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RESUMO

SILVA, Taynara Fernandes da. Pesquisa de clima organizacional na area de
financas e controladoria em uma instituicdo de ensino do sul de Santa
Catarina. 2016. 61 paginas. Monografia do Curso de Administracdo — Linha de
Formacdo Especifica em Comércio Exterior, da Universidade do Extremo Sul
Catarinense — UNESC.

Gestdo de pessoas engloba um leque de assuntos dentro de uma organizagéo, a
mesma € responsavel pelo recrutamento e selecdo, organizacdo de treinamentos,
descricdo de cargos. Dentro da gestdo de pessoas existem também os processos de
aplicar, agregar, recompensar, desenvolver e monitorar pessoas. No estudo foram
utilizados somente os processos de aplicar e monitorar pessoas. Além disso, foram
tratados os topicos: motivacdo, lideranca, imagem da empresa, desenvolvimento
profissional, condi¢cdes de trabalho e comunicagéo. Diante dos termos tratados
acima, o estudo teve como objetivo geral identificar os fatores que determinam o
clima organizacional dos colaboradores do setor de finangas e controladoria de uma
instituicio de ensino, situada no sul de Santa Catarina. Metodologicamente,
caracterizou-se como uma pesquisa descritiva, quanto aos fins, e, bibliografica,
campo e estudo de caso, quanto aos meios de investigacdo. A populacdo alvo foi
delimitada por uma area de uma Instituicdo de Ensino do Sul de Santa Catarina. O
estudo caracterizou-se por coleta de dados primarios e técnica de coleta de dados
qualitativa. O instrumento de coleta de dados foi um questionario, entregue
diretamente para o lider do departamento de financas e controladoria, para a
aplicacdo com 27 funcionarios. A analise dos dados foi essencialmente qualitativa.
Através dos resultados obtidos, foi possivel identificar pontos que estdo bem
avaliados e contribuem para um bom clima organizacional, como exemplo a
lideranca exercida e outros pontos a serem melhorados tais como a comunicacéo e
os beneficios oferecidos.

Palavras-chave: Gestao de pessoas. Clima organizacional. Lideranca. Motivacao.
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1 INTRODUGCAO

Segundo Nantes (2011), o clima organizacional, € um dos principais
fatores, que levam ao crescimento da empresa, pela seguinte razao: quando se tem
um clima bom, os colaboradores se sentem engajados a fazer seu trabalho com
qualidade, observando assim que seu servico esta sendo valorizado, 0 que propicia
um clima inovador obtendo como resultado vantagem competitiva para a
organizagdo, gerando entdo a valorizagdo para o negdcio.

Para Fleury e Fischer (1989 apud CHIAVENATO, 2010), o clima
organizacional tem uma influéncia poderosa na motivagcdo das pessoas sobre o
desempenho e satisfacdo no trabalho. A satisfacdo € o reflexo do clima
organizacional.

Conforme Vergara (2007), motivacao € intrinseca, ou seja, esta dentro de
cada pessoa, nasce com base nas vontades interiores. Entdo pode-se dizer que
ninguém motiva ninguém, a motivacdo vem de cada pessoa, quem esta de fora
apenas pode estimular, incentivar, ou provocar a motivagao.

Segundo Cury (2005), um funcionario que é feliz em seu trabalho
automaticamente possui melhor rendimento, por isso a organizagdo deve encontrar
métodos para que 0 mesmo se sinta constantemente feliz e satisfeito.

No cenario econbmico no qual se vive atualmente, é de exirema
importancia, que as empresas prestem todo 0 apoio necessario para Sseus
colaboradores, conforme Goldacker (2015), a crise ja esta instalada, € fundamental
que as organizacdes passem credibilidade as pessoas para se sentirem confiantes
na empresa, porém essa confianca so ird acontecer, quando os colaboradores se
sentirem inseridos nos objetivos das organizacoes.

Com base nisso, este estudo tem como objetivo pesquisar como esta o
clima organizacional e o nivel de motivacdo dos funcionarios de uma instituicdo de
ensino, situada no sul de Santa Catarina, que trabalha no ramo do ensino, pesquisa

e extensao.

1.1SITUACAO PROBLEMA

A instituicdo objeto de estudo, atua no ramo ensino, pesquisa e extensao,

estando situada no sul de Santa Catarina. A instituicdo trabalha como prestadora de



servicos de graduacdo, mestrado, doutorado, especializacbes, MBA, cursos
técnicos, cursos a distancia, cursos de idiomas, extengdo, ensino fundamental e
médio, entre outros servicos prestados a comunidade. Trata-se de uma instituicdo
renomada e com varios prémios, com seu ensino de qualidade e comprometimento
perante seus alunos, funcionarios e comunidade. Como se trata de uma empresa de
grande porte, a pesquisa se deu em um dos seus variados setores, no qual o
coordenador da equipe sentiu a necessidade de aplicar a pesquisa para identificar o
clima organizacional presente em seu ambiente de trabalho entre outros fatores.

A pesquisa de clima é de grande importancia, sendo que ter um indicativo
de como estd o clima organizacional dentro da organizagdo, traz Varios pontos
positivos, ou pontos que devam ser analisados para possiveis melhoras.

Diante do exposto, o presente trabalho tratara como estudo de caso o
clima organizacional dos funcionarios de uma instituicdo de ensino, levando a
seguinte questdo de pesquisa: Quais os fatores que determinam o clima
organizacional dos colaboradores do setor de financas e controladoria de uma

instituicdo de ensino, situada no sul do estado de Santa Catarina?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

dentificar os fatores que determinam o clima organizacional dos
colaboradores do setor de finangas e controladoria de uma instituicdo de ensino,

situada no sul de Santa Catarina.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Identificar e compreender os fatores que influenciam o clima organizacional
da empresa,;

b) Mapear os aspectos positivos e negativos que refletem na motivacdo dos
funcionarios da empresa em estudo;

c) Verificar o nivel de satisfacdo/motivacdo dos funcionarios diante da lideranca,
comunicacéo, condigbes de trabalho, desenvolvimento profissional e imagem

da empresa, existentes na organizacao;
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d) Apresentar sugestdes que possam contribuir para manter ou melhorar o clima

organizacional dos funcionarios da empresa.

1.3JUSTIFICATIVA

Este estudo tem como objetivo identificar o clima organizacional e seus
fatores dos colaboradores do setor de finangas e controladoria de uma instituicdo de
ensino, situada no sul de Santa Catarina. Atingir esta meta é de extrema
importancia, pois a partir dos resultados obtidos com a realizacdo deste projeto de
pesquisa, o coordenador e a instituicdo, irdo poder verificar, se 0 método de trabalho
oferecido aos funcionarios esta de acordo com as expectativas dos mesmos. Apos a
aplicacdo da pesquisa, podera ser observado fatores como: o que os funcionarios
estdo pensando a respeito da organizacdo, além de verificar outros fatores, tais
como lideranga, comunicacao, condi¢cdes de trabalho, desenvolvimento profissional,
imagem da empresa, entre outros aspectos.

A pesquisa é relevante tanto para a académica, quanto para a instituicao,
e para a Universidade. Para a académica, pois auxiliara no conhecimento e no
crescimento individual e profissional. Para a instituicdo, visto que a mesma aplica a
pesquisa de clima organizacional de dois em dois anos, e neste ano nao tinha sido
realizada, fato este que proporcionou o estudo. Com base nos resultados a
instituicdo podera identificar o clima organizacional e outros fatores que o0s
funcionarios consideram essenciais no ambiente de trabalho, além de poder trazer
beneficios e melhorias para a empresa em estudo. E para Universidade do Extremo
Sul Catarinense — UNESC, pois a pesquisa ficara disponivel para a comunidade,
podendo auxilia-los quando necessario.

O estudo neste periodo € oportuno, pois no ambiente econémico e
politico, que se vive hoje, esta complicado, tanto para a empresa para manter um
funcionario bom, quanto para os funcionarios conseguirem um emprego, onde se
sintam valorizados/motivados a trabalhar e dar o seu melhor.

Por fim, esta pesquisa é viavel, visto que a académica possui acesso as
informacdes necessarias, existe literatura disponivel sobre o tema, e tem permissao
da instituicdo para realizar o estudo, além da qual estar interessada em conhecer os

resultados finais da questdo em pesquisa.



2 REFERENCIAL TEORICO

O capitulo a seguir abordara sobre Gestdo de pessoas e suas diversas
areas. Comentando conceitos importantes para este estudo, como, subsistemas da
gestdo de pessoas, tendo como base a aplicacdo e o monitoramento, pois a partir
deles que se consegue verificar os outros subsistemas, abrindo para a cultura
organizacional, clima organizacional, lideranca, motivacdo, condicbes de trabalho,

pesquisa de clima, entre outros.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

bY

A gestdo de pessoas é uma area muito sensivel a mentalidade
predominante nas organizagdes. Ela é incerta, pois depende da situagdo, e de varios
fatores e aspectos, como por exemplo, a cultura da organizacdo, a estrutura
organizacional adotada, os processos internos, e de outras variaveis importantes
(CHIAVENATO, 2008).

Segundo Gil (2001), a gestdo de pessoas abrange um leque de
atividades, como recrutamento de pessoal, descricdo de cargos, treinamento,

desenvolvimento, avaliacdo de desempenho e etc.

Nesta era de economia digital, Internet e Comércio eletrdnico, o
relacionamento entre organizacdo, suas empresas fornecedoras e clientes,
0 comportamento das pessoas, a gestdo do capital intelectual, a gestéo de
competéncias e a gestdo do conhecimento representam nowos conceitos
qgue vieram transformar a tradicional administracdo de recursos humanos.
[...] O objetivo principal da Gestdo de Pessoas, € tornar a relacdo entre o
capital e o trabalho, em meio as organiza¢fes, a mais produtiva e menos
conflituosa possivel. (TAKESHI; FERREIRA; FORTUNA, 2006. p. 21)

Conforme Fischer (2002, p. 12):

Entende-se por modelo de gestdo de pessoas a maneira pela qual a
empresa se organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no
trabalho. Para isso a empresa se estrutura definindo principios, estratégias,
politicas e préticas ou processo de gestdo. Através desses mecanismos,
implementa diretrizes e orienta os estilos de atuacdo dos gestores em sua
relagdo com aqueles que nela trabalham.

Vergara (2007), afirma que gestdo de pessoas € um tema muito
importante, primeiro porque os funcionarios passam a maior parte de suas vidas

dentro de uma empresa, e, segundo, porque a empresa pode ser a melhor possivel,
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mas se ndo tiverem funcionarios, os quais estabelecem metas, elaboram um
planejamento, criam visdo e propdsitos para a empresa, nada serao.

As pessoas devem ser vistas como parceiras nas organizacdes, pelas
habilidades, competéncias e pela inteligéncia racional, que elas oferecem. A
empresa que consegue perceber que os funcionarios sdo parceiros do negécio e
ndo somente simples empregados, se tornam bem-sucedidas (CHIAVENATO,
2010).

Figura 1: As pessoas Sao recursos ou parceiros da organizacao?
Pessoas como Recursos Pessoas como Parceiros
- Empregados isolados no cargo; - Colaboradores agrupados em equipe;
- Horario rigidamente estabelecido; - Metas negociadas e compartilhadas;
- Preocupacdes com normas e regras; - Preocupacédo com resultados;
- Subordinacado ao chefe; - Atendimento e satisfacao do cliente;

_ Interdependéncia entre colegas e
equipes;
- Participacdo e comprometimento;

- Dependéncia da chefia;

- Fidelidade a organizacao; [\ - Vinculagdo a misséo e a visao;

- Alienacao com relagéo a organizagao;

- Enfase na especializacao; - Fornecedoras de atividades;
- Executoras de tarefas; - Enfase no conhecimento;

- Enfase nas destrezas manuais; - Inteligéncia e talento.

- M&o-de-obra.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004).

Por fim Mascarenhas e Vasconcelos (2004) afirmam que a gestdo de
pessoas tem passado por transformacdes nos udltimos anos, estimulando a

aprendizagem e o autogerenciamento de carreira por parte dos colaboradores.

2.1.1 Subsistemas

Os subsistemas de recursos humanos séao divididos em seis processos
conforme Chiavenato (1999), os mesmos estdo profundamente relacionados entre

si, ou seja, se influenciam reciprocamente. Sao eles:

1. Processos de Agregar Pessoas: sd0 0s processos utilizados para incluir
novas pessoas na empresa. Podem ser denominados processos de provisao ou

de suprimento de pessoas. Incluem recrutamento e selecdo de pessoas.



2. Processo de Aplicar Pessoas: sdo 0s processos utilizados para desenhar
atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu
desempenho de cargos, analise e descricdo de cargos, orientacdo das pessoas e
avaliacdo do desempenho.

3. Processo de Recompensar Pessoas: S0 0S processos Uutilizados para
incentivar as pessoas a satisfazer suas necessidades e satisfazer suas
necessidades individuais mais elevadas. Incluem recompensas, remuneracao e
beneficios e servigos sociais.

4. Processo de Desenvolver Pessoas: sdo 0s processos Uutilizados para
capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal. Incluem
treinamento e desenvolvimento de carreiras e programas de comunicacdo e
consonancia.

5. Processo de Manter Pessoas: sdo 0s processos Uutilizados para criar
condicbes ambientais e psicolégicas satisfatorias para as atividades das
pessoas. Incluem administragcdo da disciplina, higiene, seguranca e qualidade de
vida e manutencdo de relagdes sindicais.

6. Processo de Monitorar Pessoas: sdo 0S processos Uutilizados para
acompanhar e controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem

banco de dados e sistemas de informagdes gerenciais.

Figura 2: Os seis processos da gestao de pessoas

Gestdo de Pessoas

Processo de Processo de rF;::%Cn?SZ%g:r 52%%?1%?\/%? Processo de nggﬁg?a?e
agregar pessoas aplicar pessoas pessoas pessoas manter pessoas pessoas
Modelagem e Remuneracéo, Treinamento, Higiene, Banco de dados
Recrutamento e liacio d b fici d Vi t ist d
selecio — avaliacaode [~ beneficiose [—ldesenvolvimentof~— segurancae [— e sistemade
desempenho incentivos e aprendizagem qualidade de vidal informgoes

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004, p.14).
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2.1.2 Processo de aplicar pessoas

Conforme ja citado anteriormente sobre o processo de aplicacdo de
pessoas, trata-se de, “incorpora-las a empresa, tanto no aspecto da socializacdo do
funcionario, quanto em relacdo ao de sua fungdo” (CAXITO, 2008, p. 8).

Basicamente utiliza-se este processo para desenhar as atividades a
serem desempenhadas pelas pessoas na empresa orientar e acompanhar seu
desempenho nas atividades estabelecidas (DALMAU; TOSTA 2009).

Segundo Chiavenato (2004), quando as pessoas ingressam em uma
organizacdo, as mesmas continuam participando de outros projetos em sua vida
pessoal, ou seja, a organizacdo nao consegue ocupar e aproveitar todo o potencial
do colaborador consegue apenas utilizar alguns comportamentos mais relevantes
para desempenhar seu papel. No desempenho de sua fungdo o funcionario, por
varias vezes acredita que seu papel € O6bvio, devido a sua experiéncia,
conhecimento na area e por comunicacdo/explicacdo dos colegas de trabalho, do
que era necessario se fazer naquela funcéo.

Os processos de aplicar pessoas podem ser rudimentares e obsoletos,
como podem ser sofisticados e refinados. Rudimentar e obsoleto, € quando a
empresa se baseia em modelos mecanicos, sdo burocraticos e extremamente
rigorosos, exigem que as pessoas facam tudo conforme orientadas. Ja 0 processo
sofisticado e refinado, € baseado em uma visdo sistémica, seguem o modelo de
adaptabilidade e flexibilidade. Existem regras e prezam pela eficacia, porém os
colaboradores tém liberdade para fazer o trabalho do seu jeito (CHIAVENATO,
2004).

Uma das etapas mais utilizadas no processo de aplicacdo € a avaliacao
de desempenho, porque mesmo que a empresa nao tenha um programa de
avaliacdo de desempenho, os chefes ou supervisores, estdo sempre avaliando seus
subordinados, pelo fato de que a informacédo da qualidade do servico, do potencial,
depende do desempenho do funcionario. O desempenho € a demonstracao obijetiva
do que um individuo é capaz de fazer, ou seja, pode ser controlado (LUCENA,
1995).

2.1.3 Processo de monitorar pessoas



Conforme Caxito (2008), este é o Ultimo e grande processo, responsavel
por monitorar os demais processos que compde a gestdo de pessoas. Monitorar é
acompanhar o processo dentro da organizagdo, garantindo assim que O
planejamento proposto, alcance o objetivo adequadamente. Dentro do processo de
monitorar, pode-se citar: banco de dados e sistema de informacao.

O banco de dados: € um sistema de armazenamento e acumulacdo de
dados devidamente codificados e disponiveis para o processamento e obtencéo de
informagbOes. Para serem transformados em informacdo os dados precisam ser
processados. Ja os sistemas de informacdo de RH (Recursos Humanos): é uma
série estruturada de redes de informacdo que ligam as necessidades de informacao
de cada processo as fontes de dados (CHIAVENATO, 2004).

A gestdo de pessoas faz utilizacdo de varios bancos de dados interligados
devido aos mesmos armazenarem dados a respeito de diferentes estratos ou niveis
de complexidade, como por exemplo: cadastro de pessoal, de cargos, de beneficios
entre outros, que permitam o profissional de RH, ou demais gestores, a tomarem
decisdes sobre demissdes, punicdes, premiacdes e outras acdes referente ao corpo

organizacional de uma empresa (CAXITO, 2008).

Figura 3: Monitorar pessoas

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Teoria X TeoriaY
Controle externo e Autocontrole e
_ rigido MONITORAR PESSOAS flexibilidade
Restricoes e Liberdade e
limitagcbes autonomia
Centralizacdo Descentralizagédo

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004, p.459)

2.2CULTURA ORGANIZACIONAL

Todas as organizagcdes possuem uma cultura organizacional, que tem
como caracteristicas os valores que elas pregam, o comportamento de seus
funcionarios, layout fisico, pelas normas e politicas que existem, entre outros fatores
(GIL, 2001).

Segundo Vergara (2007), toda organizacdo e individuos tém sua propria

cultura, crencas e valores, pode ser ela objetiva ou subjetiva. A cultura subjetiva é
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aguela que indica o desenvolvimento das pessoas, como por exemplo, a
inteligéncia. J4 a cultura objetiva € aquela que identifica a maneira como realmente
as pessoas sao. A responsabilidade de conhecer, analisar e acompanhar a evolugéao
da cultura organizacional cabe ao setor de ARH.

S&o componentes da cultura, segundo Marras (2010):

a) Valores: sdo crengcas e conceitos, que moldam o contorno cultural de um
grupo, estabelecendo padrées de comportamento, de avaliacdo e de imagem,
como por exemplo: Lucratividade, seguranca e imagem da empresa.

b) Ritos: praticados com a finalidade de perpetuar, no dia-a-dia, os valores
organizacionais e tornar a cultura mais coesa. Exemplos: Café da manha com
o presidente, entre outros.

c) Mitos: séo figuras imaginarias, geralmente oriundas da interpretacéo de fatos
ndo concretos e que séo utilizadas para reforcar crengas organizacionais com
o intuito de manter certos valores historicos.

d) Tabus: no processo cultural os tabus tém a funcdo de orientar
comportamentos e atitudes, principalmente enfocando questdes de proibicédo

ou de coisas ndo bem-vistas, exemplo: questdes de raca, religides, etc.

A cultura organizacional vem ganhando corpo como objeto de analise dos
estudiosos de organizagdo, justamente pelo seu caréter de definidora de
acles internas. Através da insténcia da cultura organizacional é possivel
captar a logica das relacdes internas, suas contradigbes, suas mediagdes,
para melhor compreender os estagios administrativos, 0s sucessos e
fracassos organizacionais e as facilidades ou dificuldades impostas as
mudancas institucionais (CURVELLO, 2012, p.14).

Considerando a imagem abaixo, que faz link entre cultura organizacional
e um iceberg, pode-se notar que: alguns aspectos da cultura sdo mais facilmente
vistos, enquanto outros ndo. Em um iceberg, cerca de 10% é visto, enquanto 90%
ficam embaixo da superficie, provocando a inércia e podendo afundar o navio. Da
mesma forma € a cultura, as vezes, 0s aspectos que ndo conseguimos enxergar sao

agueles que levam a dificuldade na organizacdo (DENISON, 2012).



Figura 4: O iceberg da cultura organizacional
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Fonte: Chiavenato (2004, p.166)

Para Schein (1985 apud PIRES; MACEDO, 2006), os niveis em que a
cultura pode ser analisada distribuem se em trés, sendo o primeiro o nivel dos
artefatos, rituais, os simbolos,

eém que oS as estruturas € 0S processos

organizacionais visiveis representam os fatores mais importantes de serem
observados; o segundo nivel seria o dos valores compartilhados, em que as
estratégias, metas e filosofias ganhariam o destaque; e, em terceiro lugar, o nivel
das suposicdes basicas subjacentes, em que as crengas, as percepcdes e 0s
inconscientes e enraizados

sentimentos representariam o0s dados a serem

analisados.
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Figura 5: Niveis de Cultura
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Fonte: Adaptado de Schein (1985).

2.3CLIMA ORGANIZACIONAL

Chiavenato (2000) conceitua clima organizacional como: “qualidade do
ambiente psicolégico de uma organizacdo, em decorréncia do estado motivacional
das pessoas”.

Conforme Faraco (2007), o clima organizacional, esta ligado ao ambiente
existente de seus colaboradores na organizacdo, e esta diretamente ligado com o
grau de motivacdo de seus membros. O termo clima organizacional, refere-se a
motivagdo, sendo assim, quando se tem satisfacdo das necessidades dos
colaboradores o clima estd sendo favoravel, quando proporciona frustacdo o clima
estd sendo desfavoravel. O clima organizacional afeta diretamente a motivacdo das
pessoas. Segundo Gasparetto (2008, p. 18), “Clima organizacional é refletido e
detectado no comportamento dos colaboradores de uma empresa [...]".

‘O clima organizacional € fenbmeno um resultante da interacdo dos
elementos da cultura” (MATOS J; MATOS R.; ALMEIDA, 2007, p. 267). Ou seja, se
alterar os fatores culturais e motivacionais, ira alterar também o clima organizacional.
O clima pode ser afetado por diversos motivos, alguns mais perceptiveis que outros.
Segundo Dias (2003), alguns dos motivos que afetam séao:

a) De intimidade: o clima é favorecido através de relacdes sociais entre 0s
componentes de certo grupo, podendo estar voltado a ambas as situacoes,

ndo soO a realizacdo de atividades em uma empresa,




b)

c)

d)

e)

De espirito de equipe: este é definido quando os componentes de uma equipe
trabalham juntos ocorrendo satisfacdo com as relagdes interpessoais;
Com énfase na producdo: neste esta incluida a supervisdo dos grupos, e
perante a esta situacdo a empresa geralmente se concentra em Seus
objetivos finais, ndo aceitando contribuicbes vindas direto de seus
colaboradores;
Burocratico: neste tipo de clima a empresa € caracterizada como um
ambiente fechado, onde ha a pratica com documentos formais, regras e
regulamentos que devem ser obrigatoriamente seguidos;
Cordialidade: o clima € amigavel onde h4 uma troca de camaradagem entre
as pessoas do grupo, e as vontades de todos os individuos prevalecem sobre
os desejos de cada um;
De tolerancia: quando no grupo e na organizacao existe a possibilidade de
aprendizagem, onde dificilmente ha o deposito de ameacas sobre alguém, ou
seja, ndo se coloca a culpa em ninguém perante qual seja a situacao.

Além disto, Gasparetto (2008) salienta os dois fatores que afetam o clima

organizacional e a motivacao dos funcionarios: fatores internos e externos.

Fatores internos: de onde provéem a maior influéncia do clima, atua
diretamente entre empresa e funcionario, ou seja, sua lideranga,
remuneracao, etc.

Fatores externos: esses fatores ocorrem fora das organizagoes,
impossibilitando muitas vezes a empresa de agir. Como por exemplo: a
situacdo econdmica e politica, o desemprego, entre outros.

Complementando, Faraco (2007, p. 48) diz que: “clima organizacional € a

motivacdo da empresa, enquanto a motivacdo € o clima organizacional das

pessoas”.

Segundo Luz (2003, p. 32), alguns indicadores que o clima organizacional

esta positivo ou negativo, sdo 0s seguintes:

a)

Rotatividade de pessoal (turnover);

b) Absenteismo;

c) Pichacbes no banheiro;
d) Programa de sugestoes;
e) Avaliacdo de desempenho;

f) Greves;
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g) Conflitos interpessoais e interdepartamentais;
h) Desperdicios de Material;
i) Queixas no servico medico.
“E a partir da conquista de um clima organizacional positivo, que uma
empresa estabelece a base fundamental para empreender um caminho de
crescimento sustentado, que possa habilita-la a enfrentar os desafios que se

colocam no dia a dia empresarial’ (SEBRAE, 2015).

2.4MOTIVACAO

Motivacdo € o que impulsiona as pessoas nho modo de agir. Ha algum
tempo atras, acreditava-se que a motivacao era determinada pela acdo de outras
pessoas, como pais, professores ou chefes. Hoje se sabe que a motivacdo tem
sempre origem em uma necessidade (GIL, 2001).

Neto e Marques (2004) entendem que a motivacdo € uma forca
propulsora, na qual as origens se encontram escondidas no interior dos individuos

na maior parte do tempo.

2.4.1 Teorias motivacionais

Existem varias teorias sobre motivagdo, cada uma com seu aspecto

peculiar. Tentando explicar a motivacdo, a seguir serdo apresentadas quatro teorias.

2.4.1.1 Abraham Maslow: teoria da hierarquia das necessidades

Robbins (2002) cita que a teoria de Maslow é a mais lembrada, quando o
assunto € motivacdo, o mesmo diz que a motivacdo é algo constante, infinito e
complexo encontrado em todos os seres humanos. Diz ainda que o ser humano,
estd sempre desejando algo a mais, ndo importa o quanto j& se satisfez, os desejos
implicam na satisfacdo de outros desejos, 0 que nos leva a perceber que eles
possuem uma ordem de prioridades, onde quando a primeira é alcancada a proxima
torna-se dominante.

Maslow constatou que as necessidades humanas apresentam diferentes

niveis de forcas, estabeleceu entdo, uma piramide na qual as necessidades se



classificam em: necessidades fisiolégicas, de seguranca, sociais, de autoestima e de

auto realizacao.

Figura 6: Piramide de Maslow
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Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004, p. 266).

Gil (2001), explica cada fator por ordem de importancia como:

a) Fisiologicas: sdo as béasicas para a manutencdo da vida. Referem-se a
alimentacdo, vestimenta e abrigo, essencialmente. Enquanto essas
necessidades nao estiverem satisfeitas, as pessoas provavelmente dardo
pouca atencdo aos outros niveis.

b) Seguranca: referem-se a necessidade de estar livre de perigos e da privagdo
das necessidades fisiolégicas basicas. Envolvem, portanto, a preocupacao
com o futuro, emprego, propriedade, etc.

c) Sociais: uma vez satisfeitas as necessidades fisiologicas e de seguranca, as
pessoas passam a sentir necessidade de se relacionar com os outros, de
participar de varios grupos e de serem aceitas por estes.

d) Autoestima: trata-se basicamente composta por amor préprio, ser
reconhecido pelos outros.

e) Autor realizacdo: realizacdo do maximo de potencial individual, ou seja,
alcancar os sonhos, ir além.

A teoria de Maslow é muito importante para o ambiente de trabalho, pois
a partir dela percebe-se que ndo sdo sO recompensas financeiras que motivam as

pessoas, mas também o respeito e a atencao de todos (GIL, 2001).
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2.4.1.2 Frederick Herzberg: teoria dos dois fatores

O psicologo Frederick Herzberg ofereceu importante contribuicdo aos
estudos sobre motivagcdo ao considerar os fatores higiénicos e motivadores (GIL,
2001).

a) Fatores higiénicos sdo aqueles necessarios para ajustar os empregados ao
seu ambiente, tais como pagamento e condi¢cdes de trabalho, estes ndo séo
suficientes para manter a motivacdo, mas devem ser satisfatérios para ndo
desmotivar as pessoas.

b) Fatores motivacionais referem-se a fatores tais como responsabilidade e

reconhecimento e sdo os que realmente promovem a motivacao.

Figura 7: Fatores motivacionais e higiénicos
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Trabalho em si Condicdes de trabalho
Realizacao Administracdo da empresa
Reconhecimento Saléario
Progresso Relacbes com o supervisor
Responsabilidade Beneficios e incentivos sociais

e A satisfacdo no cargo depende dos fatores motivacionais.
e A insatisfacdo no cargo depende dos fatores higiénicos.
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Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004).

2.4.1.3 Mcgregor: Teoria X e teoria 'Y

A pesquisa de Douglas McGregor definiu dois tipos distintos de
gerenciamento, o qual denominou teoria X e teoria Y. (GIL, 2001).
a) Teoria X: adeptos desta teoria supdéem que a maioria das pessoas nao gosta
de trabalhar e consequentemente sua equipe funciona apenas pela disciplina
e pela possibilidade de recompensa.
b) Teoria Y: os adeptos desta teoria, por sua vez, consideram que seus
colaboradores encaram o trabalho como fonte de satisfacdo e sado capazes de

dedicar-se para obter os melhores resultados.

2.4.1.4 Teoria de equidade



Também conhecida como teoria da comparagdo social, a teoria da
equidade preocupa-se principalmente com a comparacdo com O que 0S outros
recebem entre si e sociedade, e ndo s6 com a quantidade de recompensas. Como
por exemplo, os funcionarios comparando seu trabalho, seus resultados com os
resultados dos outros colegas, se essas comparagbes trazem percepcédo de
relacdes iguais, pode-se dizer entdo que existe um estado de equidade (ROBBINS,
2002).

Hoy e Miskel (2015), dizem ainda que a teoria se concentra na
imparcialidade percebida, ou seja, a analise das pessoas se estdo sendo tratadas
justamente ou ndo. Dizem ainda que o processo para locar este recurso é chamado

de justica processual.

2.5LIDERANCA

Conforme Gil (2001), lideranca € a forma de direcdo baseada no prestigio
pessoal e aceitacdo dos subordinados, ou seja, um processo social que se
estabelecem relag6es de influéncia entre pessoas.

Enquanto Vergara (2007), destaca trés tipos de lideranca: a dos tracos de
personalidade, a dos estilos de lideranca e a lideranca contingencial (ou situacional),

dos quais falaremos a seguir.

2.5.1 Teoriados tracos de personalidade

Conforme Vergara (2007), essa teoria exerceria influéncia sobre
individuos e grupos quem nascesse com determinados tracos de personalidade:
fisicos, intelectuais, sociais e relacionados com a tarefa. Exemplos dos tracos de
personalidade:

a) Tracos Fisicos: aparéncia, estatura, energia e forca fisica;

b) Tracos Intelectuais: adaptabilidade, entusiasmo, autoconfianca e QI elevado;
c) Tragos Sociais: cooperacéo, habilidades interpessoais e administrativas;

d) Tracos relacionados com as tarefas: impulso de realizacdo, persisténcia e

iniciativa.
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2.5.2 Teoriados estilos de lideranca

Dando sequéncia as teorias que cita Vergara (2007), essa teoria dos
estilos de lideranga, trata de trés estilos de lider: o autocratico, o democratico e o
laissez-faire.
a) Autocratico € aquele que ilustra o célebre ditado: “Manda quem pode,
obedece quem tem juizo”.
b) Democratico é aquele que busca a participacdo. As vezes, até nos faz crer
gue s6 temos direitos.

c) Laissez-faire € aquele conhecido na intimidade por: “deixar rolar”.

2.5.3 Teoria contingencial

Desfoca a atencdo da figura do lider para o fenémeno da lideranca. Alerta
gue ela é uma relacao, ou seja, ndo se pode falar em lideres sem falar em liderados,
e ndo se pode falar em poder sem falar sobre quem ele é exercido.

Neste sentido Vergara (2003) prevé trés pilares fundamentais:

a) Lider: autoridade formal e personalidade.

b) Seguidores: criadores de expectativas, dos interesses e da motivacao.
Exercera lideranca, aquele que as satisfazer.

c) Situacdo: Gil (2001), afirma que referente ao pilar da situagdo, a eficacia do
grupo depende de uma combinacdo adequada entre o estilo do lider e a

exigéncia da situagéo.

25.4 Poder

Muitas vezes se confunde lideranga com poder, apesar de serem
elementos diferentes, ficam interigados no processo de influenciar pessoas.
Segundo Montana e Charnov (2001), no ambiente organizacional o poder se
classifica nos seguintes tipos:

a) Poder legitimo: inerente a estrutura organizacional, como um cargo ou funcdo
predefinido e compartilhado na cultura da empresa.

b) Poder de recompensa: reforco e reconhecimento de determinado
comportamento ou meta atingida.



c) Poder coercitivo: relaciona-se com a autoridade que aplica puni¢des visando
eliminar, reduzir ou controlar comportamentos ou atitudes indesejadas em
determinado contexto social.

d) Poder de especializagdo: € a forca de influenciar derivada de talentos
especiais, conhecimento e experiéncia em uma ou mais areas de informacdes
atrativas para os liderados.

e) Poder de referéncia: também associado ao carisma pessoal, é a lideranca
decorrente do carater e da legitimidade de conhecimento de uma pessoa.

f) Poder de informacado: posse de dados estratégicos para uma situacao critica
ou informacdo que os orientem processos decisorios e escolhas de diversas
ordens.

Conforme citado anteriormente pode-se verificar que como os lideres
assumem um papel de extrema importancia em uma organizacdo podem influenciar
tanto positivamente como negativamente seus subordinados. A forma como oS
mesmos tratam sua equipe, que determina essa relacdo, se tratam da melhor forma
possivel, normalmente conseguem a confianca da equipe e como resultado
alcancam os objetivos propostos pela empresa juntos. Muitos lideres, porém, acham
que a relacdo entre ele e seus subordinados tem que ser no modelo autocratico, s6
dao ordens e caso os funcionarios ndo acatarem provavel que ocorra demissoes,
isso proporciona muitas vezes discordia e insatisfacdo com a lideranca, pois dessa
forma os colaboradores ndo podem manifestar suas opinides. Os lideres tém que
entender que estdo lidando com pessoas, com objetivos e problemas do cotidiano
assim como todos. O lugar de trabalho € onde normalmente se passa a maior parte
dos dias, portando quanto melhor conseguirem deixar o astral do ambiente, mais

adequado e tranquilo para o trabalho sera.

2.6 COMUNICACAO

Wagner 1l (2000) aponta quatro importantes fungbes da cultura
organizacional: dar aos membros uma identidade organizacional, facilitar o
compromisso coletivo, promover a estabilidade organizacional e moldar o
comportamento ao ajudar os membros a dar sentido a seus ambientes. Assim a
cultura organizacional ira determinar grande parte dos comportamentos

intraorganizacionais como: as relacfes interpessoais, a comunicacdo, 0 processo
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produtivo, a busca da qualidade, entre outros e passando a exercer a funcdo de
“‘manter, resguardar e engrandecer a organizagao” (FISCHER, 1996 p. 68) que
Fischer considera essencial para qualquer organizacao.
Para Berlo (1963, apud GIL, 2001), o processo de comunicacado envolve

seis elementos:

1 Emissor, quem tem o desejo de se comunicar,

2 Codificador, conversdo de uma mensagem de comunicacdo em um formato
simbdlico;
Mensagem, o0 que € comunicado;
Canal, meio de distribuicdo da mensagem;

Decodificador, mecanismo que decifra a mensagem;

o o1~ W

Receptor, quem recebe a mensagem.
Robbins (2002) inclui mais um processo: o feedback, o mesmo é
responsavel pela verificacdo do sucesso ou ndo da transmissdo da mensagem.

Com base nos processos acima, Robbins (2002), afirma que a
comunicacdo precisa mais do que transmitir um significado, precisa principalmente
gue ela seja compreendida, se este objetivo de compreensdo nao for atingido a
comunicacao se torna inutil.

O autor diz ainda que a comunicacdo pode ser dividida entre vertical e
lateral. A dimensé&o vertical pode ser dividida ainda em descendente ou ascendente.
Descendente € aquela que flui dos niveis mais altos para 0os mais baixos, ja a
comunicacdo ascendente € comum entre 0s escaldes mais altos do grupo ou da
organizagdo, onde eles apresentam seus feedbacks em relacdo a metas,
progressos, problemas entre outros fatores. A dimenséo lateral é aquela onde a
comunicacdo se da entre os membros do mesmo grupo, do mesmo nivel
hierarquico.

Habermas (1989), diz que os problemas de comunicagao, surgem devido
a uma distorcdo entre o transmissor, receptor e outros participantes da conversa
onde 0s mesmos se encontram em posi¢des desiguais de poder e conhecimento de
informacdo. Essas distorcdes e barreiras tais como, ruidos, desinteresse entre
outros, acabam gerando conflitos interpessoais e desentendimentos, resultado de

uma falha na recepcédo da mensagem.



‘A comunicagdo tem quatro fungdes basicas dentro de um grupo ou de
uma organizagdo: controle, motivacdo, expressdo emocional e informagao”
(ROBBINS, 2002, p. 276).

Abaixo comenta-se brevemente sobre a motivagdo por ser um dos temas
em estudo. Segundo o autor citado a cima, a comunicacdo motiva os funcionarios,
pois esclarece o que deve ser feito, avalia a qualidade do seu desempenho e orienta
sobre o que fazer para melhorar, como exemplo metas, feedback e o reforco do
comportamento desejado estimulam a motivagao (ROBBINS, 2002).

Desta forma € importante para um gestor verificar a forma como se
comunica com seus funcionarios, atentando sempre para estar receptivo, dar e
receber feedback, ouvir entre outros fatores que deste modo possam cultivar uma
comunicacao interpessoal saudavel, gerando entdo uma relacdo de confianca e um
sentimento de empatia (CASTIGLIA, 2004).

Conforme Pankey (1997, p. 183, apud CASTIGLIA, 2004), “a empatia ndo
apenas une as pessoas, mas também tem a tendéncia a fazer com que as ideias

cheguem a um consenso e transforma mentes fechadas em mentes abertas”.

2.7 CONDICOES DE TRABALHO

O critério “Condicfes de trabalho” compreende os critérios de beneficios,

salario, carreira, saude, seguranca e higiene no trabalho.

2.7.1 Beneficios/recompensas

“‘Os beneficios sociais constituem um aspecto importante do pacote de
remuneracdo. O beneficio € uma forma de remuneracado indireta que visa oferecer
aos funcionarios uma base para a satisfacdo de suas necessidades pessoais”
(FARACO 2007, p. 158).

Os prémios individuais usados em algumas empresas, de certa forma
estimulam a competicdo entre os funcionarios, como por exemplo, trabalho com
metas. J4 0s incentivos por equipe, estimulam a parceria, visando assim um objetivo
em comum, o que promove o0 sucesso de todos (LACOMBE, 2012).

Segundo Marras (2016) os planos de beneficios podem atender a dois

tipos de necessidades dos individuos, as intrinsecas e as extrinsecas. As intrinsecas
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sdo em geral de carater psicolégico, como as necessidades de relacionamento e
status, jA& as extrinsecas sdo aquelas que vém do externo e satisfazem as
necessidades financeiras, como os beneficios, seguros etc.

O autor diz ainda que os beneficios podem ser subdivididos em duas
partes: beneficios compulsorios e os espontaneos. Os beneficios compulsérios séao
agueles que as empresas oferecem, pois a lei exige, por exemplo, 13° salario, férias,
salario familia entre outros. J4 os beneficios espontaneos, sdo aqueles que as
empresas oferecem por vontade prépria, tais como, cesta basica, clube, assisténcia
médica e odontoldgica, etc.

Como parte da remuneracdo percebida pelo profissional, os beneficios
sao, conforme abordado pelos autores supracitados, parte importante das condi¢des

que influenciam o clima no ambiente de trabalho.

2.7.2 Salério

Conforme Marras (2016, p.78), o salario pode ser definido de varias
formas como:
a) Salario nominal: € aquele que consta na ficha registro, na carteira profissional
e em todos os documentos legais. Pode ser expresso em hora, dia, semana,
més etc.
b) Salario efetivo: valor efetivamente recebido pelo empregado, ja descontadas
as obrigacoes legais (INSS, IR etc.).
c) Salario complessivo: é o que tem inserido no seu bojo toda e qualquer parcela
adicional (hora extra etc.).
d) Salario profissional: € aquele cujo valor estd expresso na lei e se destina
especificamente a algumas profissdes (por exemplo, médicos, engenheiros).
e) Salario relativo: é a figura de comparacdo entre um salario e outro na mesma
empresa.
f) Salario absoluto: é o montante que o empregado recebe, liquido de todos os
descontos e que determina o seu orcamento.
Faraco (2007) define salario como uma retribuicdo em dinheiro que é
paga aos funcionarios pelo empregador, em contrapartida aos servicos prestados
em um determinado tempo. Diz ainda que o salario pode ser direto ou indireto, direto

seria quando o que é recebido em contraprestacdo do servico feito, ja o indireto, é



decorrente de clausulas de convencdes coletivas e de beneficios como férias,
gratificagcdes, adicionais de periculosidade e insalubridade entre outros. Sendo assim
podemos definir a remuneracdo como a soma do salario direto com o indireto.

Segundo Lacombe (2012), a remuneracdo nao substitui os incentivos
proporcionados pelo ambiente de trabalho, porém sinaliza o valor que a empresa
atribui a seu pessoal. “Um dos fatos que mais desmotiva um profissional é
considerar-se injusticado em sua remuneracdo, pois ela afeta ndo sé o nivel
material, mas também o bem-estar psicologico das pessoas” (LACOMBE, 2012, p.
173).

Como pode ser verificada, a remuneracao também é fator que interfere no

clima e ambiente das equipes de trabalho.

2.7.3 Saulde, segurancae higiene no trabalho

A seguranca no trabalho no Brasil é regida pela CLT (Consolidacdo das
Leis Trabalhistas), e trata-se de um conjunto de medidas técnicas, educacionais,
médicas e psicoldgicas, empregadas para prevenir acidentes (FARACO, 2007).

A seguranca no trabalho busca prevenir e eliminar as causas de
acidentes no trabalho, por meio de medidas e programas de longo prazo que visam
conscientizar o trabalhador a proteger suas proprias vidas e a dos colegas, ou seja,
€ um programa educativo (MARRAS, 2016).

As causas de acidentes podem ocorrer por dois motivos, ato inseguro ou
uma condicdo insegura. O ato inseguro é feito de uma acdo do trabalhador, um
movimento errado, por exemplo, decorrente de cansacgo, excesso de confianga ou
até mesmo inexperiéncia. J4 a condi¢do insegura é quando os materiais de trabalho
estdo em mas condi¢des para uso ou ndo sao fornecidos (MARRAS, 2016).

Conforme Marras (2016), para os funcionarios se protegerem contra
acidentes e danos a saude as empresas sao obrigadas a fornecer EPI (Equipamento
de protecao individual) para os mesmos. Dependendo da fungdo e do trabalho que
executam, os equipamentos sédo diferentes, alguns dos equipamentos basicos sao:
luvas, protetores faciais e auriculares, capacetes, 0culos entre outros.

Da mesma sorte, 0 objetivo das acGes de higiene e limpeza no ambiente
de trabalho é prevenir doencas, evitando assim que o trabalhador adoeca e se

ausente do trabalho, outros fatores que também influenciam profundamente os
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trabalhadores, sdo as condicbes ambientais de trabalho como luz, temperatura e
ruido, as condi¢cBes de tempo como duragdo do horario de trabalho, horas extras, e
as condi¢des sociais como status (FARACO, 2007).

Conforme Faraco (2007, p. 162), “Higiene do trabalho refere-se ao
conjunto de normas e procedimentos que visam a protecdo da integridade fisica e
mental do trabalhador, preservando-o dos riscos de saulde inerentes as tarefas do
cargo e ao ambiente fisico onde sdo executadas”.

Segundo Marras (2016, p. 215), as questdes ligadas a medicina do
trabalho séo:

a) Ergonomia;

b) Insalubridade;

c) Toxicologia;

d) Controles clinicos, etc.

Além destas exigéncias, as empresas sao obrigadas por lei a realizar os
exames admissionais, demissionais, retorno ao trabalho, periddicos, mudanca de
cargo e 0sS exames complementares aos quais variam de funcdo para fungéo
(MARRAS, 2016).

Imprescindivel considerar, que a integridade fisica do profissional, sua
saude e asseio no posto de trabalho, € também condi¢cdo bésica na hierarquia das
motivacOes profissionais, de acordo com Maslow (CHIAVENATO, 2004), aspecto

relevante das condi¢des que influenciam o clima organizacional.

2.7.4 Carreira

O plano de carreira € um instrumento que pode definir a trajetoria e a
possibilidade de crescimento de um profissional dentro da organizacdo. As
empresas devem considerar que as pessoas tém objetivos profissionais, e 0s
perseguem durante sua trajetéria no trabalho. As politicas de remuneracdo ou
planos de cargos e salarios, como mais conhecidos, devem propiciar evoluges na
carreira do profissional. Tais politicas devem funcionar como praticas de valorizacéo

das pessoas nas empresas (PONTES, 2015).

2.8DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL



Muitas organizagbes ao contratarem seus funcionarios, estdo cientes que
cada individuo tem uma forma de trabalhar e suas habilidades sdo genéricas. Como
cada lugar tem suas peculiaridades, € imprescindivel oferecer oportunidade de
treinamento aos diversos perfis de profissionais. Sendo que, o maior recurso da
empresa sao seus funcionarios, é necessario capacita-los para realizar suas fungdes
com mais seguranca, 0sS quais poderdo se sentir mais motivados a executar seu
trabalho com maior eficiéncia e eficacia (LACOMBE, 2012).

O treinamento trata-se de um processo educacional de curto prazo
aplicado de forma organizada e metodica, através do qual, as pessoas aprendem
conhecimentos, habilidades e atitudes em funcdo de objetivos definidos (FARACO,
2007). Reforcando tal conceito, Lacombe (2012, p. 379) define que, “treinamento
ndo é algo que se faca uma vez para novos empregados: é usado continuamente
nas organizacbes bem administradas. Cada vez que vocé mostra a uma pessoa
como ela deve fazer o trabalho, vocé a esta treinando”.

No tocante ao desenvolvimento profissional, “...é a educacdo que visa
ampliar, desenvolver e aperfeicoar o homem para o seu crescimento profissional em
determinada carreira na empresa ou para que se torne mais eficiente e produtivo no
seu cargo” (FARACO 2007, p. 181). Para esse desenvolvimento Marras (2016),
sugere que 0s mesmos participem de evento como palestras, workshop, seminarios

e outras fontes atualizadas e diversas que irdo contribuir para este desenvolvimento.

2.9IMAGEM DA EMPRESA

Conforme Rocha e Silva (2007), a imagem da empresa tem relacdo com a
cultura organizacional. Os funciondrios normalmente sentem-se atraidos por
organizacbes que compartiiham valores, sendo assim costumam se envolver em
busca de autoestima pelo sentimento se serem importantes para a organizacgao.
Desta forma, criam uma visdo externa sobre a empresa, como um sentimento de
confiangca e mesmo que ocorra troca de gestores, continuam firmes acreditando na
organizacdo em que trabalham. Por isso 0s gestores tém que se preocupar em
sempre propiciar um clima organizacional bom dentro da empresa, pois pode ocorrer
da imagem da empresa ser negativa, o que gera discussdes, competicdes e baixa
estima entre os funcionarios, isso afeta negativamente a imagem da empresa,

refletindo no “rosto” dos funcionarios e no tratamento com os clientes.
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E preciso fazer com que as pessoas se identifiguem com o trabalho que
desempenham, e para isso é fundamental que os colaboradores gostem de trabalhar
na organiza¢ao, pois, assim como a marca e/ou servi¢o, eles constituem um ativo
muito valioso. Precisamos valorizar os funcionarios para 0S mesmos possam
promover a satisfacdo do cliente e a imagem da empresa (TAKESHI; FERREIRA;
FORTUNA, 2006).

O endomarketing é uma ferramenta muito importante dentro das
organizagbes, 0 mesmo atua na exceléncia do clima organizacional, o que reflete no
indice de satisfacdo interna e melhoria na comunicacdo entre os diversos niveis e
setores da organizacdo, além de contribuir para que a imagem da empresa seja
fortalecida perante seus profissionais. Ou seja, proporciona uma melhoria continua
na organizagao, refletindo na melhoria do atendimento perante aos clientes, pois
funcionarios felizes atendem melhor (COBRA; BRAGA, 2004).

2.10 PESQUISA DE CLIMA

Conforme Matos (2009), pesquisa de clima, é uma ferramenta na qual
observamos como esta o nivel de satisfacdo dos colaboradores na organizacéo. Os
dados obtidos com a pesquisa servem de indicativo para a administracdo, sendo que
guando o resultado for negativo, busquem formas de melhoras, e caso os resultados
indicarem positivos, continuem com a estratégia adotada.

Conforme expde, Luz (2003, p.42)

A pesquisa de clima é a ferramenta que os funcionarios tém de manifestar
suas inquietacbes em relacdo ao trabalho, assim como exporem suas
ideias, sugestdes, criticas e promowver mudancas dentro da empresa. E a
partir dela que a empresa ira realizar melhorias e conseguira atingir um alto
grau de exceléncia.

Segundo Luz (2003), as pesquisas de clima podem ser aplicadas em
forma de questionario, entrevista ou como painel de debates. O autor sugere
também 11 etapas para a montagem e aplicacdo de uma pesquisa de clima
organizacéo, conforme listado a seguir:

1. Obtenc&o da aprovacao e do apoio da direcao;

2. Planejamento de pesquisa;

3. Definicdo das Variaveis (assuntos) a serem pesquisadas;
4

Montagem e validacédo dos cadernos de pesquisa;



Parametrizacdo para tabulacdo das opc¢des de resposta;
Divulgacéo da pesquisa;
Aplicacao e coleta da pesquisa;

Tabulagdo da pesquisa;

© ©o N o O

Emissao de relatérios;
10.Divulgacéo dos resultados da pesquisa;

11.Definicdo de planos de acgéo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo tem como principal funcdo apresentar a metodologia
utilizada para a realizagdo da pesquisa em questdo, isto é, o delineamento quanto
aos fins e aos meios, a populacédo-alvo, caracterizacdo do ambiente de pesquisa,
dados da pesquisa e sua analise.

Rodrigues (2007), diz que, metodologia cientifica € um conjunto de
abordagens, técnicas e processos utilizados pela ciéncia para buscar resolver

problemas de aquisicéo objetiva do conhecimento, de uma maneira sistematica.

3.1DELINEAMENTO DA PESQUISA

Conforme pesquisa, para o presente trabalho sera utilizada a pesquisa
descritiva que se trata de “Um tipo de estudo que pretendem unicamente medir ou
coletar informacfes de maneira independente ou conjunta sobre 0s conceitos ou
variaveis a que se referem” (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013, p. 102). O estudo
descritivo é importante, pois serve de fundamento para mostrar com precisdo 0s
acontecimentos, estudos e situagdes.

Certamente é o tipo de estudo mais adequado, para quando o
pesquisador precisa obter um melhor entendimento sobre um assunto social, que
envolve o0 comportamento e elementos que influenciam sobre determinado
fendmeno na sociedade (OLIVEIRA, 1997).

Os meios mais adequados para a realizagcdo do estudo em questdo séo:
pesquisa bibliografica, pesquisa de campo e estudo de caso. A pesquisa
bibliografica trata-se de um estudo realizados em bibliotecas, acervos, bibliotecas
virtuais e em outros locais que contribuem como fonte de informacdes (OLIVEIRA,
1997). A pesquisa de campo consiste na observacdo dos fatos que ocorrem na
coleta de dados, ja o estudo de caso conforme Cervo; Bervian e Silva (2007, p. 62),
“é a pesquisa sobre determinado individuo, familia, grupo ou comunidade que seja

representativo de seu universo, para examinar aspectos variados de sua vida. ”

3.2DEFINICAO DA AREA E/OU POPULACAO-ALVO



A pesquisa foi aplicada no setor de finangas e controladoria da instituicdo
estudada, no més de setembro de 2016, tendo participado da mesma, 27
funcionarios do setor.

A mesma foi realizada em uma instituicdo do sul catarinense do ramo de
ensino, pesquisa e extensdo, atuando a 48 anos, oferecendo ensino de qualidade e
estrutura para atender todo seu publico. Conforme dados do primeiro semestre de
2016, foram contabilizados 12.700 alunos sendo eles do colégio, graduacéo,
especializacdo, mestrados e doutorados, seus professores somam 689 e por fim 653
funcionarios em geral. A instituicdo além de todos esses servicos prestados, ainda
oferece servicos para a comunidade em geral, como assisténcia juridica, servicos na
area da saude entre outros (UNESC, 2016).

3.3AMOSTRAGEM

Para a realizacdo do estudo, foram analisadas as possibilidades e
observado que a melhor forma de amostragem € o censo.

Este método consiste em coletar as informacfes que sdo importantes
para o levantamento da pesquisa, e aplicar o mesmo em todos os elementos da
populacdo-alvo. (DIAS; RODRIGUES; WATANABE, 2015).

“‘Pode-se fazer um censo usando questionario como instrumento de coleta
de informagao” [...] “Censo é o resultado do levantamento estatistico que visa
conhecer a totalidade das caracteristicas individuais de uma populacao”
(BOLFARINE; BUSSAB, 2004, p. 22; 261).

3.4PLANO DE COLETA DE DADOS

Nesta pesquisa foram utilizados dados primarios, que conforme Honorato
(2004, p. 97), “sdao dados originados especificamente para solugdo de um
determinado problema”, ou seja, que ainda ndo sofreram estudo e analise, dados
gue o pesquisador os levanta por meio de questionarios ou outras fontes primarias.

Portanto, o instrumento de coleta de dados para esta pesquisa sera por
meio de questionarios estruturados, conteudo bibliografico e analise dos dados da
pesquisa. “O questionario é a forma mais utilizada para coletar dados, pois
possibilita medir com mais exatiddo o que se deseja’. (CERVO; BERVIAN; SILVA,
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2007, p. 53). Com a aplicacdo do questionario as pessoas sentem-se mais a
vontade para responder as questdes, pois sao feitas em anonimato, o que possibilita
coletar informacdes mais reais. ApOs a aplicacdo do mesmo, € necessario que seja
feita a andlise das respostas e a tabulacdo, nesta fase pode-se contar com o auxilio
de computadores, com planilhas que facilitam na contagem das respostas.

Os procedimentos para a realizacdo do presente estudo foram coletados
na instituicdo diretamente com os funcionarios do departamento e dado um prazo de
03 (trés) dias para a devolugcdo dos questionarios. Apos a coleta dos dados foi
realizado os graficos com as respostas e apresentado em forma de relatério tanto

para a instituicdo, quanto na universidade.

3.5PLANO DE ANALISE DE DADOS

Para a analise dos dados foi utilizada a técnica qualitativa, que conforme
Dias; Rodrigues; Watanabe (2015, p. 85), “prioriza métodos de coleta de dados que
aproximem o pesquisador de seu objeto de investigagao”.

Rosman e Rallis (1998 apud CRESWELL, 2007), afirmam que a pesquisa
qualitativa ocorre quando o entrevistador vai ao cenario natural do entrevistado para
aplicar a pesquisa. Ou seja, para coletar os dados nesta pesquisa, 0 entrevistador
vai até o entrevistado, em sua casa ou local de trabalho, desta forma muitas vezes,
se consegue um resultado mais real e detalhado nas respostas, pela aproximacgéo

entre as partes.



4 ANALISE DOS DADOS

O presente trabalho teve como objetivo geral identificar os fatores que
determinam o clima organizacional dos colaboradores do setor de financas e
controladoria de uma instituicdo de ensino, situada no sul de Santa Catarina.

A pesquisa foi aplicada em forma de questionario (questfes adaptadas do
diagnostico de clima organizacional do SESIFIESC, 2010), totalizando quarenta e
uma questdbes e dois campos para sugestbes, sendo um para sugestdes de
melhorias e outro para apontar os pontos positivos do setor. Foi aplicado com vinte e
sete colaboradores, das mais diversas fungbes no setor em estudo, vale ressaltar
que algumas perguntas do questionario, alguns entrevistados ndo se sentiram a
vontade para responder, totalizando assim 31 questdes sem respostas.

As informacdes obtidas através dos dados poderdo ser utilizadas para
tomadas de decisdes e também para modificacdes no setor caso o lider ache
necessario.

Para melhor visualizacdo dos resultados, foram elaborados graficos, com
género, idade, tempo de servigo e escolaridade e tabelas com as médias separadas
por setores tais como: lideranga, condicbes de trabalho, comunicacao,
desenvolvimento profissional e imagem da empresa, para encerrar serdo descritos
alguns comentarios dos colaboradores dos pontos positivos e pontos a serem
melhorados do setor em estudo.

Figura 8: Género

= Masculino = Feminino
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Conforme mostra a figura 8, pode-se observar que a maioria dos

funcionarios sdo do sexo feminino. Sendo assim 85% do sexo feminino e 15% do

d

sexo masculino.

Figura 9: Idade

=Até25anos =26a35anos =36a55anos Acima de 55 anos

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Quanto a idade, verifica-se na figura 9, que o setor ndo tem nenhum
funcionario acima de 55 anos, sendo as porcentagens, 18% até 25 anos, 36% de 26

a 35 anos, e em maior percentual 46% com funcionarios de 36 a 55 anos.



Figura 10: Tempo de servi¢co

=

= Até 2 anos s Entre 3e5anos = Entre 6e 10 anos

Entre 11 e 20 anos = Acima de 20 anos

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Em relacdo ao tempo de servico na instituicdo, tem como resultado 18%
até dois anos, 27% entre trés e cinco anos, 37% entre seis e dez anos, 9% entre 11

e 20 anos, e por fim 9% acima de 20 anos.

Figura 11: Escolaridade

= Fundamental incompleto = Fundamental completo = Médio incompleto

Médio completo = Superior Incompleto = Superior completo

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Conforme figura 11, 70% tem ensino superior completo e os outros 30%
superior incompleto, tais resultados referem-se, pois, como 0 setor exige
conhecimento dos assuntos, € necessario o aperfeicoamento e especializacdo dos

profissionais.



Quadro 1: Lideranga
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Respeito do chefe imediato pelas pessoas 9,42
Como vocé a postura ética do seu chefe imediato 9,31
Facilidade em conversar com o chefe imediato 9,23
Abertura do chefe imediato para receber ideias e sugestdes dos funcionarios 9,00
Clareza das orientacfes recebidas para fazer seu trabalho 8,69
Reconhecimento que recebe do chefe imediato ao realizar um bom trabalho 8,54
Imparcialidade do chefe imediato nas suas ac¢fes e tomadas de decisées 8,26
Avaliacdo em relacdo com a distribuicédo de tarefas 8,08
Lideranca em relacdo a agirem de acordo com o que falam 7,85
Relacionamento da equipe com o chefe imediato 7,85

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Figura 12: Lideranca

Relacionamento da equipe com o chefe imediato
Lideranca em relacéo a agirem de acordo com o...
Avaliacdo em relacéo com a distribuicdo de tarefas
Imparcialidade do chefe imediato nas suas...
Reconhecimento que recebe do chefe imediato...
Clareza das orientagdes recebidas para fazer...
Abertura do chefe imediato para receber ideias e...
Facilidade em conversar com o chefe imediato
Como vocé a postura ética do seu chefe imediato

Respeito do chefe imediato pelas pessoas

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,0010,00

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Os resultados obtidos através dos questionarios mostram que no quesito

lideranca, o setor de aplicacdo estd com médias altas, tendo como maior média

(9,42) o respeito do chefe imediato pelas pessoas, que, com base na teoria de

Maslow citada no referencial tedrico, Gil (2001), diz que ndo é sO recompensas

financeiras que motivam as pessoas, 0 respeito para com as pessoas € algo de

enorme importancia. A menor média (7,85) trata de a lideranca agir conforme falam

e o relacionamento da equipe com o chefe imediato.



Quadro 2: Condicdes de trabalho

Condicbes de saude e seguranca no ambiente de trabalho 8,52
Preocupacado da empresa com a seguranca das pessoas 8,26
Condicdes de higiéne e limpeza no ambiente de trabalho 8,11
Salario levando em conta sua funcéo 7,35
Beneficios oferecidos pela empresa 7,22
Critérios utilizados para aumento salarial 7,15

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Figura 13: CondigOes de trabalho

Critérios utilizados para aumento salarial

Beneficios oferecidos pela empresa

Salario levando em conta sua fungéo

Condi¢des de higiéne e limpeza no ambiente de
trabalho

Preocupacéo da empresa com a seguranca das
pessoas

Condi¢des de salde e seguranga no ambiente de
trabalho

6,00 650 700 750 800 850 900

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Com base no quadro 2, pode-se observar que no geral as condigbes de
trabalho estdo satisfatorias, principalmente a questdo de condicdo de salde e
seguranca no ambiente de trabalho, deixando a desejar os critérios utilizados para o
aumento salarial dos colaboradores o que reflete no salario levando em conta a
funcdo e os beneficios oferecidos pela empresa. Como citado, Lacombe (2012), diz
que, se o profissional se sentir injusticado em relacdo a sua remuneracao, afetara
nao sé o nivel material, mas também o seu bem-estar psicol6gico. Desse modo essa

questao precisa ser avaliada pela instituicao.
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Quadro 3: Comunicacgao

Conhecimento sobre missao, objetivos e metas da empresa 7,88
Trabalho em equipe em sua area 7,69
Meios de comunicagdo existentes na empresa em relacdo a necessidade de informacéo 7,62
Forma de comunicar mudacas que afetam o seu dia-a-dia 7,38
Clareza das regras e transparéncia da empresa 7,31
Cooperacdo entre as diferentes areas para solug¢des de problemas que afetam a todos 7,27
Participacdo dos funcionarios nos processos de decisdo e gestao estratégica da empresa 7,12
Recompensas e participacdo nos resultados oferecidos pela empresa 5,76

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Figura 14: Comunicagao

Recompensas e participacdo nos resultados... A
Participacdo dos funcionarios nos processos... |
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Meios de comunicacdo existentes na... |
Trabalho em equipe em sua area _
Conhecimento sobre missdo, objetivos e... _
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Conforme quadro 3, na questdo de comunicacdo o setor esta deixando a
desejar, as médias em relacdo aos outros topicos estdo mais baixas, analisando as
respostas pode-se observar que o0s colaboradores estdo insatisfeitos com as
recompensas e participacdo nos resultados oferecidos pela empresa, com a falta de
participacdo nos processos de decisdes, refletindo assim nos outros pontos
elencados como o trabalho em equipe, meios de comunicacédo, conhecimento sobre

a empresa entre outros citados a cima.



Quadro 4: Desenvolvimento profissional

Relagcdo em conversar com o chefe imediato (feedback) 8,36
Sentimento de realizagdo no trabalho que faz 8,27
Oportunidades de aprendizagem oferecidas pela empresa para qualificacao profissional 8,19
Oportunidades para inovar no trabalho 7,50
Reconhecimento da empresa pelo seu desepenho 7,19
Oportunidades de crescimento profissional 6,92

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Figura 15: Desenvolvimento profissional

Oportunidades de crescimento profissional

Reconhecimento da empresa pelo seu
desepenho

Oportunidades para inovar no trabalho

Oportunidades de aprendizagem oferecidas
pela empresa para qualificagdo profissional

Sentimento de realizagdo no trabalho que faz

Relacdo em conversar com o chefe imediato
(feedback)

o 1 2 3 4 5 6 7

8

9

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Através dos dados obtidos em relacdo ao desenvolvimento profissional,
nota-se no quadro 4, que as oportunidades de crescimento profissional estdo
deixando a desejar, afetando também no reconhecimento da empresa pelo
desempenho do funcionario. Como citado por Gil (2001), com base na teoria dos
fatores motivacionais e higiénicos de Frederick Herzberg, os fatores que mais

provocam a motivacdo nas pessoas é o reconhecimento, fato esse que deve ser

analisado para possiveis melhoras na instituicio em estudo.
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Quadro 5: Imagem da empresa

Tratamento as pessoas, respeitando as diferencas 9,19
Orgulho em trabalhar na empresa 9,04
Acdes sociais oferecidas para a comunidade 9,00
Postura ética da empresa 9,00
Importancia do seu trabalho para sucesso da empresa 8,88
Pratica dos valores da empresa no dia-dia 8,74
Preocupacao da empresa com os familiares dos funciondrios 7,58

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Figura 16: Imagem da empresa

Preocupacdo da empresa com os familiares dos
funcionarios

Pratica dos valores da empresa no dia-dia

Importéancia do seu trabalho para sucesso da
empresa

Postura ética da empresa
Acdes sociais oferecidas para a comunidade

Orgulho em trabalhar na empresa

Tratamento as pessoas, respeitando as diferencas

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,0010,00

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Segundo quadro 5, observa-se que as médias estdo 6timas no quesito
imagem da empresa, tendo como principal média alta, a questdo do tratamento as
pessoas, 0 respeito as diferencas, seguindo do orgulho em trabalhar na empresa,
acOes sociais entre outras questdes relacionadas.

Por fim, referente as questdes descritivas obtiveram-se 0s seguintes

comentarios:



Quadro 6: Pontos fortes e pontos a serem melhorados

PONTOS FORTES PONTOS A SEREM MELHORADOS
Empresa boa para trabalhar; Beneficios para os funcionarios;
Eventos para capacitagdo profissional; Plano de saude;
Estrutura adequeada; Refeitério amplo;
Facilidade em conversar com a chefia; Promocgdes para funcionarios antigos;
Comunicagdo entre setores diferentes; Crescimento profissional,
Bolsa para funcionarios; Uniforme.
Profissionais qualificados;
Flexibilidade de horarios.

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2016).

Na pesquisa pode-se verificar que no geral os colaboradores estédo
satisfeitos em relacdo aos atributos que a instituicdo disponibiliza para manter um
bom clima organizacional. Fatores como 6étima comunicacdo com a lideranca e
imagem da empresa refletem isso. Referente a melhorias que podem ser
implantadas, baseadas na pesquisa, pode-se destacar que a comunicacao é algo a
ser melhorado, coisas simples como reunides, confraternizacbes, clareza nas
conversas, feedback, podem resolver esse problema.

Além disso, o desenvolvimento profissional é algo precisa ser revisado,
pois conforme dados da pesquisa, os funcionarios do setor em estudo acreditam que
ndo se tém oportunidade de crescimento dentro da instituicdo, para resolver essa
insatisfacdo pode ser sugerida uma reformulacdo no plano de cargos e salarios,
mesmo que a instituicAo tenha outros beneficios como a claiosula 112 do
STEERSESC (Sindicato dos Trabalhadores em Estabelecimentos de Ensino da
Regido Sul do Estado de Santa Catarina), que trata sobre o triénio, gratificacédo

essa, paga ao auxiliar da administracdo escolar a cada 03 (trés) anos de exercicio.
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CONCLUSAO

Uma organizacao, qualquer que seja o seu ramo de atividade, tem que
estar voltada para o mercado, para ter vantagem competitiva. Para tanto é
necessario que os lideres estejam capacitados para dirigir sua equipe de forma
eficiente, visando assim o bem-estar de todos e o sucesso da empresa em que
trabalham.

Neste sentido, a lideranca € uma ferramenta essencial no nos dias atuais,
pois por meio dos lideres principalmente, que as pessoas se sentem engajadas e
motivadas para realizar seu trabalho.

Em um ambiente com funcionarios motivados e um clima organizacional
bom, tanto a empresa quanto o funcionario lucram, a empresa, pois funcionarios
motivados estdo sempre dispostos a darem seu melhor, melhoram seu
desempenho, produzem mais, estdo sempre mais cooperativas na busca de
resultados e os funcionarios, pois estardo se sentindo confiantes e importantes
dentro da organizacdo desempenhando seu trabalho com eficiéncia e eficacia.

O processo de motivagdo ocorre de forma lenta e longa, pois conforme
visto nesse estudo, ndo sdo s6 beneficios financeiros que motivam e proporcionam
um clima organizacional agradavel nas organizagfes. Ndo € s6 um salario bom,
planos de saude, horéarios flexiveis, esses fatores em conjunto com reconhecimento
do trabalho, capacitacdes que a empresa oferece, relacionamento com o0s colegas,
lideranca entre outros mais que faz com que o ambiente de trabalho seja visto como
um local bom para se estar.

Desta forma, o trabalho procurou identificar os fatores que determinam o
clima organizacional dos colaboradores do setor de finangas e controladoria de uma
instituicdo de ensino, situada no sul de Santa Catarina. O objetivo geral do estudo
buscou identificar varios fatores como motivacdo, liderangca, comunicacgao,
desenvolvimento profissional, condicbes de trabalho, imagem da empresa entre
outros fatores que colaboram para o clima organizacional.

A partir da pesquisa realizada com os funcionarios da instituicdo em
estudo foi possivel verificar o conjunto de fatores do clima organizacional que
consideramos essenciais para que se construa um clima agradavel. Foi possivel
caracterizar ainda as satisfacfes e insatisfacbes que os colaboradores tém sobre

cada aspecto existente.



Ao analisar o primeiro objetivo especffico do estudo, que foi identificar e
compreender os fatores que influenciam o clima organizacional da empresa
verificou-se que a maioria dos respondentes acredita que um fator importante para o
clima organizacional € a comunicagdo com os lideres, beneficios oferecidos e a
questao de valorizacdo do seu trabalho.

O segundo objetivo era mapear os aspectos positivos e negativos que
refletem na motivacdo dos funcionarios da empresa em estudo, sobre esse objetivo
podemos verificar claramente nos comentarios nas questdes descritivas, 0s quais
tiveram espaco livre para expor suas opinides, das quais observamos que no geral
as avaliacbes da empresa estdo positivas, devendo atentar para a parte
principalmente de condi¢cBes de trabalho, ja fundamentada no trabalho.

O terceiro objetivo era verificar o nivel de satisfacdo/motivacdo dos
funcionarios diante da liderangca, comunicacdo, condicdbes de trabalho,
desenvolvimento profissional e imagem da empresa, existentes na organizagao,
topicos esses relatados em forma de quadros com médias sobre cada questdo, com
base nos dados analisados, podem-se perceber que no geral as médias da empresa
estdo altas, resultado este de um clima organizacional bom, apenas alguns pontos
gue poderiam ser melhorados.

Por fim, o Ultimo objetivo era apresentar sugestdes que possam contribuir
para manter ou melhorar o clima organizacional dos funcionarios da empresa. Pode-
se observar que no geral as avaliagdes referentes a instituicdo estdo boas, devendo
atentar para as questdes como beneficios, comunicacdo e desenvolvimento
profissional.

A pesquisa limitou-se exclusivamente a um setor de uma instituicdo de
ensino do Sul de Santa Catarina, portanto percebe-se a viabilidade de estudo futuro
em outras areas da mesma, bem como uma visdo geral da instituicdo, podendo
assim verificar em um todo a questado do clima organizacional.

Conclui-se que o tema € de bastante relevancia, para académicos que
buscam especializacdo e informacdes mais profundas a respeito e para gestores,
pois a partir da pesquisa, podem fazer comparacbes de como estd o clima
organizacional e demais fatores em suas organizacoes.

Com o encerramento do presente estudo, o gerente da area bem como o
departamento de recursos humanos terdo acesso as informacdes para desenvolver

um plano de melhorias.
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APENDICE - Questionario.

UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE

CURSO DE ADMINISTRACAO COM LINHA ESPECIFICA EM
‘ ’ COMERCIO EXTERIOR

Y

unesc

Esta pesquisa tem como objetivo realizar uma andlise de clima organizacional em uma é&rea de

financas e controladoria de uma instituicdo de ensino do sul de Santa Catarina. A mesma sera

utilizada o Trabalho de Conclus@o de Curso de Administragcdo com Linha Especifica em Comércio

Exterior da Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC da académica Taynara Fernandes da

Silva, sob orientagdo do Prof. Msc. André Pais Topanotti. Por este motivo, conto com sua sinceridade

nas respostas de todas as questfes abaixo, vale resaltar que este questionario é estritamente

confidencial e que sua identidade sera mantida em sigilo. Diante das formas de como responder as

perguntas do questionario, assinale sempre com um X no item em que condiz com a sua opc¢ao de

respostas.

1. Género

Masculino;
Feminino.

2. ldade

Até 25 anos;
26 a 35 anos;
36 a 55 anos;
Acima 55 anos.

3. Qual seu tempo de servi¢o na instituicdo?

Entre 11 e 20 anos;
Acima de 20 anos.

Até 2 anos de empresa;
Entre 3 e 5 anos de empresa;

Médio completo;
Superior incompleto;
Superior completo.

Fundamental completo;
Médio incompleto;

4. Qual sua escolaridade?
a Fundamental incompleto; E

Entre 6 e 10 anos de empresa,
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5. Como vocé avalia as liderancas da empresa (de todos os niveis hierarquicos) em

relacdo a agirem de acordo como o que falam?

RUIM OTIMO
01 02 03 04 05 06 07 08 09 10

6. Como vocé avalia a imparcialidade (agir com mesmo peso e medida) do seu

chefe imediato nas suas ac¢des e tomadas de decisdes?

RUIM OTIMO
01 02 03 04 05 06 07 08 09 10

7. Como vocé avalia o reconhecimento que recebe do seu chefe imediato quando

realiza um bom trabalho?

RUIM OTIMO
01 02 03 04 05 06 07 08 09 10

8. Como vocé avalia o seu chefe imediato em relacdo a distribuicdo adequada de

tarefas?
RUIM OTIMO
01 02 03 04 05 06 07 08 09 10

9. Como vocé avalia a abertura do seu chefe imediato para receber as ideias e

sugestdes dos funcionarios?

RUIM OTIMO
01 02 03 04 05 06 07 08 09 10

10. Como vocé avalia a postura ética do seu chefe imediato?

RUIM OTIMO
01 02 03 04 05 06 07 08 09 10

11. Como vocé avalia a clareza dasorientacdes recebidas do seu chefe imediato para

poder realizar suas atividades?

RUIM OTIMO
01 02 03 04 05 06 07 08 09 10




12. Como vocé avalia o relacionamento da sua equipe com o seu chefe imediato?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

13. Como vocé avalia a facilidade em conversar com o seu chefe imediato?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

14. Como vocé avalia o respeito do seu chefe imediato pelas pessoas?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

15. Como vocé avalia o seu salario levando em conta sua fun¢ao?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

16. Como vocé avalia os critérios utilizados pela empresa para aumento salarial?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

17. Como vocé avalia as condi¢cfes de saude e seguranca no ambiente de trabalho

(instalacdes, sinalizagdes, iluminacéo, ventilacéo)?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

18. Como vocé avalia as condic¢des de higiene e limpeza das instala¢des (banheiros,

refeitorio)?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

19. Como vocé avalia os beneficios oferecidos pela empresa?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10




20. Como vocé avalia a preocupacao da empresa com a seguranca das pessoas?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09
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OTIMO
10

21. Como vocé avalia as formas de recompensa e participagcdo nos resultados

oferecidas pela empresa?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO

10

22. Como vocé avalia a cooperacdo entre as diferentes areas na busca de solucdes

de problemas que afetam a todos?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO

10

23. Como vocé avalia os meios de comunicagdo existentes na empresa em relacdo a

sua necessidade de informac&o?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

24. Como vocé avalia a participacdo dos funcionarios nos processos de decisdo e

gestdo estratégica da empresa?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

25. Como vocé avalia a clareza das regras e a transparéncia da empresa?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

26. Como vocé avalia o trabalho em equipe na sua area de trabalho?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

27. Como vocé avalia o seu conhecimento sobre a missao, objetivos e metas da

empresa?

RUIM

OTIMO



01 02 03 04 05 06 07 08 09

10

28. Como vocé avalia a forma da empresa comunicar as mudancas que afetam o seu

dia-a-dia?
RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

29. Como vocé avalia as oportunidades de crescimento profissional (promocéo)

oferecidas pela empresa?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

30. Como vocé avalia o reconhecimento da empresa pelo seu desempenho?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

31. Como vocé avalia as oportunidades de aprendizagem oferecidas pela empresa

(cursos, palestras, seminarios e treinamentos) para melhoria da sua qualificacao

profissional?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO

10

32. Como vocé avalia as oportunidades oferecidas pela empresa para vocé inovar no

seu trabalho?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

33. Como vocé avalia o seu chefe imediato em relacdo a conversar sobre o seu

desempenho (feedback/ conversar sobre os seus pontos fortes e fracos)?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

34. Como vocé avalia o seu sentimento de realizagcdo ao trabalho que faz?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10




35. Como vocé avalia a importancia do seu trabalho para o sucesso da empresa?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09
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OTIMO
10

36. Como vocé avalia a preocupacdo da empresa com os familiares dos

funcionarios?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

37. Como vocé avalia a empresa em relacdo ao tratamento as pessoas, respeitando

as diferencas de cor/ raca, género, deficiéncia, idade ou religido?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

38. Como vocé avalia o seu orgulho em trabalhar na empresa?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

39. Como vocé avalia a situacdo da empresa na comunidade local através de acles

sociais?
RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

40. Como vocé avalia a postura ética da empresa (¢ uma empresa correta?).

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

41. Como vocé avalia a pratica dos valores da empresa no dia-a-dia?

RUIM
01 02 03 04 05 06 07 08 09

OTIMO
10

Use este espaco para reforcar os pontos fortes da empresa:

Use este espaco para destacar os pontos que precisam ser melhorados:




