao individual, as
interagcbes entre as pessoas do grupo e a cultura organizacional na
producdo/geracao do clima organizacional.

Percepcéao
individual

1L

Interagdo entre as Cultura Clima

pessoas <:> organizacional <:> organizacional

Condicdes
organizacionais

Fonte: Laner e Cruz Junior (adaptado).

Assim como as demais, a abordagem cultural também possui suas
limitagbes, como correr o risco de colocar a pessoa como sujeito passivo de
comportamentos no qual pensara na realidade fornecida por uma cultura pré-

formada.
2.4.2 A importancia de se avaliar o clima organizacional

A avaliacdo do clima organizacional € uma das principais obrigacbes da
administracdo de recursos humanos. Através da &rea de gestdo de pessoas, as
empresas devem ouvir seus colaboradores e com isso, adequar ao clima

organizacional.
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Segundo Luz (2003), se motivar ou tornar satisfeitos os colaboradores é
parte da missdo da &rea de gestdo de pessoas, neste caso, ela tem o dever de
diagnosticar, periodicamente, o clima organizacional na organizacéo, a fim de saber
se sua missao esta sendo exercida corretamente.

A avaliagéo periddica do clima organizacional também se torna uma ocasido
da empresa realizar melhorias sucessivas no ambiente de trabalho e,
consequentemente, no resultado da empresa.

O desempenho dos colaboradores € afetado pela sua motivacdo, e como
consequéncia, o desempenho das empresas acaba sendo afetado pelo desempenho
dos colaboradores que dela fazem parte.

Luz (2003, p. 24) afirma que “O desempenho de cada funcionario é
consequUéncia de sua competéncia, ou seja, da sua capacitacdo para o trabalho que
realiza, assim como da motivacdo que possui para realizar um trabalho.”

O desempenho do colaborador depende do clima organizacional onde ele
esta inserido, por isso a importancia da avaliagdo do clima pelo setor de recursos

humanos.

2.4.3 O que faz um bom clima organizacional

Nem sempre ao se avaliar a qualidade do clima organizacional, o mais
perfeito pacote de remuneracdo, os melhores beneficios, a melhor estrutura fabril ou
o melhor escritério se demonstrara em um bom desempenho do clima.

Para garantir a satisfacdo dos colaboradores, aumentar os salario e
beneficios ndo basta. Eles carecem de algo a mais que apenas uma melhor
remuneracao, e desprender de mais gastos neste sentido nao significara ter o apoio
deles.

Segundo Boog e Boog (2002), alguns sinais dos interesses dos
colaboradores podem ser levantados analisando os resultados das pesquisas de
avaliacdo de desempenho ou de clima. Os mais citados sdo a possibilidade de fazer
carreira, desafios, reconhecimento, programas de desenvolvimento, qualidade da
lideranca, ambiente descontraido e estimulante e empresa vencedora.

A responsabilidade pelo gerenciamento do clima organizacional é dividida
entre nichos especificos da hierarquia técnica ou administrativa, podemos citar a

direcéo, os gerentes e o0s gerentes de RH.
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A direcdo tem como responsabilidade determinar a gestdo do clima como
prioridade. Ela deve deixar claro que se interessa realmente pelo tema e que deve
seguir diretamente. A direcdo também devera definir as crengas, valores e politicas,
pois serdo elas que assegurardo a equidade, o respeito e a confianca.

Boog e Boog (2002, p. 586), afirmam que:

Sdo os principais dirigentes da empresa que devem dar o tom da
administragcdo de recursos humanos, e isso é feito aos criar as “tabuas da
lei” que norteardo o comportamento dos gerentes de todos os niveis no
relacionamento com os subordinados.

Os gerentes, por sua vez, Sd0 responsaveis por operacionalizar a
determinacao da direcdo, levando de seu tempo para administrar os processos de
recursos humanos e ouvir as demandas de seus liderados. Teoricamente, isto pode
parecer facil ou légico, mas na realidade muitos gerentes ndo arrumam tempo ou
nao possuem motivacdo para cuidar das pessoas, preferindo cuidar de
profissionais.-.

Boog e Boog (2002, p. 587) dizem que “[...] os empregados reclamam que
nao sédo olhados nem tratados como pessoas. Dizem que os chefes fogem do lado
pessoal como o diabo da cruz.”

Os gerentes devem alocar os recursos que a empresa coloca a sua
disposicéo para monitorar e gerenciar o clima e terem capacidade para lidar com os
sentimentos no ambiente de trabalho.

Segundo Boog e Boog (2002, p. 588) “sdo responsaveis pela manutencao
do assunto em foco, fazendo relatorios e analises e administrando problemas
relacionados com o ambiente de trabalho.” Outro papel dos gerentes de RH seria 0
de serem interlocutores técnicos entre os diretores e 0s gerentes e sugerir medidas
para aumentar a satisfacdo dos colaboradores e para isto, torna-se decisivo o

acompanhamento da qualidade do clima em todos os departamentos das empresas.

2.4.4 O clima organizacional e seu impacto sobre a qualidade dos servi¢cos

Em muitas empresas, 0s servicos sao prestados de forma deficiente, as
pessoas o realizam com um desempenho aquém do esperado e as reclamacdes dos
clientes sdo cada vez mais frequentes e por consequéncia, a empresa acabam

perdendo esses clientes.
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A empresa, ao acontecer isso, fica inclinada a pensar que o problema esta
na falta de treinamento ou de pessoal qualificado e ndo percebe que, ndo adianta
apenas trocar as pessoas, como se a responsabilidade fossem apenas delas. Luz
(2003, p. 28) diz que “As empresas culpam os funcionarios e esquece-se de
considerar o contexto no qual eles estao inseridos”.

Para um colaborador oferecer um servico de qualidade, é necessario que
saiba que possa e que queira fazé-lo. Saber fazer € ter conhecimentos e
habilidades, o que um treinamento pode propiciar. Poder fazer € ter os recursos
necessarios para exercer seu cargo. Querer fazer € uma questdo que depende do
estado de animo, da motivacdo da pessoa, sendo o querer fazer associado ao clima
organizacional e é onde na maioria das vezes, a causa da ma prestacdo dos
servicos. (LUZ, 2003).

S&0 poucas as empresas que se interessam em ouvir seus colaboradores,
em conhecer suas perspectivas profissionais e pessoais, suas queixas em relacéo &
salario, ao trabalho que desempenham & supervisdo que recebem etc. E além das
variantes internas, as empresas deveriam também conhecer a realidade familiar,
econdmica e social que eles convivem.

Analisando o clima organizacional, as empresas poderdo identificar as
oportunidades de melhorias no ambiente de trabalho e conhecendo a realidade da
vida pessoal de seus colaboradores, elas poderdo melhorar a qualidade de seus

servicos prestados.
2.4.5 Estratégias de avaliacdo do clima organizacional

A estratégia de avaliacdo de clima organizacional € um meio usado pela
empresa para conhecer seu clima organizacional diferente de um indicador de clima,
gue serve como um indicio sobre o clima. A estratégia deixa a empresa conhecer de
forma visivel o seu clima e o indicador deixa a empresa somente presumir sobre ele.

Segundo Luz (2003), podem-se citar as seguintes estratégias de avaliacédo
de clima:

= Contato direto dos gestores com o0s seus subordinados: Por meio
de reunides, de contatos mantidos com os elementos de suas equipes
de trabalho, os gestores compreendem os problemas potenciais que

possam afetar o clima da empresa.
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= Entrevista de desligamento: E uma tatica muito empregada, mas
limitada, pois abrange somente os colaboradores que estdo deixando
a empresa. Essas entrevistas sao corretivas em relagdo aos que
trocaram a empresa, mas acabam tornando-se preventivas para 0s
gue permanecem. As informacdes colhidas nessas entrevistas
necessitam passar por uma triagem, pois quando elas sao feitas com
colaboradores demitidos, seus animos podem estar exaltados
comprometendo a veracidade dos fatos.

= Entrevistas do servico social com os colaboradores: Os
assistentes sociais sdo especializados nos contatos com 0s
colaboradores e atendem tanto suas demandas pessoais como
identificam as dificuldades potenciais no ambiente de trabalho.

= Programa de sugestdes: Esses programas abrem lugar para
sugestdes que possam completar as condi¢gdes de trabalho.

= Sistema de atendimento as queixas e reclamacfdes: Através deste
sistema, se um colaborador tem um problema com seu superior, pode
tentar resolvé-lo com seu superior imediato, ou seja, o chefe do seu
chefe. O colaborador pode escolher com que reclamar. A pessoa
escolhida se encarrega de ouvi-lo e apurar a situagao.

= Pesquisa de clima organizacional: E a mais completa de todas as
estratégias de avaliacdo de clima organizacional. Ela admite a
empresa identificar seus pontos fracos, a satisfacdo de seus
funcionarios com varios aspectos da organizacdo. A pesquisa de
clima pode identificar tanto problemas no ambiente de trabalho como
potenciais problemas, cooperando para preveni-los. A pesquisa
contribui também para que os colaboradores expressem seus

sentimentos em relagcdo a empresa.

Por meio das estratégias adotadas pela empresa, a pesquisa de clima
organizacional identifica possiveis problemas, e através desta identificacédo, ela pode
precaver por meio do aprimoramento ou aproveitamento de politicas de RH.

2.4.6 Elaborar uma pesquisa de clima organizacional eficiente
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As aplicacdes de pesquisa de clima organizacional tém sido cada vez mais
frequentes como um instrumento eficaz a fim de mensurar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores com a empresa, com seus superiores e seus colegas de trabalho.
Esse tipo de pesquisa quando é realizada adequadamente, mostra 0os caminhos
para as acgles realizadas pelos lideres, para que tenham a capacidade de agir de
jeito positivo sobre o ambiente de trabalho.

Segundo Rodrigues (2004), o ponto de partida é a nitidez nos objetivos a
serem alcancados. E definir um padrdo do que seria um bom ambiente de trabalho e
a partir disto, questionar se ao gerar uma pesquisa de clima fard com que serdo
implantadas ag¢des concretas para a melhoria do ambiente.

A empresa deve definir o publico alvo da pesquisa, quem ira dirigir a
pesquisa, a forma de coleta, preparacdo das chefias, abrangéncia da pesquisa e
assimilacdo dos setores pesquisados. As questdes da pesquisa devem ser
estabelecidas com critério, com facil concepcdo objetivando seguranca e
credibilidade nas respostas identificadas.

Os colaboradores devem se sentir a vontade, ao receber o questionario e ter
liberdade para respondé-lo. A empresa deve usar como premissa a cautela do
anonimato, pois isto garantird maior credibilidade ao resultado obtido. A empresa
ndo pode sob hipétese nenhuma, deixar as chefias recolherem as resposta, pois ao
fazer isto, afetara o resultado da pesquisa.

Depois dos resultados de a pesquisa ficar prontos, a area de RH deve
reunir-se, separadamente, com o responsavel por cada setor para exibir os
resultados obtidos por seus subordinados a fim de se identificar as oportunidades de
melhoria em seus setores. (LUZ, 2003).

Os participantes de uma pesquisa de clima esperam conhecer seus
resultados, sendo de suma importancia que a empresa os divulgue. Porém, alguns
cuidados se fazem necessario. A area de RH, antes de divulgar os resultados da
pesquisa, deve preparar um relatério para a dire¢do, pois determinados assuntos
podem vir a ser censurados devido a sua gravidade.

Segundo Luz (2003), expressar total ou parcialmente os resultados da
pesquisa gera credibilidade para a empresa e serve de estimulo para a participacao
dos colaboradores em pesquisas futuras.

E importante que junto com os resultados da pesquisa, seja divulgado

alguma deciséo para melhorar algum ponto negativo detectado pela pesquisa.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia da pesquisa de campo do presente trabalho é do tipo
descritiva. Segundo Gil (2002), o principal intuito da pesquisa descritiva é a
descricdo de atributos para determinada populacdo ou fenbmeno, e uma de seus
atributos mais significativos € a utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de

dados, como o questionério e a observacao sisteméatica.

Conforme Roesch (2005, p. 142):

O questionéario é um instrumento de coleta de dados que busca mensurar
alguma coisa. Para tanto, requer esforco intelectual anterior de
planejamento, com base na conceituacdo do problema de pesquisa e do
plano da pesquisa, e algumas entrevistas exploratérias preliminares. Com
base nesses elementos, 0 passo seguinte é elaborar uma lista abrangente
de cada variavel a ser medida e a maneira como sera operacionalizada, ou
seja, através de escalas, questbes abertas, questdes fechadas, etc. A
prioridade e importancia de cada variavel também deve ser considerada.

3.1 ABORDAGEM METODOLOGICA E TIPO DE PESQUISA

Trata-se entdo, de uma pesquisa com abordagem quantitativa, e um
guestionario com perguntas abertas e fechadas distribuidas aos colaboradores da
Vigilancia Radar.

Roesch (2005) Assegura que o questionario é a forma mais usada em
pesquisas quantitativas, principalmente nas pesquisas mais dificeis, onde a

populacao pesquisada € de numero significativo.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo da pesquisa sera composta pelos colaboradores da Vigilancia
Radar, onde a mesma possui 310 colaboradores, e a pesquisa foi realizada em
forma de amostragem com 107 colaboradores a escolha foi de forma aleatéria
obtendo 102 respostas, O questionario foi dividido em trés se¢bes para melhor
esclarecimento das questdes envolvidas.

Para a definicdo da amostra serd utilizada a formula de Barbetta (2001), com

um erro amostral de 8%. Segundo Gil (1995, p. 92) como amostra entende — se o:
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“Subconjunto do universo ou da populacéo, por meio do qual se estabelecem ou se

estimam as caracteristicas desse universo ou populagéo”.

3.3 COLETA DE DADOS

A coleta dos dados da pesquisa ocorreu durante o més de setembro de 2015
nas dependéncias dos clientes da empresa, onde os colaboradores prestam o
servico, sendo estes clientes localizados na cidade de Criciima e em toda regiao sul
do Estado de Santa Catarina.

A principal dificuldade encontrada em se aplicar a pesquisa foi devido a
empresa serem uma prestadora de servico e o publico alvo, seus colaboradores,

estarem distribuidos em uma grande area geogréafica.

3.4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

ApGs a coleta, os dados obtidos serdo tabulados com o auxilio do programa
Excel, e os resultados apresentados na em quadros e de formas gréaficas para sua

melhor compreensao, seguidos de suas analises.

3.5 HISTORICO DA EMPRESA E CARACTERIZACAO DO AMBIENTE

A Vigilancia Radar Ltda. surgiu da decisdo de uma empresa do setor
ceramico em terceirizar o0 servigo de seguranca em seu parque fabril. Em 01 de abril
de 1993 a Vigilancia Radar Ltda. foi fundada, atuando nas areas de vigilancia
empresarial e patrimonial tendo como sécios José Altair Back e Pedro Paulo Zanini,
sendo a sociedade limitada dividida em cotas de 50% para cada sécio.

A empresa estava estabelecida em Cocal do Sul e nos seis primeiros meses
atenderam apenas este cliente. Em 01 de maio de 1993 foi fundada a Radar
Servigos Ltda. para atuar em é&reas como limpeza, conservacgdo, jardinagem,
movimentag&do de mercadorias, telefonista e recepcionista.

Trés anos mais tarde, em 02 de abril de 1996 a sociedade foi desfeita, José
Altair Back ficou com a marca e transferiu o negoécio para Criciima e Pedro Paulo
Zanini ficou com os clientes e a empresa em Cocal do Sul. Nesta mesma data, sua
esposa, Aires Terezinha Bortolotto Back passou a ser sua soécia, com 25% da

sociedade.
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A Empresa Radar situa-se no bairro Michel em Cricidma, SC. A empresa
possui 255 funcionarios e cerca de 1.900 clientes, distribuidos em sua grande
maioria na cidade de Criciama e em toda regido sul do Estado.

No seu portfolio de clientes encontra-se desde residéncias, empresas de
pequeno e médio porte até as maiores industrias da regido sul do estado de Santa
Catarina. Seus principais servigos oferecidos séo:

= Vigilancia Residencial e Industrial: vigilancia ostensiva do
patriménio com um vigilante no local, sendo este com curso de

formacéao de vigilantes autorizado pela Policia Federal.

» Vigilancia Eletrénica: através da central de monitoramento, a
empresa vigia o patriménio de seu cliente através de linha telefonica,
via radio ou internet e em caso de alguma anormalidade, € deslocada

uma viatura até o local para averiguacoes.

» Jardinagem: € realizada a manutencdo de jardins, como cortar a
grama, limpar o jardim, plantar flores, fazer poda das plantas e outras
atividades relacionadas a funcao.

= Telefonista e Recepcionista: a telefonista atua atendendo ao
telefone, anotando recados e fazendo contatos necessarios. A
recepcionista atende o0s clientes e auxilia nas atividades

administrativas.

* Limpeza e Conservacgdo: consiste em limpar os ambientes e

conserva-los limpos.

= Servigcos Gerais: seus clientes contam com servicos como auxiliar de
jardineiro, auxiliar de cozinha, plastificar produtos acabados,

ensacamento de mercadorias, entre outros.

*» Mao-de-obra Especializada: movimentagdo de mercadorias, como
carga e descarga, balanceiro e outras funcbes que seus clientes

desejarem.
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Figura 08 - Sede Vigilancia Radar.

Fonte: Empresas Radar (2014).

A empresa tem seu organograma dividido em quatro niveis hierarquicos, dos
quais trés sao de supervisao, sendo dois diretores, quatro gerentes, oito lideres de

equipe e um encarregado e é dirigida pelos seus diretores e fundadores da empresa.

Figura 09 - Organograma Vigilancia Radar.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES DA PESQUISA DE CAMPO

A explanacédo dos dados foi efetuada através de tabelas. Foram utilizadas 21
tabelas, sendo que cada tabela possui sua interpretacdo. Ao final serao
apresentadas as sugestbes de melhorias propostas, no sub capitulo 4.2 seréo

realizadas as discuss6es com auxilio de mais 3 tabelas e de forma grafica.

4.1 RESULTADO DA COLETA DE DADOS

A pesquisa foi respondida por 102 colaboradores, sendo que em cada
guestdo, considerou-se como satisfagdo a soma dos resultados de concordo e
concordo plenamente e considerou-se como insatisfacdo a soma dos resultados de
discorda e discorda completamente o questionario foi dividido em trés secfes para
melhor esclarecimento das questdes envolvidas.

A secdo um refere-se a Quanto a satisfacdo profissional englobam as
perguntas de 01 a 08 do questionario, ja a secdo dois Quanto ao comportamento do
supervisor vai da questao 09 a 15, enquanto que na secéo trés referente a Quanto a
satisfacdo pessoal vai 16 a 21.

4.1.1- Quanto a satisfacao profissional:

Quadro 01 - Vocé se orgulha em trabalhar na empresa.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 0 0
Discorda 0
Indiferente 8
Concorda 49 48
Concorda Plenamente 45 44
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Quanto a se orgulhar em trabalhar na empresa, verificou-se que 44% dos
colaboradores responderam que concordam plenamente, 48% concordam, 8% sao
indiferentes e nenhum colaborador respondeu que discorda ou discorda
completamente. De acordo com o resultado da pesquisa, pode-se dizer que 92% se

orgulham em trabalhar na empresa e 8% séao indiferentes.
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Escala Quantidade %
Discorda Completamente 0 0
Discorda 2
Indiferente 3 3
Concorda 55 54
Concorda Plenamente 42 41
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Em relacdo a empresa ser um bom lugar para trabalhar, verificou-se que

41% dos colaboradores responderam que concordam plenamente, 54% concordam,

3% sao indiferentes, 2% discordam e nenhum colaborador respondeu que discorda

completamente. De acordo com o resultado da pesquisa, pode-se dizer que 95%

consideram que a empresa é um bom lugar para trabalhar, 2% consideram que nao

e 3% sao indiferentes.

Quadro 03 - Vocé tem liberdade para falar o que pensa da empresa.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 2 2
Discorda 17 17
Indiferente 24 23
Concorda 47 46
Concorda Plenamente 12 12
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Quanto a liberdade em falar o que pensa da empresa apurou-se que 12%

dos colaboradores responderam que concordam plenamente, 46% concordam, 23%

sao indiferentes, 17% discordam e 2% discordam completamente. De acordo com o

resultado da pesquisa, pode-se dizer que 58% consideram que tem liberdade para

falar, 19% consideram que nédo e 23% sao indiferentes.
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Quadro 04 - Vocé e seus colegas formam uma equipe integrada.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 2 2
Discorda 4 4
Indiferente 11 11
Concorda 56 55
Concorda Plenamente 29 28
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Em relacdo a formarem uma equipe integrada verificou-se que 28% dos
colaboradores responderam que concordam plenamente, 55% concordam, 11% sao
indiferentes, 4% discordam e 2% discordam completamente. De acordo com o
resultado da pesquisa, pode-se dizer que 83% consideram que formarem uma
equipe integrada, 6% consideram gque ndo formam uma equipe integrada e 11% sé&o

indiferentes.

Quadro 05 - Vocé considera adequadas as condi¢des fisicas de seu local de
trabalho (guarita, localizac&o, barulho, equipamentos).

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 5 5
Discorda 9 9
Indiferente 13 13
Concorda 46 45
Concorda Plenamente 29 28
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Quanto as condicdes fisicas de seu local de trabalho verificou-se que 28%
dos colaboradores responderam que concordam plenamente, 45% concordam, 13%
sao indiferentes, 9% discordam e 5% discordam completamente. De acordo com o
resultado da pesquisa, pode-se dizer que 74% consideram que as condi¢des fisicas
de seu local de trabalho sédo boas, 14% consideram que as condi¢des fisicas néo

sdo boas e 13% séao indiferentes.
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Quadro 06 - Vocé se sente bem informado em relacdo ao que se passa ha empresa

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 8 8
Discorda 26 25
Indiferente 21 21
Concorda 36 35
Concorda Plenamente 11 11
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Em relacdo a estar bem informado sobre o que acontece na empresa
verificou-se que 11% dos colaboradores responderam que concordam plenamente,
35% concordam, 21% sao indiferentes, 25% discordam e 8 % discordam
completamente. De acordo com o resultado da pesquisa, pode-se dizer que 46%
consideram que estdo bem informados sobre o que acontece na empresa, 33%

consideram que nao e 21% séo indiferentes.

Quadro 07 - Vocé considera o seu ambiente de trabalho agradavel.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 2 2
Discorda 4 4
Indiferente 11 11
Concorda 56 55
Concorda Plenamente 29 28
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Quanto ao ambiente de trabalho da empresa ser agradavel verificou-se que
28% dos colaboradores responderam que concordam plenamente, 55% concordam,
11% sao indiferentes, 4% discordam e 2% discordam completamente. De acordo
com o resultado da pesquisa, pode-se dizer que 83% consideram que o0 ambiente de
trabalho € bom, 6% consideram que o ambiente de trabalho ndo e bom e 11% séo

indiferentes.
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Quadro 08 - Vocé conhece a politica e os objetivos da qualidade.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 0
Discorda 0
Indiferente 8 8
Concorda 49 48
Concorda Plenamente 45 44
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Quanto a conhecer a politica e os objetivos da qualidade verificou-se que
44% dos colaboradores responderam que concordam plenamente, 48% concordam,
8% sao indiferentes e nenhum funcionario respondeu que discorda ou discorda
completamente. De acordo com o resultado da pesquisa, pode-se dizer que 92%

conhecer a politica e os objetivos da qualidade e 8% ¢é indiferente.

4.1.2- Quanto ao comportamento do supervisor:

Quadro 09 - O seu supervisor detalha corretamente como vocé deve executar suas
atividades.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 2 2
Discorda 4 4
Indiferente 10 10
Concorda 61 60
Concorda Plenamente 25 24
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Em relagdo a seu supervisor detalhar corretamente como deve executar
suas atividades, verificou-se que 24% dos colaboradores responderam que
concordam plenamente, 60% concordam, 10% sao indiferentes, 4% discordam e 2%

discordam completamente. De acordo com o resultado da pesquisa, pode-se dizer
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que 84% consideram que o supervisor detalha corretamente, 6% consideram que

nao detalha e 10% sao indiferentes.

Quadro 1 - O seu supervisor imediato discute e troca ideias para melhorar o seu

trabalho.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 0 0
Discorda 16 16
Indiferente 21 20
Concorda 46 45
Concorda Plenamente 19 19
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Quanto ao superior imediato discutir e trocar ideias verificou-se que 19% dos
colaboradores responderam que concordam plenamente, 45% concordam, 20% sé&o
indiferentes, 16% discordam e nenhum colaborador respondeu que discorda
completamente. De acordo com o resultado da pesquisa, pode-se dizer que 64%
consideram que seu superior € receptivo a troca de ideias, 16% consideram que nao

€ receptivo e 20% sdao indiferentes.

Quadro 2 - O seu supervisor imediato estimula e incentiva vocé a executar um bom
trabalho.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 0 0
Discorda 1 1
Indiferente 8 8
Concorda 60 59
Concorda Plenamente 33 32
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Em relacdo a seu supervisor estimula e incentiva vocé a executar um bom
trabalho verificou-se que 32% dos colaboradores responderam que concordam

plenamente, 59% concordam, 8% é indiferente, 1% discorda e nenhum colaborador
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respondeu que discorda completamente. De acordo com o resultado da pesquisa,
pode-se dizer que 91% consideram que o0 supervisor estimula e incentiva 1%

consideram que ndo estimula nem incentiva e 8% séo indiferentes.

Quadro 3 - O seu supervisor imediato costuma repassar as informacdes necessarias

ara um bom desempenho de sua funcéo.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 2 2
Discorda 4 4
Indiferente 10 10
Concorda 61 60
Concorda Plenamente 25 24
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Quanto a se recebem do seu superior imediato as informacdes necessarias
para um bom desempenho de sua fungéo, verificou-se que 24% dos colaboradores
responderam que concordam plenamente, 60% concordam, 10% sé&o indiferentes,
4% discordam e 2% discordam completamente. De acordo com o resultado da
pesquisa, pode-se dizer que 84% consideram que recebem do seu superior imediato
as informacdes necessarias para a realizacdo do seu trabalho, 6% consideram que

nao recebem e 10% sao indiferentes.

Quadro 4 - O seu supervisor imediato demonstra confianca, isto €, confia no seu
trabalho

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 1 1
Discorda 5 5
Indiferente 9 9
Concorda 56 55
Concorda Plenamente 31 30
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Em relacdo a seu supervisor demonstrar confianga, verificou-se que 30%

dos colaboradores responderam que concordam plenamente, 55% concordam, 9%
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sao indiferentes, 5% discordam e 1% discorda completamente. De acordo com o
resultado da pesquisa, pode-se dizer que 85% se consideram ter a confian¢a de seu

superior imediato, 6% nao se consideram com confianca e 9% sao indiferentes.

Quadro 5 - O seu supervisor costuma elogiar quando voceé realiza um bom trabalho.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 5 5
Discorda 15 15
Indiferente 14 13
Concorda 53 52
Concorda Plenamente 15 15
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Quanto a seu supervisor elogiar, verificou-se que 15% dos colaboradores
responderam que concordam plenamente, 52% concordam, 13% s&o indiferentes,
15% discordam e 5% discordam completamente. De acordo com o resultado da
pesquisa, pode-se dizer que 67% consideram que recebem elogios quando realiza
um bom trabalho, 20% consideram que nao existe reconhecimento e 13% sao

indiferentes.

Quadro 6 - O seu supervisor lhe chama a atencéo de forma adequada, quando vocé
age de forma inadequada.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 4 4
Discorda 6 6
Indiferente 14 14
Concorda 53 52
Concorda Plenamente 25 24
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Em relagdo ao seu superior lhe chamar atencdo de forma adequada,

verificou-se que 24% dos colaboradores responderam que concordam plenamente,
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52% concordam, 14% s&o indiferentes, 6% discordam e 4% discordam
completamente. De acordo com o resultado da pesquisa, pode-se dizer que 76%
consideram que seu supervisor lhe chama a atencdo de forma adequada, 10%

consideram que ndo desempenha e 14% séo indiferentes.

4.1.3- Quanto a satisfacdo pessoal:

Quadro 7 - Vocé esta satisfeito com seu emprego na empresa.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 6 6
Discorda 13 13
Indiferente 19 18
Concorda 48 47
Concorda Plenamente 16 16
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Quanto a estd satisfeito com seu emprego, verificou-se que 16% dos
colaboradores responderam que concordam plenamente, 47% concordam, 18% sé&o
indiferentes, 13% discordam e 6% discordam completamente. De acordo com o
resultado da pesquisa, pode-se dizer que 63% consideram satisfeitos com seus

empregos, 19% consideram que nado estao satisfeitos e 18% sao indiferentes.

Quadro 8 - Vocé est satisfeito com o trabalho que faz.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 0 0
Discorda 1
Indiferente 9 9
Concorda 49 48
Concorda Plenamente 43 42
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Em relacdo a estar satisfeito com o trabalho que faz, verificou-se que 42%

dos colaboradores responderam que concordam plenamente, 48% concordam, 9% é
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indiferente, 1% discorda e nenhum colaborador respondeu que discorda
completamente. De acordo com o resultado da pesquisa, pode-se dizer que 90% se
consideram satisfeitos com o trabalho que faz 1% consideram que nao estdo

satisfeitos e 9% sao indiferentes.

Quadro 9 - Vocé considera a sua remuneracao justa.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 13 13
Discorda 27 26
Indiferente 19 19
Concorda 30 29
Concorda Plenamente 13 13
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Quanto a remuneracdo justa, verificou-se que 13% dos colaboradores
responderam que concordam plenamente, 29% concordam, 19% séao indiferentes,
26% discordam e 13% discordam completamente. De acordo com o resultado da
pesquisa, pode-se dizer que 42% consideram a remuneragao justa com o trabalho
que realizam 39% consideram que o0 salario ndo € compativel e 19% séo

indiferentes.

Quadro 10 - Quando vocé enfrenta algum problema particular, vocé se sente
confiante para procurar 0 Seu superviso.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 3 3
Discorda 9 9
Indiferente 10 10
Concorda 49 48
Concorda Plenamente 31 30
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Quanto a enfrenta algum problema particular se sente confiante para

procurar seu supervisor, verificou-se que 30% dos colaboradores responderam que
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concordam plenamente, 48% concordam, 10% s&o indiferentes, 9% discordam e 3%
discordam completamente. De acordo com o resultado da pesquisa, pode-se dizer
que 78% consideram que se sentem a vontade para falar abertamente sobre seus
problemas particulares, 12% consideram que ndo se sentem a vontade e 10% sao

indiferentes.

Quadro 11 - Vocé se relaciona bem com seus colegas.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 0 0
Discorda 0 0
Indiferente 5 3]
Concorda 38 37
Concorda Plenamente 59 58
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Em relacdo a se relaciona bem com seus colegas, verificou-se que 58% dos
colaboradores responderam que concordam plenamente, 37% concordam, 5% sao
indiferentes e nenhum colaborador respondeu que discorda e discorda
completamente. De acordo com o resultado da pesquisa, pode-se dizer que 95%

consideram que se relaciona bem com seus colegas e 5% séao indiferentes.

Quadro 12 - Vocé se relaciona bem com o seu supervisor.

Escala Quantidade %
Discorda Completamente 2 2
Discorda 7 7
Indiferente 13 13
Concorda 52 51
Concorda Plenamente 28 27
Total 102 100

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Em relac&o a se relaciona bem com o seu supervisor, verificou-se que 27%

dos colaboradores responderam que concordam plenamente, 51% concordam, 13%
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séo indiferentes, 7% discordam e 2% discordam completamente. De acordo com o
resultado da pesquisa, pode-se dizer que 78% consideram que se relaciona bem

com o seu supervisor, 9% consideram que ndo e 13% sao indiferentes.

4.2 DISCUSSOES DO RESULTADO DA PESQUISA

Neste sub-capitulo temos a finalidade de apresentar e analisar todos os
dados que foram obtidos com a pesquisa. Os mesmos serdo apresentados em
tabelas e de forma gréfica. Em cada topico sera feita uma andlise descritiva,
possibilitando uma melhor visualizacdo de tudo aquilo que foi coletado e por fim

dando uma visualizacéo da situacéo atual da empresa.

Quadro 13 - Quanto a satisfacao profissional:

Escala MEDIA
Concorda Plenamente 30,25
Concorda 49,25
Indiferente 12,38
Discorda 7,75
Discorda Completamente 2,38
TOTAL: 102,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Figura 1 - Quanto a satisfacéo profissional

Quanto a satisfacdao profissional

10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00

Concorda 49,25

Indiferente 12,38

Discorda Completamente ? 2,38

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)
Através dos dados obtidos com a pesquisa, verificou-se que em relacéo a

satisfacdo profissional, pode-se dizer que 79% dos colaboradores consideram
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satisfeitos profissionalmente, enquanto que 10% ainda buscam algo melhor e 12%

sao indiferentes.

Quadro 14 - Quanto ao comportamento do supervisor:

Escala MEDIA
Concorda Plenamente 24,71
Concorda 55,71
Indiferente 12,29
Discorda 7,29
Discorda Completamente 2,00
TOTAL: 102,00
Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)
Figura 2 - Quanto ao comportamento do supervisor

Quanto ao comportamento do supervisor
10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00

| | \

Concorda

Indiferente 12,29

Discorda ﬁ 7,29

Discorda Completamente F 2,00

55,71

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

No quesito comportamento do supervisor, dos 102 questionarios

respondidos 80% dos colaboradores entende que ele executa suas tarefas

corretamente, ja 9% consideram que néo e 12% sao indiferente ao quesito.
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Quadro 15 - Quanto a satisfacdo pessoal:

Escalas MEDIA
Concorda Plenamente 31,67
Concorda 44,33
Indiferente 12,50
Discorda 9,50
Discorda Completamente 4,00
TOTAL: 102,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Figura 3 — Quanto a satisfacdo pessoal

Quanto a satisfagao pessoal

5,00 10,00 15,00 20,00 25,00 30,00 35,00 40,00 45,00 50,00

Concorda 44,33

Indiferente 12,50

Discorda 9,50

Discorda Completamente i 4,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2015)

Quanto a satisfacdo pessoal, identificou-se que 76% dos 102 colaboradores
pesquisados estao satisfeitos no que se diz satisfacdo pessoal, ja 13% consideram

gue nédo e 12 sao indiferentes.

4.3 PROPOSTAS E SUGESTOES

Em relagdo a treinamentos, a empresa deveria avaliar a forma e a
periodicidade que os treinamentos sdo proporcionados. Além da integracdo dos
novos colaboradores a empresa deve através de videos institucionais e o
treinamento oferecido inicialmente, sugere-se que a empresa disponibilize cursos,
seminarios ou palestras relacionadas a areas de atuacdo ou ndo dos colaboradores

periodicamente. As pessoas quando estdo participando de algo, sentem-se
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importantes e isto afeta diretamente a sua autoestima e aumenta consideravelmente
sua satisfacao, e consequentemente sua motivagao.

Um colaborador quando entra na empresa ou em uma equipe, se ele nao
estiver bem treinado, pode prejudicar tanto seus colegas de trabalho, que ja estao
engajados, quanto a empresa, pois o resultado deste servico sera insatisfatorio.

CHIAVENATO (1998, P.493). Diz que:

“Treinamento é o ato de preparar as pessoas para o ambiente de trabalho
tanto dentro como fora dela, em que o individuo é profundamente
influenciado no meio em que vive, trabalha e desenvolve suas habilidades e
conhecimentos em vdrias tarefas realizadas”

O mesmo se aplica a comunicacdo, pois se a empresa tem deficiéncia no
repasse das informacdes necessarias ao bom cumprimento das suas atividades, ou
se 0 colaborador se sentir desmotivado por estar a margem do que se passa ha
empresa, a qualidade dos servicos prestados por este colaborador ficara
comprometida.

Outro ponto detectado na pesquisa foi em relacdo a supervisdo. Aconselhar
neste caso, que a empresa invista constantemente na formacdo destes lideres,
através de cursos, palestras e seminarios e que a empresa avalie a efeito destes
treinamentos. O comportamento e as atitudes do lider influenciam fatalmente no
clima organizacional e consequentemente no desempenho dos colaboradores e da
empresa.

De acordo com Chiavenato (2004, p. 183) lideranca é:

“Um fenbmeno social que ocorre exclusivamente em grupos sociais. Ela é
definida como uma influéncia interpessoal exercida em uma dada situacéo e
dirigida pelo processo de comunicacdo humana para a consecucdo de um
ou mais objetivos especificos”.

Como sugestéo final, que a pesquisa de clima organizacional seja reaplicada
semestralmente, com o objetivo de verificar o clima na organizacdo, bem como
apontar se as medidas tomadas a partir do resultado das pesquisas anteriores

surtiram efeito.

5 CONCLUSAO

Segundo o resultado obtido, apds a aplicacdo da pesquisa de clima
organizacional, verificou-se que o clima na empresa de um modo geral, em termos

percentuais, esta bom, mas alguns pontos precisariam ser revistos, principalmente
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na forma e na frequéncia de como a empresa se comunica com seus colaboradores,
o treinamento dispensado a eles e a qualificacdo de seus supervisores.

Para embasar de forma tedrica o estudo, foram utilizados varios autores
para melhor obter solidez nas areas relacionadas ao estudo em questdo. O clima
organizacional é o indicador do grau de satisfacdo dos colaboradores para com a
empresa, € o ambiente decorrente das percep¢cbes que eles tém dos diferentes
aspectos que influenciam no seu bem estar e no seu dia a dia no trabalho.

Por isso conduzir o clima organizacional passou a ser estratégico para todas
as empresas, em particular as prestadoras de servico, pois a qualidade no servi¢co
oferecido esta ligada diretamente ao estado de animo de quem o realiza. O
desempenho é consequéncia da competéncia do colaborador, de quanto ele é
habilidade para cumprir determinada tarefa, assim como da motivacdo que ele
possui para realizar um trabalho.

Foi possivel notar com o presente estudo que para sobrevivéncia da
empresa no mercado ela deve medir o clima organizacional periodicamente
possibilita as empresas habituarem-se as variaveis que estao influenciando o clima
na empresa, permite que seja aprimorada a qualidade do ambiente de trabalho.
Permitindo também que se possam identificar chances de melhoria dos servicos
prestados, do comprometimento com o0s objetivos da empresa, da produtividade e
com isso, melhorar o resultado da propria empresa.

Por fim o objetivo de qualquer empresa seja qual for o seu ramo de atuagao
€ obter sucesso em sua atividade, seu negocio. E este sucesso passa pela
satisfacdo de seus clientes, e para estabelecer essa relacdo, a empresa como um
todo deve estar alinha e focada neste objetivo, desde a direcdo e os colaboradores

em geral.
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do Extremn
Sul Catarinense

Caro Colaborador,

54

O questionario que segue trata-se de um Trabalho de Conclusdo do Curso de

Administracdo de Empresas-UNESC, de Criciama/SC.

Sua colaboracéo e sinceridade nas respostas sao fundamentais para que o0s objetivos

do estudo sejam alcangados.

Ndo escreva seu home no formulario

Marque com um X a resposta que vocé escolher;

QUESTOES:

Quanto a satisfagao profissional:
01. Vocé se orgulha em trabalhar na empresa?

( ) Discordo completamente () Discordo  ( )Indiferente  ( ) Concordo

02. Vocé conhece as tarefas e responsabilidades relativas ao seu
Trabalho?

( ) Discordo completamente () Discordo ( )Indiferente  ( ) Concordo

03. Vocé tem liberdade para falar o que pensa da empresa?
( ) Discordo completamente  ( )Discordo ( )Indiferente  ( ) Concordo

04. Vocé e seus colegas Forman uma equipe integrada?
( ) Discordo completamente  ( )Discordo ( )Indiferente  ( ) Concordo

(

(

(

(

) Concordo plenamente

) Concordo plenamente

) Concordo plenamente

) Concordo plenamente

05. Vocé considera adequadas as condigoes fisicas de seu local de trabalho (guarita, localizagao, barulho,

equipamentos)?
( ) Discordo completamente  ( )Discordo ( )Indiferente  ( ) Concordo

06. Vocé se sente bem informado em relagdo ao que se passa na empresa?
( ) Discordo completamente () Discordo  ( )Indiferente  ( ) Concordo

07. Vocé considera o seu ambiente de trabalho agradavel?
( ) Discordo completamente  ( )Discordo  ( )Indiferente  ( ) Concordo

08. Vocé conhece a politica e os objetivos da qualidade?
( ) Discordo completamente  ( )Discordo ( )Indiferente  ( ) Concordo

Quanto ao comportamento do supervisor:
09. O seu supervisor detalha corretamente como vocé deve executar suas atividades?

( ) Discordo completamente () Discordo ( )Indiferente  ( ) Concordo

10. O seu supervisor imediato discute e troca ideias para melhorar o seu trabalho?

(

) Concordo plenamente

) Concordo plenamente

) Concordo plenamente

) Concordo plenamente

) Concordo plenamente
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( ) Discordo completamente  ( )Discordo  ( )Indiferente  ( ) Concordo () Concordo plenamente

11. O seu supervisor imediato estimula e incentiva vocé a executar um bom trabalho?
( ) Discordo completamente  ( )Discordo ( )Indiferente  ( ) Concordo () Concordo plenamente

12. O seu supervisor imediato costuma repassar as informagdes necessarias para um bom desempenho de sua fungao?
( ) Discordo completamente () Discordo ( )Indiferente  ( ) Concordo () Concordo plenamente

13. O seu supervisor imediato demonstra confianga, isto é, confia no seu trabalho?
( ) Discordo completamente () Discordo ( )Indiferente  ( ) Concordo () Concordo plenamente

14. O seu supervisor costuma elogiar quando vocé realiza um bom trabalho?
( ) Discordo completamente  ( )Discordo ( )Indiferente  ( ) Concordo () Concordo plenamente

15. O seu supervisor Ihe chama a atengédo de forma adequada, quando vocé age de forma inadequada?
() Discordo completamente  ( )Discordo ( )Indiferente  ( ) Concordo () Concordo plenamente

Quanto a satisfagao pessoal:
16. Vocé esta satisfeito com seu emprego na empresa?

( )Discordo completamente ( )Discordo  ( )Indiferente ( ) Concordo () Concordo plenamente

17. Vocé esta satisfeito com o trabalho que faz?
( ) Discordo completamente ( )Discordo  ( )Indiferente ( ) Concordo () Concordo plenamente

18. Vocé considera a sua remuneragao justa?
( )Discordo completamente ( )Discordo  ( )Indiferente ( ) Concordo () Concordo plenamente

19. Quando vocé enfrenta algum problema particular, vocé se sente confiante para procurar o seu supervisor?
( )Discordo completamente ( )Discordo  ( )Indiferente ( ) Concordo () Concordo plenamente

20. Vocé se relaciona bem com seus colegas?
( ) Discordo completamente ( )Discordo  ( )Indiferente ( ) Concordo () Concordo plenamente

21. Vocé se relaciona bem com o seu supervisor?
( ) Discordo completamente ( )Discordo  ( )Indiferente ( ) Concordo () Concordo plenamente

Espacgo para vocé dar sugestoes de melhorias para a empresa. (Responda nas linhas abaixo)




