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RESUMO

CLIMA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO NA EMPRESA MADEIREIRA
BRIZOLLA LTDA

AUTOR: Cristiele Otero
ORIENTADORA: Silvia Patricia Cavalheiro de Andrade

O estudo teve como objetivo principal analisar o clima organizacional da empresa Madeireira
Brizolla LTDA de Palmeira das Missdes-RS, comércio de madeira brutas e beneficiadas,
fabricagdo de produtos em madeira e construgdo de casas pré-fabricadas. A pesquisa classifica-
se como descritiva de cunho quanti-quali, sendo o método de pesquisa utilizado o estudo de
caso. Foram investigados 11 funcionérios. Para a coleta de dados foi utilizado um questionério
contendo 6 varidveis para caracterizacdo dos respondentes e 10 fatores para analisar o clima
organizacional, além de utilizacio de uma andlise documental e observagdo livre ndo
participante feita pela autora. Os dados coletados por meio do questiondrio foram analisados
através de porcentagens, média e desvio padrdo. De acordo com os resultados obtidos, pode-se
dizer que o clima organizacional da empresa é favordvel. H4 evidéncias que os fatores:
lideranga, compensa¢do, maturidade empresarial, colaboragdo entre as dreas funcionais,
identificacdo com a empresa, processo de comunicacao, sentido do trabalho e politica global de
gestdo de pessoas podem ser favordveis ao clima da empresa. J4 os fatores valorizagdo
profissional e acesso devem ser monitorados, a fim de que ndo interfiram de maneira negativa
no clima organizacional da empresa, que hoje € favoravel.

Palavras-chave: Clima organizacional. Satisfacdo. Motivacgao.



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL CLIMATE: A STUDY IN THE COMPANY MADEIREIRA
BRIZOLLA LTDA

AUTHOR: Cristiele de Vargas Otero
ADVISOR: Silvia Patria Cavalheiro de Andrade

The main objective of the study was to analyze the organizational climate of Madeireira Brizolla
LTDA in Palmeira das Missdes-RS, commercialization of raw and processed wood,
manufacture of wooden products and construction of prefabricated houses. The research is
classified as quantitative and qualitative, with the research method being the case study. 11
employees were investigated. For data collection, a questionnaire containing 6 variables was
used to characterize the respondents and 10 factors to analyze the organizational climate, in
addition to the use of a documentary analysis and free non-participant observation made by the
author. The data collected through the questionnaire were analyzed using percentages, mean
and standard deviation. According to the results obtained, it can be said that the organizational
climate of the company is favorable. There is evidence that the factors: leadership,
compensation, business maturity, collaboration between functional areas, identification with
the company, communication process, sense of work and global people management policy can
be favorable to the company's climate. The factors of professional valorization and access must
be monitored, so that they do not interfere negatively in the organizational climate of the
company, which today is favorable.

Key words: Organizational climate. Satisfaction. Motivation.
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1 INTRODUCAO

1.1 TEMA E PROBLEMA

O contexto atual das empresas em meio a competitividade e busca pelo diferencial
permite visualizar a necessidade de reconhecer uma das principais riquezas das organizagdes:
o capital humano. Este capital é capaz de exercer toda e qualquer funcdo, podendo ser
substituido de maneira parcial, porém nado total. Devido ao intelecto encontrado em cada
individuo, nem mesmo a maquina mais potente tem a sensibilidade e o raciocinio humano capaz
de produzir ideias e conhecimentos. Desta forma, alguns fatores organizacionais devem ser
considerados com seriedade, pensando no colaborador, na sua satisfacdo e motivagdo, como
chave de resultados na empresa. Por isso, ferramentas que permitem o estudo do clima
organizacional sdo, evidentemente, necessdrias para qualquer empresa que considere esses
elementos como essenciais para se manter competitiva no mercado.

Para Chiavenato (2009), pode-se dizer que o clima organizacional de uma empresa estd,
intimamente, ligado ao ambiente interno da mesma, entre os colaboradores que ali atuam. Gil
(2014) também o define como aquele capaz de gerar um ambiente de satisfacdo entre os
colaboradores. Contudo, quando mal administrado é capaz de gerar a reversao deste sentimento,
trazendo a insatisfacdo de um ambiente dramético. Sendo assim, compreender o clima
organizacional é compreender fatores que influenciam a possivel satisfacdo e insatisfacdo dos
colaboradores. Estes mesmos fatores podem ser analisados através de um diagndstico do clima
organizacional, possibilitando, assim, a possivel gestdo destes fatores. Desta forma, a pesquisa
sobre o clima organizacional pode ser caracterizada como uma coleta de dados que gera
informacdes relevantes, capazes de esclarecer as percepgdes dos colaboradores em relacdo a
diversos fatores influentes no ambiente da empresa em que atuam. Estes fatores estdo,
intimamente, ligados a motivagdo e aos resultados apresentados pelos mesmos. Além disso, a
pesquisa possibilita a identificacdo do possivel problema do clima, assim como oferece o
conhecimento ticito dos colaboradores para propor a¢des de melhora (DORIGUETTO; SILVA,
2013).

Segundo Luz (2003), € necessario que as empresas conhecam as variaveis que afetam o
clima organizacional. Estas estdo, diretamente, ligadas aos pensamentos e sentimentos dos seus
colaboradores. Para Bispo (2006), o clima organizacional pode se apresentar de maneira
desfavoravel ou favordvel, tendo como exemplo resultados que variam entre a frustragdo e a

satisfacdo, a desmotivacdo e a motivagdo, a improdutividade e a produtividade, entre outros.
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Nesse contexto, procura-se resolver a seguinte questao: “Como estd o clima organizacional na
Madeireira Brizolla Ltda?”

Sendo assim, sdo desenvolvidas a introducao, com &nfase no tema e seu problema de
pesquisa; justificativa; objetivo geral e especificos, seguidos pelo referencial teérico, método
de estudo utilizado, apresentacdo da empresa e analise de resultados, por fim, as consideragdes

finais.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar o clima organizacional da empresa Madeireira Brizolla Ltda da cidade de

Palmeira das Missoes-RS

1.2.2 Objetivos Especificos

o Avaliar, conforme a opinido dos participantes do estudo, os fatores que impactam
no clima organizacional;

. Verificar se o clima organizacional na empresa investigada é favoravel ou
desfavoravel ao trabalho dos colaboradores;

. Propor agdes para a organizacdo, se for o caso, visando a melhoria do clima

organizacional.

1.3 JUSTIFICATIVA

As empresas necessitam buscar recursos para alcangar seus objetivos em toda e qualquer
atividade que presta, seja ela servicos ou venda de produtos. Porém, para que isso acontega, €
necessdrio ter individuos que cumpram seu papel com exceléncia. Desta forma, estas pessoas
necessitam estar em um meio agradavel para, também, terem um bom desempenho. Segundo
Ferreira (2017), o clima significa a qualidade de um ambiente organizacional. Através dele, as
pessoas sdo influenciadas, podendo, assim, afetar o seu comportamento e desempenho dentro
do ambiente em que atuam.

Considerando a importancia do tema em estudo e suas possiveis consequéncias ao
desempenho de cada individuo na empresa, a andlise no clima organizacional se torna,

significativamente, indispensdvel. Desta forma, o estudo traz contribui¢des niao apenas para a
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empresa analisada, mas para todo meio organizacional, demonstrando a importancia do clima
organizacional no desempenho dos colaboradores, analisando-se os fatores que o influenciam.

Por meio da pesquisa, ainda, busca-se obter o conhecimento mais detalhado do ambiente
da empresa Madeireira Brizolla Ltda, de Palmeira das Missdes - RS, contribuindo com a
obten¢do dos seus resultados, considerando um conhecimento mais profundo do seu clima
organizacional e propondo agdes para uma possivel melhora neste clima, que, por
consequéncia, pode trazer um melhor desempenho organizacional.

Por fim, o desenvolvimento desta pesquisa possibilitard a académica aplicar teorias
relacionadas ao tema ja apresentadas no ambito académico em meio as aulas, trabalhos e
pesquisas. Aplica-se estas ideias e teorias no campo, com o intuito de poder, assim, vivencia-

las, obtendo resultados que podem reafirmar o conhecimento adquirido.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Para entender a cultura organizacional é necessdrio conhecer seu conceito e fatores, os quais
ddo significado a sua importdncia no meio organizacional. Pode-se dizer que a cultura
organizacional € uma energia social que instiga os membros a agir, fornecendo significado e
direcdo, assim como, um mecanismo de controle, aprovando informalmente ou proibindo

comportamentos (COLETA; NAVES, 2003).

Paz et al. (2019) considera a cultura organizacional como um grande sistema que precisa
ser analisado e respeitado para a implementacao de politicas e acdes feitas para a empresa e o
trabalhador que, por sua vez, compreende importante engajamento € compromisso com O

alcance de metas e objetivos, sobrevivéncia no mercado e crescimento da organizacao.

Desta maneira, pode-se compreender que dentro de uma organizagdo formal, definida por
cargos e sua estrutura, no ambiente de trabalho encontra-se, ainda, uma organizacao informal
que é formada pelas atitudes dos colaboradores perante as adversidades e situa¢des cotidianas

(DIAS, 2019).

Para Saraiva (2002, p. 191), “cada organizagdo, portanto, possui uma cultura organizacional
particular, sustentada, transmitida e transformada por meio da interacdo social dos mais
diversos agentes”. Considera-se que os membros que compdem o sistema organizacional
trazem consigo bagagens (crencas, cultura, entre outros), fortalecidas e transmitidas nos
conjuntos familiares e educacionais. Estas bagagens sdo apresentadas e passadas em meio a
interacdo dos individuos na organizacdo, que assim se ajustam, construindo uma forma
adequada para sentir, pensar e agir em meio a ela (PAZ et al, 2019).

Freitas (2007) cita alguns elementos que formam a cultura organizacional:

* Valores: sdo as determinagdes dos exemplos que devem ser atingidos;

* Crencas e pressupostos: exibem aquilo que € tido como verdade na empresa;

* Ritos: rituais e cerimdnias, acdes que evidenciam o comportamento, atividades
cotidianas, formalidade ou informalidade nas relagdes;
* Sagas e herdis: A “saga” tem como finalidade estimular o encanto dos integrantes da

organizacdo, fazendo-os se sentirem lisonjeados em fazer parte da mesma. Enquanto o
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“her6i” simboliza os exemplares colaboradores, exemplos de valor, forca e da coragem
corporativa;

* Historias: relatos de acontecimentos considerados favordveis, tem como objetivo
comunicar sobre a organizacdo, fortificar a atuacdo existente e destacar como ela se
harmoniza com 0 meio corporativo;

* Tabus: direcionam as a¢gdes, tendo como base o que ndo € aceito pela sociedade; e

* Normas: fazem referéncia aos métodos ou comportamentos considerados “modelo”

para a organizacao.

Entende-se que a cultura organizacional construida por cada um de seus elementos, deva
ser um sistema cujo significado € partilhado por todos os seus membros, pois quando esses
valores sdo, fortemente, partilhados por todo seu conjunto e sistema, confirma-se um forte
compromisso com a organizagdo levando a satisfacdo, a harmonia e a lealdade para com a

mesma, evitando assim a rotatividade dos seus membros (RIBEIRO, 2006).

Pode-se dizer que os conceitos e padroes culturais das organizagdes influenciam o
surgimento do clima organizacional, pois estdo relacionados com a satisfagcdo ou
descontentamento dos seus membros. E possivel analisar como estd o clima da organizagio
face a cultura desenvolvida ao longo do tempo. Autores que estudam a cultura e o clima
organizacional consideram estes como varidveis, diretamente, ligadas ao desempenho das
organizagdes, ou seja, sao fatores mediadores de resultados organizacionais (ROCHA;

PELOGIO, 2014).

A evolucdo dos estudos pode identificar alguns dos fatores que afetam a satisfagdo e a
motivacdo dos funciondrios das organizacdes, entre eles estd o ambiente de trabalho, sendo o
clima organizacional fator primordial para um estado de satisfacdo/motivacdo favordvel ou ndo
(BONFIM; STEFANO; ANDRADE, 2010). Por este motivo no préximo tépico sao

apresentados alguns conceitos relacionados a motivagdo e a satisfacio no trabalho.

2.2 MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO

Pode-se conceituar motivacdo como uma for¢a propulsora, uma energia que nos
impulsiona na direcao dos objetivos definidos por cada individuo, esta forca é considerada
intrinseca, pois estd presente no interior de cada um, considerada, também, como proveniente
de uma necessidade humana (VERGARA, 2007; PINHO; BAIDYA; DALBEM; SALVINO
2018).
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Para um mercado cada vez mais competitivo € necessdrio que cada empresa possua seu
diferencial, ter colaboradores motivados e satisfeitos pode gerar resultados significantes para a
organizagdo. Segundo Gil (2014, p. 201), “Empregados motivados para realizar seu trabalho,

tanto individualmente como em grupo, tendem a proporcionar melhores resultados”.

Diante disso, se torna necessdrio identificar os fatores que estdo, intimamente, ligados a
motivacdo de cada colaborador, entendendo cada um como um individuo dnico. Existem
diversas teorias que conceituam a motivagdo, essas teorias sdo classificadas como teorias
classicas e contemporaneas ou de conteido e processos (FERREIRA, 2016). Estas teorias sao

apresentadas, brevemente, no Quadro O1.

Quadro 1- Teorias de Motivacdo

TEORIAS DA MOTIVACAO

*  Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow;
e TeoriaXeY;

Teorias classicas )
*  Teoria dos 2 fatores;

e Teoria das necessidades de Mcclenlland.

e Teoria ERC de Alderfer;

¢ Teoria de Vroom;

¢ Os determinantes ambientes de Atkinson;
Teorias contemporaneas *  Teoria da Equidade de Adams;

*  Motivacdo segundo Levering;

* A profecia autorrealizadora de Livingston;

*  Teoria da autodeterminag@o.

Fonte: Adaptado de Ferreira (2016).

Chiavenato (2009, p. 52) explica que “As teorias mais conhecidas sobre a motivagao
sdo relacionadas com as necessidades humanas”. Desta forma, Gil (2014, p. 202) define a
motivacdo como “a forca que estimula as pessoas a agir”, ou seja, € através dela que buscamos
energia para alcancar cada necessidade humana que temos, buscando satisfazer desejos e
necessidades. Além disso, € através da motivacdo que os colaboradores alcancam objetivos e

resultados em comum com a organizagao.

Bergamini (1990) esclarece que quando os determinantes do comportamento se

encontram no meio ambiente externo a pessoa, aquilo que se observa pode ser concebido como
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uma simples reacdo comportamental do individuo ao estimulo dos fatores apresentados a ele,
podendo ser chamado de condicionamento. J4 quando a a¢do tem como origem o potencial
propulsor, interno a prépria pessoa, aquilo que se observa em termos comportamentais €

realmente identificado como motivacao.

N

Pode-se dizer que a motivagcdo estd, intimamente, ligada a satisfacdo, pois o “ato
motivacional” s se inicia quando a necessidade encontra seu fator de satisfagao, ou seja, nosso
comportamento motivacional depende de uma necessidade ainda ndo atendida, ao descobrirmos
o que ird fazer esta necessidade ser satisfeita damos inicio a atitudes motivadas para a conquista

desta satisfacdio (BERGAMINI, 1990).

Sobre a satisfacao no trabalho, para Barbosa, Melo e Souza (2011, p. 1), “A satisfacdo
no trabalho consiste em sentimento de bem-estar. resultante da interagdo de vérios aspectos
ocupacionais, podendo influenciar a relagdo do trabalhador com a organizagdo, clientes e

familia”.

A satisfacdo no trabalho tem sido definida de diferentes maneiras, as conceituacdes mais
importantes consideradas referem-se a satisfacdo no trabalho como sindnimo de motivagao,
como atitude ou como um estado emocional positivo (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Para Ferreira (2016), o tema satisfacdo ¢ um dos maiores desafios que os gestores e as
organizacdes, como um todo, encontram em sua caminhada, devido a sua complexibilidade,
pois depende integralmente da avaliacdo que o trabalhador tem sobre o seu trabalho, sobre sua
realizagdo por meio dessa atividade, onde somente uma emog¢do positiva e de bem-estar
caracteriza sua satisfacdo.

O sucesso de uma organizacdo depende de muitos fatores, entre os quais a satisfacao
dos seus colaboradores. Quando os colaboradores falam de motivacdo €, de fato, de mais
satisfacdo que precisam. De uma maneira geral, considera-se como sendo evidente que o
individuo procura um trabalho que o motive e que seja do seu interesse, para assim se considerar

satisfeito com a funcao que realiza (NUNES, 2012).

Segundo Bonfim, Stefano e Andrade (2010), é importante compreender que um clima
organizacional agraddvel é um indicador de satisfacdo e motivagdo no trabalho. Um ambiente
de trabalho com clima desfavordvel € com certeza fator determinante para a falta de motivacao,
sendo passivel de insatisfacdo. Desta forma, no préximo tépico apresentam-se conceitos sobre

clima organizacional.
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2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Pode-se dizer que o clima organizacional de uma empresa estd, intimamente, ligado ao
ambiente interno da mesma (CHIAVENATO, 2009). O clima organizacional vai além dos
aspectos materiais e palpaveis. Ele refere-se ao que € percebido no entorno dos membros e da
organizacgdo, sendo compartilhado entre os colaboradores, possuindo, assim, cariter mutdvel e
instdvel. Essa caracteristica evidencia a necessidade de acompanhi-lo constantemente
(MATTOS et al., 2019).

O clima organizacional pode gerar efeitos de grande importidncia em meio aos
individuos que atuam na organizacdo, podendo interferir, diretamente, em sua satisfacdo e
rendimento (GIL, 2014; CORREA, 2018). E relevante compreender que o clima
organizacional, também, estd ligado a fatores como a satisfacdo e a motivacao dos individuos.
Chiavenato (2009, p. 61) explica que “Na verdade o clima organizacional influencia o estado
de motivagao das pessoas ¢ ¢ por ele influenciado™.

As organizagdes e seus colaboradores devem trabalhar, juntamente, para a conquista de
um clima organizacional favorivel. E necessdrio que as organiza¢des compreendam que a
validac¢do de esforcos voltados ao colaborador, ndo devem ser caracterizados como satisfatorios
se estes mesmos colaboradores possuirem uma percep¢do diferente, ou seja, se estiverem
insatisfeitos com todos ou alguns pontos destes esfor¢os (GIL, 2014).

Para Bispo (2006, p. 259), “Os clientes, a empresa e os funciondrios sao beneficiados
com um clima organizacional favoravel. A reciproca também é verdadeira, ou seja, todos
perdem com um clima organizacional desfavoravel”.

Alguns dos resultados proporcionados por um clima favordvel ou desfavoravel sao

expostos no Quadro 2.

Quadro 2-Resultados proporcionados pelo clima organizacional

(continua)
CLIMA ORGANIZACIONAL
Desfavoravel Favoravel
Frustracdo Satisfagdo
Desmotivacgio Motivagao
Falta de integracdo empresa/funciondrio Alta integracdo empresa/funciondrio
Improdutividade Produtividade
Pouca adaptag@o a mudancas Maior adaptac¢do a mudangas

Fonte: Adaptado de Bispo (2006).
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Quadro 2-Resultados proporcionados pelo clima organizacional

(conclusao)
CLIMA ORGANIZACIONAL
Desfavoravel Favoravel
Alta rotatividade Baixa rotatividade
Alta abstencdo Baixa abstencdo
Baixo comprometimento com qualidade Alto comprometimento com qualidade
Clientes insatisfeitos Clientes satisfeitos
Pouco aproveitamento em treinamentos Maior aproveitamento nos treinamentos
Crescimento de doencas psicossomaticas Raras doencas psicossomaticas

Fonte: Adaptado de Bispo (20006).

A relevancia destes resultados se traduz na possibilidade de se verificar as
consequéncias de um ambiente em que o clima organizacional é desfavoravel e insatisfatorio.
Chiavenato (2009, p. 60) descreve estas consequéncias como “estado de depressao,
desinteresse, apatia, insatisfacdo e etc.”. Entretanto, o autor, também, disserta sobre as
consequéncias geradas por um clima organizacional com boas condi¢des, definindo-as como
agradaveis e satisfatorias, trazendo relacdes de animo, interesse e colaboragao.

Na perspectiva de Luz (2003), poucas sdo as empresas que t€m interesse em manter uma
comunicacdo aberta com seus clientes internos, seus colaboradores, conhecendo suas
expectativas e relacdes sobre aspectos profissionais e até pessoais, sem saber que somente
nessas respostas encontrardo justificativa para a qualidade do servico que estes mesmos
colaboradores prestam. Dessa forma, a pesquisa de clima organizacional se torna ainda mais
importante. O autor define a pesquisa de clima organizacional, como uma estratégia para
identificar oportunidades de melhorias continuas de trabalho.

Segundo Alexandre (2018, p. 39), “A pesquisa de clima organizacional mensura fatores
que influenciam no clima e avalia os resultados de forma a investigar as suas origens”. Desta
forma, ao longo dos anos, foram desenvolvidos alguns modelos de pesquisa sobre o tema,
agregando valor ao funcionamento organizacional e possibilitando a identificacdo do clima de

cada organizacdo.

2.4 A PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Na busca por resultados positivos no ambiente interno e um bom desempenho do capital
humano das organizagdes, buscam-se ferramentas que possam analisar e identificar possiveis

pontos de melhora. Desta forma, a pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta objetiva
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e segura, que possibilita uma busca de problemas reais na gestdo dos recursos humanos,
compreendendo que a andlise, o diagndstico e as sugestdes, proporcionados, sdo valiosos
instrumentos para a melhoria da qualidade, aumento da produtividade, e, também, no
desenvolvimento de politicas internas (BISPO, 2006).

Por conseguinte, durante anos, alguns modelos de pesquisa voltados para analisar o
clima organizacional foram descobertos e usados como ferramenta para diagndstico do clima
nas empresas. Moro et al. (2010, p. 4) explica que “Dentre os varios modelos de pesquisa de
clima organizacional, cada autor considera diferentes aspectos influenciadores que sao
desenvolvidos e ajustados a realidade de cada organizacao, abordando fatores relacionados com
sua especificidade”.

Entre os mais citados nos estudos sobre o tema, tem-se 0 modelo de Kolb, o de Sbragia

e o modelo de Coda, os quais s@o apresentados a seguir.

> Modelo de Kolb

Kolb et al. (1978, apud GOMES, 2002) reconhece que o comportamento tem total
influéncia de seu ambiente, sugerindo ao administrador a criagdo de um clima de “realizagdes”,
para estimular este comportamento em individuos que possuem pouca motivacao. Desta forma,
em seus estudos foi elaborada uma escala com sete categorias de clima como:
“responsabilidade”, “padrdes”, “recompensas”, ‘“clareza organizacional”, “conformismo”,
“calor e apoio” e “lideranga”.

Este modelo surgiu nos Estados Unidos a partir do aperfeicoamento de um modelo de
clima mais antigo. No modelo utilizou-se uma escala de 10 pontos e identificou o Clima Real
e o Clima Ideal de uma organizacdo, ou seja, a forma como os individuos sentem o clima
presente na organizagdo e como gostariam que este clima fosse. A aplicacdo deste modelo
permite verificar as diferencas existentes entre as duas situacOes de clima (real e ideal),

possibilitando medidas de correcao. No Quadro 3 apresenta-se o modelo.

Quadro 3- Modelo de Kolb

(continua)

MODELO DE KOLB

Fator Definicao

. Autonomia para tomada de decisdes no trabalho e a ndo
Responsabilidade ) .
dependéncia em relagdo ao desempenho das fungdes atribuidas.

Fonte: Adaptado de Kolb et al. (1986 apud BISPO, 2006).




20

Quadro 3- Modelo de Kolb

(conclusio)

MODELO DE KOLB

Fator Fator

Em relagdo a quanto a organizag@o destaca suas normas e
Padrdes
processos.

Se sentir recompensado pelo trabalho bem feito, o sentimento de
Recompensas incentivo e ndo em puni¢do, a justica nas politicas de promogao e

remuneragio.

Sobre as limita¢des impostas na organiza¢do aos seus

] colaboradores, sentem a existéncia de regras, procedimentos,
Conformismo ] ) )
politicas e praticas que devem respeitar mesmo sem poder fazer

seu trabalho como gostariam.

o Quanto a organizagdo da empresa, objetivos claros e bem
Clareza Organizacional o
definidos.

Quanto as boas relagdes que prevalecem no ambiente de trabalho.
Calor e Apoio onde os membros podem confiar um nos outros, oferecendo

apoio.

Aceitacdo dos membros quanto a lideranga e 4 direcao dada;
Lideranga quando os membros se sentem livres para assumir a lideranca se
necessario; o grau de centralizacdo da organizagao.

Fonte: Adaptado de Kolb et al. (1986 apud BISPO, 2006).

> Modelo de Sbragia

Sbragia (1983) construiu um modelo elaborado a partir de um estudo realizado em 14
institui¢des publicas governamentais de pesquisa no Brasil. A partir deste estudo, surgiram 20
fatores para avaliagcdo do clima organizacional. A coleta de dados foi realizada, por meio de um
questiondrio, junto a 300 representantes de 14 instituicdes governamentais.

Todos os participantes do estudo eram de nivel superior e tinham func¢des e tempo de
trabalho diferentes. Utilizou-se mensuracdo baseado nas nocdes de clima Atual e Ideal,
buscando encontrar a diferenga entre as duas situagdes, baseando-se em uma escala de cinco
pontos, os resultados apresentaram fatores menos e mais favordveis ao clima das institui¢des
avaliadas, e também a diferenca das percepcdes do assunto conforme as fungdes e tempo de
trabalho de cada colaborador participante (SBRAGIA, 1983). O modelo est4 descrito no Quadro
4.
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(continua)

MODELO DE SBRAGIA

Fator

Definicao

Estado de tensdo

O grau em que a légica e a racionalidade estdo a frente das

emocgOes em suas agoes.

Conformidade exigida

Quanto & flexibilidade de a¢do dos membros dentro da

organizagao.

Enfase na participagio

O grau em que a empresa consulta e envolve seus membros nas

decisdes, se suas ideias e sugestdes sdo aceitas.

Proximidade da supervisio

Sobre como a empresa ndo admite a pratica de controle extremo
sobre as pessoas, sobre a liberdade de escolher seus métodos de

trabalho e iniciativa.

Consideragcdo humana

Descreve o grau de tratamento humano que as pessoas recebem.

Adequacio da estrutura

Descreve o quanto o sistema organizacional facilita as acdes de

seus colaboradores.

Autonomia presente

Mostra como as pessoas se sentem quando a sua autonomia, se
ha verificagdo constante de decisdes tomadas pelos

colaboradores.

Recompensas proporcionais

Como as pessoas sdo bem recompensadas pelo trabalho
prestado, énfase dada as recompensas antes do que em

puni¢des, as politicas de pagamento e promogdes.

Prestigio obtido

Descreve o sentimento de orgulho em participar da organizagao;
sobre a imagem atribuida no ambiente externo pelo fato de

participarem desta organizacao.

Cooperacao existente

O grau em que as boas relagdes prevalecem no ambiente de

trabalho, onde hé confianca e interacdo sadia.

Padrdes enfatizados

Descreve o grau de importancia dada aos padrdes de

desempenho, a importincia da realizagdo de um bom trabalho.

Atitude frente a conflitos

A disponibilidade das pessoas em considerar diferentes
opinides; a importincia dada pelas pessoas em encontrar e

resolver o problema e ndo o ignorar.

Sentimento de identidade

sentimento de pertencimento a organizacgio; o valor dado a

organiza¢do da qual faz parte.

Tolerancia existente

O grau em que os erros sao tratados de forma construtiva antes

do que punitiva.

Clareza percebida

Descreve o grau de conhecimento das pessoas nas dreas de

atuacgdo.

Fonte: Adaptado de Sbragia (1983).
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Quadro 4 - Modelo de Sbragia

(conclusao)

MODELO DE SBRAGIA

Fator Definicao

Justica predominante Sobre os critérios de decisdo, em que as habilidades e
desempenhos s@o levadas em consideragdo antes do que os

aspectos politicos ou pessoais.

Condig¢des de progresso Descreve como a organizagdo prové a seus membros

oportunidades de crescimento e avango profissional.

Apoio logistico proporcionado Quanto as condigdes e os instrumentos de trabalho necessarios

para um bom desempenho.

Reconhecimento proporcionado Descreve como a organizagio valoriza o desempenho acima do
padrdo de seus colaboradores; como os esforcos individuais

diferenciados s@o validos e reconhecidos pela organizacao.

Forma de controle Como a organizacao usa os dados de controle para a auto-

orientagdo, solucio de problemas e melhoramentos antes do

que para policiamento e castigo de seus colaboradores.

Fonte: Adaptado de Sbragia (1983).

Sbragia (1983) aborda o clima organizacional como um aspecto, diretamente, ligado ao
psicoldgico do individuo no ambiente organizacional, construido através das percepcdes deste

ambiente, afetando seu desempenho e satisfacdo no trabalho.

> Modelo de Coda

O modelo de Coda (1997 apud NUNES, 2011) foi desenvolvido através de estudos
realizados em cinco diferentes organizacdes do setor publico e privado no Brasil. Os estudos
tinham como pilar a motivacdo e a lideranca, onde cada empresa participante escolheu os
fatores mais adequados para sua realidade, como metéaforas, as quais exemplificavam os
sentimentos e caracteristicas do ambiente de trabalho, e em alguns casos foram aplicadas
técnicas estatisticas de andlise fatorial. O autor identificou 10 fatores de andlise do clima.

Este foi 0 modelo usado no diagnéstico do clima da empresa Madereira Brizolla Ltda,
pois avaliou-se que ele seria o mais adequado para o contexto analisado. Os fatores sdo

apresentados no Quadro 5.
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MODELO DE CODA

Fatores

Definicao

Lideranca

E o estimulo dado pelo chefe para o desenvolvimento e crescimento
profissional; feedbacks oferecidos pelo chefe aos seus subordinados, sobre
assuntos pertinentes a area, resultados e desempenhos individuais, tendo

em vista o melhoramento no trabalho.

Compensacao

As diferentes formas de remuneracdo adotadas pela empresa; programa de
beneficios; pagamento acima do mercado, para os melhores profissionais;

aumentos por desempenho e realiza¢do de metas.

Maturidade empresarial

Disponibilidade de informac¢des a comunidade, sobre as atividades e
objetivos da organizag¢do; compreensao clara dos membros, com relacao
as pressoes feitas pelo mercado, concorrentes e expectativas dos clientes;
valorizacdo das pessoas como maior patrimoénio e comportamento

compativel com esta ideia; valorizagdo de desempenho.

Colaboracio entre dreas

funcionais

Respeito e integragdo entre as diferentes 4areas de funcionamento;

colaboracdo direta entre os departamentos.

Valorizagdo profissional

Quanto ao estimulo de formagao e desenvolvimento de talentos internos;
oportunidades de crescimento e avango profissional; atendimento as
expectativas de progresso dos colaboradores; qualidade do desempenho
apresentado como critério principal das promogdes; as posi¢des de chefia

tem como prioridade o recrutamento interno.

Identificacdo com a empresa

Sobre a motivagdo da equipe atuante; sentimento de pertencimento a uma
“familia”; confianca, compatibilidade da filosofia administrativa da

empresa.

Processo de comunicacdo

Quanto ao anudncio de decisdes; adequacdo das informacdes recebidas;
ferramentas que facilitam a integracdo da empresa; clareza das

informacgdes.

Sentido do trabalho

Quanto a importancia atribuida ao que acontece com a organizagio;
importancia do trabalho realizado no conjunto organizacional; firmeza nas

acdes por parte da alta direcdo.

Politica global de recursos | Quanto a relevincia dirigida a drea de RH com relagdo as demais 4reas

humanos existentes; apoio fornecido pela drea em suas politicas para o
desenvolvimento do trabalho; disponibilidade para ouvir e considerar
opinides.

Acesso Descreve a possibilidade de acesso a outros tipos de trabalho durante a

carreira.

Fonte: Adaptado de Coda (1997 apud NUNES, 2011).
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Desta maneira, entendesse que a partir das pesquisas de clima as organizagdes
conseguem compreender e melhorar as relacdes entre as pessoas. Com base nas pesquisas e
andlise do clima busca-se o melhoramento para incentivar, motivar e proporcionar satisfacao
no ambiente de trabalho (MAZZALLI; SANTOS; CODA, 2010).

ApOs a apresentacdo dos conceitos tedricos que formam a base para o estudo, a seguir,
apresentam-se os procedimentos metodolégicos, capitulo no qual € explicado o caminho para

o alcance do objetivo deste estudo.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Galliano (1986) define método como um conjunto de etapas, ordenadamente, feitas para
serem vencidas durante todo o estudo de uma ciéncia, com o intuito de alcancar determinado

fim, logo, devem ser desenvolvidas para dar seguimento a um estudo.

3.1 DELINEAMENTO DE PESQUISA

Para Demo (1985, p.23), “Pesquisa ¢ a atividade cientifica pela qual descobrimos a
realidade”. Considerando este fato, Prodanov e Freitas (2013) afirmam que, a partir das
interrogacdes formuladas sobre pontos ou fatos que necessitam de explicagdes claras, existem
varios tipos de pesquisas que proporcionam a coleta de dados sobre o que se deseja investigar.
Desta forma, este trabalho caracteriza-se como uma pesquisa de natureza descritiva,
considerando que descreve-se o clima organizacional na empresa Madeireira Brizolla Ltda. Na
perspectiva de Dihel e Tatim (2004, p. 47), a pesquisa descritiva “tem como objetivo primordial
a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, o
estabelecimento de ligacdes entre variaveis”. Sendo assim, através desta, foi analisado se o
clima da organizacgdo investigada € favoravel ou desfavoravel.

Em relagdo a abordagem do problema, a pesquisa € classificada como quanti-quali,
levando em consideracdo a coleta e andlise de dados. Para Prodanov e Freitas (2013, p.69), uma
pesquisa quantitativa “considera que tudo pode ser quantificavel, o que significa traduzir em
nimeros opinides e informagdes para classificd-las e analisd-las”. Na concepgdo de Dalfovo,
Lana e Silveira (2008), a pesquisa qualitativa pode ser associada a coleta e analise de texto,
falado ou escrito, e a observacao direta do comportamento. Nesta pesquisa utilizou-se dados
quantificdveis, bem como andlise documental e observacgao livre ndo participante.

Quanto ao método de investigacdo, a pesquisa identifica-se como um estudo de caso.
Segundo Gil (2017, p. 34), “consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos casos,
de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento”. Aqui o estudo foi realizado na

Madereira Brizolla Ltda.

3.2 DELIMITACAO DA POPULACAO ALVO E TIPO DE AMOSTRAGEM

Segundo Gil (2008, p. 89), “Populagdo ¢ um conjunto definido de elementos que

possuem determinadas caracteristicas”. A populacdo alvo desta pesquisa ¢ formada por 15
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participantes. Porém, foi investigado no estudo uma amostra intencional, pois os gestores nao
participaram da investigacdo. Segundo Campos et. al (2008), uma amostra intencional &
formada quando seleciona-se um subgrupo da populacdo que, com base nas informacdes
disponiveis, pode ser considerado representativo de toda a populacao.

Assim, 11 colaboradores da empresa participaram do estudo, pois 2 deles participaram
do pré-teste e os outros 2 ficaram fora da pesquisa, pois, apesar de trabalharem, diretamente, na

empresa, sao sécio proprietdrios/gestores da mesma.

3.3 COLETA DE DADOS

Segundo Prodanov e Freitas (2013), a coleta de dados € a fase do método de pesquisa
que tem como objetivo buscar informagdes sobre a realidade. Desta forma, foram coletados
dados primadrios e secundarios, por meio de questiondrios, observagdo livre ndo-participante e
andlise documental.

Para a coleta de dados primadrios, foram utilizados o questiondrio e a observagao livre
nao-participante. Para Chizzotti (2006), um questiondrio consiste em um conjunto de questdes
pré-elaboradas, separadas em itens, que abordam o tema da pesquisa, com o objetivo de retirar
dos informantes resposta, por escrito ou verbalmente, sobre assuntos que saibam opinar ou
informar. Este questiondrio foi elaborado com base no modelo de diagndstico do clima proposto
por Coda (1997 apud NUNES, 2011) e usou a escala Likert de 5 pontos como base para
avaliacdo das respostas obtidas. A escala Likert de verificagdo consiste em tomar um construto
e desenvolver um conjunto de afirmacOes relacionadas a sua definicdo, para as quais os
respondentes mostrardo seu grau de concordancia, esta escala originalmente tem a proposta
aplicada em cinco pontos, variados em discordancia total até a concordancia total (SILVA
JUNIOR; COSTA, 2014). Os questiondrios foram entregues no inicio de novembro de 2020,
individualmente, em papel, para cada um dos colaboradores participantes, considerando um
prazo de 7 dias, para a entrega em uma urna lacrada colocada na empresa. O questiondrio pode
ser encontrado no Apéndice A deste trabalho.

Ainda, na coleta de dados primdrios, foi realizada a observagao livre ndo-participante,
através do acompanhamento da rotina de trabalho da empresa, realizada no periodo de outubroa
novembro de 2020. De acordo com Tureta e Alcadipani (2011), na observagdo livre nao-
participante, o pesquisador se encontra no local onde os pesquisados estdo, observa-os, mas nao
se torna um deles; ndo desempenha as mesmas atividades que eles. Nesta fase, utilizou-se de

observacdo livre ndo-participante para andlise do cotidiano dos colaboradores da empresa com
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base nos objetivos da pesquisa. Os registros das andlises foram expostos em um didrio de
campo.

Por fim, para a obtencao de dados secundarios, foi utilizada a andlise documental. Para
Fujita e Boccato (2006), considera-se andlise documental o conjunto de procedimentos feitos a
fim de achar o conteido de documentos, objetivando o encontro de informagdes sobre
determinado assunto. As principais operagdes desta andlise sd@o a andlise, a sintese e a
representacao, podendo se realizar as atividades de classificacdo e elabora¢ao de resumos para
a descri¢do do contetido de um documento. A andlise documental foi utilizada para se conhecer
o histérico da organizacdo, as praticas de gestdo de pessoas e elementos relacionados ao clima

organizacional.

3.4 ANALISE DOS DADOS

Gibbs (2009) compreende que a definicdo de andlise sugere algum tipo de
transformacdo, acreditando que ela comeca com a coleta de dados. Apés, estes dados sdo
processados por meio de procedimentos analiticos até se transformem em uma andlise clara,
compreensivel, criteriosa e original. Nesta pesquisa, a andlise dos dados obtidos através de
questiondrio, se deu por meio da estatistica descritiva, usando porcentagem, média e desvio
padrdo. O tratamento e transformacao desses dados foi por meio do programa Excel.

Na pesquisa, também foi feito uso de documentos disponibilizados pela empresa em
questdo, utilizando-se a andlise documental para a andlise dos dados coletados junto aos
mesmos. Os dados obtidos por meio da observagao foram registrados em um didrio de campo

e analisados de forma qualitativa.
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4 APRESENTACAO DA EMPRESA E ANALISE DE RESULTADOS

Neste capitulo € apresentado uma descri¢ao da empresa Madeireira Brizolla LTDA, em

seguida, as andlises dos resultados obtidos na pesquisa.

4.1 APRESENTACAO DA EMPRESA

A empresa Madereira Brizolla LTDA teve seu inicio em 15 de dezembro de 2011, em
Palmeira das Missdes, no estado do Rio Grande do Sul, com os irmaos e sdcio proprietarios
Rossano Venturini Brizolla e Cassiano Venturini Brizolla. A empresa foi criada com o intuito
de dar continuidade ao legado da familia paterna dos irmaos, sendo que hd mais de 55 anos a

familia esta neste ramo.

A Madeireira Brizolla, nome usado como seu nome fantasia, atua com a venda de
madeiras brutas e beneficiadas, assim como a venda de produtos fabricados e ja prontos
totalmente em madeira (lareiras ecoldgicas, mesas, bancos, entre outros). Porém o carro chefe

da empresa estd na constru¢do de casas pré-fabricadas em madeira.
A empresa tem como missdo, visao e valores:

e Missdo: Atender com exceléncia as necessidades e desejos dos clientes, priorizando a
qualidade e considerando o total respeito pelo meio ambiente, fonte de nossa principal
matéria prima.

e Visdo: Estar entre as melhores empresas do setor, sendo reconhecida pelos servicos de
qualidade, atendimento e comprometimento com o cliente.

e Valores: Respeito, transparéncia, comprometimento, qualidade.

A empresa € composta por 15 funciondrios que ocupam os seguintes cargos, de acordo com
os dados obtidos na pesquisa: 2 Gerentes e socio proprietarios que, também, sdo responsaveis
pelas vendas e estoque, 1 auxiliar administrativo, 1 auxiliar financeiro, 2 executores internos
(responsaveis pelo feitio dos produtos em madeira como mesas, bancos, entre outros), 1
supervisor de obras, 7 executores externos (funciondrios responsaveis pelas obras das casas pré-
fabricadas) e 1 funciondrio de servicos gerais. A pesquisa teve a participagdo de 11 dos
funciondrios, sendo que, 2 deles participaram do pré-teste e os outros 2, apesar de trabalharem

de forma direta na empresa, sdo socio proprietdrios. Desta maneira, ndo participaram da
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pesquisa. Nao existe nos documentos fornecidos pela empresa um organograma. Entdo, foi

sugerido um pela autora, o qual segue exposto na Figura 1.

Figura 1- Organograma da empresa Madeireira Brizolla LTDA

Sécio proprietario 1 Sécio proprietario 2
(Gerente) (Gerente)
Serv1gps A'u)'uhar. Financeiro Supervisor E?cecutores
Gerais administrativo de obras Internos
Executores
externos

Fonte: dados da pesquisa

Na empresa nao existe um setor especifico de RH (Recursos Humanos). Sendo assim, toda
e qualquer atividade relacionada a drea como recrutamento e demissdes, sdo de
responsabilidade dos s6cios proprietarios da empresa. A empresa nao possui um documento

formal para avalia¢do de desempenho.

Porém, foram registradas algumas das a¢des realizadas em relacdo a esta drea, tais como:
um cddigo de conduta informal que € passado para todos os funcionérios em suas admissoes,
informando, por exemplo, sobre os EPI’s que sdo de uso obrigatdrio na empresa; ao final do
ano os socios oferecem uma bonificacdo extra a funciondrios com melhores desempenhos,
considerando o trabalho em equipe e iniciativas para melhoramento da drea em que atuam ou
da empresa em geral; hd uma confraternizacao anual ocorrida no fim das atividades do ano,
oferecida pela empresa para encerramento e interacao com os funciondrios e suas familias, nesta

confraternizac¢io sdo entregues mimos para todos funcionério.

Desta maneira, apds a apresentacdo da empresa, seu organograma e principais atividades
referentes ao RH existentes na mesma, a seguir, apresentam-se a andlise de resultados, item no

qual pode-se visualizar os dados obtidos por meio da pesquisa, suas andlises e sugestoes.

4.2 ANALISE DE RESULTADOS

Neste item sdo apresentadas as andlises e os resultados obtidos por meio dos dados

coletados junto aos colaboradores da empresa Madeireira Brizolla LTDA. Primeiramente,
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apresentam-se a caracterizacao dos respondentes, na sequéncia, as informagdes obtidas com

base no modelo de pesquisa de clima organizacional proposto por Coda (1997).

4.2.1 Caracterizacio do perfil dos respondentes da pesquisa

Na Tabela 1 um sdo apresentados o perfil dos respondentes da pesquisa.

Tabela 1- Caracterizacao do perfil dos respondentes

Varidvel e Frequéncia Frequtf:ncia
absoluta relativa
Até 20 anos 0 0,00%
Idade de 21 a 30 anos 4 36,36%
de 31 a 40 anos 1 9,09%
Mais de 41 anos 6 54,55 %
Género Feminipo 2 18,18%
Masculino 9 81,82 %
Solteiro 3 27,27%
Casado 8 72,73 %
Estado Civil Separado 0 0,00%
Viivo 0 0,00%
Outro 0 0,00%
Primdrio incompleto 0 0,00%
2° Grau incompleto 6 54,55%
Superior incompleto 0 0,00%
. P6s-Graduacao incompleta 0 0,00%
Escolaridade Primérig completé) 3 27,27%
2° Grau completo 1 9,09%
Superior completo 1 9,09%
P6s-Graduacdo completa 0 0,00%
Menos de 6 meses 2 18,18%
De 6 meses a 1 ano 0 0,00%
Teingo (o G De 1 ano a 5 anos 5 45,45 %
De 5 anos a 10 anos 2 18,18%
De 10 anos a 15 anos 2 18,18%
Mais de 15 anos 0 0,00%
Servicos Gerais 1 9,09%
Financeiro 1 9,09%
Cargo Funcionério Interno 2 18,18%
Funciondrio Externo 6 54,55 %
Supervisor de obras 1 9,09%

Fonte: Dados da pesquisa- Apéndice A

De acordo com os dados obtidos, 6 dos 11 funcionarios possuem idade acima de 41
anos, uma porcentagem de 54,55%, ou seja, a maioria se encontra na idade adulta.
Destes funcionarios, 9 sao do sexo masculino, sendo assim 81,82%. Somente 2 do total

de funciondrios sao mulheres, representando 18,18% do total.
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Quanto ao estado civil, 8 dos 11 funciondrios sdo casados, sendo entdo 72,73%, e apenas
3 sdo solteiros representando 27,27%.

De acordo com a pesquisa, 54,55 % dos funciondrios possuem o 2° grau incompleto, o
que significa 6 de 11 funciondrios, 27,27% dos funciondrios t&ém ensino fundamental completo,
1 funciondrio, sendo 9,09%, com 2° grau completo e 1 dos funciondrios, 9,09%, possui ensino
superior completo. Assim, hoje, a empresa possui funcionarios com nivel baixo de escolaridade
em sua grande maioria.

Sobre o tempo de empresa, a maioria dos funcionarios, sendo 5 deles, estd na empresa
no periodo entre 1 a 5 anos, representando um total de 45,45%. Os demais se dividem em 2
funciondrios com menos de 6 meses de empresa, representando 18,18%, 2 de 5 a 10 anos de
empresa, o que representa 18,18% e 2 com mais de 10 anos de empresa, representando 18,18%.
Estes resultados sugerem uma baixa rotatividade de funcionarios, pois 9 deles esta na empresa
a mais de 1 ano.

Constatou-se que 6 funciondrios, representando 54,55%, sdo funciondrios externos
(funciondrios de obra), sendo este o cargo com o maior nimero de funcionarios.

A seguir, apresentam-se os dados obtidos através da pesquisa de clima organizacional

aplicada na empresa.

4.2.2 O clima organizacional na visao dos colaboradores

Nesta etapa, apresentam-se o clima organizacional da empresa Madeireira Brizolla
LTDA sob a visdo de seus colaboradores. Foi utilizada a escala Likert de 5 pontos, na qual a
op¢ao 1 correspondente a op¢ao discordo plenamente, 2 discordo em parte, 3 indiferente, 4
concordo em parte € 5 concordo plenamente. Calculou-se, também, a média e o desvio padrao
nas questdes analisadas e em cada fator investigado. Desta maneira, a seguir, na Tabela 2

mostram-se os dados referentes ao fator lideranca:

Tabela 2 — Lideranca

(continua)

Desvio
1 2 3 4 5 Média
padrdo

01.Meu lider exerce bem a lideranca
0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 100,00% 5,00 0,00
sobre as pessoas que lidera.

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A
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Tabela 2 — Lideranca

(conclusao)

0,00% | 0,00% | 0,00% 9,09% | 90,91% 5,00 0,30

0,00% | 0,00% | 0,00% | 54,55% | 45,45% 4,00 0,52

0,00% | 0,00% | 0,00% 9,09% | 90,91% 5,00 0,30

0,00% | 0,00% | 0,00% 9,09% 90,9 % 5,00 0,30

0,00% | 0,00% | 0,00% 9,09% | 90,91% 5,00 0,30

0,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% 100% 5,00 0,00

0,00% | 0,00% | 0,00% 9,09% | 90,91% 5,00 0,30

0,00% | 0,00% | 0,00% 18,18% | 81,82% 5,00 0,40

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na afirmativa 01, na qual foi verificada se o lider exerce bem a lideranca sobre as
pessoas que lidera, constatou-se que a totalidade de colaboradores respondentes a pesquisa
confirmam que concordam plenamente com a afirmativa, representando assim 100% de

concordancia. A média calculada foi de 5,00 e o desvio padrao 0,00.

Em relacdo a questdo 02, procurou-se investigar se o desempenho dos liderados é
reconhecido pelo lider. 10 funciondrios concordam plenamente com este reconhecimento,
representado 90, 91%. Apenas 1 funciondrio optou pela escolha de concordo em parte, o que

representa 9,09% dos respondentes. A média encontrada foi de 5,00 e desvio padrao de 0,30.

Na afirmativa 03, na qual foi analisada se o lider mantém os liderados estimulados, 6
funciondrios concordam em parte com a afirmativa, sendo 54,55%. O restante dos funcionérios
concorda plenamente, sendo eles 45.45%. Nesta afirmativa prevaleceu a concordancia em parte

0 que sugere a necessidade de monitoramento desta questdo por parte dos responsdveis da
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organizacdo, pois uma concorddncia em parte pode com o tempo se transformar em

discordancia. Esta questdo teve média 4,00 e desvio padrao de 0,52.

Quanto a afirmativa 04, verificou-se se o lider repassa as informag¢des para a execugao
do trabalho. 10 dos 11 funciondrios concordam plenamente, 90,91%. Apenas 1 dos
funciondrios, 9,09%, concorda em parte com a afirmativa. Sendo assim, a questao obteve média

de 5,00 e desvio padrao de 0,30.

Com relacdo a afirmativa 05, sobre a autonomia dos colaboradores para realizar o
trabalho. 10 deles concordam plenamente, sendo 90,91%. J4 1 funciondrio concorda em parte,
representando 9,09%. A média da questdo foi de 5,00 e o desvio padrao de 0,30, indicando que

prevaleceu a concordancia nesta questao.

Na afirmativa 06, verificou-se se o lider estava disposto a ajudar quando necessario. Em
grande maioria, sendo 10 de 11, 90,91% dos colaboradores concordam plenamente com a
afirmacdo. 1 dos funciondrios, representando 9,09%, concorda em parte com a afirmativa.

Média de 5,00 e desvio padrao de 0,30.

Quando questionados na afirmativa 07, sobre se o lider age de maneira justa, a totalidade
de funciondrios optou pela concordancia plena, sendo assim, 100% dos funciondrios, obtendo-

se uma média de 5,00 e desvio padrao 0,00.

Na afirmativa 08, analisou-se o respeito do lider em relagdo as opinides dos seus
liderados. Nesta questdo, 10 funciondrios concordam plenamente que o lider respeita suas
opinides e apenas 1, 9,09%, concorda em parte. Sendo assim, a maioria de 90,91% opta pela
alternativa 5. A média calculada foi de 5,00 e o desvio padrio de 0,30, destacando-se a

concordancia nesta afirmativa.

Afirmativa 09, quanto ao ambiente de trabalho criado pelo lider ser considerado bom, 2
funcionarios concordam em partes, sendo 18,18% deles. J4& 9 concordam plenamente,
representeando assim uma maioria de 81,82%. A questdo possui média de 5,00 e desvio padrao

de 0,40.

Para obter uma média geral do fator analisado, podendo classifica-lo em favoravel ou
ndo favordvel ao clima da empresa, foram calculadas as médias das médias e as médias do
desvio padrao. Assim, € possivel visualizar a média final para cada fator. O fator lideranga teve

média 5,00, com desvio padrao de 0,30, ou seja, prevalece a concordancia plena nas afirmativas
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analisadas. Assim, pode-se dizer que este aspecto, de maneira geral, afeta favoravelmente ao

clima organizacional da empresa.

Desta maneira, em maioria os dados demonstram uma imagem e atitudes positivas dos
lideres em questdo, sendo que em um grande nimero de afirmativas estes tiveram avaliacdo
positiva de seus colaboradores. E relevante considerar o fator de estimulo que os funcionérios
consideram receber de deus lideres, pois em sua maioria os mesmos ndo optaram pelo fator de
maior satisfacdo, concordando apenas em partes com a questdo. Este fator pode gerar um

impacto negativo no futuro da empresa, merecendo assim maior atencao de seus gestores.

Para Bergamini (1994), se o lider conhecer seus liderados e assim for capaz de oferecer
fatores complementares de satisfa¢do de suas necessidades, poderd entio ser considerado como

um importante agente na construciao de um clima mais favoravel.

Na Tabela 3 sao apresentados dados referentes ao fator de compensacao:

Tabela 3 - Compensacdo

0,00% | 0,00% | 0,00% | 36,36% | 63,64% 5,00 0,50

0,00% | 0,00% | 0,00% | 18,18% | 81,82% 5,00 0,67

0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 100,00% 5,00 0,00

0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 100,00% 5,00 0,00

Fonte: dados da pesquisa - Apéndice A

A afirmativa 10 traz em evidencia a compatibilidade da remuneragio com as responsabilidades
do colaborador. Desta maneira, 7 dos funciondrios, sendo eles 63,64%, concordam plenamente com a
afirmativa, ou seja, acreditam que sua remuneracdo estd de acordo com suas responsabilidades dentro da
empresa. Ja 4 deles concordam apenas em parte, o que representa 36,36% dos respondentes. A questao
teve média 5,00 e desvio padrdo de 0,50. Considera-se relevante que os responsdveis pela organizacido
monitorarem este aspecto devido a existéncia de concordancia em parte.

Na afirmativa 11, onde procurou investigar se os colaboradores conseguem satisfazer suas

necessidades com o saldrio oferecido pela empresa, 81,82% dos funciondrios concordam plenamente, ou
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seja, 9 de 11 colaboradores. 2 colaboradores, sendo eles 18,18%, concordam apenas em parte com a
afirmativa. A afirmativa teve média de 5,00 e desvio padrao de 0,67.

Para as afirmativas 12, onde questionou-se se os colaboradores que possuem melhores
desempenhos possuem melhores salérios e a afirmativa 13, sobre o saldrio do colaborador estar na média
do mercado, em ambas as questdes a totalidade dos funcionarios concordam plenamente com a afirmativa,
sendo assim 100% dos respondentes. As afirmativas possuem média 5,00 e desvio padrao 0,00.

O fator compensagao conquistou média 5,00 e desvio padrao de 0,25, confirmando assim que em
sua maioria os colaboradores estdo em concordancia com relacdo 4 compensac@o destinada a eles,
demonstrando que, em geral, este € um aspecto favoravel ao clima organizacional da empresa.

Contudo, € possivel considerar que apesar de ndo estarem em maioria, alguns dos funcionérios
acreditam ter uma remuneracao ndo equivalente as suas responsabilidades, sendo esta a questdo que mais
se destacou de forma negativa neste fator. Porém, ao comparar as respostas da questdo 13 em que a
totalidade de colaboradores concordam que recebem o saldrio da média de mercado, € possivel inferir que
o percentual da afirmativa 10 ndo estd diretamente ligado a empresa, mas sim ao mercado.

De acordo com Fernandes (2015), compensacido € um elemento de atuagdo direta e
relevante, tanto na posi¢ao competitiva da organizagcdo no mercado de trabalho como, também,
nas relagdes que mantém com os seus colaboradores, pois a forma como estes observam as
recompensas recebidas como troca pelo seu trabalho, pode ser considerado um fator chave para
a conservacao e satisfacao dos trabalhadores.

Na Tabela 4, apresentam-se os dados referentes ao fator maturidade empresarial:

Tabela 4 - Maturidade empresarial

(continua)

Desvio
1 2 3 4 5 Média
padrdo

14.A empresa possui uma boa
0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 100,00 % 5,00 0,00
imagem diante de seus funcionarios.

15.A empresa possui uma boa
' . . 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 100,00 % 5,00 0,00
imagem diante de seus clientes.

16.Eu procuro constantemente
melhorar meu modo de atender o 0,00% | 0,00% | 9,09% | 18,18% | 72,73% 5,00 0,67

cliente.

17.Eu estou preparado (a) para
0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 100,00 % 5,00 0,00
receber sugestdes dos clientes.

Fonte: dados da pesquisa — Apéndice A
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Tabela 4 - Maturidade empresarial

(conclusdo)

Desvio
1 2 3 4 5 Média
padrao

18.A empresa estd empenhada em
satisfazer e superar as expectativas 0,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% | 100,00 % 5,00 0,00

dos seus clientes.

19.A sociedade conhece as
0,00% | 0,00% | 0,00% | 27,27% | 72,73% 5,00 0,47
atividades da empresa.

20.Sinto-me estimulado (a) em
atingir os objetivos e metas tracados | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 18,18% | 81,82% 5,00 0,40

na organizagdo.

Fonte: dados da pesquisa— Apéndice A

Na afirmativa 14, verificou-se se a empresa possui uma boa imagem diante de seus funcionarios.
Para 100% deles, a empresa possui uma boa imagem, obtendo-se, assim, uma média de 5,00 e desvio
padrao de 0.00.

Na afirmativa 15, questionou-se se a empresa possui uma boa imagem diante de seus clientes.
Mais uma vez a totalidade de funciondrios, 100% concorda totalmente com a afirmacdo, mantendo a
média 5,00 e desvio padrao 0,00.

Quanto a afirmativa 16, em que questiona-se se o individuo procura, constantemente, o
melhoramento no modo de atendimento ao cliente. 8 deles sendo 72,73%, concordam plenamente, 2 deles
concordam em parte, 18,18%, e apenas 1, representando 9,09%, nao concorda nem discorda da afirmag@o,
considerando-se indiferente. A questdo obteve média 5,00 e desvio padrdo de 0,67.

Na afirmativa 17, questionou-se se o colaborador estd preparado para receber sugestoes de seus
clientes. Nesta afirmativa, a totalidade de funciondrios, 100% deles, concordam plenamente. Desta
maneira, a média corresponde a 5,00 e desvio padrao de 0,00.

Na afirmativa 18, questiona-se se a empresa estd empenhada em satisfazer e superar as
expectativas de seus clientes. 100% dos funciondrios mais uma vez concordam plenamente com a
afirmac@o, ou seja, acreditam que a empresa dd seu méaximo para um desempenho que agrade seu cliente.
A questao possui média 5,00 e desvio padrao 0,00.

Questionados se a sociedade conhece as atividades de sua empresa, afirmativa 19, 8 dos
funciondrios concordam plenamente, representando 72,73%. Os demais 3 funciondrios, 27,27%,

concordam em parte. Desta maneira, a média se mantém em 5,00 e o desvio padrdo estd em 0,47.
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Quanto 4 afirmativa 20, verificou-se se o colaborador se sente estimulado para atingir os objetivos
e metas tracadas pela empresa, 9 dos colaboradores, 81,82%, concordam plenamente com a
afirmativa. J4 os outros 2, concordam em parte com a afirmativa, sendo 18,18%, gerando assim
uma média de 5,00 e desvio padrao de 0,40.

Desta maneira, o fator maturidade empresarial, obteve média geral 5,00 e desvio padrdo 0,30.
Com base, nestes dados € possivel considerar que hd predominio de concordancia dos respondentes a
pesquisa. Sendo assim, o fator se apresenta de maneira favoravel ao clima organizacional, mantendo bons
resultados na pesquisa.

Para Castro e Scherer (2012), em termos mercadoldgicos, a imagem é um quadro de
referéncias usado pelo cliente, assim como pelo colaborador, para avaliar se uma empresa
merece seu interesse e apoio, a conquista de uma imagem organizacional deve fazer parte dos
objetivos estratégicos da empresa que tem sua administracdo voltada para o mercado e os
anseios da sociedade.

Na Tabela 5, sdo apresentados dados sobre o fator colaboragdo entre as dreas funcionais:

Tabela 5 - Colaboracio entre as dreas funcionais

(continua)

0,00% | 0,00% | 9,09% | 9,09% | 81,82% 5,00 0,60

0,00% | 0,00% | 9,09% | 9,09% | 81,82% 5,00 0,60

0,00% | 18,18% | 0,00% | 0,00% | 81,82% 5,00 1,20

0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 100,00% 5,00 0,00

0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 100,00% 5,00 0,00

Fonte: dados da pesquisa— Apéndice A
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Tabela 5 - Colaboracio entre as dreas funcionais

(conclusao)

81,82%

0,00% | 0,00% | 9,09% | 45,45% | 45,45% 4,00 0,70

0,00% | 0,00% | 0,00% | 18,18% | 81,82% 5,00 0,40

Fonte: dados da pesquisa — Apéndice A

Na afirmativa 21, verificou-se se hd cooperagdo entre os colegas. Nesta questdo, 9 funciondrios,
representando 81,82%, concordam plenamente, 1 funciondrio concorda em parte, 9,09% e 1 funciondrio
¢ indiferente a afirmativa, sendo ele 9,09%. Obteve-se, assim, média de 5,00 e desvio padrdo de 0,60.

Questionados, na afirmativa 22, se h4 facilidade em compartilhar dividas com seus colegas, mais
uma vez 10 funciondrios concordam plenamente com a facilidade de tirar ddvidas com seus
colegas, sendo eles 81,82%:; 1 dos funciondrios concorda em parte, 9,09% e 1 funciondrio se manteve
indiferente, 9,09%. Mantendo assim uma média de 5,00 e desvio padrao de 0,60.

Na afirmativa 23, quando questionados sobre a disposicdo dos colegas em compartilhar
conhecimento e informac¢des com relagao ao trabalho, 9 funcionérios concordam plenamente, 81,82%. Os
restantes 2 dos funciondrios, representando 18,18% discordam em parte com a afirmacdo. Sendo esta a
primeira questio na qual alguns funciondrios optaram por uma alternativa de discordancia, sinalizando
que € necessario um monitoramento deste aspecto. A questdo obteve média 5,00 e desvio padrao de 1,20.

Sobre haver comportamento ético no grupo de trabalho, afirmativa 24, os 11 colaboradores, ou
seja, 100% deles concorda plenamente. Obtendo-se média de 5,00 e desvio padrao de 0,00.
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Na afirmativa 25, os respondentes foram questionados se sdo bem tratados pelos seus colegas.
Mais uma vez a totalidade de funciondrios, 100% deles concordam plenamente. Atingindo média 5,00 e
desvio padrao de 0,00.

Na afirmativa 26, os colaboradores foram questionados se os conflitos profissionais ou
interpessoais, quando surgem, sdo solucionados sem deixar ressentimentos. Nesta questdo, 9
funciondrios concordam plenamente, 81,82% os outros 2 funciondrios, 18,18%, concordam em
parte. A questdao tem média 5,00 e desvio padrao de 0,40.

Afirmativa 27, quanto a existéncia de cooperacdo entre as unidades da empresa
(financeiro, funciondrios internos, funciondrios externos, geréncia, administracdo) para a troca
de informacdes ou apoio técnico, 5 dos funciondrios, 45,45%, concordam plenamente. 5
funciondrios, 45,45%, concordam em parte. 1 funciondrio, representando 9,09%, € indiferente,
ou seja, ndo concorda nem discorda. A questdo obteve média 4,00, a primeira abaixo de 5,00
encontrada nesta pesquisa, e desvio padrdo de 0,70. Apesar da concordancia prevalecer é
necessdario que os responsaveis pela organizacao monitorem este aspecto devido a concordancia
em parte.

Na afirmativa 28, os participantes do estudo foram questionados se o relacionamento dos
funciondrios era bom. 18,18% concorda em parte, sendo estes 2 dos 11 funciondrios. O restante de 9
funcionérios, 81,82%, concorda plenamente com a afirmativa. Atingindo assim, média 5,00 e desvio
padrao de 0,40.

O fator colaboracdo entre as areas funcionais conquistou uma média geral de 5,00 com desvio
padrdo 0,50. A média mostra que mais uma vez os colaboradores concordam com as afirmagdes, o que o
caracteriza, também, como um fator favordvel ao clima organizacional.

Destaca-se que apesar de ter prevalecido a concordancia em relacao as afirmativas, na afirmativa
23, quando questionados sobre a disposi¢ao dos colegas em compartilhar conhecimento e informagdes
com relacdo ao trabalho, alguns funcionarios discordaram deste comportamento o que € negativo para a
empresa. Sobre existir cooperagio entre as dreas da empresa, afirmativa 27, os funcionérios demonstraram
em significativo niimero nao concordarem totalmente com a afirmaco, sendo este um aspecto relevante
para o funcionamento da empresa.

Robbins (2005) sugere que equipes de trabalho possuem uma sinergia positiva por meio
da cooperacao entre as dreas, este fator pode resultar em um nivel melhor de desempenho e por
consequéncia o aumento da produtividade.

Na Tabela 6, apresentam-se dados sobre o fator valorizagdo profissional:
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Tabela 6 - Valorizagdo profissional

0,00% 0,00% | 0,00% 45,45% | 54,55% 5,00 0,52

9,09% 9,09% | 54,55% | 18,18% 9,09% 3,00 1,40

9,09% 0,00% | 27,27% | 45,45% 18,18% 4,00 1,12

0,00% 0,00% | 0,00% 0,00% | 100,00% | 5,00 0,00

0,00% 0,00% | 18,18% | 36,36% | 45,45% 4,00 0,79

0,00% 0,00% | 36,36% | 36,36% | 27,27% 4,00 0,83

0,00% 0,00% | 0,00% 18,18% | 81,82% 5,00 0,40

0,00% 0,00% | 9,09% 18,18% | 72,73% 5,00 0,67

0,00% 0,00% | 18,18% | 36,36% | 45,45% 4,00 0,79

27,27% | 36,36% | 27.27% | 9,09% 0,00% 2,00 0,98

0,00% 0,00% | 0,00% 0,00% | 100,00% | 5,00 0,00

Fonte: Dados da pesquisa— Apéndice A

Na afirmativa 29, questionou-se sobre sentir-se valorizado no ambiente de trabalho, 6
funciondrios, 54,55%, concordam plenamente com a afirmativa, os outros 5 funciondrios, 45,45%,
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concordam em parte. A questdo possui média de 5,00 e desvio padrdo de 0,52. Os resultados desta
afirmativa indicam uma necessidade de acompanhamento deste aspecto.

Na afirmativa 30, quando questionados sobre a empresa possibilitar crescimento profissional, 6
funcionarios, 54,55%, se sentem indiferentes a esta questao. Apenas 2 funcionarios concordam em parte,
sendo eles 18,18%. 1 funciondrio discorda completamente, 9,09%; 1 funciondrio discorda em parte,
9,09% e 1 funciondrio concorda plenamente com a afirmativa. Possuindo assim média 3,00 e desvio
padrdo de 1,40. E possivel constatar que esta questio precisa ser monitorada pelos responsaveis pela
organizacio.

Afirmativa 31, os respondentes foram questionados sobre a afirmacdo de que a possibilidade de
crescimento também depende do colaborador, 5 colaboradores, 45,45% concorda em parte. 3
colaboradores, 27,27%, sao indiferentes. 2 deles, 18,18%, concorda plenamente e 1 colaborador,
9,09%, discorda plenamente da afirmac@o. Desta maneira, a média € de 4,00 e desvio padrao de 1,12. Este,
também, é um aspecto que precisa ser acompanhado.

Na afirmativa 32, verificou-se se os colaboradores sentem-se respeitados como seres humanos.
Nesta questdo a totalidade de colaboradores respondentes, sendo eles 100%, concorda plenamente.
Obtendo média 5,00 e desvio padrao 0,00.

Quanto as atividades que realizam serem as que realmente gostariam de realizar, afirmativa 33, 5
funciondrios, representando 45,45%, concordam plenamente, 4 deles, 36,36%, concorda em parte, os
outros 2 funciondrios, representando 18,18%, sdo indiferentes a essa afirmacdo. Chegando a uma média
4,00 e desvio padrao de 0,79. Esta questao necessita ser acompanhada.

Na afirmativa 34, ao serem questionados sobre considerarem suficiente as capacitagdes
profissionais que recebem, 4 respondentes ficaram indiferentes a afirmativa, o que representa 36,36%.
Outros 4 funcionérios, 36,36%, concordam em parte, apenas 3 funciondrios concordam plenamente, sendo
eles 27,27%. A afirmativa chegou a média 4,00 e desvio padrdo de 0,83. Destaca-se a necessidade de
monitoramento deste aspecto.

Na afirmativa 35, foram perguntados se as oportunidades sao apresentadas igualmente a todos no
ambiente de trabalho, 2 funciondrios, 18,18% concordam em parte, os outros 9 funciondrios, 81,82%,
concordam plenamente. Obtendo, assim, média 5,00 e desvio padrao de 0,40.

Na afirmativa 36, questiona-se se as competéncias do colaborador sdo reconhecidas pela empresa,
8 colaboradores, 72,73%, concordam plenamente com a afirmativa. 2 colaboradores, 18,18%,
concordam em parte e 1 dos colaboradores, 09,09%, se considera indiferente. Nesta questdo a
média chegou a 5,00 com desvio padrado de 0,67.

Na afirmativa 37, os respondentes foram questionados sobre se sentirem estimulados na

organizagdo, 5 funciondrios, sendo eles 45,45%, concordam plenamente. 4 funcionérios, 36,36%,
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concordam em parte e 18,18%, ou seja, 2 funciondrios estdo indiferentes. Obtendo média 4,00,
com desvio padrdo de 0,79. Esta questdo precisa ser monitorada pela organizacao.

Na afirmativa 38, quando questionados sobre a empresa oferecer treinamento profissional e
desenvolvimento de carreira, 36,36%, sendo assim 4 funciondrios, discordam em parte. 3
funciondrios, representando 27,27%, discordam totalmente da afirmativa. Outros 3 funciondrios, sendo
eles 27,27%, nao concordam nem discordam se mantendo indiferentes. Apenas 1 funcionério, 9,09%,
concorda em parte na afirmativa. A questao teve média 2,00, a mais baixa até aqui, e desvio padrao de
0,98. Estes resultados revelam que trata-se de um aspecto que pode afetar, negativamente, o clima
organizacional.

Por fim, na afirmativa 39, verificou-se se os colaboradores acreditam que o crescimento da
empresa pode abrir possibilidades para seu proprio progresso, 11 dos 11 funcionérios, 100%, concordam
plenamente com a afirmativa, ou seja, acreditam que o crescimento da empresa pode gerar 0 seu progresso
também. Tem-se aqui uma média de 5,00 e desvio padrao 0,00.

A média total do fator valorizacdo profissional é de 4,00 e a média dos desvios € de
0,79. Esses dados indicam que existe uma necessidade de monitoramento dos pontos aqui
abordados por parte dos gestores da empresa. Opcdes como a discordancia, a indiferenca e a
concordancia em parte estiveram presentes de forma significativa, podendo contribuir para um
clima desfavoravel. Desta maneira, merecem monitoramento e cuidado.

Com isso, € importante ressaltar algumas das afirmativas mais relevantes para andlise da empresa.
Na afirmativa 30, os colaboradores em sua maioria estdo indiferentes quanto a possibilidade de
crescimento profissional que a empresa oferece. Ja na afirmativa 31, a maioria concorda em parte sobre a
possibilidade de crescimento profissional depender do colaborador. E importante ressaltar que nas duas
afirmativas, tanto na 30 quanto na 31, houveram porcentagens de discordancia total, o que demonstra a
necessidade de atencdo. Na afirmativa 34, a maioria dos colaboradores ndo esta totalmente satisfeita com
a capacitacdo profissional que recebe. Este ponto se solidifica mais pela afirmativa 38, onde a maioria de
colaboradores discordam, em parte ou totalmente, que a empresa ofereca oportunidade de treinamento
profissional e desenvolvimento de carreira

Segundo Costa, Santana e Trigo (2015), em uma empresa deve haver preocupacio
constante com a capacitacdo dos colaboradores, pois desta maneira, a empresa possibilita o
continuo desenvolvimento e aprimoramento, ndo sé do profissional, mas também do
produto/servigo que oferece, acreditando que treinar €, acima de tudo, valorizar o funciondrio.

Na Tabela 7, apresentam-se dados sobre o fator identificacdo com a empresa:
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Tabela 7 - Identificacdo com a empresa

81,82%

0,00% | 0,00% 0,00% 18,18% | 81,82% 5,00 0,40

0,00% | 0,00% 9,09% 9,09% | 81,82% 5,00 0,65

0,00% | 0,00% 0,00% 18,18% | 81,82% 5,00 0,40

0,00% | 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00 % 5,00 0,00

0,00% | 0,00% 0,00% 18,18% | 81,82% 5,00 0,40

0,00% | 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00% 5,00 0,00

Fonte: Dados da pesquisa— Apéndice A

Na afirmativa 40, questiona-se se o colaborador gosta de ir ao trabalho, 9 funciondrios, sendo
81,82%, a maioria dos colaboradores, concorda plenamente com a afirmativa. 2 dos 11 funciondrios,
correspondendo 18,18%, concordam em parte. A questdo obteve média 5,00 com desvio padrio de 0,40.

Quanto a afirmativa 41, verificou-se se o colaborador se identifica com a empresa. Mais uma vez
9 funciondrios, sendo estes 81,82%, concordam plenamente. Os outros 2 funciondrios, 18,18%,
concordam em parte. A questao obteve média 5,00 com desvio padrdo 0,40.

Na afirmativa 42, os colaboradores foram questionados sobre se sentirem em casa em meio a
empresa, 9 funciondrios, 81,82% concordam plenamente; 9,09%, o que representa 1 funciondrio, se
considera indiferente, a mesma porcentagem se encontra na alternativa concordo em parte. A questao
alcangou média 5,00 e desvio padrdo de 0,65.

Na afirmativa 43, verificou-se se o colaborador executa seu trabalho com prazer e dedicacdo, 9
dos colaboradores, representando 81,82%, concordam totalmente. Os outros 2 funconérios,18,18%,
concordam em parte. A questdo atingiu média 5,00 e desvio padrao de 0,40.

Na afirmativa 44, os colaboradores foram questionados se honram com os seus compromissos,
11 dos 11 funciondrios, ou seja, 100%, concorda plenamente com a afirma¢ao. Mantendo média

5,00 e desvio padrao 0,00.
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Na afirmativa 45, questionou-se se os colaboradores estavam sempre em busca de novos
conhecimentos para ajudar a empresa a crescer, 81,82% concordam totalmente. Os outros 18,18%
dos colaboradores concordam em parte, atingindo média 5,00 e desvio padrao de 0,40.

Por fim, na afirmativa 46, os colaboradores foram questionados se tem orgulho em fazer parte da
empresa. Novamente, 100% dos funcionérios concordam plenamente com a afirmativa, o que mantem a
média em 5,00 e desvio padrao em 0,00.

A média total do fator Identificacdo com a empresa € de 5,00 e a média dos desvios é
de 0,40. Com base nesses indicadores, a maior parte das respostas obtidas estdo nas op¢des de
concordancia, indicando que este fator, em geral, pode afetar positivamente, o clima da empresa
em questao.

Rocha e Silva (2007) descrevem determinada ligacdo entre a identificacdo com a
empresa e sua cultura organizacional, acreditando que os individuos acabam se sentindo
atraidos por organizacdes com as quais compartilham valores, o que constréi uma base de
significancia e conectividade entre colaborador e empresa.

Na Tabela 8, apresentam-se dados sobre o fator processo de comunicacdo:

Tabela 8 - Processo de comunicagdo

9,09% | 45,45% | 4545% | 0,00% 0,00% 2,00 0,67

0,00% | 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00 % 5,00 0,00

0,00% | 0,00% 9,09% 2727% | 63,64% 5,00 0,69

0,00% | 0,00% 9.09% | 63,64% | 27,27% 4,00 0,60

0,00% | 0,00% 0,00% 18,18% | 81,82% 5,00 0,40

Fonte: Dados da pesquisa— Apéndice A

Na afirmativa 47, questiona-se se as estratégias da empresa sdo divulgadas aos funciondrios, 5

funciondrios, representando 45,45%, discordam em parte; 5 funciondrios, representando também 45,45%,
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estdo indiferentes a afirmativa. Apenas 1 dos funcionarios, 9,09%, discorda totalmente coma a afirmativa.
A média encontrada para esta questao € de 2,00 com desvio padrao de 0,67 para mais ou para menos. Este
aspecto exige atencdo por parte dos gestores, ja que obteve um grande percentual de discordancia na
afirmativa, mostrando assim um possivel ponto negativo para seu clima organizacional.

Na afirmativa 48, verificou-se se as informacdes necessdrias para o bom desempenho das tarefas
sdo repassadas aos colaboradores. 100% dos colaboradores, ou seja, 11 de 11, concordam plenamente
com a afirmag@o, o que pode se considerar satisfatorio. A questao obteve média 5,00 com desvio padrao
de 0,00.

Na afirmativa 49, os colaboradores foram questionados se as informagdes usadas no trabalho
chegam em tempo adequado, 7 funciondrios, correspondentes a 63,64% concordam plenamente. 27,27%,
sendo isto 3 funciondrios concordam em parte. Apenas 1 dos funciondrios, correspondente a 9,09%,
considera-se indiferente. Sendo assim, a média encontrada € de 5,00 com desvio padrdo de 0,69.

Na afirmativa 50, verificou-se se os meios de comunicacdo sdo eficazes. A maioria de 7
funciondrios, sendo 63,64%, concorda em parte. 27,27%, 3 funciondrios, concordam plenamente. Apenas
1 funciondrio se considera indiferente, sendo 9,09%. Desta maneira, obteve média 4,00 com desvio padrao
de 0,60. Este aspecto obteve grande porcentagem na concordancia em parte, exigindo aten¢@o ao aspecto
por parte dos gestores.

Na afirmativa 51, os colaboradores foram questionados se a comunicacdo da empresa € clara e
objetiva. Nesta questdo 81,82%, porcentagem para 9 colaboradores, concordam plenamente. Apenas 2
colaboradores, correspondentes a 18,18%, concordam em parte. Obtendo média 5,00 com desvio padrao
de 0,40.

As médias gerais encontradas no fator processo de comunicagio, sdo de média 5,00 e desvio
padrao de 0,67. Assim sendo, o aspecto possui predominancia das opcdes de concordancia, ou seja, 0s
colaboradores acreditam que em maior parte o processo de comunicacdo da empresa € positivo, este fator
pode ser considerado favordvel ao clima existe na empresa.

Contudo, € importante ressaltar questdes como a divulgacao de estratégias da empresa para seus
funciondrios, afirmativa 47, em que os colaboradores demonstraram estar apenas entre a indiferenca a
discordancia total, relatando assim um possivel problema a ser analisado e solucionado pela empresa.
Assim como a afirmativa 50, sobre a eficicia dos meios de comunicacdo usados pela empresa, onde a
maioria optou por concordar em parte, evidenciando a necessidade de melhora.

Através da observagdo, constatou-se que a comunicagdo da empresa € totalmente
informal, sendo que a mesma ndo possui reunides para debate de questdes profissionais que
envolvam seus funciondrios. Estes funciondrios tem acesso quase didrio aos socios e gerentes

da empresa, assim possuem com estes uma comunicagao direta.
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Jacomini (2011) considera a comunicacdo como ferramenta fundamental para as
organizacoes, no que se refere a obtencdo de resultados como o aumento de produtividade;
quando mal feita ou feita de forma insatisfatéria gera ruido. Estes ruidos podem levar a
inseguranca, desmotivacdo e a falta de comprometimento dos colaboradores. A autora ainda
afirma sobre a comunicagdo ser fundamental suporte para o bom relacionamento entre uma
organizac¢do e seu publico interno e externo.

A Tabela 9, apresentam-se dados sobre o fator sentido no trabalho:

Tabela 9 - Sentido no trabalho

Desvio
1 2 3 4 5 Média
Padrao
52.0 meu trabalho me da um
sentimento de realizacao 0,00% 0,00% 18,18% 18,18% | 63,64% 5,00 0,82

profissional.

53.0 meu trabalho € importante
0,00% | 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00% 5,00 0,00
para minha empresa.

54.0 meu trabalho € importante
0,00% | 0,00% 0,00% 18,18% | 81,82% 5,00 0,40

para a sociedade.

Fonte: Dados da pesquisa— Apéndice A

Na afirmativa 52, os colaboradores foram questionados se o trabalho realizado d4 a eles
sentimento de realizacdo profissional. A maioria de 7 funciondrios considera-se em concordancia plena
com relacdo a afirmativa. 18,18%, o que representa 2 funciondrios, se consideram indiferentes. Os outros
2 funciondrios concordam em parte com a afirmativa. Desta maneira, obteve média 5,00 e desvio padrao
de 0,82.

A afirmativa 53, questiona-se se o colaborador considera seu trabalho importante para empresa.
Nesta questdo a totalidade de funcionarios, 100%, concorda plenamente, ou seja, considera sua fun¢do um
ponto importante para empresa. Obtendo assim, média 5,00 e desvio padrao de 0,00.

Por fim, a afirmativa 54, onde o colaborador é questionado sobre considerar seu trabalho
importante para sociedade, 9 funcionarios, representando 81,82%, concordam plenamente com a
afirmativa. 2 dos 11 funcionarios, correspondendo a 18,18%, concordam em parte. A questdo obteve
média de 5,00 e desvio padrao de 0,40.

O fator sentido do trabalho obteve medias gerais positivas, sendo elas média 5,00 com desvio
padrdo de 0,40. Estas médias indicam que de maneira majoritaria, os colaboradores consideram que o
aspecto € favoravel ao clima organizacional da empresa, estando eles em predominéncia concordante com

as afirmativas.
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Ressalta-se neste fator a questdo 52, quando questionados sobre o sentimento de realizacdo
profissional existente alguns percentuais oscilaram entre indiferente e concordo em parte. Sentimento este
que é um dos pontos chave para o desenvolvimento de seus trabalhos na empresa. Conclui-se a
necessidade de maior atencdo a este aspecto por parte dos gestores.

Para Morin (2001), o sentido do trabalho se d4 quando o individuo acredita que o mesmo
conduz a algo importante, beneficiando ndo s6 a empresa, mas a sociedade, assim

correspondendo ao interesse e as expectativas das pessoas, permitindo aprender e realizar-se.

Na Tabela 10, apresentam-se dados sobre o fator politica global de GP (Gestao de Pessoas):

Tabela 10 - Politica global de Gestdo de Pessoas

100,00 %

0,00% | 0,00% | 36,36% | 27,27% | 36,36% 4,00 0,89

0,00% | 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00% 5,00 0,00

Fonte: Dados da pesquisa— Apéndice A

Na afirmativa 55, questiona-se se o responsdvel pela empresa € aberto e disponivel a todos
os funciondrios para lidar com os problemas ou explicar as politicas de gestdo de pessoas. Nesta,
100% dos funciondrios concorda plenamente com a afirmativa. Obtendo média de 5,00 e desvio
padrao 0,00.

Na afirmativa 56, verificou-se se os colaboradores estavam satisfeitos com a forma que
as politicas de gestao de pessoas sdo desenvolvidas na empresa. Esta afirmativa obteve 36,36%
de indiferenca por parte dos colaboradores, sendo eles 4. Outros 36,36%, 4 funciondrios
concordam plenamente. 3 funciondrios, 27,27%, concorda em parte. A questdo obteve média
4,00 e desvio padrdo 0,89. Conclui-se que este aspecto necessita de melhora, pois atingiu

porcentagem significativa de indiferenga, necessitando assim de maior ateng¢ao dos gestores.
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Findando o aspecto de politicas globais de GP, na afirmativa 57, em que os
colaboradores foram questionados se ha abertura por parte do responsdvel pela empresa para
sugestoes em relacdo as politicas de gestdo de pessoas, mais uma vez 100% dos funciondrios
concorda plenamente. A média encontrada nesta questdo € de 5,00 e desvio padrao de 0,00.

Neste fator, as médias de média e desvio padrdo, obtiveram valores significativamente
positivos, sendo eles média de 5,00 e desvio padrao 0,00. Deste modo, considera-se o fator
favordvel ao clima organizacional da empresa.

Ainda assim, se torna relevante citar a afirmativa 56, na qual hd um percentual relevante
de indiferenca, o qual precisa ser acompanhado pelos gestores.

Conforme j4 relatado no capitulo de caracterizacdo da organiza¢do, ndo ha um setor
especifico de gestdo de pessoas dentro da empresa, o que dificulta o desenvolvimento de politicas
e do monitoramento do desempenho dos funciondrios. Atualmente, as atividades pertencentes a area
sdo de responsabilidade dos sdcios e gerentes da empresa.

Para Demo et al (2011, p, 17), “a gestdo de pessoas (GP) nas organizacgdes assume papel
especialmente estratégico, uma vez que suas politicas e praticas devem criar capacidades
organizacionais que levem a uma competitividade maior”. Ou seja, a criagdo da area de GP nas
organizagdes pode interferir de maneira significativa na competitividade da empresa em meio
ao mercado, j4 que esta drea atua, intimamente, ligada ao colaborador, que € uma das principais
engrenagens de produtividade de uma organizacgao.

Na Tabela 11, apresentam-se dados sobre o fator acesso:

Tabela 11 — Acesso

(continua)

45,45%

0,00% | 0,00% 0,00% | 54,55% | 45.45% 4,00 0,52

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A
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Tabela 11 — Acesso

(conclusio)

Desvio
1 2 3 4 5 Média
Padrao

60.A empresa oferece

oportunidade para meu
18,18% | 0,00% 18,18% | 63,64% | 0,00% 4,00 1,19
desenvolvimento em diversas

fungdes.

61.0s funciondrios ndo

permanecem na mesma funcéo
0,00% | 18,18% | 36,36% | 36,36% | 9,09% 3,00 0,92
durante todo o tempo que atuam

na minha empresa.

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na afirmativa 58, perguntados se a empresa possibilita o rodizio de cargos ou funcdes
para enriquecer as habilidades dos colaboradores, 5 funciondrios, 45,45%, concordam em parte
com a afirmacdo. 4 dos 11 funcionérios, 36,36%, se considera indiferente. Os outros 18,18%,
ou seja, 2 funciondrios discordam totalmente. A questdo obteve média 3,00 com desvio padrao
de 1,14. Assim, considera-se relevante que os responsaveis pela organizagdo monitorem com atencao
este aspecto, j4 que o mesmo teve suas porcentagens oscilando apenas entre a concordancia em parte, a
indiferenca e a discordancia total. Além do elevado resultado de desvio padrdao que demonstra a
heterogeneidade das respostas.

Na afirmativa 59, questiona-se se nos casos de ndo comparecimento de um colega ao
trabalho outro colaborador pode exercer sua funcdo. Em maioria, 54,55%, concordam em parte
sendo esta porcentagem relativa a 5 funciondrios. 45,45%, ou seja, 4 funciondrios, concordam

plenamente com a afirmativa. Obtendo-se média 4,00 com desvio de 0,52.

Na afirmativa 60, verifica-se se a empresa oferece oportunidade para o
desenvolvimento em diversas fungdes, 63,64%, ou seja, 8 funciondrios, concordam em parte.
18,18%, sdo indiferentes a questdo, ou seja, ndo concordam e nem discordam, sendo este
correspondente a 2 funciondrios. Os outros 18,18%, sendo 1 funcionério, discorda totalmente.
A questao obteve média 4,00 e desvio padrao de 1,19. Neste aspecto constata-se a necessidade
de grande atencdo dos gestores, pelo fato de que seus percentuais oscilaram apenas entre

concordancia em parte, indiferenca e discordancia total.
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Na afirmativa 61, em que os colaboradores foram questionados se ndo permanecem na
mesma fun¢do durante todo o tempo que atuam na empresa. 4 funciondrios, 36,36%, nao
concordam nem discordam, ou seja, estdo indiferentes a afirmacgdo. Outros 36,36%, ou seja, 4
funciondrios concordam em parte. 2 funciondrios, 18,18%, discordam em parte e apenas 1
funciondrio, 9,09%, concorda plenamente com a afirmagdo. A questdo obteve média 3,00 e

desvio padrao de 0,92. Mais uma vez um aspecto que merece atencao por parte dos gestores.

A média total do fator acesso € de 3,50 e a média dos desvios € de 1,03. Com base nestes
resultados, verifica-se que este fator merece atenc¢ao, pois teve a menor média identificada até aqui.
Ressaltando algumas afirmativas como a 58 e a 60, em que houveram porcentagens de discordancia
total, o que replete de forma negativa para a empresa. Desta forma, os percentuais de discordancia
e indiferenga precisam ser mais investigados para melhora do fator como um todo, evitando que

este venha a interferir de maneira negativa no clima da empresa.

Através da observacgao livre, foi possivel constatar que os funciondrios internos e externos
tém total liberdade para desempenhar as funcdes dos dois cargos existentes, porém os demais cargos
ndao possuem tal oportunidade, ja4 que alguns deles exigem uma formacgdo especifica para sua

execucao.

Segundo Chiavenato (2020), cargos e fungdes repetitivas tornam-se monétonas e chatas,
provocando no colaborador apatia, cansaco psicoldgica e desinteresse, trazendo efeitos negativos que
produzem maior rotatividade de pessoal, maior absenteismo e menor dedicagdo por parte dos

colaboradores.
Na tabela 12, sdo apresentadas as médias de cada fator e, também, a média dos desvios:

Tabela 12 - Média geral de cada fator e média dos desvios

(continua)
5,00 0,30
5,00 0,25
5,00 0,00
5,00 0,50
4,00 0,79
5,00 0,40
5,00 0,60
5,00 0,40
5,00 0,00

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A
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Tabela 12 - Média geral de cada fator e média dos desvios

(conclusio)
Média Desvio Padréo
Acesso 3,50 1,03

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Ao analisar a Tabela 12 se torna possivel observar um clima favoravel, visto que, em
sua maioria os fatores apresentam médias que refletem concordancia, sendo assim favoravel ao
clima organizacional da empresa. Entretanto, os valores de desvio padrdo demonstram que as
médias podem variar para mais ou para menos, o que indica a necessidade de aten¢do em alguns
aspectos que compoem os fatores, principalmente os que tiveram médias baixas, como ocorreu
em alguns aspectos do fator valorizacdo profissional e o fator acesso. Fora estes aspectos
pontuais, o monitoramento dos demais aspectos apresentados devem ser constantes, ainda que

com resultados satisfatorios todos possuem suas peculiaridades.

A seguir, apresentam-se sugestdes que indicam possiveis agdes para melhoria dos
aspectos que apresentaram, na pesquisa, a necessidade de maior atenc¢do, podendo assim

favorecer o clima organizacional da empresa.

4.2.3 Sugestoes

Algumas acOes sdo sugeridas para que a organizacdo melhore os aspectos que

necessitam ser monitorados:

» Criar um setor de gestdo de pessoas, contratando um profissional da drea ou oferecer

capacitagdo para um funciondrio da organizacio (considerando a afirmativa 56);

» Oferecer oportunidades de treinamentos e capacitagdes para a atualizacdo de
conhecimento dos funciondrios em suas fungdes, assim como para seu crescimento

profissional e pessoal (considerando as afirmativas 30,31,34,38);

» Convocar reunides mensais, com intuito de analisar possiveis problemas e propor acdes
de melhoramento para as dreas afetadas, propondo assim o compartilhamento de
conhecimentos entre os funciondrios, incentivando a cooperacdo entre as dreas

(considerando as afirmativas 23 e 27);
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» Nas reunides mensais, apresentar feedback sobre o desempenho dos colaboradores,
onde serdo enfatizados os pontos fortes e fracos, podendo assim propor melhorias com

0 objetivo de manter o colaborador estimulado (considerando a afirmativa 03);

» Buscar mais transparéncia quanto ao rodizio de cargos, informando aos funciondrios
quais as fungdes habilitadas a esta modalidade desde sua admissdo (considerando as

afirmativas 58 e 60);

» Ter mais agilidade na comunica¢do com os colaboradores, podendo fazer o uso de
ferramentas digitais que podem tornar a comunica¢do mais eficaz (considerando a

afirmativa 50);

» Convocar reunides para inicio das atividades do ano, com intuito de apresentar as
estratégias da empresa, assim como, ressaltar os objetivos de cada trabalho com a equipe

responsavel (considerando a afirmativa 47).

5 CONSIDERA COES FINAIS

O objetivo principal deste trabalho foi analisar o clima organizacional da empresa
Madeireira Brizolla LTDA. de Palmeira das Missdes-RS, comércio de madeiras brutas e
beneficiadas, fabricacdo de produtos em madeira e constru¢do de casas pré-fabricadas. Desta

maneira, entende-se que os objetivos principais e especificos foram atingidos.

Analisando os resultados da pesquisa, pode-se concluir que o clima organizacional da
empresa € favoravel e para esta conclusio foi levado em conta o questiondrio aplicado junto

aos colaboradores e a observacao livre nao participante realizada pela autora.

Dentre os fatores analisados, os que podem, em geral, serem favordveis ao clima
organizacional da empresa sdo: lideranca, compensacio, maturidade empresarial, colaboragdo
entre as dreas funcionais, identificacdo com a empresa, processo de comunicacao, sentido do

trabalho e politica global de gestao de pessoas.

Entretanto, no fator lideranga € prudente monitorar o aspecto de estimulo dos liderados,

pois obteve elevado percentual de concordancia em parte. No fator maturidade empresarial,
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porcentagens de discordancia e/ou indiferenca em aspectos como a procura constante de
melhora no modo de atender o cliente, o conhecimento da sociedade em relac@o as atividades
prestadas pela empresa e o estimulo sentido pelos colaboradores em atingir metas e objetivos
devem ser acompanhados. No fator colaboracdo entre as areas funcionais, chama atengdo o
aspecto de cooperacdo entre as dreas funcionais para troca de informacdes e apoio técnico, onde
houve uma porcentagem relevante de discordancia em parte. No fator processo de comunicagao,
os aspectos de divulgacdo de estratégias da empresa aos funciondrios tiveram resultados
variantes entre indiferenca, discordancia em parte e discordancia total, e o aspecto referente a
eficicia dos meios de comunicacdo usados na empresa, também merece atencdo pela
porcentagem significativa de concordancia em parte. Por fim, o fator politica global de gestao
de pessoas, onde o aspecto referente a satisfacdo dos colaboradores quanto as politicas de GP
que s3o desenvolvidas na empresa obteve porcentagem significativa de indiferenca,

necessitando assim de monitoramento.

Os fatores valorizacao profissional e acesso, devem ser monitorados de maneira mais
incisiva, visto que seus percentuais mostram dados possivelmente negativos para o clima, o que
fica claro nas médias gerais encontradas na pesquisa. No fator valorizacdo profissional, o
aspecto referente a empresa ofertar possibilidade de crescimento ao colaborador, o aspecto
possibilidade de crescimento depender também do colaborador e o aspecto referente a oferta de
oportunidades de treinamento profissional e desenvolvimento de carreira da empresa, todos
tiveram suas porcentagens variando apenas entre o discordo totalmente, discordo em parte e a
indiferenca. Quanto ao aspecto referente ao colaborador considerar suficiente a capacitacao
oferecida pela empresa, sua maior porcentagem observou-se na concordincia em parte e
indiferenca. No fator acesso, os aspectos relativos a possibilidade de rodizio de cargos e funcdes
para enriquecimento de habilidade e a oferta de oportunidade de desenvolvimento em diversas
funcdes, houve significativas porcentagem de discordancia em parte, seguida de indiferenca e
discordancia total. Sendo importante enfatizar que no fator acesso todos os aspectos abordados
tiveram suas maiores porcentagens alocadas na discordancia em parte. Desta maneira, é
relevante ressaltar que a concordancia em parte pode, com o passar do tempo, tornar-se uma
concordancia plena, assim como, também, pode tornar-se uma discordancia, por isso deve ser
monitorada de maneira cuidadosa.

Analisando os resultados, pode-se observar que o clima da empresa Madeireira Brizola

LTDA, em geral, € favoravel.
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Sendo assim, se observa o quanto € importante a pesquisa de clima organizacional para
as empresas, pois através dela é possivel analisar os fatores que caracterizam o clima
organizacional, classificando-os em favordveis ou desfavordveis, podendo, desta maneira,
identificar onde a empresa deve empregar acdes, com a finalidade de trazer melhorias as
praticas e politicas da empresa.

Como uma proposta de estudos futuros, seria importante investigar os temas que foram
abordados nas sugestdes apresentadas neste trabalho: criagdo de um setor de gestdo de pessoas
na organizacdo, treinamentos e capacitacdes, cooperacdo entre funciondrios, feedback,

transparéncia quanto ao rodizio de cargos e meios de comunicagao.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA - UFSM
CAMPUS PALMEIRA DAS MISSOES
CURSO DE ADMINISTRACAO

Prezados colaboradores da empresa Madeireira Brizolla LTDA, por meio deste questiondrio
visa-se realizar um levantamento de informagdes sobre o clima organizacional. Posteriormente,
os dados serdo avaliados para o desenvolvimento de um relatério, como requisito parcial na
obtenc¢do do grau de Bacharel em Administracdo. Nao € necessdria sua identificacao. Desde ja
agradeco a sua colaboragdo.

Cristiele de Vargas Otero

a) Perfil dos respondentes.
1) Idade:

2) Género: () Feminino () Masculino

3) Estado civil: () solteiro () Casado () Separado () Viuvo ()

4) Escolaridade:

() Primario incompleto () Primario completo
() 2° Grau incompleto () 2° Grau completo
() Superior incompleto () Superior completo

() P6s-Graduagdo incompleta () P6s-Graduagdo completa

5) Tempo na empresa:

() menos de 6 meses () de 06 meses a 1 ano
()de 1 ano a5 anos () de 5 anos a 10 anos
() de 10 anos a 15 anos () mais de 15 anos

6) Cargo:

b) Para cada questao marcar um X nos quadros ao lado, de acordo com a legenda
abaixo:

Discordo plenamente
Discordo em parte
Indiferente (ndo concordo e nem discordo)
Concordo em parte
Concordo plenamente

N[N




N° Lideranca
01 Meu lider exerce bem a lideranga sobre as pessoas
que lidera.
02 Meu desempenho € reconhecido pela lideranca.
03 Meu lider procura manter os liderados estimulados.
04 Meu lider repassa as informagdes necessdrias para
a execucdo do meu trabalho.
05 Eu tenho autonomia para realizar meu trabalho.
06 A lideranga estd disposta a ajudar quando
necessario.
07 O meu lider € justo.
08 Minhas opinides sdo respeitadas pelo meu lider.
09 O ambiente de trabalho criado pela lideranca é
bom.
N° Compensacao
10 A remuneracdo € compativel com as minhas
responsabilidades.
1 Consigo satisfazer minhas necessidades com o
saldrio que ganho.
Os empregados com melhor desempenho recebem
12 melhores salérios.
O meu saldrio estd na média de mercado para o
13 trabalho executado.
N° Maturidade empresarial
A empresa possui uma boa imagem diante de seus
14 funciondrios.
A empresa possui uma boa imagem diante de seus
15 clientes.
Eu procuro constantemente melhorar meu modo de
16 atender o cliente.
Eu estou preparado (a) para receber sugestdes dos
17 clientes.
A empresa estd empenhada em satisfazer e superar as
18 expectativas dos seus clientes

19

A sociedade conhece as atividades da empresa.
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Sinto-me estimulado (a) em atingir os objetivos e

20 metas tragados na organizagao

N° Colaboracao entre as areas funcionais

71 No meu trabalho ha cooperagdo entre os colegas.

2 Tenho facilidade em compartilhar dividas com os
meus colegas.
Sinto disposi¢do, por parte dos meus colegas para

23 compartilhar informagdes e conhecimentos com
relacdo ao trabalho.

24 H4 comportamento ético no meu grupo de trabalho.

25 Sou bem tratado (a) pelos meus colegas.

26 Os conflitos profissionais ou interpessoais, quando
surgem, sdo solucionados sem deixar ressentimentos.
Existe cooperacdo entre as unidades da empresa

27 (financeiro, funcionarios internos, funcionarios
externos, geréncia, administracao) para a troca de
informacdes ou apoio técnico.

73 O relacionamento entre os funciondrios € bom.

N° Valorizacio profissional

29 Sinto-me valorizado no ambiente de trabalho.

30 A empresa possibilita crescimento profissional

31 A possibilidade de crescimento também depende
de mim.

32 Sinto-me respeitado (a) como ser humano.

33 As atividades que realizo sdo as que realmente
gostaria de executar.

34 Considero suficiente a capacitagdo profissional que
recebo.

35 No meu ambiente de trabalho as oportunidades sdo
apresentadas a todos igualmente.

36 Minhas competéncias sdo reconhecidas.

37 Sinto- me estimulado (a) para atuar na

organizacao.
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A empresa oferece oportunidade de treinamento

38 . . .
profissional e desenvolvimento de carreira.

39 O crescimento da minha empresa pode abrir
possibilidades para o meu progresso.

N° Identificacio com a empresa

40 Gosto de vir ao trabalho.

41 Me identifico com a organizacao.

42 Na minha empresa me sinto em casa.

43 Executo meu trabalho com prazer e dedicacao.

44 Procuro sempre honrar com os meus
COMPromissos.

45 Busco sempre novos conhecimentos para ajudar
minha empresa a crescer.

46 Tenho orgulho de fazer parte da empresa.

N° Processo de comunicacio

47 As estratégias da minha empresa sao divulgadas
aos funciondrios.
As informagdes necessarias para o bom

48 desempenho das tarefas sdo repassadas aos
colaboradores.

49 As informagdes para a execucao do meu trabalho
chegam em tempo adequado.

50 Os meios de comunicacao da empresa sao eficazes.

5 A comunica¢@o em minha empresa € clara e
objetiva.

N° Sentido no trabalho

55 O meu trabalho me da um sentimento de realizacao
profissional.

53 O meu trabalho € importante para minha empresa.

54 O meu trabalho € importante para a sociedade.

N° Politica global de GP (Gestao de Pessoas)
O responsdvel pela empresa € aberto e disponivel a

55 todos os funciondrios para lidar com os problemas

ou explicar as politicas de gestdo de pessoas.
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Eu estou satisfeito com a forma que as politicas de

56 - - .
gestdo de pessoas sdo desenvolvidas.
Existe abertura por parte do responsdvel pela

57 empresa para eu apresentar sugestdoes em relacao
as politicas de gestdo de pessoas.

N° Acesso

53 Minha empresa possibilita o rodizio de cargos ou
funcgdes para enriquecer minhas habilidades.

59 Em caso de ndo comparecimento de um colega ao
trabalho posso exercer sua fungao.

60 A empresa oferece oportunidade para meu
desenvolvimento em diversas funcdes.
Os funciondrios ndo permanecem na mesma

61 funcdo durante todo o tempo que atuam na minha

empresa.
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