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RESUMO

PATRICIO, Gustavo Guollo. Clima organizacional: Estudo em uma empresa do
ramo vidreiro localizada na regido da AMREC — SC. 2018. 95p. Monografia do
Curso de Administracdo — Linha de Formacdo Especifica em Administracdo de
empresas, da Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.

O clima organizacional é um fator preponderante no que se refere a qualidade do
trabalho, advindo de aspectos que o ambiente da empresa proporciona. O mesmo
pode ser percebido por todos os envolvidos com a atividade de uma empresa e
influencia diretamente na satisfagdo e no rendimento dos seus colaboradores. Deste
modo, o presente trabalho objetiva avaliar o nivel de satisfacdo do clima
organizacional no setor administrativo de uma empresa do ramo vidreiro localizada
na regido da AMREC, em Santa Catarina. Para a realizacdo da pesquisa, utilizou-se
da metodologia cientifica, com uma abordagem qualitativa, fins de investigacéo
descritivos e meios de investigacado bibliografico e estudo de caso. Tendo em vista
que a pesquisa se deu por meio de um questionério, 0 mesmo foi aplicado com 28
colaboradores, em trés niveis organizacionais, que compdem o setor administrativo
da empresa, uma entrevista com o proprietario e obtencdo de dados secundarios da
organizacdo, além de embasamento na literatura. Frente a analise do clima
organizacional, a pesquisa baseou-se em oito dimensdes de analise. Os dados
obtidos na pesquisa demonstram uma percepcdo positiva dos colaboradores em
relagdo as suas realidades individuais na empresa, com destaque positivo nas
dimensdes de relacionamento interpessoal, ambiente e motivacdo e negativos, na
comunicacdo, beneficios e seguranca no trabalho. Desta forma, com relacdo ao
objetivo conclui-se que o0 clima organizacional da industria vidreira é
satisfatoriamente favoravel, porém deixa a desejar em alguns quesitos que podem
ser ajustados de forma simples, se receberem a atencdo necessaria, por parte da
empresa.

Palavras chave: Clima organizacional. Satisfacdo dos colaboradores. Industria
vidreira.
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1 INTRODUCAO

Inseridas em um mercado dinamico, conturbado e competitivo, as
empresas buscam constantemente melhores formas de garantir estabilidade no seu
ramo de atuacdo. Para isso é necessario ir além de eficiéncia e da qualidade dos
seus produtos, pois com a forte concorréncia estes quesitos acabam ficando
nivelados e ao equiparar as organizacfes. Entende-se que é preciso efetuar uma
boa gestdo de pessoas, em todos 0s niveis hierarquicos, ou seja, faz-se vislumbrar
gque as pessoas sdo 0 meio pelo qual serdo buscadas vantagens competitivas que
trardo resultados melhores a organizagdo (DUTRA, 2006).

O comportamento humano pode ser considerado uma das areas mais
complexas para se realizar pesquisas e estudos, tanto dentro, quanto fora das
organizacdes (FERNANDES, 1996). A descoberta da relevancia do fator humano
dentro das organizagbes ocorreu a partir do momento em que alguns fatores
comecaram a influenciar no produto final do trabalho e essa percepcédo trouxe a
valorizacéo das rela¢cdes humanas no trabalho (GIL, 2001)

O interesse pelo fator humano para as organizacdes cresceu de forma
gradativa. Os primeiros pensadores a considerar as pessoas como centro de
sistemas produtivos surgiram no século XX. Entre 1920 e 1930 Elton Mayo e F. J
Roethlisberguer concluiram que o trabalhador é o elemento mais importante do
sistema de uma organizacéo (DAVIS; NEWSTROM, 2004).

Neste mesmo contexto ainda, Chiavenato, (2004) afirma que as pessoas
possuem relevancia essencial no resultado e na qualidade dos servigos prestados
nas organizacbes, pois s&o o0s elementos capazes de elevar ou reduzir
produtividade, assim como afetar a qualidade e a eficiéncia do trabalho realizado,
consequentemente trazendo maiores ou menores lucros para a mesma.

Para Ribeiro (2006), a Administracdo de Recursos Humanos é
responsavel pela funcdo de buscar meios que facam com que as pessoas sejam
capazes de atingir os objetivos da organizacdo, como lucratividade, crescimento,
competitividade, qualidade dos produtos e servi¢cos prestados, imagem empresarial
dentre outros.

Tendo em vista este pensamento, € interessante que as empresas
estejam cientes dos fatores humanos que estejam afetando seus resultados e para

isso é necessario efetuar um diagnostico. Uma das ferramentas mais utilizadas para
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diagnosticar as organizacbes é a pesquisa de clima organizacional, que auxilia a
gerenciar seus recursos de forma adequada.

Luz (2003) explana que a pesquisa de clima organizacional retrata o que
0s colaboradores estdo sentindo em relacdo a empresa e pode ser uma boa
estratégia para proporcionar um ambiente de trabalho melhor, consequentemente
gerando o desenvolvimento da organizagao.

O presente trabalho tratou de um estudo inserido na area de recursos
humanos, direcionado a pesquisa de clima organizacional em uma empresa,
localizada em um municipio da regido da AMREC em Santa Catarina. A empresa
atua no ramo vidreiro desde 2002, atingindo grande parte do mercado de Santa
Catarina e Rio Grande do Sul, sendo sua principal atividade a industrializacdo do
vidro plano temperado.

O vidro temperado € aquele que passa por um processo especial que o
torna mais resistente a impactos, sendo obtido a partir do vidro comum, logo mantém
suas caracteristicas de transparéncia, coloracdo e paralelismo nas faces. Entre os
anos de 2015 e 2016 houve uma queda de 17,60% no faturamento gerado por
vidros temperados, sendo o principal produto vendido pela empresa em estudo.
Embora o panorama econ6mico atual do pais ndo esteja favoravel, o mercado
vidreiro ainda possui grande potencial e representatividade. O vidro temperado néo
automotivo representa 34,70% de todo o vidro produzido no Pais conforme a
Associacao Brasileira de Distribuidores e Processadores de Vidros Planos (SEIXAS,
2018).

A industria pesquisada € composta por 130 funcionarios, dos quais 80%
fazem parte do setor de producgéo e 21,53% da parte administrativa. Apesar de sua
boa estrutura e organizagédo, nao sao feitas pesquisas de clima organizacional para
diagnosticar a empresa. Desta forma, o presente trabalho proporcionou este
diagnéstico, visando obter o maximo de informacdes sobre a percepcdo dos
colaboradores sobre a empresa, identificando quaisquer conflitos internos,
defasagens, divergéncias entre setores e ou até mesmo insatisfacdes nas relacbes

com a empresa.
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1.1 SITUACAO PROBLEMA

As empresas estdo em constante busca de formas capazes de garantir
uma atuacao estavel em seus mercados de atuacdo, procurando ir além da
eficiéncia e da qualidade de seus produtos. Isso porque, em um contexto marcado
por expressiva concorréncia, as organizacdes estdo entendendo que, para serem
competitivas, precisam gerir de forma eficiente os seus recursos humanos em todos
0s niveis hierarquicos, ou seja, ha o entendimento de que as pessoas € que podem
trazer vantagens altamente compensadoras em termos de competitividade (DUTRA,
2006). Neste contexto as organizagcdes modernas comegaram a tratar as pessoas
como agentes ativos da administracdo (CHIAVENATO, 2004).

Observando este cenario, e tendo em vista a necessidade de atencéo
especial a gestdo de pessoas nas empresas, independentemente do seu tamanho,
fez-se visivel uma situacdo problema na empresa estudada. Localizada em um
municipio do extremo sul de Santa Catarina, a empresa é uma témpera de vidros
(industria que atua no beneficiamento do vidro, transformando o vidro comum em
vidro temperado) fortemente consolidada, que atende vidragarias, industrias de
esquadrias de aluminio, e serralherias na regido que se compreende de Joinville a
Porto alegre.

Apesar da sua consolidacdo no mercado, a empresa € relativamente
nova, tendo sido fundada em 2002 e conseguido se alavancar no mercado somente
em 2010, quando obteve financiamento para obter maquinas e equipamentos que
auxiliaram a expandir a estrutura e capacidade de producdo. Porém a partir dai a
empresa comecgou um crescimento acelerado, o que levou & mesma néo planejar
todos os procedimentos e estruturacdes necessarias para o crescimento ocorrido, ou
seja, a medida que a empresa crescia, sua estrutura ia sendo moldada a
necessidade. Este processo desenfreado de crescimento foi em muitos aspectos
positivo para a empresa, porém por falta de tempo para planejar seu crescimento 0s
setores foram crescendo de forma individual, cada um conforme sua necessidade,
afastando cada vez mais a visdo dos socios dos problemas operacionais rotineiros.
Por conta disso, atualmente com 130 funcionarios, a empresa apresenta forte
solidez no mercado, porém alguns distarbios e dificuldades além de conflitos
internos de interesse, que sao a causa de uma série de problemas.

Alguns exemplos sao a desmotivacéo, falta de perspectiva de crescimento
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pessoal, dificuldade de ver a empresa como um todo, sobrecarga de tarefas, dentre
outros. Para que estes aspectos possam ser analisados e posteriormente resolvidos
€ preciso efetuar um diagnéstico que venha a responder a seguinte situacéo
problema: Qual o nivel de satisfacdo do clima organizacional no setor
administrativo de uma empresa do ramo vidreiro, localizada na regido da
AMREC, em Santa Catarina?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar o nivel de satisfacdo do clima organizacional no setor
administrativo de uma empresa do ramo vidreiro localizada na regido da AMREC,
em Santa Catarina.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Diagnosticar o nivel de satisfacdo do clima organizacional entre o0s
colaboradores do setor administrativo;

b) Verificar a posicdo do proprietario com relacdo ao clima organizacional do
setor administrativo;

c) Propor estratégias para melhorias do clima organizacional do setor

administrativo.

1.3 JUSTIFICATIVA

Clima organizacional envolve uma visdo mais ampla e flexivel da
influéncia ambiental sobre a motivacdo. E a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da organizagéo,
influenciando no seu comportamento. Refere-se ao ambiente interno organizacional
no qual as pessoas convivem e esta relacionado com o grau de motivagao de seus
participantes (CHIAVENATO; SAPIRO, 2003).

Tanto os colaboradores, clientes e fornecedores, quanto os proprietarios

das empresas sédo beneficiados ao buscar um clima organizacional propicio, tendo
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em vista que ndo sé as relacdes externas e internas ficam mais harmoniosas, mas
isso também reflete diretamente nos resultados da organizagéo.

Indo ao encontro desse pensamento, a contribuicdo tedrica deste estudo
evidencia-se ao trazer uma visdo moderna e contextualizada das tendéncias de
gestdo, aos olhos dos sécios da empresa em estudo. Deste modo auxiliando no
aperfeicoamento das praticas do setor de RH, ao enfrentar as constantes mudancas
internas e externas de cenario que a empresa se depara no decorrer de seu
crescimento e envolvimento no mercado.

A pesquisa de clima organizacional que foi efetuada na empresa em
estudo tem sua relevancia baseada no auxilio aos seus gestores em obter um
panorama geral da empresa, no que se refere aos seus parceiros colaboradores,
também pelo fato de chamar a atencdo dos mesmos para a importancia da
Administracdo de Recursos Humanos, dessa forma propiciando uma base para
adequacdes que podem vir a trazer melhorias as condi¢cbes e relagbes entre

empresa e funcionario.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, irdo ser apresentadas abordagens de teorias cientificas
sobre o tema gestdo de pessoas na visdo de autores renomados na area, com 0O

objetivo de embasar e ou sustentar a pesquisa.

2.1 FUNCOES DA ADMINISTRACAO

A palavra Administracdo vem do latim. O prefixo ad significa direcao,
tendéncia para, e minister que significa subordinacdo ou obediéncia, ou seja, quem
realiza uma funcéo sob comando de outra ou presta servico a outro (CHIAVENATO,;
SAPIRO, 2003).

Segundo Maximiano (2007), administrar € o ato de planejar, organizar,
liderar, executar e controlar objetivos préprios ou de terceiros para alcancar metas.
Estas metas se originam de decisbes que sdo a base do ato de administrar, sdo
processos sem 0s quais o ato de administrar estaria incompleto.

Maximiano (2004) define as quatro funcdes da administracdo, como

sendo planejamento, organizacgao, direcao e controle, conforme Quadro 1:

Quadro 1 — Funcdes da administracéo

E a definicdo das estratégias e selecdo de recursos que serdo empregados

PLANEJAMENTO - S
para atingir os objetivos e metas tracados.

E a definicdo de atividades e disposi¢do dos recursos e artificios para o

ORGANIZACAO .
cumprimento das mesmas.

E a coordenacdo das pessoas, para que as mesmas realizem suas funcdes

DIREGAO de forma que leve ao alcance dos objetivos planejados.

E a andlise dos resultados que visa acompanhar o desempenho, e efetuar

CONTROLE ~ . L
correcBes e melhorias quando necessario.

Fonte: elaborado pelo autor adaptado de Drucker (1986).

7

De acordo com Maximiano (2007), administracdo é um processo de
decisbes que visa 0 alcance dos objetivos utilizando os recursos disponiveis da
melhor maneira possivel.

Tendo em vista esse pensamento, € de suma importancia em uma

organizacao, investir em um dos principais recursos de todas as organizacfes, 0
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recurso humano. Com uma boa administracdo de recursos humanos, todo o resto
sera facilitado para se administrar, pois o0s proprios colaboradores irdo estar
qualificados, motivados, bem relacionados, comprometidos e consequentemente
alinhados com o objetivo e os resultados esperados pela organizacdo (RIBEIRO,
2006).

2.2 GESTAO DE PESSOAS

A Administragéo de Recursos Humanos trabalha com sistemas formais de
administracdo de pessoas no trabalho. Suas principais fungdes sdo: composi¢céo do
quadro funcional, treinamento, avaliacdo do desempenho, recompensas e relacbes
trabalhistas (BATEMAN; SNELL, 2006).

A Administracdo de Recursos Humanos €& o ramo da Administracdo
responsavel pelo processo de criagdo, manutengdo e desenvolvimento dos recursos
humanos, que faz acontecer os objetivos da organizacéo (LUZ, 2003).

Em principio as organizacdes tinham enfoque somente em tecnologia dos
processos e produtos e recursos financeiros. Todavia, com o desenvolvimento e
evolucdo das organizacdes, passou-se a se dar mais importancia a maneira como
sao geridos os colaboradores, pois as empresas perceberam que a boa gestao de
pessoas pode trazer melhores vantagens competitivas (OLIVEIRA; ROCHA, 2017)

Nesse contexto, os niveis de satisfacdo dos colaboradores para com seu
trabalho interferem diretamente na produtividade, na qualidade e no desempenho do
trabalho. Dessa forma, as pessoas s&o vistas como o0 principal ativo das
organizacdes (PORTES, 2000). Frente a esses fatores, a administracéo de recursos
humanos teve uma mudanca de concepgao e passou a tratar os recursos humanos
com carater mais estratégico, comecando a competir por meio da composicdo de
seu quadro funcional (BATEMAN; SNELL, 2006).

A implantacdo de um bom sistema de gestdo de pessoas possibilita o
suporte ao administrador. Demo, Fernandes e Fogaca (2017) afirmam que o
crescimento das organizacdes bem-sucedidas acarreta em maior complexidade e
provoca 0 aumento da necessidade da intensificacdo dos conhecimentos,
habilidades e destrezas das pessoas envolvidas na manutencdo e competitividade
do negécio, o que as torna a principal vantagem competitiva em um mundo

globalizado, instavel, mutavel e fortemente concorrencial.
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As organizacbes e o homem dependem uns dos outros para a
sobrevivéncia. As pessoas inseridas nas organizacdes sdo capazes de se comunicar
e produzir dispondo da sua forca de trabalho, objetivando manter harmoniosamente
seus objetivos em comum. Deste modo as organizacfes, juntamente com as
pessoas, buscam obter resultados e cumprir metas que ndo seriam possiveis, sem 0
trabalho em conjunto das mesmas (ROBBINS,1998).

Para que as pessoas possam ser mobilizadas para realizar plenamente
suas funcBes nas organizacbes, as mesmas vém transformando suas praticas
gerenciais. As empresas vém cada vez mais investindo no seu capital humano e nédo
diretamente em seus produtos e servicos, pois sdo as pessoas que criam,
desenvolvem e melhoram estes aspectos das organizacfes. Em consequéncia
disso, faz possivel cada vez mais atingir a satisfacdo e encanto do cliente
(CHIAVENATO, 2004).

N&o tendo importancia somente para a satisfacéo do cliente, mas também
para a do colaborador, Freire et al. (2017) afirmam que atualmente em gestédo de
pessoas, é essencial que as empresas se atentem a humanizacao de suas praticas,
para que se crie um clima harmonioso e satisfatério para todos os envolvidos,
alinhando seus planos estratégicos com a capacidade de desenvolver profissionais.

Faz-se visivel em determinadas organizacdes uma tendéncia de
reconhecimento do empregado como parceiro, da mesma forma como um
fornecedor, acionista ou cliente, pois todos sao responsaveis por realizar a atividade
produtiva e operacional. Cada um desses parceiros dispde-se a investir seus
recursos na organizacao desde que recebem um retorno satisfatério, logo, torna-se
necesséria a valorizacdo do empregado, ja que ele € o parceiro mais préximo da
organizacdo. O reconhecimento do empregado é visivel em uma organizacdo a
medida que sua forca de trabalho é envolvida, principalmente quando se trata de
atividades especializadas (SILVA; DIAS, 2017).

De acordo com Chiavenato (1999) o homem inventa as organizacdes para
alcancar os objetivos, necessitando adaptar-se as circunstancias ambientais as
quais as mesmas sao submetidas. A organizacdo sO € eficaz quando esta
adaptacao é alcancada, proporcionando a sobrevivéncia e o crescimento da mesma,
a medida que os seus produtos e servigos geram maior resultado, do que o volume
de recursos consumidos na sua atividade.

E importante que as diferencas individuais e culturais sejam levadas em
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consideracdo. Cada individuo possui um entendimento e uma maneira particular de
agir na busca de seus objetivos (BERGAMINI, 1997).

2.3 ESTRATEGIAS DE GESTAO

De acordo com Oliveira (2007), as estratégias empresariais servem para
definir a direcdo e os planos de acdo que devem ser seguidos para o alcance dos
objetivos da empresa e obtencéo de resultados almejados.

Indo ao encontro deste pensamento, os administradores visam maximizar
os lucros, proporcionando a adequacdo dos colaboradores da organizacdo a sua
estratégia, concretizando melhores resultados e alcance de metas (MAXIMIANO,
2012).

Oliveira (2007) enfatiza que vantagens competitivas reais, que duram e
sdo sustentadas, sdo consolidadas através de modernos modelos de gestao que
visam cada vez mais o aperfeicoamento das praticas organizacionais relacionadas
ao capital humanao.

A partir do momento que se elaboram as estratégias empresariais, as
organizacdes passam a precisar de toda a participacdo dos colaboradores, onde
todos devem trabalhar em prol do mesmo objetivo, visando o desenvolvimento da
entidade e o seu proéprio crescimento dentro dela (BETHLEM, 2009).

Com isso Oliveira (2007) afirma que a estratégia de uma empresa €
definida pela sua capacidade de utilizar seus recursos, fisicos, humanos, financeiros
e tecnologicos a seu favor, de forma adequada, visando minimizar problemas e
maximizar oportunidades empresariais.

Uma das mais importantes responsabilidades dos administradores é o
processo de integracdo, formacao e aperfeicoamento do conjunto de pessoas que
compdem o quadro funcional de uma empresa, formando uma equipe verdadeira
gue trabalhe de forma harménica, com sinergia e direcionada para os objetivos e
metas definidos, onde cada elemento desse grupo saiba reconhecer seu papel e
funcdo para cooperar com o0s resultados das organizacbes. Todo o
acompanhamento destes processos € exercido pela Administracdo de Recursos
Humanos (LACOMBE, 2005).
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2.4 CARGOS, SALARIOS, BENEFICIOS E INCENTIVOS

Segundo Pontes (2015), no que se refere a administracdo de cargos e
salarios, o equilibrio interno € conseguido por meio da avaliacdo correta dos cargos
e da manutencdo da hierarquia. Muitas vezes h4 insatisfagdo com a remuneracao
devido a diferenca existente entre um cargo e outro, principalmente quando nao séo
visiveis diferencas significantes na complexidade e responsabilidade necessaria
para o cargo. Ja o equilibrio externo € conseguido com a adequacao salarial ao
mercado de trabalho, o que é importante para manter a competitividade e
conservacgao dos talentos profissionais na empresa.

Ja, Marras (2002) afirma que um dos fatores desmotivadores do
trabalhador é a equidade interna, ja que a mesma o atinge de forma direta, pois
causa insatisfacdes que podem levar ao desanimo total com sua perspectiva de
futuro na empresa. Ela pode ser expressa dentro da organizagao através de fatores
COmMo 0s cargos e 0s salarios.

Para Paschoal (2001) é imprescindivel para uma boa administracdo de
cargos e salarios, que a organizacao defina as diretrizes e critérios sobre os
aspectos da questdo, como sua posicdo no mercado, enquadramento dos
empregados nos cargos, atribuicdo de salarios, progressées, dentre outras.

Para Chiavenato (1999), Remuneracao € o conjunto de recompensas que
se pode guantificar recebidas por um empregado pelo seu trabalho.

A remuneracdo € composta pela soma de salario, beneficio e incentivo
salarial ao colaborador pelo seu trabalho (ARAUJO; GARCIA, 2010).

De acordo com Marras (2002), a remuneragdo sempre mereceu atencao
especial dos dirigentes de empresas, pois € uma das principais funcbes da
organizacao.

Um dos fatores que mais desmotiva os funcionarios é a percepgcao de
desigualdade quanto a sua remuneragdo, que afeta ndo so o seu nivel material, mas
também seu psicologico. Logo, faz-se necessario, haver coeréncia entre as
remuneracoes concedidas ao pessoal de uma mesma empresa (LACOMBE, 2005).

Como parceiro da organizacdo, cada profissional esta interessado em
investir seu tempo, trabalho, dedicacdo, esforco pessoal, conhecimentos e
habilidades, desde que receba o adequado para isso. As organizagbes estao

dispostas em investir em recompensas para os profissionais, desde que desses
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profissionais ela possa receber contribuicbes que os ajudem a alcancar seus
objetivos. Assim, acontece a remuneragcdo total, que é composta de trés
componentes principais, que sao a remuneracao basica, os incentivos salariais e 0s
beneficios (CHIAVENATO, 1999).

A remuneragdo precisa ser bem administrada para acarretar em um bom
relacionamento entre a empresa e o empregado. Fazendo-se assim a gestdo da
remuneracdo uma das tarefas mais importantes e complexas dentro da gestdo de
pessoas (FRANCA, 2007).

Uma das formas de se remunerar o funcionério pelo seu trabalho, além do
seu salario propriamente dito, é o beneficio, que as empresas utilizam para motivar e
manter bons colaboradores. Segundo Marras (2005) o beneficio pode ser
denominado como o conjunto de programas ou planos oferecidos pela organizacdo
para complementar o salario do colaborador, assim, a soma do salario com o
beneficio compde a remuneragdo do mesmo.

Na visdo de Milkovich, Boudreau e Marcondes (2000) os beneficios sao
aspectos indiretos que compdem a remuneracdo dos colaboradores, logo, incluem
remuneracoes fora do trabalho, servicos ao colaborador, renda de aposentadoria,
bem como, diversos tipos de assisténcia.

Segundo Carvalho (2000) a area responsavel pela andlise, concessao e
controle de servicos, vantagens e estratégias complementares ao salario do
colaborador é representada pelo departamento de beneficios, que faz parte da
estrutura de recursos humanos de uma empresa.

Também sobre beneficios, Chiavenato (2002) afirma que as vantagens
trazidas pelos beneficios, afetam tanto o colaborador, quanto a organizacdo e se

estende também a comunidade, conforme mostra o Quadro 2:

Quadro 2 - Vantagens dos beneficios.

Vantagens dos beneficios

Para a organizacéo Para os colaboradores

¢ Promocao de incentivos ndo avaliaveis em

e Aumento da motivagdo dos colaboradores L
dinheiro

o Disponibilizac&o de assisténcia na resolugéo

¢ Reducéo de rotatividade e absenteismo de problemas pessoais

e Aumento da lealdade do funcionario para com

o e Elevacao da satisfacao com o trabalho
a organizacao

e Auxilio no desenvolvimento pessoal e bem-

e Melhoria do bem-estar do colaborador s,
estar dos individuos
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e Contribuicdo para o recrutamento e a e Melhoria do relacionamento social dos
permanéncia do pessoal colaboradores
e Elevacédo de produtividade e Diminuicao do sentimento de inseguranca
e Demonstracao positiva dos propoésitos da e Concesséo de formas complementares de
empresa para o colaborador assegurar status social
¢ Diminuicdo de conflitos e reclamacdes e Disponibilizacdo de compensacao extra

e Melhoria das relacdes com a organizacao
e Estimulo as relagcdes com a comunidade

e Diminuicdo das causas de insatisfacéo

Fonte: adaptado de Chiavenato (2002).

Dentre os aspectos que compdem a remuneragdo do colaborador,
também pode ser evidenciado o incentivo salarial. Os incentivos também vém para
contribuir na remuneracdo de acordo com Lacombe (2005) eles servem para
contribuir com que a organizacdo logre um bom desempenho por meio de
colaboradores motivados.

Dessa forma, a atencdo e boa administracdo no que se refere a
remuneracao se fazem necessarias em qualquer tipo de organizacdo e visa manter a
coeréncia, tanto dentro da empresa, quanto com o mercado externo, procurando
gerar motivacdo e movimentacdo da produtividade da organizacdo (LACOMBE,
2005).

2.5 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Segundo Dessler (2003), treinamento € um conjunto de artificios utilizados
para ensinar os empregados a desempenhar seu trabalho, sendo eles antigos, ou
Novos na organizacao.

Para Faraco (2007), por conta das constantes modificacbes no macro
ambiente, onde ha busca de segmentos de mercado e lucratividade por parte das
empresas, gera-se uma maior competicdo interna, dentre os colaboradores, visando
o crescimento profissional, é de conhecimento e concordancia de todas as
organizacdes, a necessidade de treinamento para niveis empresariais.

Segundo Gil (2001) o motivo de tornar as pessoas mais eficazes para
suprir a necessidade das organizagfes, é que elas estdo cada vez mais dindmicas,
logo, se faz necessario desenvolver acdes voltadas para capacitagdo das pessoas,

como programas de formacéo, treinamento e desenvolvimento de seus funcionarios.
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Em relacdo ao tema, Chiavenato (1999) afirma que muitos treinamentos
visam transformar as atitudes dos colaboradores de reativas, para proativas e
inovadoras, com intuito de alcancar um melhoramento no espirito de equipe e

criatividade dos grupos.

2.6 COMPORTAMENTO HUMANO

Os padrdoes de comportamento variam de pessoa para pessoa, porém o
processo do qual eles resultam é, essencialmente, 0 mesmo para todas as pessoas
(CHIAVENATO, 2002). Seguindo esta linha de pensamento, Chiavenato (1999) faz
trés suposicdes para explicar o comportamento humano:

1. Comportamento € causado, é formado através de causalidade, ou seja,
pode ser influenciado pela hereditariedade, ou pelo ambiente, que sdo estimulos
internos e externos geradores de acoes.

2. Comportamento € motivado, ou seja, € dirigido para um objetivo, uma
finalidade, ndo é causal nem aleatoério, e sim somente para algum fim, gerador este
do comportamento.

3. Comportamento € orientado para objetivos, ou seja, é levado por um
impulso, necessidade, tendéncia, ou desejo, que motivam as acodes

comportamentais.

2.6.1 Motivacao

A motivacdo é um fator que influencia diretamente no desempenho das
pessoas em suas atividades e ou responsabilidades, tanto pessoais, quanto
profissionais (GIL, 2014).

Motivacdo é um conjunto de processos que explicam o esforco, a
continuidade, a persisténcia de um individuo, ao buscar alcancar algum objetivo
(ROBBINS, 2004).

Para Chiavenato (2002), motivacdo séo todos os estimulos, sejam
internos ou externos que fazem as pessoas executarem acdes. Ela funciona como
forcas estimuladoras, como desejo e receio; a pessoa pode tanto desejar status,
como ter receio pela exclusao social, receio por ameacas de autoestima e desejo por

realizar atos de prestigio social.
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A motivacdo dos colaboradores € essencial nas organizacgdes, pois cada
elemento de uma empresa se faz necessario e influente em seus resultados, dessa
forma, € de suma importancia que os administradores de empresas saibam
monitorar 0 modo como seus colaboradores obtém desempenho e satisfazem-se,
para poder gerenciar suas recompensas (MCSHANE; VON GLINOW, 2014).

Figura 1 - Motivacdo dos colaboradores.

Motivacio mmme- Esforgo * Desempenho ‘- Recompensas * Satisfacdo

Fonte: Kotler (1998, p.725).

A motivacdo esta deveras relacionada com os desejos e receios do ser
humano, interferindo no seu comportamento, fazendo-o sair da zona de conforto e
obedecendo a um ciclo, conforme Chiavenato (2004) explana:

A necessidade é uma forca dindmica que gera ac6es comportamentais, e
da inicio ao ciclo motivacional, rompendo o estado de equilibrio do organismo,
formando tensao, levando o individuo a agir para sai deste estado de tensao,

livrando o0 mesmo do desconforto e trazendo de volta seu equilibrio.

2.6.1.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Uma das teorias mais conhecidas e respeitadas sobre a motivacao
humana é a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow. Esta é a teoria mais
conhecida que trata das necessidades humanas e parte do principio de que o que
motiva uma pessoa a agir, ou a se comportar de determinada forma vem da propria
forca do individuo (CHIAVENATO,2002).

O ser humano tem desejos de forma constante e infinita. Quando um
individuo realiza um desejo, ele é substituido por outro para preencher o espaco do

desejo realizado, logo, o ser humano vive em busca constante de algo, de um
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desejo (CASADO, 2002).

Para representar sua teoria, Maslow criou a piramide da hierarquia das
necessidades, que ilustra os cinco niveis de necessidades que, segundo ele, sdo 0s
fatores essenciais para a motivacdo de um individuo (ROBBINS, 2002).

Figura 2 - Piramide de Maslow.

moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solucao de problemas,
auséncia de preconceito,
aceitacao dos fatos

Realizacao Pessoal
auto-estima,
confianca, conquista,
Ecti ma respeito dos outros, respeito aos outros

. amizade, familia, intimidade sexual
AT )

seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
da moralidade, da familia, da salde, da propriedade

T . respiracao, comida, agua, sexo, sono, homeostase, excreca
Fisiologia / ey 2 g
Fonte: Robbins (2002, p. 198).

Na base da piramide estdo as necessidades primarias, que sao as mais
intrinsecas a sobrevivéncia do ser humano, enquanto no topo estdo as
necessidades secundérias, que sdo mais sofisticadas e intelectualizadas, e que
estdo mais relacionadas com o ego. Uma vez satisfeita uma necessidade, ela é

esquecida e em seguida € substituida por outras maiores (LOBOS, 1975).

2.6.1.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

A teoria dos dois fatores de Herzberg coloca a motivagdo como sendo
influenciada por dois fatores: (1) Fatores Higiénicos; e (2) Fatores Motivacionais
(CHIAVENATO, 2002).

Fatores Higiénicos referem-se ao ambiente de trabalho, condicdes fisicas,
salario, beneficios sociais, politicas na empresa, tipo de supervisdo recebido, clima

entre direcdo e empregados, regulamentos internos, oportunidades existentes, entre
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outros. Quando esses fatores sao considerados 6timos, ainda é muito facil de néo se
obter satisfacé@o, porém se considerados péssimos, sera inevitavel que a insatisfacao
aconteca (CHIAVENATO; 2002).

Fatores Motivacionais sdo 0s aspectos que constituem o cargo, como se 0
individuo gosta do que faz. Se 0 mesmo estiver satisfeito com o que faz, a sua maior
produtividade sera uma consequéncia (CHIAVENATO; 2002).

Chiavenato (2002) enumera sete fatores de satisfacdo em relacdo ao
cargo, conforme abaixo:

1. Delegacéao de responsabilidade;

. Liberdade de decisdo da forma como faz seu trabalho;

. Promocao;

. Uso absoluto das habilidades pessoais

. Definicao de objetivos e avaliagéo relacionada com eles;
. Facilitacdo do cargo (pelo préprio ocupante);

~N O OB WN

. Ampliar ou enriquecer o cargo (horizontal ou verticalmente)

O Quadro 3 traz uma demonstracdo dos fatores motivacionais e

higiénicos de herzberg:

Quadro 3 — Fatores motivacionais de Herzberg

Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos
(Satisfacientes) (Insatisfacientes)
I Contelido do Cargo Contexto do Cargo

(Como a pessoa se sente em relagao ao seu | (Como a pessoa se sente em relacdo a sua

cargo) empresa)
1. O trabalho em si 1. As condicdes de trabalho
2. Realizagao 2. Administragao da empresa
3. Reconhecimento 3. Salario
4. Progresso profissional 4. Relagbes com o supervisor
5. Responsabilidade 5. Beneficios e servi¢os sociais

Fonte: Chiavenato (2000, p. 58).

Dentro dos fatores motivacionais estdo o trabalho em si, a realizagao, o
progresso profissional e a responsabilidade do colaborador, j& nos fatores
higiénicos, cabem as condicdes de trabalho, a administracdo da empresa, o salario,

as relacbes com a supervisdo e 0s beneficios e servicos sociais oferecidos pela
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empresa (CHIAVENATO, 2000).

2.7 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional € um conjunto de pressupostos basicos,
inventados, descobertos ou desenvolvidos em um determinado grupo de pessoas
para lidar com os problemas de adaptacédo e integracao. O funcionamento ocorre de
forma suficiente para considerem esse conjunto de pressupostos validos e
ensinados a novos membros como forma correta de perceber, pensar e sentir em
relacdo a esses problemas. Este conjunto de pressupostos integra o sentir, imaginar
e refletir individual e coletivo e é essencialmente um processo de criacdo e de
producao de obras (RIZZATTI, 2002).

Chiavenato (1992) afirma que a cultura organizacional € o modo como a
empresa preza pelos seus valores, o sistema de crengas e valores sociais, como a
mesma aceita as interacdes e relacionamentos interpessoais, ou seja, o modo de
vida que caracteriza a organizacdo. A cultura organizacional define o comportamento
das pessoas através de um condicionamento as normas da empresa, ou seja, é a
maneira de ser dos seus envolvidos dentro do seu circulo.

A cultura organizacional esta diretamente ligada as resolucées, funcdes
dos colaboradores, premiagfes, sancdes, estilo de gestdo empregado, a
comunicacao interna e externa, a forma como os clientes internos e externos trajam
e interagem no ambiente (LUZ, 2003).

A cultura organizacional ndo é tangivel, ndo é percebida nem verificada
em si mesma, mas sim, através de seus efeitos e consequéncias causados
(CHIAVENATO, 2005)

Ja para Robbins (2004), a cultura € como uma cola social que mantém a
organizacao coerente, que baseia o que o colaborador pode ou nédo dizer dentro
dela. Dessa forma, a mesma controla e orienta as atitudes e comportamentos dos
empregados.

Em relacdo ao tema, Barreto et al. (2013) afirmam que em determinadas
organizacdes é possivel perceber que os valores culturais podem ser considerados

frutos da lideranca exercida por gestores.
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2.8 CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Chiavenato (2004), o clima organizacional esta diretamente ligado a
motivacdo dos envolvidos na organizacdo, e com a forma com 0os membros estao
inseridos no seu ambiente.

Dias (2003) afirma que o clima organizacional retrata o grau de satisfacao
dos membros da organizacdo, estando diretamente relacionado a cultura
organizacional, cujas modificacbes geram expectativas, insatisfacbes e ou
insegurancgas para com o trabalho.

Segundo Bergamini e Coda (1997), a origem da palavra clima vem do
grego klima, que significa inclinacédo, tendéncia e o clima organizacional de certa
forma é uma expressao de uma tendéncia, ou inclinacao.

Segundo Luz (2003), o clima organizacional é notavel, quando favoravel,
0os colaboradores desempenham suas fungbes com mais dedicacdo e vontade,
sentem-se confiantes do que estdo fazendo, ficam motivados e alegres. Deste modo
comprometem-se de corpo e alma com os resultados da organizacdo. Outra forma
de se perceber se o clima organizacional estd bom é observar a rotatividade. Caso
ela esteja baixa, significa que os colaboradores estdo satisfeitos com a organizacao
e gostam de permanecer nela.

O clima organizacional de algumas empresas pode ser ruim, o que é
negativo para as mesmas, pois influencia no desempenho e comprometimento dos
colaboradores. O que muitas vezes pode causar intrigas, tumultos, distdrbios ou
ruidos na comunicacdo, competicdes internas, ou até mesmo faz com que
funcionarios ndo aceitem receber ordens. O turnover, termo em inglés para
rotatividade, passa a ser alto e esse conjunto de fatores indica um clima
organizacional desfavoravel (LUZ, 2003).

O clima organizacional ruim pode afetar a organizagdo em fatores internos
e externos que podem influenciar na convivéncia no ambiente de trabalho. Estes
fatores sdo descritos como meio social, familiar, politica, salde, seguranca, situacao
financeira. (BISPO, 2006).
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2.8.1 Modelo de Coutinho Junior (2017)

Coutinho Junior (2017) desenvolveu um estudo de clima organizacional,
no qual criou um modelo para a sua dissertacdo de mestrado no Programa de Pos-
Graduacao em Engenharia de Producado, na Universidade Federal do Amazonas.
Seu modelo foi aplicado em uma indUstria de Manaus.

Este modelo € composto por um questionario com cinquenta e uma
perguntas, categorizadas em 8 dimensfes, obtendo as respostas dos vinte
colaboradores da empresa. Para formular este questionario, Coutinho Junior (2017)
analisou os modelos de avaliagcéo de clima organizacional abordados em estudos de
alguns dos principais autores dessa area, Litwin e Stringer (1968), Shragia (1983),
Luz (2003), Bispo (2006), Ramos Filho (2008), Rizzatti et al. (2010), Tagliocolo e
Aratjo (2011) e Silva (2012).

A categorizagdo das perguntas foi realizada com onze perguntas
direcionadas ao perfil do colaborador e o restante dividido em cinco afirmacdes para
cada um dos oito fatores influenciadores do clima organizacional, no formato da
Escala Likert. Os fatores séo caracterizados como, comunicacdo, ambiente de
trabalho, relacionamento interpessoal, gestdo e lideranca, seguranca no trabalho,
beneficios, motivacio e cultura organizacional (COUTINHO JUNIOR, 2017).

Para melhor compreender o modelo de Coutinho Juanior (2017), os
quadros a seguir trazem as principais caracteristicas de clima organizacional, dos
autores bases do modelo. O Quadro 4 dispde da visdo de Litwin e Stringer (1968),

sobre o tema clima organizacional:

Quadro 4 — Modelo de clima organizacional de Litwin e Stringer (1968)

Tema Definicéo

Refere-se a como os empregados se sentem quanto as regras,

Estrutura . o
procedimentos e restricbes do grupo.

Refere-se a sensacéo de liberdade e autonomia do empregado,

Responsabilidade guanto as suas decisdes no trabalho.

Trata-se do sentimento do empregado de estar sendo desafiado
Desafio guando desempenha suas fun¢des, ou seja, a percepc¢ao de risco de
consequéncias sobre suas decisdes.

E a percepcdo do empregado de quando é recompensado por um

Recompensa bom trabalho.

Refere-se ao sentimento de harmonia nas relacdes interpessoais

Apoio e Calor Humano s
dentro da organizacao

Quando existe apoio matuo, independentemente da classe

Cooperacéo SN
perag hierarquica entre os colaboradores.

Conflito Interno Sentimento do colaborador de que a administragdo ndo tem medo de
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gue haja conflitos ou opiniGes divergentes.

Refere-se a percepcao do colaborador de fazer parte da empresa,

\dentidade sendo reconhecido o valor do seu trabalho.

Trata-se de como o colaborador percebe o grau de énfase que a

Padrbes AR
organizacdo da as normas e processos.

Fonte: Litwin e Stringer (1968)

Litwin e Stringer (1968) abordaram em seus estudos, fatores

influenciadores do clima organizacional relacionados aos estilos de lideranca e seus

Impactos na motivagéo dos colaboradores, definindo nove fatores como principais.
Sbragia (1983) publicou um estudo, investigando treze instituicbes sobre

a influéncia de vinte fatores com relacdo ao clima organizacional, conforme

apresenta-se no quadro 5:

Quadro 5 — Modelo de clima organizacional de Sbragia (1983)

Tema

Definicéo

Estado de Tenséao

Mensura a intensidade da logica, racionalidade e emog¢8es nas acdes dos
colaboradores.

Conformidade
Exigida

Mede o grau de flexibilizagdo sobre a¢cdes no ambiente organizacional e a
exigéncia do cumprimento das normas.

Enfase na
Participacéo

Importancia dada ao envolvimento dos colaboradores em decisdes, ideias e
sugestodes.

Proximidade da
Supervisao

Nivel de liberdade estabelecida pelos supervisores para que as pessoas
tomem iniciativas e criem métodos de trabalho préprios.

Consideracao
Humana

Humanizacdo da organizagdo, como o funciondrio percebe harmonia no
trabalho, sendo tratado bem e recebendo aten¢&o ou nao.

Adequacéo da
Estrutura

Mensuracdo do grau de coeréncia entre o esquema organizacional por parte
da organizacdo, com os requisitos de a¢fes de trabalho pelas pessoas.

Autonomia Presente

Sensacdo de liberdade para tomada de decisdo, ndo precisar pedir
permissao ou verificar se as decisdes foram corretas ou néo.

Recompensas
Proporcionais

Mensuracdo do grau de proporcionalidade entre recompensas e a qualidade
do trabalho exercido, com énfase em recompensas positivas, coeréncia nas
politicas de pagamento e promogdes ao invés de punicdes.

Prestigio Obtido

Percepcdo do colaborador referente a sua imagem no ambiente externo,
pelo fato de fazer parte da organizacéo.

Cooperagéo
Existente

Percepcéo de espirito de ajuda e apoio mutuo, independentemente de classe
hierarquica.

Padrdes Enfatizados

Medicao do grau de énfase dada as normas e processos e aos padrdes e
metas de desempenho.

Atitude Frente A
Conflitos

Mensura o quao ha disposicdo entre as pessoas para aceitar e colaborar
com opiniBes diferentes.

Sentimento De
Identidade/ Orgulho

Percepcéo do colaborador no que se refere ao fato de pertencer a empresa,
como se sente e se comporta diante disso.

Tolerancia Existente

Explica o nivel de tolerancia quanto a erros das pessoas, se sdo tratados de
forma construtiva e compreensiva ou punitiva.
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Tema

Definicéo

Clareza Percebida

Apresenta o nivel de conhecimento das pessoas em no que se refere as
suas funcdes, e de que forma séo informadas as formas e condi¢des de
progresso pela organizagéo.

Justica
Predominante

Mensura o0 quanto sao considerados os critérios de decisdo quanto
habilidades e desempenhos acima de questdes pessoais.

Condicdes De
Progresso

Refere-se ao quanto o funcionario pode crescer e desenvolver
profissionalmente dentro da organizacdo, e de que forma a mesma cumpre
com as expectativas do progresso para com o colaborador.

Apoio Logistico
Proporcionado

Medicao da percepcédo do colaborador em relacdo a sua satisfacdo com as
condicbes e instrumentos necessarios para um bom desempenho de
trabalho.

Reconhecimento
Proporcionado

indice de mensuracdo da valorizagdo e reconhecimento dos esfor¢es
individuais dos colaboradores.

Forma De Controle

Explica de que forma os dados internos de custos, produtividade e etc. séo
utilizados para controlar e obter solu¢Bes de problemas para a empresa.

Fonte: Sbragia (1983)

Luz (2003) dividiu seu modelo em trinta e quatro fatores, obtendo uma

abordagem completa sobre os aspectos intrinsecos ao trabalho que influenciam no

clima organizacional, que sdo enumerados no Quadro 6:

Quadro 6 — Modelo de clima organizacional de Luz (2003)

Tema

Definicéo

Trabalho Realizado

Refere-se ao que tange o trabalho do colaborador, como horério,
volume, justa distribuicdo entre colaboradores, suficiéncia de quadro de
pessoal por setor, relevancia e desafio, e por fim o equilibrio entre vida
pessoal e o trabalho.

Salario

Refere-se a percepcdo do colaborador quanto aos aspectos
relacionados com seu salario, como a compatibilidade com o praticado
pelo mercado, coeréncia entre valores para cargos com mesma
importancia, expectativa de aumentos, suficiéncia para ter uma vida
digna, o qudo impactante na atragcdo e mantimento de talentos na
organizacao, justica em aumentos concedidos, critérios claros quanto
aos cargos e salarios, sendo esse, um dos aspectos mais pesquisados,
sendo que é de suma importancia na satisfacéo profissional.

Beneficios

Refere-se a percepc¢do dos colaboradores quanto a satisfacdo dos
aspectos dos beneficios, levando em consideracdo a forma como séo
oferecidos e o seu impacto na atracdo e mantimento de profissionais.

Integracao entre
Departamentos

Explica o quanto as relacbes sdo harmdnicas na organizacdo, se ha
cooperacdao, conflitos, ou divergéncias entre diferentes departamentos
internos.

Superviséo / Lideranca /
Estilo Gerencial / Gestéo

Refere-se a percepgdo dos colaboradores quanto a sua gestdo e
lideranca, em aspectos como qualidade, capacidade técnica, humana,
administrativa, justica no tratamento da equipe, feedback e
compreensao.

Comunicacéo

Refere-se ao sentimento de satisfacdo do colaborador com a forma
como a empresa comunica e divulga as informacdes relevantes ao
compreendimento de seu trabalho.

Treinamento /
Desenvolvimento /
Carreira / Progresso e

Trata-se das oportunidades de crescimento, qualificacao,
desenvolvimento e atualizagdo profissional que os colaboradores tém
na organizacao.
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Tema

Definicéo

Realizag¢&o Profissionais

Progresso Profissional

Mensura a percepcdo dos colaboradores quanto o que se refere ao
melhoramento de sua carreira, como promoc¢des, desafios importantes,
experiéncias gratificantes que aumentam sua bagagem e realizagéo
profissional.

Relacionamento
Interpessoal

Avalia a relacdo entre os envolvidos com a organizacdo, clientes,
funcionarios, chefes e subordinados, e seus conflitos.

Estabilidade no Emprego

Refere-se a percepcdo do colaborador quanto a sua seguranca,
sentimento de estabilidade no emprego, satisfacdo com o feedback
recebido sobre seu trabalho.

Processo Decisorio

Esta € uma das variaveis que representa a percepcdo sobre a gestdo
pelo colaborador, mede a satisfacdo dos mesmos sobre a agilidade da
empresa no processo decisorio, e avalia a centralizacdo ou
descentralizacdo das decisdes.

Condicdes Fisicas de
Trabalho

Refere-se & avaliacdo das condicdes fisicas da estrutura da empresa,
disposicdo de recursos para o trabalho.

Relacionamento da
Empresa Com os
Sindicatos e Funcionarios

Percep¢éo dos funcionérios quanto a postura da empresa em relacdo
aos sindicatos, e sentimento de satisfacdo com o cumprimento das
obrigagbes com acordos, ou convencdes coletivas do trabalho, e
também com a atencdo dada as reclamacdes formais ou informais
feitas pelos funcionarios.

Participacéo

Aponta os aspectos da participacdo do funcionario nos assuntos do
cotidiano da empresa, como conhecimento, envolvimento em assuntos
importantes, definicAo dos objetivos, resultados obtidos, e por fim na
gestdo da empresa.

Pagamento dos Salarios

Satisfacdo do colaborador quanto aos aspectos da folha de pagamento,
como o indice de incidéncia de erros, e o discernimento sobre cédigos
de proventos, leis e burocracias envolvidas.

Segurancga do Trabalho

Mede o grau de satisfagdo do colaborador quanto as politicas e préaticas
de seguranca no trabalho pela organizacéo.

Objetivos Organizacionais

Mensura o quanto a empresa é clara sobre seus objetivos para com
seus colaboradores e departamentos.

Orientagdo da Empresa
para Resultados

Mede a percep¢do dos colaboradores no que se refere ao esforco da
organizacdo para busca se orientar para obtencdo de resultados.

Disciplina

Avalia 0 quanto a empresa enfatiza a rigidez e de que forma aplica as
punicdes, se ha justica.

Imagem da Empresa

Retrata a opinido dos colaboradores em relacdo a como a empresa €
vista no mercado e pela comunidade.

Estrutura Organizacional

Retrata a percep¢do dos funcionarios sobre os aspectos da estrutura
para o alcance dos objetivos organizacionais.

Etica e Responsabilidade
Social

Avalia a existéncia de ética nas atitudes da empresa em relagdo com os
envolvidos com suas atividades.

Qualidade e Satisfacéo do
Cliente

Identificagdo da preocupacdo da empresa com a qualidade dos
produtos e servigos prestados, e com a satisfacdo da clientela, na visdo
dos colaboradores.

Reconhecimento

Percepcéo do colaborador em relagdo a preocupagdo da organizagéo
em criar mecanismos e meios de valorizar os colaboradores por seus
trabalhos.

Vitalidade Organizacional

Mede o a percepc¢éo dos colaboradores sobre a vitalidade da empresa.

Direcao e Estratégias

Aponta a percepcédo dos colaboradores quanto a seus dirigentes e suas
estratégias utilizadas, como 0s mesmos conduzem 0s negécios.

Valorizacdo dos
Funcionérios

Identifica a percepcdo do colaborador sobre a sua valorizagéo,
oportunidades, e investimentos recebidos.

Envolvimento /
Comprometimento

Avalia o0 quanto os colaboradores se sentem comprometidos com os
objetivos e metas da empresa, e identifica quanto a sua voluntariedade.

Trabalho em Equipe

Identifica o estimulo e valorizagcédo do trabalho em equipe pela empresa,
para que haja solucdo dos problemas e busca por aprimoramentos,
inovacdes e oportunidades.
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Tema Definicdo
Refere-se a percepcao dos colaboradores sobre a preocupacdo da
Modernidade organizacdo em trazer inovagfes de produtos, processos, tecnologias,

modelos de gestdo, servicos e etc.

Orientagdo da Empresa
Para os Clientes

Aponta a percepc¢do dos colaboradores sobre a sensibilidade para com
a necessidade do cliente, bem como sua imagem externa.

Planejamento E
Organizacéao

Refere-se ao que tange a satisfacdo do colaborador com o
planejamento e organizacdo da empresa, como clareza nos objetivos,
metas, etapas e defini¢des.

Fatores Motivacionais

Identifica a percepcao dos colaboradores sobre o ambiente de trabalho
€ Nno que isso contribui para sua motivacao.

Fatores Desmotivadores

Aponta a percepcdo dos fatores que contribuem para a desmotivacao
no que tange o ambiente de trabalho.

Fonte: Luz (2003).

Este modelo foi elaborado a partir do levantamento de dados efetuado em

empresas do Rio de Janeiro.

Bispo (2006) por sua vez foi resumiu seu modelo em onze aspectos do

ambiente organizacional, em um modelo que pode ser utilizado em qualquer

organizagdo, abrangendo aspectos internos e externos as organizagfes, conforme o

Quadro 7:

Quadro 7 — Modelo de clima organizacional de Bispo (2006)

Tema

Definicéo

Ambiente de Trabalho

Refere-se a percepcdo do colaborador quanto ao seu ambiente de
trabalho, sua relacdo com os colegas, a comunicagdo, 0 que séo
fatores importante para um bom desempenho das tarefas.

Assisténcia aos
Colaboradores

Mensura o nivel de assisténcia prestada aos colaboradores, sendo
meédica, hospitalar ou social.

Burocracia

Mede a compatibilidade de normas e processos requisitados pela
empresa com as func¢des exercidas pelos colaboradores.

Cultura Organizacional

Refere-se ao quanto a organizacdo tende a interferir nas atividades
dos funcionarios por conta das influencias e préticas culturais
adotadas pela empresa de forma informal.

Estrutura Organizacional

Mensuracdo da capacitacdo dos colaboradores ao lidar com os
elementos estruturais necessarios para realizacdo das suas tarefas.

Nivel Sécio Cultural

Aponta os niveis de conhecimento cultural, social e intelectual dos
colaboradores e indica se séo suficientes para a interacdo com as
atividades da empresa.

Incentivo Profissional

Mensuragdo do quanto o profissional é reconhecido por seu trabalho
por parte da organizacéo.

Remuneracéo

Mensura a satisfacdo do colaborador com a coeréncia entre sua
atividade e sua remuneracgéo

Seguranca Profissional

Indica a percepgdo do funcionario em relacdo a estabilidade no
emprego.

Locomocgao ao Trabalho

Nivel de dificuldade para ir e vir do trabalho.

Vida Profissional

Indica a percepcdo da satisfacdo do colaborador em relacdo ao
comprometimento com a empresa e seu orgulho profissional.

Fonte: Bispo (2006)
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Ramos Filho (2008) aborda em seu modelo, seis aspectos principais do

clima organizacional, os quais séo relacionados no Quadro 8:

Quadro 8 — Modelo de clima organizacional de Ramos Filho (2008)

Tema

Definicao

Padrdes de Desempenho

Refere-se ao enfoque no desempenho das metas da
organizacdo, com uma boa produtividade e de que forma
os colaboradores percebem o que desses é esperado a
respeito.

Desenvolvimento Profissional

Aponta a percepcdo dos colaboradores quanto a
possibilidade de oportunidades e desenvolvimento
profissional.

Estrutura e Organizacdo do Trabalho

Indica a percepc¢do dos colaboradores quanto a estrutura
do trabalho, quanto a clareza dos objetivos e resultados
esperados e aos padrdes e procedimentos bem definidos.

Condicdes de Trabalho

Avalia a percep¢do dos colaboradores no que se refere
aos meios necesséarios para conduzir o trabalho, e ou
satisfazer as necessidades de recursos para desenvolver
tarefas.

Relacdes Interpessoais

Indica a percepcéo do colaborador em relagdo a harmonia
no trabalho, confianca e cooperacdo dos grupos e a
resolucéo de conflitos.

Recompensas e Beneficios

Avalia a satisfacdo do colaborador quanto ao que ele
ganha em troca do seu trabalho, como o salario,
assisténcia médica, assisténcia social, reconhecimento por
parte da organizacdo, predomindncia de recompensa
sobre as punigdes e etc.

Fonte: Ramos Filho (2008).

Os seis aspectos abordados neste modelo, se originaram de um estudo

intitulado Selecdo de Dimensdes para Avaliacdo de Clima Organizacional em

Ambientes de Manutencao Industrial publicado pelo mesmo em 2008.

No estudo de Rizzatti et al. (2010), os autores abordaram seis dimensdes

do clima organizacional, em um artigo intitulado como Andlise do Clima

Organizacional na Universidade Federal de Santa Catarina, as dimensdes podem

ser observadas no Quadro 9:

Quadro 9 — Modelo de clima organizacional de Rizzatti et al. (2010)

Tema

Definicéo

Imagem e Avaliacao Institucional

Refere-se ao prestigio social que o colaborador desfruta ao
pertencer a empresa.

Desenvolvimento de Recursos
Humanos, Beneficios e Incentivos

Trata-se do conjunto de estratégias, principios e técnicas
gue visam atrair e manter colaboradores na organizagéo.

Organizacdo e Ambiente do Trabalho

Refere-se a importancia dada a compreensdo do que se
passa no ambiente das organizagdes.

Relacionamento Interpessoal

Quando a interacdo entre pessoas em atividades
determinadas e dependentes umas das outras.

Sucessao Politico Administrativa e
Comportamento das Chefias

Trata-se do processo de escolha dos dirigentes buscando
democracia interna, tendo o comportamento dos chefes
aspectos como lideranga, qualificagdo, e confianca.
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Refere-se a satisfacdo do colaborador no geral, percebendo

Satisfacéo Pessoal L ~ O )
0 mesmo o seu prestigio, integracdo e motivacéo salarial.

Fonte: Rizzatti et al. (2010).

Tagliocolo e Araujo (2011) realizaram um estudo em uma empresa
composta por 239 lojas, através de um modelo com quatro dimensées, apresentadas
no Quadro 10:

Quadro 10 — Modelo de clima organizacional de Tagiocolo e Araujo (2011)

Tema Definicéo

Esta relacionado com a participacdo dos colaboradores nos processos de
Resistencia @ Mudanca | implantacdo e ou adequacédo de novas rotinas de trabalho que possam ser
mais eficientes.

Refere-se a um dos fatores que podem afetar a produtividade do
colaborador, devido a questdes pessoais ou organizacionais, que cabe

Estresse aos gestores, identificar e buscar meios de diminuicdo dos impactos do
estresse no ambiente de trabalho.
Trata-se do relacionamento entre lideres e subordinados, os quais
Lideranca precisam se influenciar positivamente para estimular a eficiéncia do
trabalho.
S Refere-se aos estimulos externos e internos a vontade do colaborador de
Motivacéo

efetuar suas tarefas com eficiéncia.

Fonte: Tagliocolo e Araujo (2011).

Em 2011, Ariete Cavalcante Silva publicou uma dissertacdo baseada em

cinco dimensdes, de acordo com o apresentado no Quadro 11:

Quadro 11 — Modelo de clima organizacional de Silva (2012)

Tema Definigcéo

E o exercicio de influéncia interpessoal em situacbes e que se

Lideranca fazem por meio da comunicacdo para alcancar objetivos

especificos.

Indica a existéncia de um ambiente favoravel, com as

Ambiente de Trabalho ferramentas necessérias para a melhoria da execucdo do
trabalho.

Tem o objetivo de analisar como os colaboradores percebem o

Comunicacédo processo de comunicacdo e a forma com que as informacdes

relevantes sdo divulgadas.

Avalia 0 quanto a organizacdo proporciona crescimento, melhoria
Crescimento Profissional profissional e cumpre com as expectativas de progresso do
colaborador.

Esta relacionado com as condi¢des fisicas de estrutura que séo
Apoio Logistico essenciais para realizacdo das tarefas de forma a gerar um bom
desempenho e produtividade aos colaboradores.

Fonte: Silva (2012).

As cinco dimensodes trabalhadas por Ariete Cavalcante Silva, foram base

para uma dissertacdo, na qual foi avaliado o clima organizacional no Servico de



Nutricdo do Hospital Getulio Vargas no ano de 2011.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta etapa do trabalho serda apresentada o0s procedimentos
metodoldgicos aplicados na pesquisa, ressaltando conceitos e caracteristicas
importantes para o seu desenvolvimento, como o tipo de pesquisa empregada, como
foi empregada e também, seus meios de investigacao, coleta e analise de dados.

Esta pesquisa estad fundamentada em conhecimento cientifico, que € um
tipo de conhecimento que se baseia em observacdes e experimentacdes, atestando
a veracidade ou falsidade de determinada teoria. O conhecimento cientifico analisa
os fatos e os fenbmenos para descobrir suas causas, além de determinar as leis
gerais que os conduzem. Enquanto a ciéncia estuda aquilo que é naturalmente
perceptivel, o conhecimento cientifico € o inverso, pois ele é verificavel na pratica,
pois lida com fatos, demonstracdes ou experimentagcdes (GALLIANO, 1979).

Neste contexto, ciéncia é por esséncia conhecimento racional, ndo um
conhecimento qualquer e sim o estudo do real para comprovar que é real. Ciéncia é
um conhecimento que registra e apresenta os fatos de acordo com suas principais
causas, possibilitando a observacao racional e controle dos mesmos para, a partir
dai, consentir a explicacdo adequada destes. Pode-se dizer que ndo existe ciéncia
sem a utilizacdo de métodos cientificos e nem todos esses métodos séo de alcance
da ciéncia (RUIZ, 1996).

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A pesquisa é o método de abordar um problema em estudo e tem como
principal objetivo, melhorar as condigBes praticas de existéncia, proporcionando ao
pesquisador, informacbes e dados que possam conduzir o mesmo a conclusbes
l6gicas em relagcéo aos fatos abordados (RUIZ, 1996).

Assim, a pesquisa nada mais é do que uma série de atividades que
devem ser realizadas, para obter uma resposta para o questionamento em estudo
(LAKATOS; MARKONI, 2000). Deste modo, faz-se entender que 0s tracos gerais
desta pesquisa se baseiam em um questionamento sobre a avaliacdo do clima
organizacional em uma organizacdo que podem afetar seu desenvolvimento e seus
resultados, com o objetivo de encorajar possiveis aprimoramentos nas condi¢ées e

praticas intrinsecas a este setor, dessa forma melhorando o clima organizacional e
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consequentemente afetando positivamente os resultados da empresa.

No que se refere as abordagens de pesquisa, segundo Gil (2001), sdo
classificadas em dois tipos: quantitativa e qualitativa.

Silva e Menezes (2005) afirmam que, na abordagem qualitativa, existe
entre o0 mundo real e o sujeito, uma relacdo dindmica que néo pode ser traduzida em
nameros. A mesma depende da interpretacdo dos fenbmenos no proprio processo
de pesquisa e ndo necessita da utilizacdo de técnicas estatisticas. A fonte direta
para a coleta de dados € o ambiente e o pesquisador tende a avaliar os dados de
forma indutiva e descritiva.

Ja na pesquisa quantitativa, de acordo com (VIDICH, A. J.; LYMAN, S. M.
2006) a linguagem utilizada para interpretacdo dos dados é a matematica, fazendo
correlacdo da realidade empirica com o embasamento tedrico do estudo.

Tendo em vista os argumentos de Silva e Menezes (2005), e Carvalho
(2012) a abordagem da pesquisa € classificada como qualitativa, pois a
interpretacdo dos dados da pesquisa se deu por meio do proprio processo de
pesquisa e do entendimento da percepcédo dos colaboradores em seu ambiente,
tratando-se da dindmica dos envolvidos com o mundo real, ndo utilizando técnicas
estatisticas.

Segundo Vergara (2007), os tipos de pesquisa podem ser definidos por
dois critérios basicos: quanto aos fins e quanto aos meios. No que se refere aos fins
de investigacao, a pesquisa foi descritiva.

A pesquisa descritiva segundo Aaker (2001), é uma das tipologias
cientificas mais utilizadas em Administracdo. Nela o pesquisador faz a observacéo, o
registro e a analise dos fendmenos da forma como ocorrem, sem haver a
manipulacdo. De acordo com Roesch (2007), a pesquisa descritiva, tem por
finalidade obter informacédo sobre uma determinada populacéo.

Ja gquanto aos seus meios de investigacdo, a pesquisa foi um estudo de
caso. Yin (1989) explica que o estudo de caso € uma averiguacdo empirica de um
fenbmeno contemporaneo, em um contexto real, que apresenta um problema mal
estruturado, que nao é claramente evidente e onde séo utilizadas multiplas fontes de
evidéncia.

Este método é colocado muitas vezes, como sendo mais apropriado para
pesquisas de carater exploratério, com utilidade particular de gerar hipéteses (TULL,
1976).
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De acordo com Cervo e Bervian (2002), a pesquisa bibliogréfica busca
explicar um problema a observando referéncias teoricas publicadas em documentos,
a partir do conhecimento de contribuicbes culturais ou cientificas sobre um
determinado assunto.

Para Lakatos e Marconi (2001), este tipo de pesquisa coloca o
pesquisador em contato com a bibliografia j& publicada com relacdo ao tema de sua
pesquisa, por meio de artigos, livros, revistas, teses, sites, entre outros, nao levando
0 autor a reproducao o que ja existe e sim obtendo variadas perspectivas e opiniées

sobre o tema abordado em seu trabalho.

3.2 DEFINICAO DA POPULACAO-ALVO

A populacéo-alvo é o grupo de objetos ou elementos relevantes para a
pesquisa. Para Roesch (2005), a populacdo se torna relevante pois possui as
informacBes que a pesquisa se propde a coletar. Barbetta, Reis e Bornia (2010, p.
41) consideram populagao “o conjunto de elementos para os quais desejamos que
as conclusdes da pesquisa sejam validas”.

Nesta pesquisa, as informacdes necessarias para a extracdo das
conclus@es estao nos proprios profissionais da area administrativa da empresa em
estudo, que totalizam vinte e oito colaboradores, que foram a populacdo alvo. Em
busca de obter informacdes sobre o clima organizacional, foram entrevistados todos
0s colaboradores da parte administrativa que contemplam os setores comercial,
financeiro, contabil, suprimentos, planejamento e controle de producdo (PCP),
recursos humanos, faturamento, projeto, expedi¢cdo e recepcgédo, que sao divididos
hierarquicamente em supervisores, operacionais e auxiliares. Apesar de a empresa
contar com um quadro total de cento e vinte e oito colaboradores, dos quais cem
trabalham na parte de producao, delimitou-se trabalhar somente com dados da parte

administrativa, devido a restricdes da empresa.
3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS
Coletar dados é obter as informacBes necessérias para realizar a

pesquisa, de modo que estes possam ser obtidos por meios como questionarios,
entrevistas ou formularios (CERVO; BERVIAN, 2002).
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Com base na metodologia aplicada no estudo de caso, utilizou-se a
técnica de coleta por meio de questionérios, os quais foram enviados por e-mail e
respondidos pelos colaboradores do setor administrativo, de forma anénima de
acordo com suas percepcdes e opinides. Pode-se dizer que o presente trabalho
utilizou o plano de coleta de dados primarios.

O questionério, estruturado com perguntas abertas e fechadas, foi
baseado no modelo da dissertacdo de Coutinho Janior (2017), cujo instrumento foi
constituido com base em oito autores, 0os quais construiram modelos de pesquisa de
clima organizacional. A aplicacdo da pesquisa se deu nos dias 05 e 06 de abril de
2018, quando foram enviados para os e-mails corporativos dos colaboradores o
guestionario, que pbde ser respondido online por meio da ferramenta do Google
formularios. ApGs a obtencéo dos vinte e oito formularios preenchidos, foi utilizado o
Excel para tabulacéo dos dados.

Dados primarios sdo aqueles coletados diretamente da fonte em primeira
mao pelo pesquisador (GRESSLER, 2004)

Segundo Andrade (1993), as fontes primarias baseiam-se em documentos
originais, que ainda ndo foram utilizados em nenhum estudo ou pesquisa, ou seja,
foram coletados pela primeira vez pelo pesquisador para a solu¢cdo do problema,
podendo ser coletados mediante entrevistas, questionarios e observacgao.

Apds a pesquisa com 0s colaboradores, também foi efetuada uma
entrevista com um dos sécios da empresa, responsavel pela direcdo da parte
comercial. Os outros dois socios da empresa, ndo foram entrevistados, pois um
deles é responsavel somente pela direcdo da producédo (setor que nao fez parte da
pesquisa) e o outro atua com foco somente em um setor (financeiro).

Nesta entrevista contiveram questdes sobre o0s oito aspectos do clima
organizacional abordados na pesquisa com os colaboradores e foi possivel entéo,
obter a visdo do proprietario de todos estes aspectos em geral. Para facilitar a coleta
dos dados, foi utilizado um gravador de audio durante toda entrevista.

Além de dados priméarios, obtidos pelo pesquisador, a empresa também
disponibilizou dados secundarios com relacdo a dados internos sobre rotatividade, e

informacdes dos cargos, setores, e seus niveis hierarquicos.
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3.4 PLANO DE ANALISE DE DADOS

A patrtir da coleta dos dados e da obtencédo dos resultados da pesquisa de
clima organizacional foi realizada a analise de dados. Segundo a definicdo de
Roesch, Becker e Mello (1996, p.157), a analise de dados “é um conjunto de
técnicas utilizado por meio das respostas obtidas do pesquisador, que normalmente
€ apresentada em forma de textos, sendo muito utilizada para estudar a analisar
material qualitativo”.

Uma das técnicas de analise de dados qualitativos € a Andlise de
discurso, que Segundo Orlandi (2009), define-se como uma disciplina de intermédio,
entre a linguistica e as ciéncias sociais.

Nesta pesquisa de clima organizacional, foram obtidas percepcdes de
carater qualitativo, pois trataram-se de opinides variadas, provenientes de pessoas

de diferentes setores, cargos e posicdes hierarquicas.

3.5 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Quadro 12 — Sintese de coleta dos dados

Tipo de e P . -
. P ) . Classificacdo | Técnicade |Procedimentos| Técnicas de
Objetivos Abordagem pesquisa Meios de .
P . . ; - |dos dados da| coletade de coletade | andlise dos
especificos da pesquisa| quanto aos | investigagédo )
fins pesquisa dados dados dados
Diagnosticar o nivel uestionario ~
9 . . Q ) Tabulag&o dos
de satisfacdo do P respondido .
) S Bibliogréfica e questionarios .
clima organizacional o " L por . Andlise de
Qualitativa Descritiva estudo de Primario N respondidos .
entre os funcionérios discurso
caso pelos
colaboradores do do setor L
. . - . funcionarios
setor administrativo administrativo
Verificar a posi¢cao s
o T . Transcri¢éo das
do proprietario com Bibliogréfica e Entrevista -
~ ; o - Lo respostas da Andlise de
relagéo ao clima Qualitativa Descritiva estudo de Primario gravada com o ) )
o ~ .. |entrevistacomo| discurso
organizacional do caso proprietario o
- . proprietario
setor administrativo
Comparagéo
Propor estratégias S dos dados
. S Questionario,
para melhorias do Bibliogréafica e . ; tabulados, da e
) o o - Primario e entrevista e L Andlise de
clima organizacional | Qualitativa Descritiva estudo de L transcricéo da )
secundario dados ; discurso
do setor caso .| entrevista e dos
- . documentais
administrativo. dados
documentais

Fonte: elaborado pelo autor (2017).
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4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Este capitulo aborda as andlises dos resultados da pesquisa de clima
organizacional, realizada em uma industria beneficiadora de vidros, durante 0 més
de abril de 2018. Na sequéncia, consta um breve historico da empresa, com um
parecer decorrente da entrevista feita com o proprietario sobre os aspectos do clima
organizacional abordados na pesquisa. Seguindo com a analise de clima, advindos
da pesquisa com todos os colaboradores do setor administrativo. Os dados seréo

apresentados por meio de graficos, quadros e andlises descritivas.

4.1 A INDUSTRIA

A industria, caracterizada por empresa de transformacdo de matéria
prima, faz parte do total de 421.827 dessas empresas no Brasil, € classificada como
uma empresa de médio porte, de acordo com seu faturamento anual, segundo
dados do IBGE (2018).

Fundada em 2002, a induastria beneficiadora de vidros iniciou seus
trabalhos na regido da AMREC, em Santa Catarina, dispondo de um nome e uma
proposta totalmente diferentes dos atuais. A ideia da empresa surgiu da vontade dos
sécios de montar um negdécio e com a sugestao de um amigo sobre investir em uma
fabrica de vidros, pois na época ndo havia nenhuma empresa deste ramo dominante
no mercado da regido.

No inicio, a industria trabalhava com a transformacéo do vidro comum em
espelhos e a fabricacdo de reldgios de parede, com a venda voltada para
revendedores ambulantes de outras regides do pais. Assim, a venda e a abertura de
mercado eram realizadas por um dos sécios, tendo a empresa, na parte
administrativa, somente alguns funcionarios que auxiliavam de forma operacional.

Apéds algum tempo a empresa passou a trabalhar com a distribuicdo de
chapas de vidro comum, porém a atuacdo neste ramo nado se fez viavel, devido a
concorréncia com empresas de porte muito maior. No entanto, com a convivéncia e
aprendizado no ramo do vidro, 0os soOcios observaram que havia uma grande
demanda direcionada para o vidro temperado, resolvendo investir neste nicho,
tornando a empresa uma temperadora de vidro, ramo estes que seguem até hoje

trabalhando.
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Segundo a Associagédo Brasileira de Distribuidores e Processadores de
Vidros Planos (ABRAVIDRO, 2017), o ramo de vidro temperado ndo automotivo €
representado por 34,70% do vidro produzido no Brasil e vinha obtendo crescimentos
consecutivos desde 2009, porém nos anos de 2015 e 2016 levou uma queda de
17,60% no seu faturamento, devido as flutuacdes de mercado geradas pela crise.

A industria conquistou ao longo de sua histéria, em conjunto com muitos
profissionais que ja trabalharam nela, uma consolidacdo e reconhecimento no
mercado em toda sua regido de atuacdo, comercializando atualmente, ndo somente
vidros temperados, mas também ferragens e acessorios para vidro. Neste contexto,
a razdo de ser da organizacdo é encontrada em sua Misséo:

“Garantir qualidade no beneficiamento e na entrega de vidros temperados
e afins, de maneira a satisfazer as necessidades dos clientes e fazer valer o seu
investimento. ”

Com o olhar voltado para o futuro, estabelecendo um planejamento
estratégico, a organizacao tem por Visao:

“Estar entre os melhores fornecedores de vidro temperado da regido Sul
do Brasil, sendo referéncia de qualidade de produto e atendimento no mercado e
estar trabalhando com toda a linha de produtos que envolvem o vidro temperado até
2020.”

Assim organizacdo baseia suas atitudes em seis Valores:

. Satisfagdo e proximidade para com o cliente
. Solidez em parcerias

. Valorizacéo e respeito as pessoas

. Exceléncia aliada a simplicidade

. Sustentabilidade econdbmica, social e ambiental

o 01 A W DN P

. Pratica da inovacao

Além das bases composta pelos valores e seu foco no crescimento
baseado em sua visdo, a empresa coloca em pratica sua missao fundamentada em

uma estrutura organizacional evidenciada em seu organograma:



Figura 3 - Organograma da empresa

Fonte: elaborado pelo autor (2018).
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De acordo com o organograma mostrado na Figura 3, os cargos da
empresa estdo divididos em cinco niveis hieradrquicos em todos os setores, dentre
130 colaboradores. O nivel mais alto € a diretoria, seguido pelos niveis de geréncia,
supervisao, operacional e auxiliar. O setor administrativo que representa 21,85% do
pessoal, possui 28 colaboradores e foi a populagdo alvo da pesquisa, sendo
constituido por oito setores que trabalham em conjunto, entre eles encontram-se o
financeiro com 6 colaboradores, contabil com 2 colaboradores, faturamento com 1
colaborador, compras com 2 colaboradores, RH com 2 colaboradores, PCP com 10
colaboradores, vendas com 7 colaboradores e expedicdo com 3 colaboradores. O
restante da empresa, representado por 78,25% do pessoal, configura todo o setor de
producao.

Segundo o proprietario da empresa (2018) o quadro de pessoal da
empresa teve grande crescimento de 2010 a 2016, quando chegou a quase dobrar,
porém com uma interrupcdo ocasionada por fatores econémicos do pais, que fez
com que a empresa tivesse que reduzir seu quadro de funcionarios em 28,88% no
final de 2017 e inicio de 2018, que segundo ele, foi uma decisdo tardia, mas
necessaria.

Apresenta-se no Quadro 13 dados secundarios da empresa em relacéo a
sua rotatividade nos anos de 2016 e 2017.

Quadro 13 - Rotatividade

Ano Admissobes Demissbes Diferenca
2016 119 102 17
2017 122 135 -13

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Dessa forma o quadro de rotatividade demonstrou influéncia da crise, no
guadro de pessoal da empresa.

Na pesquisa de clima organizacional efetuada, os niveis dos cargos foram
divididos somente em trés niveis, para facilitar a compreensdo dos colaboradores
para com seu enquadramento. Desta forma, definiu-se os niveis: (1) Supervisao; (2).
Operacional; e (3). Auxiliar. O nivel de supervisdo englobou também os niveis de
direcdo e geréncia, que também fazem parte da estrutura hierarquica da empresa,
conforme o organograma. Desse modo, o nivel de supervisdo, é demonstrado nas

trés primeiras linhas do organograma, pelos cargos de diretor, gerentes de vendas,
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PCP, expedicdo, compras, financeiro, RH e o0s supervisores de expedicéo,
almoxarifado e financeiro.

Os cargos operacionais estdo na quarta linha do organograma
representados pelos cargos de vendedor interno e externo, responsavel pelo
faturamento, projetista, conferente, otimizador, digitador e telefonista. Os cargos do
nivel auxiliar estdo na ultima linha do organograma, com os cargos de auxiliar de
almoxarifado, auxiliar de contas a pagar, auxiliar de contas a receber e auxiliar de
telefonista.

Atualmente a empresa conta com quatro fornecedores principais para sua
matéria prima, classificada como vidro comum, sendo eles: (1) Real Vidros; (2)
Polividros; (3) Glass House do Brasil; e (4) UBV. Neste contexto, os trés primeiros

fornecedores sao distribuidores e este ultimo, um fabricante.

4.2 DIAGNOSTICO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

No més de abril de 2018, foi aplicada uma pesquisa de clima
organizacional com todos os colaboradores do setor administrativo. Os respondentes
totalizaram vinte e oito pessoas, atuantes nos setores financeiro, contabil,
faturamento, compras, RH, PCP, vendas e expedicdo. O questionario enviado por e-
mail foi baseado no modelo formulado por Coutinho Junior (2017). Este modelo é
composto por oito temas, sendo eles comunicacdo, ambiente, relacionamento
interpessoal, gestdo e lideranca, seguranca no trabalho, beneficios, motivacdo e
cultura organizacional.

Para cada grupo, havia 5 questdes, totalizando assim quarenta perguntas
no formato de Escala Likert. Além deste questionéario, ainda foi solicitado dados de
perfil e finalizado com duas perguntas de carater aberto sobre fatores positivos e
negativos que influenciam o clima organizacional, as quais trouxeram diferentes

opinides dos colaboradores.
4.2.1 Perfil dos Colaboradores
Frente ao perfil dos colaboradores, o questionario iniciou verificando a

idade e 0 sexo dos respondentes, assim o Quadro 14 apresenta a composi¢cdo dos

atuantes do setor administrativo:
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Quadro 14 — Sexo versus ldade do colaborador

Idade Feminino Masculino Total
De 16 a 18 anos 1 0 1
De 19 a 25 anos 10 4 14
De 26 a 35 anos 5 2 7
De 35 a 50 anos 1 5 6
Acima de 50 anos 0 1 1
TOTAL 17 12 29

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Buscando facilitar a compreensdo do leitor com relacdo aos dados
levantados, os Gréfico 1 e 2 representam o perfil dos colaboradores com relacdo ao
sexo e a idade:

Grafico 1 - Sexo versus ldade dos colaboradores homens
IDADE COLABORADORES HOMENS

I

3,5

w

2,5

N

15

A

0,5

19 a 25 anos 26 a 35 anos 35 a 50 anos acima de 50 anos

Fonte: elaborado pelo autor (2018).
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Grafico 2 - Sexo versus ldade das colaboradoras mulheres
IDADE COLABORADORAS MULHERES

7
.
6
5
4
1 1
- 0
A

de 16 418
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19 a 25 anos 26 a 35 anos 35 a 50 anos acima de 50

anos

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Pdde-se observar que ha uma predominancia do sexo feminino no total
de colaboradores da area administrativa, ocupando 60,72% das vagas em todo o
setor, enquanto os homens ocupam 39,28%.

A maior parte dos colaboradores apresenta entre 19 e 25 anos, todavia a
média de idade dos homens na empresa é maior do que das mulheres,
demonstrando grande indice de mulheres jovens ja dentro da empresa, enquanto
homens, em sua maioria dispdéem de idade superior a 26 anos.

Na sequéncia o0 questionario abordava os niveis dos cargos dos
colaboradores e também seu tempo na empresa, conforme apresentam-se o0s

resultados no Quadro 15:

Quadro 15 - Nivel do cargo versus Tempo de empresa

Nivel do Cargo | Menos de 1 Ano [De 1 a2 Anos |De 2 a 3 Anos | De 3 a5 Anos | Acima de 5 Anos
Auxiliar 1 2 2 1
Operacional 1 4 5 3 1
Supervisor 1 1 2 4

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Com a analise aprofundada destes dados, € possivel enxergar fatores
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importantes sobre a empresa, como a capacidade dela de manter seus talentos e da
oportunidade de crescimento que a mesma da aos colaboradores.

O grupo pesquisado é composto por seis auxiliares, quatorze profissionais
a nivel operacional e oito profissionais em nivel de supervisdo. Destes, nove estédo
atuando na organizacdo entre dois e trés anos, sete entre um e dois anos, seis
acima de cinco anos e os colaboradores com menos de um ano ou entre trés e cinco
anos dispdem respectivamente de trés colaboradores.

Para melhor vislumbrar essa anélise, o Grafico 3 traz de forma ilustrativa

estes dados.

Grafico 3 - Nivel do cargo versus Tempo de empresa
TEMPO DE EMPRESA x NIVEL DO CARGO

5
5
4,5 4 4
4
3,5 3
3
2,5 2 2 2
2
1.5 1 1 1 1 1 1
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MENOS DE 1 DE1A2 DE2A3 DE3AS5 ACIMA DE 5
ANO ANOS ANOS ANOS ANOS

EAUX ®mOPER ®mSUP

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Pode-se avaliar, por meio deste cruzamento de informacgdes, um aspecto
importante sobre a empresa, no que se refere a sua capacidade de atrair e manter
talentos. O gréfico indica um cendrio positivo, pois mais de 60% dos colaboradores
respondentes ja estdo ha mais de dois anos na empresa e a maioria deles que ja
esta a mais de cinco anos possuem cargos de supervisao.

Talvez isso se deva ao clima de harmonia encontrado na empresa, de
acordo com o que o proprietario (2018) relata a respeito: “Atualmente com o cenario
econdbmico ruim e com algumas atitudes que a empresa teve que tomar, o clima

piorou um pouco, mas ainda é favoravel”.
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que apesar disto existem pessoas com

cargos de supervisdo e com menos de um ano de empresa, assim como existem

auxiliares que ja estdo ha mais de cinco anos na

organizacao.

Na pesquisa foram perguntados o nivel do cargo e a escolaridade. Neste

contexto a maioria respondeu que

possuem

ou

buscam graduacgoes,

especializagcbes, enfim aperfeicoamento. O Quadro 16 apresenta os dados da

pesquisa:

Quadro 16 - Escolaridade versus Nivel do cargo

Escolaridade Auxiliar

Operacional

Supervisor

o

Ensino Fundamental incompleto

0

0

Ensino Fundamental completo

Ensino Médio incompleto

Ensino Médio completo

Ensino Médio e técnico incompleto

Ensino Médio e Técnico completo

Cursando graduacédo

Graduacao completa

Cursando especializacéo

O|N Wk OO0 |O|O

Graduacéo e especializacdo completas

ROINOO (R |~|FL|O

N|O|dhOO|ON|O|O

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

A grande maioria dos colaboradores,

caracterizado por

nove

colaboradores possuem ensino superior completo, seguido por seis colaboradores

com ensino médio completo e seis cursando a graduacao. Estes dados podem ser

melhor visualizados por meio do Gréfico 4:

Gréfico 4 - Escolaridade versus Nivel do cargo
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Fonte: elaborado pelo autor (2018).
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No Gréfico 4, pode-se analisar o nivel de escolaridade dos colaboradores,
em relacdo ao nivel do seu cargo. Nota-se que a maioria dos colaboradores,
independentemente do nivel de cargo, buscam aumentar seu conhecimento,
realizando cursos técnicos, graduacdes e ou especializacbes para melhorar e
crescer profissionalmente, dado que converge com a opinido do proprietario (2018)
quando comenta sobre o incentivo da empresa ao estudo: “A gente sempre procura
incentivar, até mesmo nos horarios diferenciados que damos aos funcionarios que
estudam, pois tudo que puder vir de conhecimento, através dos colaboradores para
a organizacéo pode ajudar a obter os melhores resultados”.

Com relacdo aos dados sobre a renda familiar dos colaboradores foram
cruzados com o estado civil, buscando compreender as possibilidades da
composicdo salarial das familias dos colaboradores, seja qual for o seu formato.

Este cruzamento é apresentado no Quadro 17:

Quadro 17 - Estado civil versus renda familiar

Renda Solteiro Casado
De R$ 954,00 A R$ 1.908,00 2 1
De R$ 1.909,00 a R$ 4.770,00 12 6
De R$ 4.771,00 a R$ 7.632,00 2 2
De R$ 7.633,00 a 10.494,00 0 1
Acima de R$ 10.494,00 1 1

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Nele pode-se perceber que a maioria dos respondentes € solteiro. Dentre
os casados ha uma parcela maior de pessoas que possuem rendas maiores do que

oito salarios minimos, o que se faz mais facilmente visivel no Gréfico 5:
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Gréafico 5 — Estado civil versus Renda familiar
ESTADO CIVIL x RENDA FAMILIAR
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Fonte: elaborado pelo autor (2018).

De acordo com os dados demonstrados pelo Gréfico 5, mais de 60% dos
colaboradores sdo solteiros e a maioria das familias dos colaboradores
respondentes possuem rendas que vao de dois a cinco salarios minimos. Este dado
vai ao encontro a um pensamento que o proprietario (2018) compartilhou sobre o
perfil do colaborador da empresa: “A gente trabalha com gente simples, conhego os
pais e a familia da maioria dos colaboradores que entram, e sei que sdo de

confianca e com certeza, sem frescura, botam ‘a mao na massa’ para trabalhar”.

4.2.2 Questionario segundo Coutinho Junior (2017)

Seguindo o modelo proposto, o primeiro item a ser avaliado com relagéo
ao clima organizacional € a comunica¢do. Luz (2003) explica que a comunicagado
atua na satisfacdo do colaborador, onde ha a necessidade de um processo em que
exista o compartilhamento de informacdes relevantes por parte dos superiores, para
a atuacdo do colaborador em seu ambiente de trabalho. Assim o Quadro 18

apresenta os resultados com relagdo a comunicagéo:



Quadro 18 - Comunicacao
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Comunicacéo Auxiliar | Operacional | Supervisor | Total
01’. Qs setores conseguem trocar informacdes de forma 333 4.29 4.25 3.96
pratica.

02. Nao hé& divergéncia nas informacdes geradas entre 3,00 3,36 3.63 3.33
0s setores.

03. Recet_)o a maioria das informacdes pelo meu 417 457 413 4.29
superior. (lideranca)

04. Recebo a maioria das informacdes pelos colegas do 367 364 363 3.64
meu setor

05.' A _comunicagéo da empresa ocorre de forma 3.00 4.07 388 3.65
satisfatoria.

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Em uma primeira analise, observando a comparacdo entre 0s niveis

organizacionais, a comunicacdo é melhor avaliada no nivel Operacional, com 3,99,

seguido pelos Supervisores, com 3,90 e por fim os auxiliares com 3,43. Neste

contexto é possivel verificar que com relacdo a acdes piores avaliadas, a maior

incidéncia esta na divergéncia das informacfGes entre setores. Para melhor

visualizacao destes resultados, segue o Gréfico 6:

Gréfico 6 - Comunicacéo
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Fonte: elaborado pelo autor (2018).

O recebimento da maioria das informagcdes por parte do superior é o

melhor avaliado em uma analise geral, porém no nivel de supervisores, a troca de
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7

informacdes em um modelo pratico € ainda mais bem feito. Para o proprietario
(2018)

A comunicacédo ocorre de forma pratica e por todos os niveis hierarquicos,
com ferramentas e meios para que ocorra de forma satisfatéria, porém de
gualquer forma, ainda que ocorrem divergéncias muitas vezes, as mesmas
sempre sao solucionadas no momento em que acontecem.

O segundo item sobre clima organizacional a ser avaliado na pesquisa, foi
o ambiente. Neste aspecto buscou-se saber em que nivel o colaborador se sente a
vontade em trabalhar na empresa. Segundo Bispo (2006), o ambiente de trabalho é
0 conjunto de fatores intrinsecos a organizacao, que influenciam o colaborador a ter
um bom desempenho de trabalho. Alguns destes fatores foram abordados na

pesquisa podem ser observados no Quadro 19:

Quadro 19 - Ambiente

Ambiente Auxiliar | Operacional | Supervisor | Total

06. Pode-se considerar a empresa como sendo um bom

4,67 4,86 5,00 4,84
lugar para trabalhar.

07. Possuo equipamentos e materiais adequados para

executar minhas atividades. 4,67 4,64 475 4,69

08. Sinto liberdade para falar com meu superior. 4,67 5,00 4,75 4,81

09. Percebo que meu trabalho contribui para os

4,67 4,71 4,63 4,67
resultados da empresa.

10. Os setores cooperam para atingir o mesmo objetivo. 3,83 4,14 4,38 4,12

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Para melhor demonstracdo dos resultados, o Grafico 7 traz os dados da

concordancia dos colaboradores em relacédo aos quesitos do ambiente:




Grafico 7 - Ambiente
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B AUXILIAR OPERACIONAL ®SUPERVISOR ®TOTAL

Fonte: elaborado pelo autor (2018).
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O Quadro 19 e o Gréfico 7 apresentam o ambiente como um dos

aspectos favoraveis, de acordo com os colaboradores em todos o0s niveis

hierarquicos, havendo, no entanto, uma nota média maior pelo nivel de supervisao,

seguido pelo operacional e depois pelo auxiliar. E vélido ressaltar, que em uma

abordagem mais detalhada o nivel auxiliar avaliou a cooperagcdo entre setores na

busca por um objetivo com 3,83. Este fato € relevante considerando que ha uma

diferenca relativamente pequena em todas as avaliagdes, tendo em vista que as

meédias totais ndo obtiveram nenhuma nota abaixo de quatro. Estes dados podem

ser considerados convergentes a opinido do proprietario na entrevista, quando

comentou que:

A empresa possui um ambiente extremamente livre, principalmente na
relagdo de funciondrio e patrdo, assim, como o colaborador tem liberdade
para trocar ideias e até mesmo fazer brincadeiras com os colegas, as
pessoas fazem amizade dentro da empresa e isso € totalmente saudavel e
além disso o ambiente leve traz maior produtividade (PROPRIETARIO,

2018).

Sobre o quesito relacionamento interpessoal, Litwin e Stringer (1968)
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afirmam que o mesmo se refere ao sentimento de harmonia nas relagdes com as
pessoas envolvidas com o individuo, onde pode existir apoio mutuo, colaboracéo
generalizada ou conflitos, e opinides divergentes. O Quadro 20 apresenta o terceiro

aspecto avaliado na pesquisa:

Quadro 20 — Relacionamento interpessoal

Relacionamento interpessoal Auxiliar | Operacional | Supervisor | Total
11. Contribuo para manter a harmonia no relacionamento 500 4.93 4.50 4,81
entre meus colegas e chefe.

12. As pessoas do meu setor sdo unidas. 4,17 4,36 4,63 4,38
13. Posso confiar nos colegas e no chefe do meu setor. 4,67 4,29 4,63 4,53
14. Tenho um bom relacionamento com colegas de 450 4.86 4.88 4.74
outros setores

_15. Tenho um Otimo relacionamento com meu superior 4,83 5,00 4,75 4,86
imediato.

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

O Grafico 8 traz o nivel de concordancia dos colaboradores em relacéao

aos quesitos do relacionamento interpessoal:

Gréfico 8 — Relacionamento interpessoal
RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
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®AUXILIAR OPERACIONAL ®mSUPERVISOR ®TOTAL

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

O relacionamento interpessoal, segundo a pesquisa, foi de forma
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unanime, avaliado positivamente em todos os quesitos e dentro de todos os niveis
de cargo, o que faz ser visivel a forma harmoniosa com que os colaboradores se
relacionam e formam amizades dentro da empresa. Este € um fator positivo segundo

o proprietario (2018), que comenta na entrevista que

[...] a unido entre os grupos e os colegas de setor € um fator muito
importante para o alcance dos objetivos da empresa, pois com isso 0s
colaboradores podem se ajudar mutuamente, confiando tanto nos patrées,
guanto em seus superiores, tendo a certeza de que ninguém ir4 ‘puxar o
tapete’ de ninguém.

No que se refere a gestéo e lideranca, Sbragia (1983) ao abordar o tema,
afirma que esta diretamente ligado a liberdade, bem-estar, orientacéo e clareza que
0 superior transmite ao subordinado, para que o0 mesmo possa tomar a iniciativa de
criar seus proprios métodos e se tornar apto e independente para executar suas
tarefas. No quarto item do questiondrio, este aspecto da organizacdo foi avaliado
pelos colaboradores e seguem expostos no Quadro 21.:

Quadro 21 — Gestéo e lideranca

Gestéo e Lideranca Auxiliar | Operacional | Supervisor | Total
_16. O bem-estar dos funcionarios €& considerado 450 471 450 457
importante para os gestores da empresa.

17. Mey_chefe fornec_e as informacdes e orientacfes 4.83 471 463 472
necessarias para a realizagdo do meu trabalho.

18. Participo juntamente com minha Chefia das decisdes 417 4,00 450 4.22
que afetam o meu trabalho.

19. Conﬂo_ e _conc_ordo com as decisbes tomadas pelo 450 414 463 4.42
meu superior imediato.

20. T_enh_o uma ideia clara sobre o resultado que meu 450 4.86 463 4.66
superior imediato espera do meu trabalho.

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Em relacdo aos dados sobre gestdo e lideranga, o Gréfico 9 traz uma

demonstracao dos resultados de forma a se fazer entende-los:
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Grafico 9 — Gestéo e lideranca
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B AUXILIAR OPERACIONAL ®SUPERVISOR ®mTOTAL

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Percebe-se por meio da observacéo dos resultados que os colaboradores
se sentem bem liderados, confiando nos seus chefes para que eles tragam a clareza
nos objetivos que 0s mesmos tém que atingir, fornecendo as informacdes
necessarias, assim como preocupando-se com o0 bem-estar de seus subordinados
no trabalho. Segundo o proprietario (2018), este € um resultado das reunifes
semanais que ocorrem entre os diretores e gerentes e também entre gerentes e
subordinados, procedimento o qual deixa bem claro para os funcionarios, de que
forma eles devem proceder e quais 0s objetivos eles tém que buscar alcancar para a
empresa.

Outro aspecto abordado na pesquisa de clima organizacional, foi a
seguranca no trabalho. De acordo com Luz (2003), a dimensao da seguranca no
trabalho é necessaria para a avaliacdo do clima, ja que a adequacéo do pessoal ao
seu ambiente de trabalho é facilitada com a percepcao e o sentimento de seguranca.
Desta forma, apresentam-se os dados dos resultados obtidos sobre a percepcao dos

colaboradores no Quadro 22:
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Quadro 22 — Seguranca no trabalho

Seguranca No Trabalho Auxiliar | Operacional | Supervisor | Total

21. As condigdes gerais de ruido, iluminacao,

. ~ 3,50 4,14 4,25 3,96
temperatura e poluigcdo na Empesa sédo boas.

22. Tenho acesso a treinamentos para situacfes de

P 3,33 4,36 4,13 3,94
emergeéncia.

23. Os equipamentos de seguranca existentes sédo
adequados para protecao dos funcionarios (extintores,| 4,17 4,50 4,75 4,47
luzes de sinalizacéo, portas, entre outras)

24. A empresa tem definida uma politica de seguranga

4,67 4,86 4,63 4,72
no trabalho.
25._ Acht_) as condicdes de seguranca no trabalho 4,00 457 450 4.36
satisfatorias.

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

O Gréfico 10 traz o nivel de concordancia dos colaboradores em relacéo

aos quesitos do seguranca no trabalho:

Gréfico 10 — Seguranca no trabalho
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B AUXILIAR OPERACIONAL ®SUPERVISOR ®TOTAL

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Os resultados apresentados pela pesquisa, em relacdo a seguranga no
trabalho, demonstram que as condicbes, na visao dos colaboradores, sé&o

satisfatorias, porém nao perfeitas. O proprietario (2018) comenta que a empresa
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cumpre com as regras de seguranga, conta com uma estrutura boa, com os
equipamentos adequados para a realizacdo do trabalho, apesar de existir
periculosidade na area de producdo, por se tratar de vidro, que é um material
perigoso e dificil de manejar, no setor administrativo esse aspecto € totalmente
satisfatorio para os colaboradores. Porém alguns itens obtiveram indices baixos,
como é o caso do quesito das condi¢cdes de ruido, iluminacdo, temperatura e
poluicdo em que a parte auxiliar gerou média 3,5. O item acesso a treinamentos para
situacbes de emergéncia, também apresentam uma meédia baixa, sendo pior
avaliado pelo nivel de auxiliares, com uma nota de 3,33.

Com relacdo aos beneficios, Tagliocolo e Araujo (2011) falam que séo
estimulos dados aos colaboradores para que tenham motivacdo para produzir
melhor. O Quadro 23 dispde da avaliacdo dos colaboradores com relacdo aos

beneficios:

Quadro 23 - Beneficios

Beneficios Auxiliar | Operacional | Supervisor | Total
26. A empresa oferece beneficios interessantes ao 367 4.07 413 3.95
colaborador.

27._ Og_ beneficios oferecidos pela empresa séo 3.83 4,07 4.25 4.05
satisfatorios.

28. S(,allquals 0S requisitos necessérios para usufruir dos 367 450 4.25 414
beneficios.

29. A empresa oferec_e atividades sociais, culturais e 383 364 3.88 378
desportivas que me satisfazem.

30. I\!a_o encontro dificuldades para ter acesso aos 3.67 414 4.38 4.06
beneficios.

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Apresenta-se no Grafico 11, o comparativo das concordancias em relacao

ao aspecto beneficios, para melhor visualizacdo dos resultados:
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Grafico 11 - Beneficios
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B AUXILIAR OPERACIONAL ®SUPERVISOR ®mTOTAL

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Os beneficios oferecidos pela empresa, foram aspectos ndo tdo bem
avaliados pelos colaboradores. Apesar de também n&o demonstrarem notas
excessivamente baixas, ao contrario dos outros quesitos, 0s beneficios tiveram
diversas notas abaixo de quatro. Os resultados da pesquisa demonstram que a
empresa deixa a desejar neste quesito, principalmente na visdo dos colaboradores
do nivel auxiliar. Também é visivel a percep¢do dos colaboradores quanto a falta de
atividades sociais, culturais e desportivas oferecidas pela empresa. O proprietario
(2018) quando questionado quanto aos beneficios, afirmou que, “[...] atualmente,
com o cenario econdmico tao desfavoravel, € dificil oferecer bons beneficios aos
colaboradores, tanto como dar aumentos de salario, porém a empresa ja evoluiu
bastante no oferecimento de beneficios.”.

Dentre os aspectos trabalhados na pesquisa, um dos mais relevantes e
diversas vezes vislumbrados negativamente em organizacdes é a motivacao.
Tagliocolo e Araujo (2011) definem motivacdo como sendo o conjunto de processos
que levam um individuo a se esforcar, continuar e persistir em direcdo a uma meta.
Sendo assim, ela € um fator relevante ao avaliar o clima organizacional, pois esta
diretamente ligada a produtividade do colaborador. Dessa forma a pesquisa obteve

também resultados da avaliacdo da percepcdo dos colaboradores, que sé&o



62

demonstrados no Quadro 24:

Quadro 24 - Motivagao

Motivacéo Auxiliar | Operacional | Supervisor | Total
31. Sinto satisfacéo e orgulho em trabalhar na empresa. 4,67 4,86 5,00 4,84
32. Sinto que posso crescer profissionalmente em minha 4.33 421 475 4.43
area de atuacéo.

33. Sinto que tenho potencial de crescimento nesta 450 4.36 475 454
empresa.

34. Indicaria a empresa para um amigo trabalhar. 4,67 5,00 4,75 4,81
35. Considero-me uma pessoa feliz em fazer meu 4.83 479 475 479

trabalho nesta empresa.

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Para melhor visualizagdo dos resultados sobre as concordancias dos

colaboradores com os quesitos de motivacao, segue o Grafico 12:

Gréfico 12 - Motivacao
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B AUXILIAR OPERACIONAL ®SUPERVISOR ®TOTAL

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Aparentemente, observa-se de acordo com as respostas dos
colaboradores quanto ao aspecto motivacdo, que 0s mesmos se sentem satisfeitos
em trabalhar na empresa, tém expectativa de crescimento, acreditam no seu
potencial e sentem-se felizes desempenhando seu trabalho na empresa. Na visao
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do proprietario (2018), este aspecto também ¢é favoravel, segundo o mesmo, ele se
sente bem trabalhando na empresa sabendo que seus funcionarios estéo felizes.

O dultimo aspecto questionado foi a cultura organizacional. Luz (2003)
define cultura organizacional como sendo a identidade de uma organizacéao, a qual é
reconhecida pelos seus colaboradores de acordo com seus aspectos particulares,
como se fosse a personalidade de uma pessoa, s6 que em uma organizagdo. Na
pesquisa de clima organizacional, foram abordados alguns aspectos da cultura da
empresa em estudo, desta forma, o Quadro 25 demonstra a percepcdo dos

funcionarios em relacdo a empresa:

Quadro 25 — Cultura organizacional

Cultura Organizacional Auxiliar | Operacional | Supervisor | Total
36. _ A_ empresa oferece oportunidade de melhoria 433 4.43 463 4.46
profissional

37. A empresa incentiva o colaborador a estudar 4,17 4,57 4,50 4,41
38. A empresa investe na Qualidade do trabalho. 4,67 4,50 4,38 4,51
39. Verifico que existe investimento em inovacdo na 483 471 475 477
empresa.

40. Percebo que a empresa esté aberta as mudancas. 4,50 4,71 4,75 4,65

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

No Gréafico 13, pode-se observar de maneira mais facil, o grau de

concordancia dos colaboradores com os quesitos de cultura organizacional:

Gréfico 13 — Cultura organizacional
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Fonte: elaborado pelo autor (2018).
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Observa-se com os resultados apresentados no Quadro 25 e Grafico 13,
que a empresa € vista como um ambiente aberto a mudanca, que investe em
inovacdes e oferece oportunidades de melhoria profissional que atua nela. Este
dado é reafirmado com a opinido do proprietario (2018) que comenta “A empresa €
totalmente aberta & mudanca, pois o0 mercado muda e se a empresa ndo mudar

junto, ela fica para tras”.

4.2.3 Fatores negativos e positivos

Esta etapa da pesquisa destinou-se a extrair a percepg¢ao e ou opiniao de
cada colaborador de forma livre sobre os pontos positivos e negativos que
influenciam no clima organizacional do ambiente de trabalho, de acordo com a
realidade individual do dia a dia de cada um deles. As respostas foram transcrevidas
e tabuladas em dois quadros de acordo com a sua frequéncia de resposta e a sua

representatividade.

Quadro 26 — Fatores negativos

N° Fatores Negativos Quantidade %

1 Falta de informac&o/treinamento 8 14,55
2 Desigualdade entre colaboradores 4 7,27
3 Falha na comunicacdo 4 7,27
4 Falta de reconhecimento 3 5,45
5 Ruidos internos (conversa, bagunca) 3 5,45
6 Falta de comprometimento/qualificacdo de alguns colegas 3 5,45
7 Ruidos internos (produc&o) 2 3,64
8 Instabilidade do mercado (inseguranca sobre o futuro) 2 3,64
9 Atitudes n&o positivas 2 3,64
10 | Falta de ética de alguns colegas 2 3,64
11  |Impaciéncia de alguns colegas 2 3,64
12 | Estrutura ruim para trabalhar 2 3,64
13 | Falta de reunibes periodicas 1 1,82
14 | Falta de incentivo aos estudos 1 1,82
15 | Falta de oportunidade de crescimento 1 1,82
16 | Falta de um feedback 1 1,82
17 | Divergéncia entre setores 1 1,82
18 | Localizacéo 1 1,82
19 |Inadequacéo dos clientes com a politica da empresa 1 1,82
20 | Conflito entre setores 1 1,82
21 | Dificuldade do alcance das metas 1 1,82
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22 | Perda de foco nas reunies 1 1,82
23 | Tomada de decisGes precipitadas 1 1,82
24 | Politica interna em desacordo com a de mercado 1 1,82
25 | Beneficios insatisfatérios 1 1,82
26 | Fluxo alto de pessoas 1 1,82
27 | Falta de organizagédo 1 1,82
28 | Trabalhar aos sabados 1 1,82
29 | Proibicdo de comemoragdes no ambiente da empresa 1 1,82
30 | Rinchas internas de interesse 1 1,82
Total 55 100%

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Assim, fez-se possivel observar alguns descontentamentos dos
colaboradores, de forma mais direta, quando comparada as respostas objetivas,
levantadas na etapa anterior da pesquisa. Os fatores como a falta de informacéo e
treinamento, desigualdade entre colaboradores, falha de comunicacdo falta de
reconhecimento e falta de comprometimento de colegas, foram 0s que apareceram
mais vezes. Alguns fatores divergem com a outra parte da pesquisa, onde as notas
para estes quesitos receberam médias mais elevadas.

Da mesma forma, ocorreu com os fatores positivos. Varias percepcdes

diferentes foram obtidas de forma livre, como demonstra o Quadro 27:

Quadro 27 — Fatores positivos

N Fatores Positivos Quantidade %

1 Harmonia entre colegas 18 18,75
2 Ambiente favoravel ao trabalho (estrutura) 10 10,42
3 Relacéo boa com os proprietérios 7 7,29
4 Horario flexivel 7 7,29
5 Oportunidade de crescimento profissional 6 6,25
6 Salario bom 5 521
7 Boa troca de conhecimento 5 521
8 Liberdade profissional 4 417
9 Supervisdo compreensiva 4 4,17
10 Comprometimento da equipe 4 4,17
11 Organizacéo 4 4,17
12 Estabilidade 4 4 4,17
13 Salario pago pontualmente 3 3,13
14 Facil deslocamento até o trabalho 3 3,13
15 Colaborador gosta do que faz 3 3,13
16 Comiss&o/bbnus bom 2 2,08
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17 Crescimento da empresa no mercado 2 2,08
18 Sensacéo de ser Util (desafios) 2 2,08
19 Reconhecimento 1 1,04
20 Planejamento 1 1,04
21 Disponibilidade de material 1 1,04
Total 96 100

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

Em relacdo aos fatores positivos, a harmonia entre colegas, ambiente,

relacdo com os proprietarios, horario flexivel, oportunidade de crescimento, salario e

troca de conhecimento foram os que mais apareceram, demonstrando novamente

que um dos pontos mais positivos de se trabalhar na empresa € o seu ambiente

familiar, confortavel e flexivel para se trabalhar.

De forma geral, é possivel observar que houve mais variedade de fatores

positivos (96) do que negativos (55) citados pelos colaboradores.

4.2.4 Analise geral da pesquisa

A analise geral, considerando a resposta de todos os envolvidos na

pesquisa é compilado e apresentado no Quadro 28:

Quadro 28 — Analise geral por nivel de cargo

Dimensao Auxiliar Operacional Supervisor Total
Comunicacédo 3,43 3,99 3,90 3,77
Ambiente 4,50 4,67 4,70 4,62
Relacionamento interpessoal 4,63 4,69 4,68 4,66
Gestéo e lideranca 4,50 4,49 4,58 4,52
Segurancga no trabalho 3,93 4,49 4,45 4,29
Beneficios 3,73 4,09 4,18 4,00
Motivacdo 4,60 4,64 4,80 4,68
Cultura organizacional 4,50 4,59 4,60 4,56
TOTAL 4,23 4,46 4,49 4,39

Fonte: elaborado pelo autor (2018).

A partir do Quadro 28 pode-se observar que as dimensdes avaliadas com

menores indices, sdo: Comunicagdo, com uma média total de 3,77; os beneficios,

com 4,00 e seguranca no trabalho, com 4,29. Analisando separadamente por nivel

de cargo destas dimensdes, a comunicacdo no nivel auxiliar tem a menor média,

com 3,43, seguida pelo nivel de supervisdo, com 3,90 e depois 0 operacional com

3,99.
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Fazendo uma comparacao entre o Quadro 28 e o Quadro 26 dos fatores
negativos, € visivel que realmente a comunicacdo foi citada quatro vezes pelos
colaboradores, ficando em terceiro lugar na lista dos que mais apareceram como
fatores negativos. Além deste posicionamento direto intitulado falha na
comunicacdo, o Quadro 26 dispdem de itens como falha de informacéao/treinamento,
falta de reunibes periodicas e falta de um feedback, que também podem estar
atreladas ao item comunicacdo do Quadro 28. Estes dados podem indicar que na
visdo dos colaboradores da induastria, a comunicacdo possui defasagem e
insatisfacdo em todos os niveis de cargo.

Em relacdo aos beneficios, dimenséo a qual apareceu somente uma vez
no Quadro 26 de fatores negativos, o nivel auxiliar novamente obteve a média
menor, com 3,73 seguido pelo nivel operacional, com 4,09 e o de supervisdo, com
4,18. A insatisfacdo dos colaboradores pode ser considerada razoavel, pelo fato de
que dois niveis apresentaram médias acima de 4,00 numa escala de 5,00, porém
uma atencao especial é necessaria para o aumento da satisfacdo, principalmente no
nivel auxiliar. No Quadro 28, percebe-se itens como desigualdade entre
colaboradores, falta de reconhecimento e falta de oportunidade de crescimento.

J& na dimensdo da seguranca no trabalho, que também apareceu no
Quadro 26 de fatores negativos, como CIPA mal organizada, a maior média esta no
nivel operacional, com 4,49 seguida pelo de supervisdo, com 4,45 e depois, auxiliar,
com 3,93, havendo também a necessidade de atencdo especial ao nivel auxiliar.

Os restantes das dimensOes avaliadas pelos colaboradores obtiveram
médias mais altas, com destaques positivos na motivacdo, relacionamento
interpessoal e ambiente. A motivagdo em primeiro lugar, obtendo média total de 4,68
na percepcao dos colaboradores, seguida pelo relacionamento, que indicou 4,66 e 0
ambiente, com 4,62, reforcado com itens citados no Quadro 27 como harmonia entre
colegas apareceu 18 vezes, ficando em primeiro lugar na lista dos fatores positivos,
seguido pelo ambiente favoravel para o trabalho, com 10 apari¢cdes, relacdo boa
com os proprietarios, horario flexivel, oportunidade de crescimento profissional, entre
outros. Foi possivel observar uma tendéncia nas trés dimensdes, as quais todas
iniciavam com a média mais baixa no nivel auxiliar e iam subindo de acordo com o

nivel de cargo.
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Tendo em vista a analise de dados da pesquisa de clima organizacional

realizada em abril de 2018 com os colaboradores da industria em estudo e com

condicdes de vislumbrar quais os aspectos mais favoraveis e menos favoraveis na

visdo dos colaboradores, faz-se possivel sugerir planos de a¢édo para que haja uma

melhoria real no clima organizacional da empresa.

Sendo assim, apresenta-se no Quadro 29, um plano de acbes para a

empresa.:

Quadro 29 — Plano de a¢cao no método 5w 2h

Disponibilizar cursos de
comunicacao para 0s

Incluir assisténcia
odontoldgica e seguro de

Efetuar treinamentos e
simulacdes de

Plano de Acéo . ) S emergéncia
¢ colaboradores da area vida nos beneficios da emerg
o . periodicamente na
administrativa empresa
empresa
Solucionar a

Solucionar as falhas de

Solucionar a insatisfagéo
dos colaboradores em

insatisfacdo dos

O Que? comunicacao ocorridas no ~ . colaboradores em
; . relacdo aos beneficios = x
dia a dia dos colaboradores : relacéo a seguranca no
oferecidos pela empresa
trabalho
Para que a comunicacgéo da Para que a empresa se
empresa fique fluida, sem Para que seja possivel torne cada vez mais
Por Que? divergéncias internas e atrair e manter bons um ambiente seguro, e
' externas, melhorando colaboradores na demonstre
relacionamento e até mesmo organizacgéo confiabilidade ao
0 atendimento ao cliente colaborador
A empresa disponibilizara . S .
P b A empresa disponibilizard | A empresa efetuara os
cursos na area de P !
S planos de assisténcia treinamentos com
Quem? comunicacao para 0s . o :
. odontoldgica para 0s auxilio dos integrantes
colaboradores da area
o . colaboradores da CIPA
administrativa
Em clinicas odontologicas
Onde? Dentro da empresa T~ 9 Dentro da empresa
da regido
Uma vez por més no horario
de trabalho dos Semestralmente a
Quando? colaboradores da area Até Julho de 2018 partir de outubro de
administrativa, a comecar em 2018
julho de 2018
Um palestrante ir4 efetuar A empresa fara
palestras de 40 minutos para E empresa fechara simulacdes de
grupos de 10 pessoas de parcerias com algumas incéndio, nos quais, 0s
setores diferentes com os clinicas odontoldgicas da | colaboradores irdo ser
Como? temas: praticidade na troca regido com o intuito de orientados pelos

de informacdes, divergéncias
de comunicacéo entre

obter descontos para
tratamentos dentarios em

integrantes da CIPA a
como evacuar a area

setores, e lideranca na seus colaboradores. em caso de
comunicacao. emergéncia
Quanto custa? R$ 600,00 mensais R$ 2.100,00 mensais R$0,00

Fonte: elaborado pelo autor (2018).
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Observando o Quadro 29, pode-se observar sugestbes de planos de
acao, os quais a empresa em estudo pode vir a executar, tendo em vista a resolucao
das defasagens e potencializacdo dos aspectos positivos avaliados pelos
colaboradores na pesquisa.

A sugestdo da disponibilizacdo de cursos na &rea de comunicacgao,
adveio do resultado negativo da andlise dos quesitos do aspecto de comunicacgao,
no que se refere a divergéncia de informacdes geradas entre setores e a praticidade
de troca de informacdes entre 0s mesmos.

A segunda sugestdo, que se refere aos beneficios de assisténcia
odontoldgica, seguro de vida, e academia de ginastica, sucedeu-se devido a analise
do aspecto beneficios, que trouxe uma compreensdo negativa da percepcdo dos
colaboradores, nos quesitos relacionados a preocupacdo da empresa com 0S
beneficios oferecidos aos funcionarios, principalmente no que se relaciona com
atividades sociais, culturais e desportivas.

Ja a terceira sugestdo, sobre a seguranca no trabalho, originou-se a partir
da andlise negativa das percepcdes dos quesitos da seguranca no trabalho,
principalmente no que se refere ao acesso a treinamentos para situagbes de
emergéncia.

Todas as sugestdes de melhoria objetivam resolver os problemas dos
aspectos do clima organizacional menos bem avaliados pelos colaboradores, tanto
nas questdes abertas, quanto nas fechadas, ja que refletem de forma clara, a
opinido de todos os envolvidos no clima organizacional da parte administrativa, que
€ 0 setor que abriga a parte pensante da empresa. Dessa forma considera-se

relevante, a discusséo e aplicacéo deste plano de agdes por parte da empresa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O clima organizacional é um fator intrinseco a organizacdo, que tem
relacdo com o ser humano, inserido dentro delas. Estas relacdes influenciam
diretamente no seu desenvolvimento. A sua medic&do, ou averiguagao por meio de
pesquisas de clima organizacional € muito utilizada em diversas organizacoes.

O presente trabalho apresentou um estudo de caso em uma industria do
ramo vidreiro da regido da AMREC — SC, na qual foi realizada uma pesquisa de
clima organizacional com 28 colaboradores, que compdem a parte administrativa da
organizacao, o que possibilitou contribuicbes para a empresa.

Desta forma o trabalho teve como objetivos especificos: (1) Diagnosticar o
nivel de satisfacdo do clima organizacional entre os colaboradores do setor
administrativo; (2) Verificar a posicdo do proprietario com relagdo ao clima
organizacional do setor administrativo; e (3) Propor estratégias para melhorias do
clima organizacional do setor administrativo.

Com a realizacdo da pesquisa com 0s colaboradores, que se tratou de um
questionario com questbes abertas e fechadas, sobre o perfil do colaborador e oito
dimensdes de aspectos influenciadores do clima organizacional, o estudo atingiu os
objetivos. O clima organizacional obtido na pesquisa, de forma geral, foi
diagnosticado como favoravel, porém localizou-se algumas dimensbes para
aplicacao de melhorias.

Foi possivel concluir que as dimensfes mais desfavoraveis foram a
comunicacao, beneficios e seguranca no trabalho. As areas, em contrapartida, que
obtiveram resultados positivos, foram o relacionamento interpessoal, a motivagao e o
ambiente de trabalho, demonstrando que os colaboradores levam muito em
consideracdo a harmonia e as amizades que se fazem dentro da empresa. Estes
resultados foram convergentes com o parecer do proprietario da empresa, que
avaliou todos os quesitos como satisfatorios e adequados para a realizacdo do
trabalho pelo colaborador.

Tendo em vista, a avaliacdo destes resultados, foram propostos trés
planos de acdo, com o intuito de alcancar resultados melhores de clima
organizacional e consequentemente refletindo melhores resultados para a empresa.
Estas sugestdes de melhoria contribuem para possibilitar melhor bem-estar,

crescimento profissional e aprimoramento de lideranca dos colaboradores
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envolvidos.

Frente ao objetivo geral de avaliar o nivel de satisfacdo do clima
organizacional, no setor administrativo de uma empresa do ramo vidreiro, localizada
na regido da AMREC, em Santa Catarina, conclui-se que o clima organizacional da
empresa se considera favoravel na média geral de avaliagdo, apesar da rotatividade
alta apresentada, j& que ela adveio de uma deciséo estratégica para diminuicdo de
custos da empresa, frente a condicbes econdmicas e ndo, de fatores de clima
organizacional.

Pode-se considerar uma limitagdo da pesquisa, o fato de que
recentemente a empresa efetuou alguns cortes de pessoal, devido a questdes
econbmicas, que pode ter provocado um sentimento de inseguranca nos
colaboradores para responder as perguntas do questionario. Além deste fato, a falta
de conhecimento dos colaboradores com a ferramenta para coleta de dados e a
inseguranca com relagdo ao anonimato da pesquisa, também puderam contribuir na
limitacdo para o alcance de resultados mais criticos. Desta forma, torna-se
interessante efetuar novamente uma pesquisa em um momento econémico melhor e
compara-lo com os resultados da presente pesquisa.

Em relagéo a estudos futuros, seria oportuno buscar novas ferramentas e
formas de pesquisa, onde o colaborador possa se sentir plenamente seguro de
responder sua real opinido, independentemente de ser positiva, ou negativa.
Recomenda-se também que sejam realizados estudos em outras organizacdes, para
auxiliar na producéo de dados e fundamentac¢des para novas pesquisas.

Com isso, espera-se que 0s resultados e sugestdes, venham a beneficiar
a empresa estudada, assim como a sociedade em geral, tendo em vista que a
pesquisa buscou trazer respostas ainda nao obtidas pela empresa, novas ideias, e
conhecimento empirico relacionado ao clima organizacional tanto para a
universidade, quanto para novos estudos, ao contribuir com a area de administracao

de empresas.
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APENDICE |

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Prezado Colaborador:

O presente questionario tem o intuito obter a sua opinido sobre aspectos internos da
empresa, 0s quais sdo relevantes para a analise e melhoramento da satisfacdo no
trabalho dos colaboradores, tendo em vista que sdo 0s mesmos que estdo lidando
com as variadas situacdes cotidianas advindas das atividades da empresa. Todas as
informacBes aqui registradas sdo confidenciais e sé serdo utilizadas para fins de
pesquisa e melhorias, ou seja, sua opinido sera computada de forma an6nima e
utilizada para sugestdes de mudanca e melhoria na empresa. Responda de acordo
com o que vocé observa em relagdo as situagfes vivenciadas por vocé. Sua opiniao
verdadeira € essencial para a melhoria do clima organizacional e consequentemente
da performance da empresa! Muito obrigado por participar desta pesquisa!

PERFIL DO COLABORADOR
SEXO
( ) Masculino
( ) Feminino

IDADE

()16 al8anos
()19 a25anos

() 26 a 35 anos

() 35a50anos

( ) Acima de 50 anos

ESTADO CIVIL
( ) Solteiro

( ) Casado

( ) Divorciado
( ) Viavo

VOCE POSSUI FILHOS?

( ) N&o tenho filho

( ) Sim, tenho 1 filho(a)

( ) Sim tenho 2 filhos (as)

( ) Sim, tenho 3 filhos (as)

( ) Sim, tenho mais de 3 filhos (as)

ESCOLARIDADE

( ) Ensino Fundamental incompleto

( ) Ensino Fundamental completo

( ) Ensino Médio incompleto

( ) Ensino Médio completo

( ) Ensino Médio e técnico incompleto



Ensino Médio e Técnico completo
Cursando graduacao

Graduacao completa

Cursando especializagao

) Graduacdao e especializacdo completas

N N N N

(
(
(
(
(

RENDA FAMILIAR

( ) De R$ 954,00 & R$ 1.908,00

( ) De R$ 1.909,00 & R$ 4.770,00
( )De R$4.771,00 a R$ 7.632,00
( ) De R$ 7.633,00 & 10.494,00

( ) Acima de R$ 10.494,00

TEMPO NA EMPRESA
( ) Menos de 1 ano

( )De 1a2anos

( ) De 2 a3 anos

( )de 3a5anos

( ) Acima de 5 anos

O IMOVEL QUE VOCE RESIDE E:
( ) Alugado

( ) Proprio

( ) Proprio com financiamento

( ) Emprestado

VOCE RESIDE COM:
() Pais

( ) Conjuge

( ) Filhos

( ) Sozinho

( ) Outros

NIVEL DO SEU CARGO

( ) Superviséo (possuo subordinados)

( ) Operacional (n&o possuo subordinados)
( ) Auxiliar

CITE CINCO FATORES QUE INFLUENCIAM POSITIVAMENTE NA SUA
SATISFACAO NO SEU AMBIENTE DE TRABALHO

CITE CINCO FATORES QUE INFLUENCIAM NEGATIVAMENTE NA SUA
SATISFACAO NO SEU AMBIENTE DE TRABALHO
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LEVANTAMENTO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Leia com atencéo as instrucdes abaixo:

As questdes a seqguir serdo apresentadas através de afirmacdes, sobre as quais
vocé devera responder de acordo com o0 quéo vocé concorda com as mesmas,
assinalando somente uma das alternativas. Leia e interprete com bastante atencéo a
legenda abaixo, para depois responder as questdes.

LEGENDA:

Concordo Totalmente (CT): Vocé concorda totalmente com a afirmacao;

Concordo Parcialmente (CP): Vocé tende a concordar com a afirmacéo;

Opinido Neutra (ON): Vocé n&o tem opinidao formada sobre o assunto da afirmacéao;
Discordo Parcialmente (DP): Vocé tende a discordar da afirmacao;

Discordo Totalmente (DT): Vocé discorda totalmente da afirmacao.

COMUNICACAO
01. Os setores conseguem trocar informacdes de forma prética.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

02. Nao ha divergéncia nas informacfes geradas entre os setores.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

03. Recebo a maioria das informacdes pelo meu superior. (lideranca)

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

04. Recebo a maioria das informacdes pelos colegas do meu setor
( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra
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( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

05. A comunicacao da empresa ocorre de forma satisfatoria.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

AMBIENTE DE TRABALHO
06. Pode-se considerar a empresa como sendo um bom lugar para trabalhar.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

07. Possuo equipamentos e materiais adequados para executar minhas atividades.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente

( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

08. Sinto liberdade para falar com meu superior.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

09. Percebo que meu trabalho contribui para os resultados da empresa.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

10. Os setores cooperam para atingir o mesmo objetivo.
( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra



( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

11. Contribuo para manter a harmonia no relacionamento entre meus colegas e
chefe.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

12. As pessoas do meu setor sao unidas.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

13. Posso confiar nos colegas e no chefe do meu setor.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

14. Tenho um bom relacionamento com colegas de outros setores

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

15. Tenho um 6timo relacionamento com meu superior imediato.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente
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GESTAO E LIDERANCA

16. O bem-estar dos funcionarios € considerado importante para os gestores da
empresa.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

17. Meu chefe fornece as informacg@es e orientacdes necessarias para a realizacéo
do meu trabalho.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente

( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

18. Participo juntamente com minha Chefia das decisdes que afetam o meu trabalho.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

19. Confio e concordo com as decis6es tomadas pelo meu superior imediato.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

20. Tenho uma ideia clara sobre o resultado que meu superior imediato espera do
meu trabalho.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

SEGURANCA NO TRABALHO

21. As condic¢Bes gerais de ruido, iluminacdo, temperatura e poluicdo na Empesa
sao boas.
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( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

22. Tenho acesso a treinamentos para situacdes de emergéncia.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

23. Os equipamentos de seguranca existentes sdo adequados para protecao dos
funcionarios (extintores, luzes de sinalizacao, portas, entre outras).

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

24. A empresa tem definida uma politica de seguranca no trabalho (CIPA).

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

25. Acho as condicdes de seguranca no trabalho satisfatorias..

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

BENEFICIOS
26. A empresa oferece beneficios interessantes ao colaborador.
( ) Concordo totalmente
( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

27. Os beneficios oferecidos pela empresa sao satisfatorios.
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( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

28. Sei quais os requisitos necessarios para usufruir dos beneficios.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

29. A empresa oferece atividades sociais, culturais e desportivas que me satisfazem.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

30. Nao encontro dificuldades para ter acesso aos beneficios.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

MOTIVACAO
31. Sinto satisfacao e orgulho em trabalhar na empresa.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

32. Sinto que posso crescer profissionalmente em minha area de atuacao.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

33. Sinto que tenho potencial de crescimento nesta empresa.



( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

34. Indicaria a empresa para um amigo trabalhar.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

35. Considero-me uma pessoa feliz em fazer meu trabalho nesta empresa.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

CULTURA ORGANIZACIONAL
36. A empresa oferece oportunidade de melhoria profissional

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

37. A empresa incentiva o colaborador a estudar

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

38. A empresa investe na Qualidade do trabalho.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opinido neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

39. Verifico que existe investimento em inovagdo na empresa.



( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

40. Percebo que a empresa esté aberta as mudancas.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo parcialmente
( ) Opiniao neutra

( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente
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APENDICE Il

ENTREVISTA COM O PROPRIETARIO

PERFIL

1. Quando a empresa foi fundada?

2. Aonde surgiu a ideia da empresa? Houveram mudancas da ideia original da

empresa?

3. Qual a missédo da empresa?

4. Qual a visado da empresa?

5. Quais os valores da empresa?

COMUNICACAO
6. Como vocé avalia, como gestor da empresa, a comunicacao ou relacdo entre os

lideres e seus subordinados na empresa?

AMBIENTE
7. Vocé considera a empresa um ambiente totalmente favoravel e harmonioso para

trabalhar?

RELACIONAMETO INTERPESSOAL
8. Em relagdo a unido dos grupos e dos setores, de que forma vocé enxerga a

empresa em geral?

GESTAO E LIDERANCA
9. No que se refere aos lideres internos, vocé considera que 0s mesmos conseguem
obter total confianca e comprometimento de suas equipes, de forma que todos

possam participar juntamente das decisdes que afetam o trabalho?
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SEGURANCA NO TRABALHO
10. Vocé considera as normas, procedimentos e treinamentos de seguranca

satisfatorios para uma boa condicdo de seguranca na empresa?

BENEFICIOS
11. Em relacdo aos beneficios oferecidos pela empresa, vocé considera 0s mesmos

um fator relevante para atrair e manter talentos na organizacao?

MOTIVACAO
12. No que se refere a motivacdo dos colaboradores, vocé considera a empresa uma

empresa ideal para o crescimento profissional?

CULTURA ORGANIZACIONAL

13. Vocé considera a empresa aberta as mudancas ou uma empresa conservadora?

PIOR AVALIACAO
14. O nivel que pior avaliou o clima organizacional foi o auxiliar, seguido pelo

operacional e posteriormente o supervisor. Saberia explicar o motivo?

15. Os itens menores avaliados sdo a Comunicacdo, os Beneficios e a Seguranca
no Trabalho. Saberia explicar o motivo? Poderia propor acdes para melhorias nestes

itens?



