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RESUMO

CLIMA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO DE CASO NAS UNIDADES DA
EMPRESA AGROFEL AGRO COMERCIAL S.A EM PALMEIRA DAS MISSOES

AUTORA: ANA MILENA BRUCHEZ VARGAS
ORIENTADORA: SILVIA PATRICIA CAVALHEIRO DE ANDRADE

No mundo atual, frente a um mercado cada vez mais competitivo, ¢ visivel a necessidade que
o gestor encontra de conhecer melhor a empresa e os colaboradores que a compde, pois para
produzir bem, uma empresa precisa de pessoas satisfeitas com o que fazem. A pesquisa de clima
organizacional possibilita este entendimento, pois a partir dela, consegue-se verificar a opinido
dos colaboradores em relagdo aos processos dentro da organizagdo e com os resultados, corrigir
o que pode influenciar negativamente. No presente estudo teve-se como objetivo principal
analisar o clima organizacional das trés unidades da empresa Agrofel Agro Comercial S.A na
cidade de Palmeira das Missoes, RS, empresa essa, que oferece servigos de venda de sementes,
fertilizantes, nutrigdo vegetal, defensivos agricolas, e também, trabalha com o recebimento,
compra, venda, troca e armazenagem de graos. Trata-se de uma pesquisa descritiva de cunho
quanti-quali, realizada por meio de estudo de caso. A pesquisa foi aplicada junto a 23
colaboradores da empresa. Para a coleta de dados se utilizou de um questionario com 10 fatores
para analise do clima e 6 varidveis para caracterizar os respondentes, além de que, também, foi
efetuada uma analise documental e observacgao livre nao participante. A analise dos dados que
foram coletados por meio do questiondrio, se deu através da estatistica simples, onde se
constatou que apesar de que alguns fatores, tais como: compensagao e processo de comunicagao
precisam ser monitorados, o clima organizacional da organizagdo €, em geral, bom.

Palavras-chave: Clima organizacional. Motivagdo. Satisfagdo.



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL CLIMATE: A CASE STUDY AT THE COMPANY AGROFEL
AGRO COMERCIAL S.A IN PALMEIRA DAS MISSOES

AUTHOR: ANA MILENA BRUCHEZ VARGAS
ADVISOR: SILVIA PATRICIA CAVALHEIRO DE ANDRADE

In today's world, facing an increasingly competitive market, the need for managers to get to
know the company and its employees better is visible, because in order to produce well, a
company needs people who are satisfied with what they do. The organizational climate survey
enables this understanding, because from it, it is possible to verify the opinion of employees in
relation to the processes within the organization and with the results, correct what may
negatively influence. The main objective of the present study was to analyze the organizational
climate of the three units of the company Agrofel Agro Comercial S.A in the city of Palmeira
das Missoes, RS, a company that offers services for the sale of seeds, fertilizers, plant nutrition,
pesticides, and also works with the receipt, purchase, sale, exchange and grains storage. This is
a quantitative and qualitative descriptive research, carried out through a case study. The
research was applied to 23 employees of the company. For data collection, a questionnaire was
used with 10 factors for climate analysis and 6 variables to characterize the respondents, in
addition to a documental analysis and non-participant free observation. The analysis of the data
that were collected through the questionnaire was carried out through simple statistics, where
it was found that although some factors, such as: compensation and the communication process
need to be monitored, the organizational climate of the organization is, in general, good.

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

Nos dias atuais com as constantes transformagdes, novidades tecnologicas e crescente
competitividade nos mercados, surge a necessidade de investimento em diferentes estratégias
de crescimento e diferenciagdo para que as organizagdes continuem competitivas € em
constante aprimoramento. Sabe-se que um elemento extremamente importante para um bom
desempenho das empresas s3o as pessoas que as compdem, quanto mais preparados, motivados
e satisfeitos estiverem os colaboradores, melhores resultados se obterdo.

As pessoas sao os principais recursos de uma empresa. De acordo com Moreira (2012),
as organizacdes sdo compostas de individuos e cada um carrega sua propria bagagem, tem o
seu modo de ser e de se comportar, tudo isso se baseando em suas proprias historias de vida, o
que impacta no clima organizacional de onde trabalham. Elas sdo pecas indispensaveis, pois
sdo fontes criadoras para todo o processo de desenvolvimento e crescimento organizacional.
Sabendo disso, percebe-se a importancia de ter um bom ambiente de trabalho, proporcionar um
clima benéfico pode trazer influéncias positivas sobre todo o negdcio, desde o processo no chao
de fabrica, até o nivel gerencial.

Segundo Chiavenato (2005), o termo clima organizacional refere- se a atmosfera
psicoldgica, caracteristicas da organizacdo e também aos aspectos internos da mesma, estd
relacionado especificamente as propriedades motivacionais do ambiente interno da
organizagdo. Maximiano (2008) esclarece que o clima ¢ a forma de como os funcionarios se
sentem em relacdo a organizacdo num geral e com os seus lideres. Identificar o clima
organizacional ajuda a criar um ambiente que satisfaca as necessidades do time da empresa e
ao mesmo tempo que canaliza o comportamento dos mesmos na direcdo dos objetivos
organizacionais. Deste modo, a aplicagdo da pesquisa do clima organizacional ¢ fundamental,
pois ¢ uma forma de analisar a opinido dos funcionarios sobre fatores organizacionais
importantes e a partir dos resultados, tracar melhorias que precisam ser feitas para que se
satisfaca as necessidades do time da empresa e, consequentemente, ajude a atingir os objetivos
organizacionais.

O estudo do clima organizacional ¢ de fato uma ferramenta necessaria, pois a partir do
resultado das pesquisas € possivel que a empresa estudada identifique o que os colaboradores
percebem sobre o lugar onde trabalham, suas perspectivas sobre o que acreditam ser ruim para
o clima e o que fazer para alcancar resultados melhores. Deste modo, por meio do presente
trabalho se busca analisar o clima organizacional das trés unidades da empresa Agrofel Agro

Comercial S.A, localizada na cidade de Palmeira das Missdes, regido noroeste do Rio Grande



do Sul. Neste contexto, pretende- se responder a seguinte questdo: Como se caracteriza o clima
organizacional da empresa Agrofel Agro Comercial S.A de Palmeira das Missdes?
Nos proximos topicos, serao apresentados os objetivos gerais, objetivos especificos e

também a justificativa.

1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar o clima Organizacional das trés unidades da empresa Agrofel Agro Comercial

S.A localizadas na cidade de Palmeira das Missdes-RS.

1.1.2 Objetivos especificos

e Avaliar os fatores que impactam o clima organizacional na empresa investigada;
e Verificar se o clima organizacional da empresa estudada ¢ considerado bom ou ruim;
e Propor agdes, se for o caso, que poderdo ajudar na melhoria do clima organizacional

frente aos resultados obtidos.

1.2 Justificativa

O mundo esta sempre em constante mudanca. O ritmo acelerado das transformagdes do
mercado, a rapidez com que as novidades, as inovagdes e tecnologias tem surgido,
desencadeiam uma necessidade ainda maior de adaptagdo e de tomada de decisdo agil e eficaz
nas organizacdes. Para isso, ¢ imprescindivel que se tenha colaboradores que estejam bem
capacitados e treinados para os desafios de um mundo competitivo. E de responsabilidade das
empresas criar um ambiente de criatividade coletiva, proporcionar lugares adequados e
favoraveis ao trabalho, preocupando-se em gerar tempo de qualidade e aumentar a satisfagao
para que os funcionarios consigam exercer os seus papeis de maneira adequada.

Executar uma pesquisa de clima organizacional, dd a organizacdo maior conhecimento
sobre como e por que seus colaboradores se comportam de determinada maneira, com isso se
tem a oportunidade de obter informagdes para que se busque sempre melhorias, detectando o
que pode causar insatisfacao, conflitos, falhas no rendimento dos mesmos e o que pode ser feito

para que todos tenham uma melhor convivéncia empresarial. Uma empresa que tem um clima
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bom, no qual seus funcionarios trabalham de forma ordenada, com fluidez, definitivamente
aumenta suas chances de crescer e continuar no mercado. Assim, a pesquisa ¢ algo fundamental
para avaliar como o clima organizacional influencia o ambiente de trabalho.

A realizacdo do seguinte trabalho se justifica também pelo motivo de que a pesquisadora
tem como objetivo aprofundar os conhecimentos na area, ao mesmo tempo, leva-se em
consideracdo de que serd um estudo relevante para a organizagao envolvida, pois a partir da

realizagdo da pesquisa sera possivel obter dados necessarios para a melhoria da empresa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sdo apresentados conceitos tedricos a partir da revisao bibliografica dos
assuntos relacionados ao tema principal. Buscou-se compreender de forma ampla a cultura
organizacional, as influéncias da motivagao e satisfacdo no trabalho, o clima organizacional e,

também, conhecer os modelos ja desenvolvidos para o estudo do clima nas organizagoes.

2.1 Cultura Organizacional

Para se entender, melhor, o conceito de clima organizacional ¢ importante falar,
também, da cultura da organizagdo. Correspondem a conceitos distintos, porém,
complementares um ao outro. Segundo Chiavenato (2021), todas as organiza¢des t€m suas
proprias caracteristicas, comportamentos, DNA e cada uma ¢ unicamente especial.

Dias (2013) define a cultura como sendo algo que surge da interagdo social, onde as
pessoas presentes na organizacao compartilham de crencas, valores, ideologias, normas, habitos
e costumes em igual e isso gera padrdes de comportamento na empresa, estabelecendo assim
uma identidade propria que fard com que eles se identifiquem com a organizacdo onde
trabalham.

De acordo com Luz (2003, p. 14):

A cultura organizacional influencia o comportamento de todos os individuos e grupos
dentro da organizagdo. Ela impacta o cotidiano da organizagdo: suas decisdes, as
atribui¢cdes de seus funcionarios, as formas de recompensas e punicdes, as formas de
relacionamento com seus parceiros comerciais, seu mobilidrio, o estilo de lideranca
adotado, o processo de comunica¢do, as formas como seus funcionarios se vestem e
se portam no ambiente de trabalho [...].

Dias (2013) explica que mesmo que as culturas se diferenciem de organizagdo para
organizagdo, ¢ possivel a identificacdo de elementos basicos na composicao da cultura dentro
de todas as empresas, sendo eles: as crengas, os valores, as normas, as sangdes, os simbolos, o
idioma e a tecnologia. Dias (2013, p. 52), também, conclui que “em resumo, compreendemos
cultura como toda conduta que ¢ aprendida e os seus resultados, cujos elementos sdo
compartilhados e transmitidos pelos homens que compdem a sociedade.”

Na percepgao de Shein (2009, p. 8), “a cultura estd para um grupo como que a
personalidade ou carater estd para um individuo.” Ainda segundo o autor, ¢ possivel analisar a
cultura em trés niveis diferentes, pelo qual o fendmeno cultural € visivel ao observador, sendo

€SSCS!
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1) Artefatos: Estruturas e processos organizacionais visiveis tanto para os colaboradores
internos quanto para o publico externo, como a arquitetura do ambiente fisico, a
linguagem, produtos, historias e mitos contados sobre a organizacao, cerimonias e entre
outros. E importante destacar também que nesse nivel de cultura, exista a facilidade de
observagao ¢ a dificuldade de decifracao.
2) Crengas e valores expostos: Entende-se que seja tudo aquilo que se diz da organizacao,
as estratégias que a empresa tem, as metas e a forma com que elas sdo determinadas e
as filosofias seguidas, sendo entdo todos os elementos que sustentam a forma de agir da
organizagao.
3) Suposicdes Basicas: Nessa camada mais profunda, estdo as percepgdes, crengas,
pensamentos e sentimentos inconscientes, o propdsito da organizacdo como um todo.
Perez e Cobra (2016) concluem, que a cultura organizacional juntamente com uma
gestdo competente, ¢ um aliado muito poderoso para unir todas as ideias geradas, os objetivos
e também os recursos, transformando-os em resultados de crescimento e participagdo no
mercado, sendo isso, um fator chave estratégico para a empresa.

Em sintese, “[...] a cultura organizacional esta diretamente ligada ao clima, uma vez que
o influencia. Apesar de haver ainda confusdo entre clima e cultura organizacional, os dois
constituem conceitos distintos, porém complementares.” (FERREIRA, 2013, p. 51)

No préximo topico sera apresentada a base tedrica de motivagcdo e satisfacdo no

trabalho.

2.2 Motivacao e Satisfacao no Trabalho

Algo que ¢ possivel perceber no dia a dia ¢ de que um individuo motivado e satisfeito ¢
mais produtivo e assertivo em suas tarefas. Chiavenato (2021) explica que o clima
organizacional esta, profundamente, interligado com o grau de motivacao e satisfacao dos seus
colaboradores; deste modo, ¢ importante detalharmos o assunto para entendermos melhor a
comunicacao entre, satisfacdo, motivacao e clima organizacional.

De acordo com Maximiano (2011), motivacao € uma palavra derivada do latim motivus,
movere que na tradugdo para portugués significa mover. O autor explica, também, que a
motivacdo ¢ o processo em que o comportamento humano ¢ incentivado por alguma razao ou
motivo. Ainda segundo Maximiano (2011, p. 189), “[...] O desempenho na realizacao de
qualquer tipo de tarefa ou objetivo ¢ influenciado por for¢cas chamadas motivos. Sdo as forgas

que produzem a motivagao para o trabalho.”
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Segundo Johann (2013), a motiva¢do ¢ um impulso interior proprio do individuo, mas
mesmo que a motivacao seja algo pessoal € possivel que seja utilizada aos interesses de toda
uma organizac¢do. O autor ainda explica que para que a motivagdo atenda ao mesmo tempo o
individuo e a empresa, deve-se fazer com que os colaboradores se sintam dispostos a buscar
algo que possa contribuir para realizagoes das suas proprias necessidades e ao comportamento
esperado pela empresa.

Os principais sinais de motivagdo, de acordo com Ferreira (2013, p. 36), sdo o
“fornecimento espontaneo de sugestdes para melhorar o trabalho, receptividade a novas
incumbéncias, franqueza nas respostas as perguntas que lhes sao feitas, aceitacdo de desafios e
aparéncia feliz”.

Robbins (2005) destaca elementos que sdo importantes para a definicdo de motivagao,
sendo eles a intensidade, a dire¢@o e a persisténcia. O autor caracteriza a intensidade como a
quantidade de esforgo que a pessoa aplica em uma atividade. J& a direg@o ¢ a escolha do tipo de
esfor¢o e comportamento que devemos buscar. No caso da persisténcia, ¢ vista como uma
medida de quanto tempo a pessoa mantém o seu esforco. O autor ainda enfatiza que um
individuo motivado realiza a tarefa até que atinja seus objetivos. Percebe- se que funciondrios
motivados sao mais produtivos, geram beneficios para a qualidade de vida e ajudam a
proporcionar um clima organizacional mais agradavel

Kanaane (2017) aponta que ¢ necessario destacar a distingdo entre satisfacdo e
motivacao, sendo que a motivacao estaria ligada as a¢cdes de um individuo na busca das suas
necessidades, diretamente, influenciada por fatores pessoais e pelos fatores advindos do
ambiente. Ja a satisfagdo, ainda segundo o autor, esta vinculada a um desejo que nao precisa,
necessariamente, corresponder a um motivo basico de conduta do trabalhador no seu local de
trabalho.

Difini (2002) explica que a satisfacdo ¢ entendida como contentamento de quando um
desejo ¢ satisfeito com resultados j& atingidos. J4 a motivacdo corresponde ao impulso de
satisfazer um desejo ou alcangar uma meta, considerando resultados a serem atingidos. Deste
modo a motivacdo ¢ o que instiga o individuo a efetuar algo no trabalho e, apos isso, vem a
satisfacdo, que ¢ o indicador para informar se o trabalho foi ou ndo efetuado de forma positiva,
advindo de um resultado j4 atingido.

Na percepgao de Hollenbeck e Wagner III (2020, p. 146), “A satisfagdo no trabalho ¢
uma fungao de valores, isto €, aquilo que a pessoa deseja obter consciente ou inconscientemente
do trabalho.” Ainda na visao dos autores, a satisfacao do trabalho tem trés pecas-chave que sao:

os valores, a importancia e a percepc¢ao dos valores. Os autores consideram os valores como
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“exigéncias subjetivas”, vindas da mente do individuo. J& o segundo componente, a
importancia, ¢ basicamente a importancia que o individuo coloca nos valores. O ultimo, mas
ndo menos importante componente citado pelos autores, a percepcdo, ¢ descrita como a
satisfacdo que reflete a percepcao da situagao atual em relagdo aos nossos valores.

Para Robbins (2005, p. 61), “O termo satisfacdo com o trabalho se refere a atitude geral
de uma pessoa em relacdo ao trabalho que ela realiza”. O autor diz que ¢ possivel perceber
quando uma pessoa estd satisfeita e quando estd insatisfeita com seu trabalho a partir das
atitudes que apresentam. Enquanto uma pessoa que esta satisfeita demonstra, positividade em
suas atividades diarias o colaborador insatisfeito demonstra atitudes negativas.

Segundo Ferreira (2013, p.55), “clima pode ser entendido como a percep¢do da
atmosfera da organizagdo e impacta a satisfacdo com o trabalho, as interagdes entre os grupos
e até mesmo os comportamentos que exprimem afastamento dos empregados do ambiente de
trabalho”. Desta forma, para melhor entendimento, no proximo topico sdo apresentados alguns

conceitos sobre clima organizacional.

2.3 Clima Organizacional

O estudo do clima organizacional ¢ necessario para melhor entendimento do negocio e
para auxiliar a empresa a alcangar seus objetivos. De acordo com Luz (2003), podemos
classificar o clima organizacional como sendo a relacdo entre a organizagdo € seus
colaboradores e também como o reflexo do grau de satisfagdo dos funcionarios em um
determinado momento.

Segundo Ferreira (2013, p. 47), “o clima organizacional ¢ a percep¢ao dos funcionarios
em relagdo a diversos fatores presentes nas organizagdes e se estes os satisfazem ou nao.” A
autora ainda salienta que a andlise do clima ajuda na eficiéncia da organiza¢do como um todo,
contribuindo com a criagdo de um ambiente favoravel para todo o quadro de funcionarios ao
mesmo tempo em que direciona os comportamentos das pessoas aos objetivos da organizagao,
evidenciando entdo a importancia da pesquisa do clima como ferramenta de gestio estratégica.

“Muitos sdo os fatores que influenciam no clima organizacional, como cultura,
valorizacdo profissional, instalacdes fisicas, oportunidades de crescimento, relagdo com a

chefia e companheiros de trabalho, entre outros.” (VIDAL et al. 2010, p 2).
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Chiavenato (2021, p. 64) explica:

O clima organizacional esta intimamente relacionado com o grau de motivacao de
seus participantes. Quando ha elevada motivagdo entre os membros, o clima
motivacional eleva-se e traduz-se em relacoes de satisfacdo, de animacao, interesse,
colaboragdo etc. Todavia, quando ha baixa motivagdo entre os membros, seja por
frustrag@o ou barreiras a satisfacdo das necessidades, o clima organizacional tende a
abaixar-se, caracterizando-se por estados de depressdo, desinteresse, apatia,
insatisfagéo etc.,

Segundo Kanaane (2017), pode-se identificar € compreender o clima organizacional de
uma empresa em dado momento, ao entender sobre as relagdes interpessoais, as necessidades,
anseios e expectativas dos colaboradores. O autor ainda frisa que quando se chega a um clima
que ofereca a satisfacdo das necessidades das pessoas e que se consiga direcionar os
comportamentos motivados para a conclusao dos objetivos da empresa, se consegue, entdo, um
clima com maior eficacia da satisfagdo. Desta forma, entende-se que o clima influencia de modo
direto na produtividade da equipe, pois para executar um trabalho de qualidade é necessario
saber o que esta fazendo e querer fazer aquilo bem-feito, e as pessoas somente produzem dessa
forma, quando estdo motivados e satisfeitas.

De acordo com Taniguchi e Costa (2015), pode-se classificar o clima organizacional
como sendo, alto ou baixo. O clima ¢ classificado como alto quando existe muita motiva¢ao
por parte da equipe, possibilitando um ambiente de mais animagao, maior colaboragdo entre
colegas e satisfagdo com o trabalho. J4 um clima classificado como baixo, acontece quando a
motivacdo entre os membros estd sendo afetada por frustragdes ou insatisfacdes das
necessidades individuais. Os autores ainda enfatizam que o clima vai depender muito das
caracteristicas dos individuos participantes da empresa, das politicas, valores, lideranca e entre
outras fatores que influenciam e estimulam a motivagdo, satisfacdo e, por consequéncia,
também, a produtividade das pessoas.

Kahale (2003), apresenta que um bom clima organizacional pode trazer beneficios para
a empresa, tais como: a retencao de talentos; diminui¢do do indice de doengas psicoldgicas;
aumento da produtividade; melhor comunicacdo interna; aumento no comprometimento dos
funcionarios com a empresa (sentimento de dono); unido entre a equipe; premiagdes € entre
outros beneficios.

O clima organizacional de uma empresa ¢ importante para avaliar o que precisa ser
melhorado dentro da mesma. O estudo do clima proporciona o entendimento do que estd
influenciando, negativamente, na producdo dos funcionarios e a partir dos resultados

encontrados se obtém os nortes do que fazer para solucionar os problemas encontrados,
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ajudando a melhorar a performance da equipe. No proximo topico, serdo abordados os modelos

de estudo do clima organizacional.

2.4 Modelos de Estudo do Clima Organizacional

Para se compreender o clima organizacional é necessario a realizagcdo de uma pesquisa
de clima. Ferreira (2013) explica que a pesquisa de clima ¢ uma das ferramentas que mais tem
eficiéncia em diagnosticar os problemas organizacionais, pois com a aplicacdo da mesma se
consegue mapear e analisar a situacdo em que a empresa se encontra, obtendo, também, a
possibilidade de utilizar os dados encontrados com a pesquisa para chegar em acgdes corretivas.
Ela enfatiza, também, que a pesquisa ndo deve ser feita somente uma vez e sim ser continua.

A seguir serdao apresentados alguns modelos de estudo do clima organizacional.

2.4.1 Modelo de Litwin e Stringer

No seguinte modelo de pesquisa, sdo analisados nove fatores, sendo eles: estrutura,
responsabilidade, desafio, recompensa, relacionamento, cooperacao, conflito, identidade e
padrdes. Abaixo sera apresentado de forma mais detalhada cada fator do modelo proposto por
Litwin e Stringer (1968, apud Bispo, 2006):

e Estrutura: sentimento dos colaboradores sobre as limitagcdes que enfrentam no trabalho
com relagdo as regras, regulamentos e procedimentos impostos na empresa;

e Responsabilidade: sentimento de ser seu proprio supervisor, autonomia e liberdade para
tomar decisOes relacionadas ao trabalho, e ndo depender de alguém quando estd a
desempenhar as funcgdes de seu cargo;

e Desafio: ¢ o sentimento de risco no momento da tomada de decisdes e no decorrer das
suas fung¢oes do trabalhador;

e Recompensa: sentimento de ser recompensado e reconhecido por efetuar um bom
trabalho; enfatizando os incentivos positivos € ndo as punicdes;

e Relacionamento: sentimento de bom companheirismo que prevalece entre toda a
organizac¢do, no qual se exerce ajuda mutua;

e (Cooperagao: percepgao de espirito de ajuda mutuo entre todos, enfatizando o apoio

vindo de cima (gestores) e de baixo (subordinados);
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Conflito: O sentimento de que outras opinides diferentes serdo aceitas pela
administracdo e de que desejam ouvir a todos, sendo utilizadas para resolver os
problemas em vez de ignora-los;
Identidade: sentimento de pertencimento, de que o colaborador ¢ um elemento valioso
dentro do grupo da organizagao;

Padrdes: € o grau de énfase em que a organizacdes sustentam as normas € processos.

2.4.2 Modelo de Kolb

No seguinte modelo de pesquisa, além dos fatores responsabilidade, padrdes e

recompensas que ja foram abordados anteriormente, t€ém-se, ainda, o conformismo, clareza

organizacional, o calor e apoio, e, também, a lideranga, utilizando-se assim de sete fatores na

analise. Abaixo, apresentado o modelo de Kolb (1968, apud Bispo, 2006):

Conformismo: onde os colaboradores sentem que ha muitas limitacdes impostas na
organizagdo e regras a serem cumpridas, tirando-lhes liberdade de efetuarem suas
fungdes como gostariam de fazé-lo;

Clareza Organizacional: sentimento de que tudo estd bem-organizado, sendo os
objetivos definidos de forma clara e entendiveis;

Calor e Apoio: sentimento de que a organizagdo valoriza verdadeiramente a amizade,
onde os colaboradores confiam e sdo companheiros uns nos outros, prevalecendo as
boas relacdes entre toda a equipe.

Lideranga: grau em que a organizagdo estimula a lideranca dos membros, dispondo
assim aos membros da organizag¢do a aceitarem a lideranca e a direcdo de outras pessoas

qualificadas.

2.4.3 Modelo de Sbragia

O modelo aplicado por Sbragia (1983) ¢ composto por vinte fatores. Além dos fatores

conformidade, estrutura, recompensas, cooperagdo, padrdes, conflitos e identidade que j& foram

citados, conforme Sbragia (1983) ainda se deve analisar os seguintes fatores:

Estado de tensdo: onde as pessoas tomam atitudes e decisoes de forma ldgica e racional,
ndo optam por se basear nas emocdes;
Enfase na participacao: indica o quanto os colaboradores participam e sao envolvidos

no processo de decisdo na empresa, e se suas ideias e sugestoes sdo aceitas;
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e Proximidade da supervisdo: se refere o quanto ¢ deixado de lado a pratica de controle
rigoroso por parte da gestdo e qual o grau de liberdade e autonomia o funcionario tem
para que possa por em pratica seus métodos de trabalho e iniciativa.

e Consideragdo humana: se refere ao grau de humanizagdo com o qual as pessoas sao
tratadas na organizacao.

e Autonomia presente: diz respeito a como as pessoas se sentem livres para as tomadas
de decisdes pertinentes ao trabalho, sem precisar de aval e monitoramento das decisdes;

e Prestigio obtido: este fator se refere como as pessoas sao vistas no ambiente externo por
fazerem parte da empresa onde trabalham,;

e Tolerancia existente: representa o quanto os erros dos funcionarios sao tolerados pela
organizag¢do antes de receberem uma punicao por errar;

e C(Clareza percebida: retrata o conhecimento dos colaboradores em relacdo aos assuntos
que lhes importam e suas atividades atribuidas; a clareza com que informagdes
necessarias sao repassadas;

e Justica predominante: refere-se ao grau em que a habilidade e o desempenho prevalecem
sobre aspectos politicos, pessoais ou credenciais nas tomadas de decisdes corporativas;

e Condi¢des de progresso: reflete como a organizacdo fornece oportunidades de
crescimento aos seus membros; quao atendidos pela empresa, sdo os desejos e
expectativas de promogao;

e Apoio logistico proporcionado: o quanto a organizagao oferta aos seus colaboradores as
condi¢des e instrumentos necessario para que todos consigam executar seus papeis da
melhor forma, obtendo um bom desempenho;

e Reconhecimento proporcionado: refere-se a quanto a empresa valoriza os esforgos
individuais e atuagao dos colaboradores;

e Forma de controle: evidencia o quanto a organizacdo usa dos indicadores de

desempenho para solucionar problemas antes de precisar monitorar e “castigar”.

2.4.4 Modelo de Coda

O seguinte modelo foi o escolhido para ser utilizado na presente pesquisa para analise
do clima da organizacdo investigada. O modelo criado por Coda (1997) teve como objetivo
identificar procedimentos que se adequassem melhor para a realizagdo e implementagdo de

pesquisas de clima, onde foram realizados alguns estudos em diferentes organizagdes
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brasileiras e com os resultados obteve-se o modelo de pesquisa do clima com dez fatores.

Segundo Coda (1997) os dez fatores sao:

Lideranca: Este fator aponta o grau de feedback e orientacdes que sdo passados aos
funcionarios sobre assuntos que dizem respeito ao trabalho na éarea; discussdo sobre os
resultados de desempenhos individuais.

Compensacao: se refere aos beneficios ganhos pelo colaborador pela atuacdo na fungdo
exercida por ele; balanceamento de diferentes formas de remuneragdo que a empresa
oferece.

Maturidade empresarial: esta relacionado a compreensdo adequada sobre o mercado
foco da empresa, quem sdo seus concorrentes € clientes por parte dos colaboradores;
provimento das informagdes a comunidade sobre as atividades e objetivos empresariais;
Colaboragao entre areas funcionais: o autor informa que este € o indicador que explica
a existéncia do respeito entre todas as diferentes partes e areas funcionais da organizacgao
para atingir os objetivos.

Valorizagao profissional: este indicador refere-se as oportunidades de crescimento que
a organizacdo oferece, onde existe também o estimulo ao desenvolvimento e total
formacao de talentos internos, procura por atender as expectativas e aspiragoes,
oferecendo prioridade em recrutar entre os proprios colaboradores para posigoes de
chefia.

Identificagdo com a empresa: refere-se ao sentimento de pertencimento, a
compatibilidade e motivacao da equipe e busca de objetivos mutuos;

Processo de comunicagdo: € explicado como o instrumento facilitador de integracao da
empresa. As decisdes anunciadas e transmitidas com clareza e compreensibilidade;
Sentido de trabalho: relacionado com a importancia das fun¢des desempenhadas pelos
funcionarios no cendrio organizacional; o qudo importante sdo as fungdes
desempenhadas pelos colaboradores para o alcance dos objetivos da empresa;

Politica global de recursos humanos: refere-se a importancia de ouvir e considerar a
diversidade de opinides, a0 mesmo tempo que enfatiza a importancia da area de RH
diante das demais areas funcionais;

Acesso: esse indicador se refere a possibilidade de acesso a outros tipos de fungdes
durante a carreira do funciondrio na organizagdo; se poderd progredir, ou continua a

realizar o trabalho na mesma func¢ao até o final da carreira.
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Depois da apresentagdo tedrica sobre as importantes bases para o delineamento do
estudo, serdo apresentados no préoximo toépico os métodos utilizados para a realizagdo da

pesquisa.
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3 METODOLOGIA

Nesta etapa, esta descrita a metodologia utilizada para a construcdo da pesquisa,
expondo quais os procedimentos empregados no estudo. Esta secdo ¢ dividida em:
delineamento da pesquisa, universo da pesquisa, coleta de dados e a analise e interpretacao dos

dados.

3.1 Delineamento da pesquisa

Quanto a sua natureza, as pesquisas podem ser classificadas como descritiva, explicativa
e exploratoria. O presente trabalho se caracteriza como um estudo de natureza descritiva, pois
com esta pesquisa busca-se conhecer a opinido dos funciondarios acerca dos aspectos que tem
influéncia no clima organizacional da empresa avaliada. Um estudo de natureza descritiva para
Gil (2022, p. 42), “tém como objetivo a descri¢do das caracteristicas de determinada populagdo
ou fendmeno. Podem ser elaboradas também com a finalidade de identificar possiveis relacdes
entre variaveis”.

Em relacdo a abordagem do problema, a presente pesquisa ¢ classificada como quanti-
quali. Minayo (2009) afirma que h4a uma relagdo muito rica entre abordagens quantitativas e
qualitativas e que devem ser vistas como opostos que se complementam. A pesquisa quanti-
quali possibilita descrever os fenomenos observados pelo pesquisador assim como fundamentar
e enriquecer essas visdes por meio de evidéncias.

Falando sobre a abordagem qualitativa, de acordo com Flick (2008, p. 37), “a pesquisa
qualitativa dirige-se a analise de casos concretos em suas peculiaridades locais e temporais,
partindo das expressdes e atividades das pessoas em seus contextos locais”. J& a respeito da
pesquisa quantitativa, segundo Raupp e Beuren (2006, p. 92), “caracteriza-se pelo emprego de
instrumentos estatisticos, tanto na coleta quanto no tratamento dos dados™.

Quanto ao método para a realizagao do presente trabalho, foi utilizado o estudo de caso,
a fim de investigar o clima organizacional da empresa estudada. Estudo de caso de acordo com
Roesch (1999) ¢ basicamente uma estratégia de pesquisa que tem o objetivo de estudar um

acontecimento atual em um cendrio especifico.
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3.2 Universo da pesquisa

Segundo Vergara (2016, p. 53), "Entende-se por populagcdo ndo o nimero de habitantes
de um local, como ¢ largamente conhecido o termo, mas o conjunto de elementos (empresas,
produtos, pessoas por exemplo) que possuem as caracteristicas que sera objeto de estudo". A
populacdo alvo desta pesquisa em questdo serdo todos os 27 funcionarios efetivos das 3
unidades da empresa Agrofel Agro Comercial S.A situadas na cidade de Palmeira das Missdes
- RS. Contudo, foram investigados 23 colaboradores, pois 4 funciondrios participaram do pré-

teste.

3.3 Coleta de dados

Para a formulagdao da presente pesquisa foram utilizados dados primarios, coletados
através da aplicagdo de questionarios e por observagao livre ndo participante. Foram utilizados
também dados secundarios obtidos através de analise documental.

Para Malhotra (2019), os dados primarios sao obtidos pelo investigador com a finalidade
exclusiva de abordar o problema que estd sendo avaliado. J4 os dados secundérios sdo os que
foram coletados para propositos que nao os do problema que esta sendo estudado, podendo ser
localizados de forma facil e rapida e sem quase nenhum custo para o pesquisador.

Os dados primarios foram obtidos através da aplicagdo do questionario € observagao
livre ndo participante. De acordo com Gil (2022, p. 110), “Por questionario entende-se um
conjunto de questdes que sdo respondidas por escrito pelo pesquisado”. O mesmo ainda
acrescenta que o meio mais rapido e com menos custos para se obter informagdes necessarias
para pesquisas, ainda, ¢ a aplicagdo de questiondrios. Outro beneficio citado pelo autor ¢ a
garantia de anonimato dos participantes. Antes da aplicacdo do questionério, foi efetuado um
pré-teste com 4 colaboradores para identificar se o assunto estava sendo abordado de forma
objetiva e clara para todos. Vergara (2016), afirma que para a realizacdo do pré-teste, ¢
necessario escolher algumas pessoas para representarem a populagdo, apds isto, ¢ efetuada a
aplicacao do questionario, solicitando a todos que também facam seu julgamento a respeito
dele. A autora ainda diz que que os participantes do pré-teste ficam de fora da amostra.

Os questiondrios, conforme exposto no apéndice A, foram feitos com base no modelo
de 10 fatores proposto por Coda (1997), sendo aplicados e respondidos individualmente pelos
colaboradores das unidades da empresa na cidade, durante o periodo do dia 08 de maio de 2023

ao dia 15 de maio de 2023. Sobre a observacgdo livre ndo participante “o pesquisador toma
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contato com a comunidade, grupo ou realidade estudada, mas ndo se integra a ela, permanece
de fora. Presencia o fato, mas ndo participa dele” (MARCONI E LAKATOS, 2021, p. 223).
Ja os dados secundarios foram colhidos através de analises documentais que conforme
Fachin (2017), correspondem a todo o tipo de informagdo obtida através da coleta de forma
oral, escrita ou visual, utilizando de classificacdes, sele¢cdes e métodos que ajudam nas buscas

e entendimento do assunto pesquisado.

3.4 Analise dos dados

Apos a coleta dos dados ¢ necessario interpretd-los da melhor forma possivel, nesse
sentido, se efetua a analise dos dados coletados. Segundo McFedries (2020), andlise de dados
¢ a utilizacdo adequada de ferramentas que nos ajudam de forma eficiente a estudar, organizar,
concluir e em certas situacdes até mesmo prever situacdes a partir de um conjunto de
informacaoes.

No presente estudo, os dados obtidos através da aplicacdo do questionario foram
interpretados por meio da analise estatistica descritiva. Para melhor observagao e tratamento
desses dados, foi utilizado o software Excel, sendo os resultados apresentados em forma de
tabelas.

Foram calculadas as médias e desvios de padrdes de cada alternativa e, também, a média
das médias e a média dos desvios de cada fator. Os célculos foram feitos a partir da utilizacao
da escala Likert que segundo Nique e Ladeira (2017, p. 112) “[...] mensura uma resposta por
meio de cinco pontos, variando entre discordo totalmente e concordo totalmente. A escala
Likert utiliza um procedimento que tenta medir atitudes individuais em dadas localizagdes dos
itens no continuum sequencial.”

Outro método utilizado para a analise dos dados foi a realizagdo de anotacdes em um
diario de campo para que ficasse registrado todos os dados que fossem colhidos por meio da
observagao livre ndo participante. Por meio da andlise documental foram analisados os dados

coletados junto aos documentos que a organizagao ofereceu para contribuir com o estudo.
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4 APRESENTACAO DA EMPRESA E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo, inicialmente, ¢ caracterizada a empresa investigada, em seguida, ¢
apresentado o perfil dos participantes da pesquisa, e, por fim, ocorre a apresentacdo dos dados

coletados durante a aplicagdao dos questionarios e a andlise e interpretagdo dos mesmos.

4.1 Caracteriza¢ao da empresa

A empresa Agrofel Agro Comercial S.A iniciou sua trajetdria no dia 16 de junho de
1977 na cidade de Palmeira das Missdes-RS pelo proprietario Wilson Ferrarin. A organizagao
oferece servigos de venda de sementes, fertilizantes, nutricdo vegetal, defensivos agricolas, e
também, trabalha com o recebimento, compra, venda, troca e armazenagem de graos.
Atualmente a Agrofel estd presente em todo o Rio Grande do Sul, contando com 53 unidades
de atendimento espalhadas por todo o estado e sua matriz, localizada em Porto Alegre, onde
contém todo o time de diretoria, que dao toda a assisténcia necessaria para as unidades da
empresa.

A empresa tem como missao, valores e diretrizes de gestao:

e Missdo: Oferecer solugdes sustentaveis para os nossos clientes, do plantio a venda da
producao.

e Valores: geragdao de valor, paixdo pelo que faz, cliente, ética e responsabilidade
socioambiental.

e Diretrizes da gestdo: o profissionalismo e transparéncia, o relacionamento e geracdo de
valor aos clientes, o empreendedorismo e inovagao, treinamento ¢ desenvolvimento de
equipe, desenvolvimento das comunidades onde ¢ atuante, selecdo de fornecedores com
uma alta qualidade.

As trés unidade da Agrofel Palmeira das Missdes sdo compostas por 27 funcionarios
ativos, que de acordo com os dados obtidos na pesquisa ocupam os seguintes cargos: 2
assistentes administrativos / estoque, 1 assistente comercial, 3 assistentes de recebimento e
expedi¢do, 1 auxiliar de armazenagem, 3 auxiliares de servigos gerais, 2 coordenadores
administrativos, 2 coordenadores comercial, 5 consultores comercial, 3 coordenadores de
armazenagem, 1 gerente, 3 operadores de armazenagem e 1 promotor de vendas. Conforme
dados coletados juntamente a empresa, a mesma nao possui um organograma das unidades.
Deste modo, foi sugerido pela autora a criagao do modelo de organograma exposto na figura 1,

para apresentar os niveis hierarquicos das unidades.
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Figura 1 - Organograma unidades Agrofel Agro Comercial S.A de Palmeira das Missoes:

[ GERENTE ]

I |
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Servicos Gerais Armazenagem

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

A empresa Agrofel possui um setor especifico de gestdo de pessoas, o que facilita a
aplicacao de melhorias e boas politicas de gestdo. A empresa possui recrutamento de curriculos
de forma online no site e, também, presencial em todas as unidades espalhadas pelo Rio Grande
do Sul. A organizagdo, ainda, possui um documento formal para a avaliacao funcional de novos
colaboradores, para acompanhamento da evolucao profissional, relacionamento com o gestor e
a equipe. H4 também o acompanhamento juntamente com o restante da equipe, para se ter
certeza de que a adaptacdo em ambas as partes esta sendo bem-sucedida, isso tudo durante um
periodo de 60 dias. Possui também, codigo de conduta e toda a documentagao obrigatéria para
novos contratados.

A empresa oferece, também, treinamentos para novos colaboradores, que muitas vezes
ocorrem juntamente com funciondrios que ja atuam dentro da empresa a alguns anos, processo
onde os novos colaboradores passam alguns dias em outras unidades, para aprenderem as
rotinas da profissdo. Conforme necessidade, sdo oferecidos, também, treinamentos para

colaboradores ja efetivados.
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O processo de desenvolvimento de carreira se da através do monitoramento e
desenvolvimento do plano de carreira individual, onde os colaboradores interessados a evoluir
de cargo na empresa sao recrutados a um banco de talentos e a partir deste momento, precisam
desenvolver seu plano de carreira individual, preenchendo, de forma pessoal, o cargo,
escolaridade, conhecimento e experiéncias atuais e também o seu foco e o prazo para

desenvolverem os requisitos necessarios para o cargo que almejam.

4.2 Apresentacio e analise dos resultados

Nesta sessdo sao apresentados os resultados e a analise dos mesmos. As informagodes
foram obtidas através da aplicacdo de 23 questiondrios que foram respondidos pelos
colaboradores da organizagdo analisada. No primeiro item, seguem as caracteristicas dos
respondentes da pesquisa; ja no segundo item, sdo apresentadas e analisadas as informagoes

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

4.2.1 Caracterizagao do perfil dos respondentes da pesquisa

Na tabela 1 estao os dados obtidos sobre a caracteriza¢ao do perfil dos colaboradores

que participaram da pesquisa sobre clima na empresa.

Tabela 1 - Caracterizacdo do perfil dos respondentes (continua)
Variavel Descri¢ao Frequéncia | Frequéncia
absoluta relativa
Feminino 7 30,4%
Género Masculino 16 69,6%
Solteiro 9 39,1%
Casado 12 52,2%
Estado Civil Divorciado 2 8,7%
Viuvo 0 0%
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Tabela 1 — Caracterizagdo do perfil dos respondentes (conclusao)
Variavel Descri¢ao Frequéncia | Frequéncia
absoluta relativa
Primério incompleto 2 8,7%
Primario completo 4 17,4%
2° Grau incompleto 1 4,3%
2° Grau completo 4 17,4%
Escolaridade Superior incompleto 4 17,4%
Superior completa 7 30,4%
Pos-graduacdo incompleta 0 0%
Pos-graduagao completa 1 4,3%
Até 20 anos 0 0%
De 21 a 30 anos 6 26,1%
Faixa etaria De 31 a 40 anos 10 43,5%
De 41 a 50 anos 3 13%
Acima de 50 anos 4 17,4%
Assist. Adm. e Estoque 2 8,7%
Assistente Comercial 1 4,3%
Assist. de Recebimento e expedig¢ao 2 8,7%
Auxiliar de Armazenagem 1 4,3%
Auxiliar de servigos gerais 2 8,7%
Coordenador Administrativo 2 8,7%
Cargo Coordenador de Armazenagem 2 8,7%
Coordenador Comercial 2 8,7%
Consultor comercial 4 17,4%
Gerente 1 4,3%
Operador de Armazenagem 3 13%
Promotor de vendas 1 4,3%
Menos de 5 meses 2 8,7%
de 6 meses a 1 ano 3 13%
Tempo de empresa de 1 ano a 2 anos 5 21,7%
de 2 anos a 3 anos 0 0%
Mais que 3 anos 13 56,5%

Fonte: Dados primarios da pesquisa — Apéndice A

Conforme observado, dos 23 respondentes, 16 sao do sexo masculino, o que

corresponde a 69,6% sendo a grande maioria. Os outros 7 sdo do sexo feminino, representando

30,4%.

Sobre o estado civil dos participantes, constatou-se que 12 sdo casados, representando

a maioria com 52,2%. Outros 9 sdo solteiros, correspondendo a 39,1% e 2 pessoas sdo

divorciadas, finalizando em 8,7% dos respondentes.
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Em relacdo ao nivel de escolaridade, 7 trabalhadores possuem ensino superior
completo, representando a maioria dos entrevistados com 30,4%. Dos respondentes, 1 tem a
pos-graduacdo completa e 1 possui o segundo grau incompleto, correspondendo em 4,3% cada
um. Outros 2 respondentes possuem primario incompleto, representando 8,7%. Ainda sobre o
nivel de escolaridade, 4 respondentes possuem ensino primario completo, 4 possuem 2° grau
completo e os outros 4, superior incompleto, cada grupo equivalendo a 17,4% dos respondentes.

A grande maioria dos colaboradores, 10, esta na faixa etaria entre 31 a 40 anos, o que
representa um percentual de 43,5% dos respondentes, sendo a maioria nessa variavel.

Constatou-se que 4 trabalhadores possuem o cargo de consultor comercial, esse
numero representa 17,4% dos respondentes, sendo o cargo com maior niimero de funcionarios
no momento.

Sobre o tempo em que os colaboradores atuam na empresa, de acordo com as respostas
obtidas, a grande maioria, 13 pessoas, estdo trabalhando com a empresa Agrofel a mais de 3
anos, o que representa o percentual de 56,5%. E conforme observado através da observagado

livre, 2 deles ja atuam na empresa ha mais de 30 anos.

4.2.2 O clima organizacional sob a visdo dos funcionarios

A seguir ¢ apresentado como estd o clima organizacional da empresa Agrofel Agro
Comercial S.A sob a visao de seus colaboradores. Para obter a média e o desvio padrao de cada
afirmativa foi utilizada a escala Likert, sendo o valor 1 correspondente a opgao discordo
plenamente, 2 para discordo em parte, 3 para indiferente, 4 para concordo em parte e 5 para
concordo plenamente.

Na tabela 2 estdo expostos os dados referentes ao fator lideran¢a na empresa.

Tabela 2 - Lideranca (continua)
Questoes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrao

1) Meu lider € justo e
honesto nas decisoes. 0% 0% 8,7% |52,2% | 39,1% | 4,30 0,63

2) Lider demonstra
reconhecimento pelos 0% 0% 8,7% | 30,4% | 60,9% | 4,52 0,67
resultados atingidos na

execug¢ao do meu trabalho.
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Tabela 2 - Lideranca (conclusdo)

Questdes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrdo

3) O lider sabe coordenar

pessoas e distribuir tarefas 0% 8,7% 13% | 30,4% | 47,8% | 4,17 0,98

adequadamente.

4) Meu lider ¢ receptivo a

sugestdes de mudangas. 0% 0% 17,4% | 39,1% | 43,5% | 4,26 0,75

5) Meu lider escuta e

respeita minhas opinides. 0% 0% 13% | 43,5% | 43,5% | 4,30 0,70

6) A lideranga da suporte e

estd disposta a ajudar| 0% 0% 0% |52,2% | 47,8% | 4,48 0,51

quando necessario.

7) O lider incentiva o

trabalho em equipe. 0% | 4,3% 0% 34,8% | 60,9% | 4,52 0,73

8) Eu tenho autonomia para

executar o meu trabalho. 0% 0% 0% 34,8% | 65,2% | 4,65 0,49

9) O lider ¢ compreensivo

com os membros da| 0% 0% 8,7% | 43,5% | 47,8% | 4,39 0,66

organizagao.

10) Para o meu lider ¢ mais

importante solucionar 0% 0% 8,7% | 39,1% | 52,2% | 4,43 0,66

problemas do que punir

culpados.

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na afirmativa 01, foi verificada a opinido dos trabalhadores em relagdo ao lider ser

justo e honesto nas decisdes dentro da empresa, onde 9 funcionarios responderam que

concordam plenamente com a afirmativa, representando 39,1%. Mais da metade dos

respondentes, sendo 12 funciondarios, concordam em parte, o que representa 52,2%. Apenas 2

funcionarios se mostraram indiferentes, o que conclui 8,7%. Nesta primeira afirmativa do

questionario obteve-se uma média de 4,30 e um desvio padrdo de 0,63. Assim, a maioria das

respostas se encontra nas opgdes de concordancia. Entretanto, destaca-se que a maioria

concordou em partes com a afirmativa, sinalizando a necessidade de um acompanhamento deste

aspecto.
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Na afirmativa 02, questionou-se se o lider demonstra reconhecimento pelos resultados
atingidos na execuc¢ao dos trabalhos, 14 pessoas ou 60,9%, votaram que concordam totalmente,
sendo a maioria nesta afirmativa. Ja 7 colaboradores responderam que concordam em parte,
obtendo-se 30,4%. E 2 pessoas, 8,7% dos respondentes, selecionaram a opcao indiferente. Na
afirmativa em questdo, a média encontrada foi de 4,52 e desvio padrao ¢ de 0,67. Com isso a
maior parte das respostas que foram obtidas, estdo nas op¢des de concordancia.

No que se refere a afirmativa 03, onde se questionou se o lider sabia coordenar pessoas
e distribuir tarefas, 11 funciondrios responderam que concordam totalmente com a afirmativa,
correspondendo 47,8%. Ja outros 7 colaboradores responderam que concordam em parte, sendo
esses 30,4% dos respondentes. Outras 3 pessoas ficaram indiferentes com a afirmativa,
representando 13%. E por fim 2 pessoas discordaram em parte da afirmativa, o que representa
8,7%. A média encontrada para esta questdo foi de 4,17 e o seu desvio padrdo foi de 0,98,
indicando que as respostas obtidas se encontram, em sua maior parte, na op¢ao de concordancia.
Contudo, devido a existéncia daqueles que concordam em parte, sao indiferentes e discordam
em parte, ou seja, hd manifestacdes que podem indicar a necessidade de um monitoramento
deste aspecto pelos responsaveis pela organizacao.

Na afirmativa 04, os trabalhadores precisavam opinar se o lider é receptivo a sugestoes
e mudangas, onde 10 respondentes escolheram a opc¢ao de concordo plenamente, representando
uma porcentagem de 43,5%. Outras 9 pessoas opinaram que concordam em parte com a
afirmativa, sendo essas 39,1% dos respondentes. J4 4 pessoas, correspondendo a 17,4% dos
questionados, sdo indiferentes a esta questdo. Com isso, foi identificado uma média de 4,26 e
um desvio padrao de 0,75 na afirmativa, o que aponta que a maioria das respostas se encontram
na op¢ao de concordancia; mas que, aqui, também ¢ importante um monitoramento.

Sobre a afirmativa 05, onde se afirma que o lider escuta e respeita as opinides dos
colaboradores, 10 pessoas indicaram concordar plenamente, sendo elas 43,5% dos
respondentes. O mesmo numero de 10 pessoas se repetiu para quem escolheu a afirmativa
concordo em parte, representando mais uma parcela de 43,5%. Outras 3 pessoas se enquadraram
na op¢ao de indiferenga, correspondendo a 13% da populagdo questionada. A média que se
verificou nesta afirmativa foi de 4,30 e o seu desvio padrio, foi de 0,70. Este resultado
demonstra que a grande maioria das respostas se encontram na opc¢ao de concordancia e ha
necessidade, também, de um monitoramento deste aspecto, pelo fato de ter o mesmo niimero
de pessoas votantes em concordo em parte € de 3 pessoas serem indiferentes.

Na afirmativa 06, questionou-se se a lideranga da suporte e estd disposta a ajudar

quando necessario, 11 colaboradores responderam concordar plenamente com a afirmativa,
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representando a porcentagem de 47,8%. E as outras 12 pessoas escolheram concordar em parte,
correspondendo a 52,2% dos respondentes. A média encontrada para essa questao foi de 4,48 e
desvio padrao de 0,51. Estes valores indicam que todas as respostas estdo nas opgodes de
concordancia. Contudo, o fato de a concordancia em parte ter se destacado, sugere um
acompanhamento desta questao.

No que se refere a afirmativa 07, foi perguntado se o lider incentiva o trabalho em
equipe, 14 pessoas responderam que concordam plenamente com a afirmagdo, o que representa
60%. Ja 8 pessoas escolheram concordar em parte, retratando 34,8%. E somente 1 pessoa
escolheu discordar em parte da afirmativa, representando 4,3%. Com base na média de 4,52 e
desvio padrdo de 0,73, vé-se que a maior parte das respostas obtidas estdo nas opgdes de
concordancia, o que revela que este aspecto pode influenciar, positivamente, no clima.

J& na afirmativa 08, quando questionados se tinham autonomia para executar os seus
trabalhos, 15 colaboradores concordaram plenamente, o que corresponde a uma porcentagem
de 65,2%. Os outros 8 participantes da pesquisa concordam em parte com a afirmativa,
representando 34,8% dos respondentes. Com esses niumeros, a média encontrada foi 4,65 € o
desvio padrao de 0,49, indicando que todas as respostas estdo na opcao de concordancia.

Na afirmativa 09, solicitou-se se o lider é compreensivo com os membros da
organizag¢ao e nesse caso obteve-se 11 respondentes concordando plenamente, o que representa
47,8%. Ja outras 10 pessoas concordam em parte, o que da 43,5%. E por fim 2 colaboradores
se sentem indiferentes a afirmativa, representando 8,7%. Concluindo com uma média de 4,33
e desvio padrao de 0,66, verificando-se dessa forma, que a maioria das respostas obtidas estdo
nas opg¢des de concordancia; mas que ha necessidade de um monitoramento deste aspecto.

Na afirmativa 10, onde ¢ questionado se para o lider ¢ mais importante solucionar
problemas do que punir os culpados, 12 colaboradores concordam plenamente com esta
afirmativa, correspondendo a 52,2%. Ja& outros 9 colaboradores concordam em parte, sendo eles
39,1% dos respondentes. E somente 2 pessoas responderam ser indiferentes, representando
8,7%. A média da afirmativa ¢ de 4,43 e desvio padrao de 0,66, o que caracteriza que a maior
parte das respostas obtidas na questdo estdo nas opgdes de concordancia. Destaca-se que a
presenca de concordancia em parte sempre revela a necessidade de um monitoramento da
situagcdo, pois com o tempo ela tanto pode se transformar em concordancia plena como,
também, em discordancia.

Para que se houvesse uma melhor anélise sobre o fator lideranca, foi efetuado o calculo
da média sobre as médias obtidas por afirmativas assim como a média de todos os desvios

padrdo encontrados. Neste caso, a média do fator ¢ de 4,40, demonstrado que prevalece a
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concordancia com as afirmativas, o que reflete, no geral, uma boa lideranga e um ponto positivo
para o clima da organizagdo. Ja a média do desvio padrao do fator ficou em 0,68 o que também
demonstra um bom resultado da pesquisa. Contudo, ha aspectos que precisam ser
acompanhados, a fim de que, futuramente, ndo influenciem negativamente o clima.

Por meio da observagdo livre ndo-participante verificou-se que o lider e os liderados
mantém um relacionamento de respeito uns com os outros. Entretanto, ¢ importante observar
melhor este fator, pois na afirmativa 1 onde foi verificado a opinido dos colaboradores em
relagdo ao lider ser justo e honesto nas decisoes, € na afirmativa 6 que foram questionados se a
lideranca da suporte e esta disposta a ajudar quando necessario, foram obtidas, como maioria
das respostas, a op¢ao concordo em parte, ndo sendo de concordancia plena. Na afirmativa 3,
onde verificou-se se o lider sabe coordenar e distribuir as tarefas adequadamente, 3 pessoas
ficaram indiferentes e 2 discordaram em parte, o que demonstra a necessidade de mais atencao.
E preciso o acompanhamento, também, da afirmativa 4, onde se questionou se o lider ¢
receptivo a sugestoes de mudangas, da afirmativa 5 que se questionou se o lider escuta e respeita
a opinido dos colaboradores, da afirmativa 9 onde se questionou se o lider ¢ compreensivo com
os membros da organizagao e também da afirmativa 10, que se questionou se para o lider ¢ mais
importante solucionar problemas do que punir os culpados, pois em todas as afirmativas citadas,
houve um nimero consideravel que escolheu concordo em parte e a op¢ao de indiferenca.

Para Tajra e Santos (2014) diante do cenério cada vez mais competitivo, os lideres
precisam, também, evoluir junto com sua equipe, estando em um caminho de maior
autoconhecimento e autocritica, assim, potencializando as proprias habilidades e, também, de
todas as pessoas que compde a equipe. As autoras ainda explicam que, o lider € a pessoa que
precisa saber relacionar os objetivos da organizagdo e os métodos que se pode utilizar para
atingir estes objetivos, precisando assim, ser alguém que possui comunicagao assertiva, firmeza
nas decisdes e alta capacidade de adaptacao para conseguir guiar de forma correta os
colaboradores da organiza¢do onde atuam.

Na tabela 3 s@o apresentados os indicadores referentes a valorizagdo profissional.

Tabela 3 - Valorizagdo profissional (continua)
Questdes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrdo

11) A organizagdo valoriza
os trabalhadores de todos os | 0% 13% 8,7% | 43,5% | 34,8% | 4,00 1,00
setores.
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Tabela 3 — Valorizagao profissional (conclusao)
Questdes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrdo

12) A Institui¢do prové

oportunidade de 0% 0% 13% | 26,1% | 60,9% | 4,48 0,73

crescimento e avanco

profissional.

13) Me sinto valorizado(a)

no ambiente de trabalho. 0% | 4,3% | 17,4% | 34,8% | 43,5% | 4,17 0,89

14) A organizagdo oferece
treinamentos e| 43% | 43% | 87% | 21,7% | 60,9% | 4,30 1,11
aperfeicoamentos para
minha area de atuacao.

15) Sou estimulado(a) a
crescer profissionalmente 43% | 0% 8,7% | 21,7% | 65,2% | 4,43 0,99
na empresa.

16) A empresa incentiva e
investe no conhecimento e 0% 0% 13% | 21,7% | 65,2% | 4,52 0,73
estudos dos colaboradores.
17) A empresa oferece
premiagdes como 0% 0% 43% | 21,7% | 73,9% | 4,70 0,56
reconhecimento de trabalho

bem executado.
Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na afirmativa 11, procurou-se verificar se a organizagdo valoriza os trabalhadores de
todos os setores, sendo que 8 pessoas concordaram plenamente, correspondendo a 34,8%. Ja
10 colaboradores concordam em parte com essa afirmativa, totalizando um percentil de 43,5%.
Outras 2 pessoas sao indiferentes com essa afirmacao, sendo elas uma parcela de 8,7%. E as
outras 3 pessoas pesquisadas discordaram em parte desta afirmativa, somando uma
porcentagem de 13%. A média calculada para essa afirmativa ¢ de 4,00 e seu desvio padrdo
1,00. Estes valores indicam que a maior parte das respostas estdo na concordancia. Entretanto,
¢ importante que a gestdo fique alerta quanto a esta questdo, pois ndo ha prevaléncia de uma
concordancia plena.

Na afirmativa 12, foi verificado se a institui¢do prové oportunidades de crescimento e
avango profissional; a grande maioria, 14 pessoas, concorda plenamente com esta afirmativa,
sendo elas 60,9% dos questionados. Outras 6 pessoas concordam em parte, correspondendo a
26,1%. E finalizando, 3 colaboradores se sentem indiferentes quanto a afirmativa,

representando assim 13%. A média encontrada para esta questdo ¢ de 4,48 e o desvio padrdo ¢é
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de 0,73. Estes nimeros demonstram que este aspecto pode influenciar de forma positiva o clima
organizacional.

Na questdao 13 procurou-se avaliar se os colaboradores sentem-se valorizados no
ambiente de trabalho. Nesta afirmativa, 10 pessoas concordam plenamente, resultando em
43,5%. Outros 8 colaboradores escolheram a opgao de concordo em parte, o que significa 34,8%
dos respondentes. Ja a op¢ao indiferente foi escolhida por 4 pessoas, resultando em 17,4% dos
participantes da pesquisa. E somente 1 pessoa discorda em parte com a afirmativa,
correspondendo a porcentagem de 4,3%. A média da afirmativa em questao foi de 4,17 e o seu
desvio padrao foi 0,89. Isto evidéncia que a maior parte das respostas obtidas se enquadram nas
opgdes de concordancia. Mesmo que a maioria concorde com a afirmativa, pelo fato de existir
uma concordancia em parte por parte de 8 participantes do estudo, 4 pessoas se sentirem
indiferentes e 1 discordar em parte, ¢ importante desenvolver um plano para melhoria desta
situagao.

Na afirmativa numero 14, traz-se o questionamento sobre se a organizacao oferece
treinamentos e aperfeicoamentos para a area de atuagao do respondente. Neste caso, 14 pessoas,
sendo maioria nesta afirmativa, concordam plenamente que sao oferecidos treinamentos para
suas areas de atuagdo, o que resulta em 60,9%. Outras 5 pessoas concordam em parte,
representando 21,7%. Ja 2 funciondrios escolheram a opg¢ao indiferente, onde ndo concordam
nem discordam, totalizando um percentil de 8,7%. Por fim, 1 pessoa se identificou com a opcao
de discordo totalmente, representando 4,3%, o mesmo se repedindo para a opcao de discordo
plenamente, onde somente 1 pessoa se enquadrou. A média foi de 4,30 e o desvio padrio foi de
1,11. O valor de desvio padrdao chama atengao nesta afirmativa pelo fato ter sido mais elevado,
o que demonstra maior dispersdo dos dados em relagdo a média. Estes resultados demonstram
que mesmo que haja a necessidade de se observar, planejar e distribuir melhor os treinamentos
oferecidos pela empresa, a maioria ainda concorda que sdo oferecidos aperfeicoamentos e
treinamentos para suas areas de atuacao.

Na questdo 15, os colaboradores precisavam informar se sao estimulados a crescerem
profissionalmente na empresa, 15 deles concordam plenamente com a afirmativa,
representando 65,2%. Outras 5 pessoas concordam em parte, sendo eles 21,7% dos
respondentes. Ha 2 pessoas que se consideram indiferentes a esta afirmativa, correspondendo a
8,7%. E somente 1 colaborador respondeu que discorda plenamente desta afirmativa, sendo
4,3%. Conforme a média que foi de 4,43 e o desvio padrao de 0,99, observa-se que as respostas
se enquadram, em sua maioria, nas opg¢oes de concordancia. Assim, este aspecto pode

influenciar de forma positiva no clima da organizagao.
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Na questdo 16, foi perguntado se a empresa incentiva e investe no conhecimento e
estudo dos colaboradores, 15 individuos responderam concordarem plenamente como o que diz
na afirmativa, sendo eles uma parcela de 62,2% das pessoas que responderam ao questionario.
Outras 5 pessoas concordam em parte, correspondendo a 21,7%. Os outros 13% de
respondentes sdo os 3 colaboradores que selecionaram a opg¢ao de indiferente. Tem-se assim,
uma média de 4,52 e o desvio padrao ¢ 0,73. Isto significa que quase todas as respostas obtidas
se encontram nas opgdes de concordancia. Com isso, tem-se uma situagao favoravel ao clima
organizacional.

Com a afirmativa 17 buscou-se a opinido dos colaboradores a respeito se a empresa
oferece premiacdes como reconhecimento de trabalho bem executado. A grande maioria dos
respondentes, 17 pessoas, selecionaram a op¢ao de concordo plenamente, o que equivale a
73,9% da populacdo entrevistada. Logo depois, 5 pessoas, 21,7%, concordam em parte e
somente 1 pessoa ¢ indiferente, representando 4,3%. Como média tem 4,70 e desvio de padrao
de 0,56. Estes numeros identificam que quase todas as respostas marcadas pelos colaboradores
se encontram nas op¢des de concordancia. Identifica-se, aqui, um aspecto positivo para o clima.

A média total do fator valorizacao profissional ¢ de 4,37 e a média dos desvios ¢ de
0,86. Com base nos dados apresentados, a maior parte das respostas obtidas se encontram nas
opcdes de concordancia, indicando que este fator, em geral, pode afetar de forma positiva o
clima da empresa.

Contudo, neste fator destaca-se a afirmativa 11 e 13, onde foi questionado se a
organizagao valoriza os trabalhadores de todos os setores e, posteriormente, se os colaboradores
se sentiam valorizados. Para a primeira alternativa citada, a maior parte dos colaboradores
escolheu a opc¢do concordo em parte e 3 pessoas discordaram em parte. J& para a segunda
afirmativa citada, a op¢ao indiferente foi escolhida por 4 pessoas e 1 funcionario discordou em
parte. Também vale ressaltar as alternativas 14 e 15, onde foi questionado se a organizagao
oferece treinamentos e aperfeicoamentos para a area de atuacdo do colaborador e se 0 mesmo
¢ estimulado(a) a crescer profissionalmente na empresa. Houve 1 pessoa para cada alternativa
que escolheu a op¢ao discordo plenamente. Deve se haver o acompanhamento, também, das
afirmativas 16 e 17 onde se questiona se a empresa incentiva e investe no conhecimento e estudo
dos trabalhadores e se a empresa oferece premiagdes como reconhecimento do trabalho, pois
em ambas as afirmativas se tem um niimero consideravel de pessoas que escolheram as opgdes
concordo em parte e indiferente.

Estes numeros que se enquadram principalmente nas op¢des de indiferenca e

discordancia, demonstram que existe a necessidade de monitoracdo pelo gestor da organizagao
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a respeito deste fator, pois este resultado pode interferir de forma negativa no clima
organizacional da empresa.

Segundo Boaler (2019 p. 148), “Valorizar tanto o crescimento como a diferenca ¢ uma
forma poderosa de abrir mentes.” Segundo Luz (2003) as organizagdes que valorizam os
colaboradores que a compde, precisa monitorar o grau de prosperidade deles, pois somente
assim poderdo conhecer seus problemas, as necessidades, expectativas e, também, desta
maneira saberdo se todos estdo crescendo juntamente com a empresa.

Na tabela 4 estdo expostos os dados referentes ao fator compensagao.

Tabela 4 - Compensacao

Questdes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrdo

18) O meu saldrio ¢
compativel com as tarefas | 0% | 17,4% | 17,4% | 39,1% | 26,1% | 3,74 1,05
que realizo na empresa.
19) Estou satisfeito(a) com
os beneficios oferecidos 0% 43% | 17,4% | 21,7% | 56,5% | 4,30 0,93
pela empresa.

20) Os colaboradores com
melhor desempenho 43% | 4,3% | 26,1% | 34,8% | 30,4% | 3,83 1,07
recebem melhores salarios.
21) Meu salario ¢
compativel com a minha 0% | 30,4% | 13% | 21,7% | 34,8% | 3,61 1,27
capacidade profissional e
conhecimento.

22) A minha remuneragao ¢
suficiente para satisfazer | 0% |34,8% | 13% | 26,1% | 26,1% | 3,43 1,24
minhas necessidades.

23) A empresa oferece
oportunidades para | 0% 4,3% | 39,1% | 34,8% | 21,7% | 3,74 0,86
negociacdes salariais.

24)  Acredito que a
organizagdo ¢ justa e
equitativa com os | 4,3% 0% 17,4% | 52,2% | 26,1% | 3,96 0,93
funcionarios.
25) Sinto que desempenho
mais tarefas do que deveria | 8,7% | 13% | 30,4% | 34,8% | 13% 3,30 1,15
na empresa.
Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A
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Com a afirmativa 18, questionou-se sobre o salario do colaborador ser compativel com
as tarefas que realiza na empresa. Houve 6 pessoas que responderam concordar plenamente que
o salario seria compativel com as tarefas realizadas na empresa, o que representa um percentual
de 26,1%. Ja a alternativa concordo em parte, foi escolhida por 9 pessoas, o que corresponde a
39,1% dos respondentes. Ja 4 pessoas responderam serem indiferentes a esta afirmativa,
correspondendo a 17,4 %, este mesmo numero se repetiu para a alternativa discordo em parte.
A média desta afirmativa foi de 3,74 e o desvio padrao foi de 1,05. Com base nisso, a maior

parte das respostas obtidas estdo na op¢ao de concordancia em parte € o desvio padrdo ¢

[P

considerado elevado, passando de 1,00 o que indica maior dispersao dos dados em relacao
média, sendo assim, € um aspecto que necessita ser acompanhado mais de perto.

Na questao 19, foi questionado se o colaborador esta satisfeito(a) com os beneficios
oferecidos pela empresa. Para esse questionamento 13 pessoas escolheram que concordam
plenamente, sendo elas, 56,6% dos respondentes. Outras 5 pessoas concordam em parte com
esta afirmativa, representando 21,7%. As 4 pessoas que escolheram que se sentem indiferentes
a respeito da afirmativa totalizam 17,4% dos colaboradores. J4 a alternativa discordo em parte,
foi escolhida por uma pessoa, finalizando em 4,3%. A média encontrada nessa afirmativa ¢ de
4,30 e o desvio ¢ de 0,93. Com estes dados considera-se que a maior parte das respostas obtidas
estdo na op¢ao de concordancia plena.

A afirmativa 20 foi utilizada para saber se na opinido dos entrevistados, os
colaboradores com melhor desempenho recebem melhores salarios. Concordam plenamente
com essa afirmativa, 7 pessoas, resultando em 30,4% dos respondentes. Outras 8 pessoas
concordam em parte, sendo 34,8%. J4 6 colaboradores se sentem indiferentes a essa situagao,
representando uma parcela de 26,1%. E somente 1 pessoa discorda em parte, correspondendo
a 4,3%. O mesmo niimero de respondentes se repete na op¢ao discorda plenamente. A média
encontrada foi de 3,83 com o desvio padrao em 1,07. Estes nimeros representam que, em sua
maioria, as respostas se enquadram nas opgdes de concordancia. De todo o modo, ainda existe
uma necessidade de monitoramento para com essa afirmativa, pois o desvio padrdo estad mais
elevado, significando que os dados do conjunto sdo mais dispersos, se afastando da média. A
maior atencao para com esta afirmativa também se justifica pelo fato de que a concordancia em
parte foi a opgdo que prevaleceu e um respondente ainda se encaixou na opg¢ao de discordancia.

Na afirmativa nimero 21, os funcionérios precisaram dizer se consideram os seus
salarios compativeis com as suas proprias capacidades profissionais e conhecimento. Nesta
afirmativa, 8 pessoas escolheram a op¢do concordo plenamente, o que corresponde a 34,8%.

Outros 5 colaboradores votaram em concordo em parte, sendo essa uma parcela de 21,7%. Ja 3
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colaboradores se dizem indiferentes, somando 13%. As outras 7 pessoas restante escolheram a
opcao discordo em parte, essas pessoas representam 30,4%. A média desta afirmativa ficou em
3,61 e desvio padrao de 1,27. Esses nimeros revelam que apesar da maior parte das respostas
estar dentro das opgdes de concordancia, percebe-se que ¢ importante verificar com maior
aten¢do o assunto, pois a op¢ao discordo em parte teve a segunda maior votacdo, totalizando
30,4% dos respondentes. Também se ressalta o desvio padrdo alto para esta afirmativa de 1,27
significando menos homogeneidade em relagcdo aos dados do conjunto para com a média.

Com a afirmativa 22, buscou-se saber se os colaboradores acreditam que as suas
remuneragdes sao suficientes para satisfazer suas necessidades. 6 pessoas escolheram a opgao
concordo plenamente, sendo 26,1%. O mesmo numero se repete para a op¢ao concordo em
parte. Ja 3 pessoas se sentem indiferentes em relagdo a afirmativa. Para finalizar, 8 pessoas
discordam em parte, representando 34,8%. A média encontrada foi de 3,43 e o desvio padrao
1,24. Isso indica que a maioria das pessoas responderam dentro das opg¢des de concordancia,
mas houve um numero de votos significativo na op¢do de discordancia, somando 34,8% das
respostas, podendo causar algum dano no clima organizacional da empresa. Também se
encontrou um desvio padrdo elevado para esta afirmativa, significando maior dispersdao dos
dados do conjunto para com a média. Por este motivo, ¢ indicado a observacao por parte da
gestao a respeito deste assunto.

Na afirmativa 23, se questionou se a empresa oferece oportunidades para negociagao
salarial. Para esta afirmativa, 5 pessoas concordam plenamente, o que corresponde a 21,7%. J&
8 colaboradores escolheram a op¢do concordo em parte, sendo 34,8%. Outras 9 pessoas sao
indiferentes a esta afirmativa, somando um percentual de 39,1%. Somente 1 pessoa escolheu a
opcao de discordo em parte. Verificando sua média de 3,74 e seu desvio de 0,86. Destaca-se
que a maior parte dos colaboradores concordou em partes € houve um grande niimero de
colaboradores que se disse indiferente quanto a afirmativa, o que revela a necessidade de
monitoramento.

Na afirmativa 24 questionou-se a respeito dos colaboradores acreditarem que a
organizagdo ¢ justa e equitativa com os funcionarios. Como respostas, 6 pessoas concordam
plenamente, representando 26,1%. Outras 12 pessoas concordam em parte com a afirmativa, o
que corresponde a 52,2% dos respondentes. 4 pessoas se sentem indiferentes quanto ao assunto,
sendo elas 17,4% dos questionados. E somente 1 pessoa discorda plenamente com a afirmativa,
totalizando 4,3%. A média encontrada foi de 3,96 e seu desvio padrao 0,93. Os dados

evidenciam que a maior parte das respostas esta nas opgdes de concordancia, mas a0 mesmo
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tempo indicam necessidade de acompanhamento desta questdo pois prevalece a concordancia
em parte.

Ja a afirmativa 25 foi aplicada para saber se os colaboradores sentem que desempenham
mais tarefas do que deveriam na empresa. Nela, 3 pessoas concordam plenamente, totalizando
13% dos respondentes. Outras 8 pessoas optaram em responder que concordam em parte,
representando assim 34,8%. 7 pessoas se sentem indiferentes, sendo um percentual de 30,4%.
A opgao discordo em parte foi escolhida por 3 colaboradores, correspondendo a 13%. Por fim,
2 pessoas escolheram a opgao discordo plenamente, fechando em 8,7% dos respondentes. A
média da afirmativa foi de 3,30 e o desvio padrao foi de 1,15, sendo considerado elevado,
indicando maior dispersdo dos dados a partir da média. Os resultados demonstram que a
maioria das respostas se encontram nas opc¢des de concordancia € nesse caso isso € um
indicativo um pouco preocupante, pois significa que a maioria concorda que estaria
desempenhando mais tarefas do que deveria, algo que pode sobrecarrega-los e,
consequentemente, causar maleficios ao clima organizacional. Por este motivo ¢ necessario um
monitoramento do assunto.

Por meio da observagao livre, verificou-se que alguns funcionarios se sentem, de certa
forma, um pouco desvalorizados e sobrecarregados, assim como demonstram os dados
coletados com a afirmativa 25, onde se questionou se os trabalhadores sentiam que
desempenhavam mais tarefas do que deviam e 13% concordaram plenamente e outros 34,8%
dos respondentes concordou em parte.

A média total do fator compensacao ¢ de 3,74 e a média dos desvios ¢ de 1,06. Neste
fator se destaca que na maioria das afirmativas se obteve um desvio padrao elevado, o que
significa que hd uma maior variabilidade de escolha de op¢des nas respostas, ou seja, os dados
estdo mais dispersos e afastados da média, o que acentua a atencdo necessaria neste fator em
questdo. Os dados obtidos na pesquisa indicam que ¢ fundamental o monitoramento desta
variavel por parte do gestor da empresa, pois op¢des como a indiferenga e discordancia podem
ser desfavoraveis a um bom clima organizacional.

Segundo Gil (2019) a compensa¢do ¢ as diferentes formas de remuneragdo que a
empresa adota, na qual a mais tradicional forma utilizada é o pagamento de salarios para os
colaboradores. De acordo com Bohlander e Snell (2015, p.350), “[...] a remuneragdo deve ser
gerida de forma estratégica para garantir que os custos sejam mantidos baixos, enquanto a
motivacao e o desempenho dos funcionarios sdo mantidos altos.”.

Na tabela 5 sdo apresentados os resultados referentes a maturidade empresarial.
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Tabela 5 - Maturidade empresarial

Questoes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrao

26) A empresa possui uma
boa imagem diante de seus 0% 0% 8,7% | 34,8% | 56,5% | 4,48 0,67
funcionarios.

27) A empresa possui uma
boa imagem diante de seus 0% | 4,3% 13% | 56,5% | 26,1% | 4,04 0,77
clientes.

28) Eu estou preparado (a)
para receber feedback e 0% | 43% | 8,7% | 30,4% | 56,5% | 4,39 0,84
sugestdes dos clientes.
29) A empresa esta
empenhada em satisfazer e 0% 0% 43% | 43,5% | 52,2% | 4,48 0,59
superar as expectativas dos

seus clientes.
Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na questdo 26, questionou os colaboradores se a empresa possui uma boa imagem
diante de seus funcionarios. 13 pessoas concordam plenamente com isso, sendo 56,5% dos
respondentes. Ja outras 8 pessoas concordam em parte, correspondendo 34,8%. Por fim, 2
pessoas sdo indiferentes a esta afirmativa. A média encontrada para a afirmativa foi de 4,48 ¢ o
desvio padrao foi 0,67. Os dados coletados evidenciam que a maior parte das respostas estao
entre as opg¢des de concordancia. Entretanto, hd necessidade de monitoracao deste aspecto, pois
houve um nimero consideravel de pessoas que concordaram em parte ou foram indiferentes.

Com a questdo 27, buscou-se entender se na percepcao dos funciondrios a empresa
possui uma boa imagem diante de seus clientes. 6 colaboradores escolheram a opg¢do concordo
plenamente, o que corresponde a 26,1%. Outras 13 pessoas concordam em parte, representando,
desta forma, 56,5%. A opcdo indiferente foi escolhida por 3 pessoas, o que resulta em 13%.
Somente 1 colaborador discorda em parte, concluindo os 4,3% restantes. A média encontrada
foi de 4,07 e o desvio padrao foi de 0,77. Com base nisso, a maior parte das respostas obtidas
estdo na op¢do de concordancia em parte, também, ha um nimero consideravel que se diz
indiferente quanto a afirmativa e uma discordancia em parte, indicando ser um aspecto que
necessita ser acompanhado mais de perto

Na questdo 28, quando questionados se estdo preparados para receber feedback e
sugestdes dos clientes, 13 colaboradores assinalaram que concordam plenamente representando
56,5%. Outros 7 funciondrios concordam em parte, o que corresponde 30,4%. J& 2 funcionarios
se dizem indiferentes sobre esta afirmativa, correspondendo 8,7%. E somente 1 funcionario

discorda em parte. A média desta questao ¢ de 4,32 e o desvio padrao 0,84. A maior parte das
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respostas obtidas esta nas opgdes de concordancia, mas os dados indicam que ha respostas em
outras op¢des, o que inspira cuidados.

Na afirmativa 29 questiona-se se o respondente acredita que a empresa estd empenhada
em satisfazer e superar as expectativas dos seus clientes. 12 funciondrios responderam que
concordam plenamente, o que representa 52,2%. Outros 10 funcionarios concordam em parte,
correspondendo 43,5%. E somente 1 funcionarios se diz indiferente a respeito desta afirmativa,
o que corresponde 4,3%. A média encontrada nesta questao ¢ de 4,48 e o desvio padrao 0,59.
Com base nestes indicadores, percebe-se que a maioria das respostas obtidas estdo nas opcoes
de concordancia; mas que ha necessidade de um monitoramento deste aspecto.

A média total do fator maturidade empresarial ¢ de 4,35 e a média dos desvios ¢ de
0,72. Com base nesses indicadores, constata-se que prevaleceu a op¢do de concordancia nas
afirmativas, fazendo com que este fator seja favoravel ao clima organizacional na empresa.
Entretanto, ¢ necessario destacar que houve uma significativa presenga de concordancia em
parte entre as afirmativas; isso sempre revela a necessidade de um monitoramento da situacao,
pois com o tempo ela tanto pode se transformar em concordancia plena como, também, em
discordancia.

Segundo Madruga (2021) as empresas precisam compreender o seu grau de
maturidade em relacdo ao que estdo fazendo para tornar a experiéncia e o engajamento dos
funcionarios uma prioridade nos processos de Gestao de Pessoas.

Na tabela 6 sdo apresentados os resultados referentes a identificagdo com a empresa.

Tabela 6 - Identificagdo com a empresa (continua)
Questoes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrdo
30) Tenho orgulho em fazer
parte da empresa. 0% 0% 4.3% 13% | 82,6% | 4,78 0,52
31) Me identifico com os
valores da empresa. 0% 0% 8, 7% | 17,4% | 73,9% | 4,65 0,65
32) Executo minhas tarefas
com prazer no meu dia a 0% 0% 43% | 17,4% | 78,3% | 4,74 0,54
dia.

33) Minhas tarefas me
despertam interesse. 0% 0% 8,7% | 21,7% | 69,6% | 4,61 0,66
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Tabela 6 - Identificacdo com a empresa (conclusdo)
Questoes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrao
34) Tenho vontade de

aprender coisas novas no 0% 0% 8,7% | 8,7% | 82,6% | 4,74 0,62
meu trabalho.

35) Estou satisfeito(a) com
o meu trabalho. 0% | 43% | 43% | 21,7% | 69,6% | 4,57 0,79

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na afirmativa 30 questionou-se se o respondente tem orgulho em fazer parte da
empresa. 19 funciondrios responderam que concordam plenamente, o que representa 82,6%.
Outros 3 funcionarios concordam em parte, correspondendo a 5%. A opcdo indiferenga foi
assinalada por somente 1 funciondrio, correspondendo a 4,3%. A média encontrada para esta
questdo ¢ de 4,78 e o desvio padrao 0,52. Esses indicadores indicam que a maior parte das
respostas esta na op¢ao de concordancia plena.

Na questdo 31 quando questionados se os colaboradores se identificam com os valores
da empresa, 17 funciondrios assinalaram que concordam plenamente, o que corresponde 73,9%.
Outros 4 funcionarios concordam em parte, o que representa 17,4%. J4 2 pessoas se mostraram
indiferentes, o que corresponde em 8,7%. A média calculada para esta questdo ¢ de 4,65 ¢ o
desvio padrao 0,65. Com base nesses valores, a op¢do concordo plenamente destaca-se
novamente.

Na afirmativa 32 os colaboradores foram questionados se executam as suas tarefas
com prazer no dia a dia. 18 colaboradores responderam que concordam plenamente com a
afirmativa, o que corresponde a 78,3% dos respondentes. Ja outras 4 pessoas concordam em
parte, representando 17,4%. Somente 1 pessoa se diz indiferente a esta afirmativa, o que
representa 4,3%. A média encontrada foi de 4,74 e o desvio de 0,54. Estes dados confirmam
que a maior parte das respostas estdo nas op¢des de concordancia, o que ¢ algo positivo para o
clima da empresa.

Com a afirmativa 33, buscou-se entender juntamente com os colaboradores, se as suas
tarefas despertam interesse. Neste caso, 16 pessoas concordaram plenamente com a afirmativa,
correspondendo 69,6% dos respondentes. Outras 5 pessoas concordaram em parte, o que
representa 21,7%. E 2 pessoas sdo indiferentes, concluindo os 8,7% restantes. A média da

afirmativa ficou em 4,61 e o desvio em 0,66. Essas informacdes concluem basicamente um bom
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resultado de pesquisa. Contudo, hé aspectos que precisam ser acompanhados, a fim de que,
futuramente, ndo influenciem negativamente o clima.

Na afirmativa 34, foram questionados se os colaboradores t€ém vontade de aprender
coisas novas no trabalho, a grande maioria, sendo 19 pessoas concordam plenamente,
representando 82,6%. Outras 2 pessoas concordam em parte, o que corresponde a 8,7%, € o
mesmo numero se repete para quem escolheu a opgdo indiferente. Neste caso a média
encontrada foi de 4,74 e o desvio padrao foi 0,62. Esta é outra afirmativa que se demonstra
positiva para o clima da empresa; € necessario verificar o fator pelo fato de haver 2 pessoas
indiferentes, pois esta op¢ao pode vir a se tornar concordancia como também discordancia.

A afirmativa 35 foi utilizada para verificagdo de se os colaboradores estdo satisfeitos
com o trabalho. 16 pessoas assinalaram a opc¢do concordo plenamente, sendo eles 69,6% dos
respondentes. A opg¢ao concordo em parte foi escolhida por 5 pessoas, representando 21,7%. E
1 pessoa se sente indiferente quanto a afirmativa, o que corresponde a 43% e este mesmo
resultado se repete para a opgao discordo em parte. A média € de 4,57 e o seu desvio padrao ¢
de 0,79. Com base nestes indicadores, a maior parte das respostas encontra-se, também, na
opg¢ao de concordancia, contudo, ¢ importante acompanhar esta afirmativa, pois mesmo que a
concordancia plena se destaque, ainda se obteve concordancia em parte, indiferenga e
discordancia em parte.

A média total do fator identificacdo com a empresa ¢ de 4,63 ¢ a média dos desvios ¢
de 0,63. Com base nesses indicadores, verifica-se que este fator pode ser favoravel ao clima
organizacional. Contudo, ha aspectos que precisam ser acompanhados, a fim de que,
futuramente, nao influenciem negativamente no clima.

Para Gil (2019) os colaboradores mais produtivos sdo aqueles que mais se identificam
com a cultura e os objetivos da empresa; os verdadeiros parceiros da empresa. Ainda segundo
o autor, as empresas precisam desenvolver estratégias para atrair funcionarios com essas
caracteristicas.

Na tabela 7 sdo apresentados os resultados referentes ao processo de comunicagao.

Tabela 7 - Processo de comunicacao (continua)
Questdes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrdo

36) As informagdes

necessarias para o bom
desempenho das tarefas sao 0% 0% 17,4% | 39,1% | 43,5% | 4,26 0,75
repassadas aos colaboradores.
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Tabela 7 - Processo de comunicacao (conclusao)
Questoes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrao
37) Os meios de
comunicac¢ao da empresa 0% | 4,3% 13% | 47,8% | 34,8% | 4,13 0,81

sdo eficazes.

38) A comunicag¢do na
minha empresa ¢ clara e 0% 0% 8,7% | 60,9% | 30,4% | 4,22 0,60
objetiva.

39) As informagdes para a
execucao do meu trabalho 0% | 4,3% | 21,7% | 52,2% | 21,7% | 3,91 0,79
chegam em tempo
adequado.

40) As pessoas se
comunicam bem umas com 0% 8,7% | 17,4% | 39,1% | 34,8% | 4,00 0,95
as outras nas diferentes

areas da empresa.
Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na afirmativa 36 questiona-se se as informagdes necessarias para o bom desempenho
das tarefas sao repassadas aos colaboradores. Onde 10 funcionarios assinalaram que concordam
plenamente, correspondendo 43,5%. Outros 9 funciondrios concordam em parte, o que
representa 39,1%. J4 a alternativa indiferente, foi escolhida por 4 pessoas, o que representa
17,4%. A média calculada para esta questdo ¢ de 4,26 e o desvio padrao 0,75. Com base nestes
indicadores, a maior parte das respostas esta nas op¢oes de concordancia

Com a questdo 37 buscou-se saber se os meios de comunicagdo da empresa sdo
eficazes. 8 colaboradores assinalaram que concordam plenamente, correspondendo a 34,8%.
Outros 11 colaboradores concordam em parte, o que representa 47,8%. Ja 3 funcionarios se
dizem indiferentes sobre esta afirmativa, representando 13%. E somente 1 funcionario escolheu
a opcao discordo em parte. A média calculada para esta questdo ¢ de 4,13 e o desvio padrao
0,81. Apesar de prevalecer a concordancia com a afirmativa, ela precisa ser monitorada, pois a
opcao concordo em parte foi a mais escolhida, e ainda, 3 pessoas foram indiferentes e 1
discordou.

J4 na afirmativa 38 quando questionados se a comunica¢do na empresa ¢ clara e
objetiva, 7 funcionarios responderam que concordam plenamente, representando 30,4%. Outros
14 funcionarios concordam em parte, o que corresponde 60,9%. J& 2 funcionérios se dizem
indiferentes a respeito desta afirmativa, o que representa 8,7%. A média encontrada para esta

afirmativa ¢ de 4,22 e o desvio padrao 0,60. Com base nestes valores, constata-se que a maior
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parte das respostas esta nas op¢des de concordancia. Contudo, ha manifestagdes que podem
indicar a necessidade de um monitoramento deste aspecto pelos responsaveis pela organizacao,
pelo fato de a maioria ter escolhido a op¢ao concordo em parte.

A afirmativa 39, foi aplicada com o objetivo de analisar se as informagdes para a
execugdo do trabalho dos colaboradores chegam em tempo adequado. Para esta afirmativa, 5
pessoas assinalaram que concordam plenamente, representando 21,7%. Outros 12 funciondrios
concordam em parte, o que corresponde 52,2%. 5 pessoas se dizem indiferentes a esta
afirmativa, correspondendo a 21,7%. A média calculada para esta afirmativa ¢ de 3,91 ¢ o
desvio padrao 0,79. Destaca-se que a op¢ao que prevaleceu foi a concordancia em parte, o que
sempre revela a necessidade de um monitoramento da situagdo. Outra situagdo que demonstra
anecessidade de ateng¢do, ¢ o fato de 5 colaboradores serem indiferentes, pois com o tempo esta
opc¢ao tanto pode se transformar em concordancia como, também, em discordancia.

Por fim, na questdo 40, verificou-se se as pessoas se comunicam bem umas com as
outras nas diferentes areas da empresa. 8 funcionarios concordam plenamente, correspondendo
34,8%. Outros 9 concordam em parte, o que representa 39,1%. J& 4 pessoas se dizem
indiferentes a respeito desta afirmativa, representando 17,4%. A opg¢ao discordo em parte foi
escolhida por 2 funcionarios, o que corresponde a 8,7% dos respondentes. A média desta
questdo ¢ de 4,00 e o desvio padrao 0,95. Apesar de prevalecer a concordancia com a afirmativa,
ela precisa ser monitorada ja que a maioria concorda em parte, 4 pessoas sao indiferentes e 2
discordam em parte, o que a longo prazo pode prejudicar no clima da empresa.

A média total do fator processo de comunicagdo ¢ de 4,10 e a média dos desvios ¢ de
0,78. Analisando esses indicadores, percebe-se que, apesar das médias parecerem adequadas,
hé aspectos que precisam ser monitorados, pois na maioria das afirmativas a concordancia em
parte prevaleceu, o que futuramente pode vir a se tornar concordancia plena, mas também pode
se tornar discordancia; E, também, houve uma adesao significativa na alternativa indiferente.

Através da observacdo livre, verificou-se que o meio de comunica¢do mais utilizado
pelas 3 unidades ¢ a comunicacdo verbal de forma informal. A empresa em Palmeira realiza
reunides com os colaboradores das 3 unidades, principalmente da area comercial, toda a
segunda feira, para alinhamentos. A empresa dispoe da utilizagdo de aplicativos para a
comunicacao de forma online para maior alcance, ocorrendo muitas reunides de forma online.
Constatou-se, também, que todos os funciondrios tém acesso direto ao gerente da unidade, mas
nao ao diretor geral da empresa, existindo assim a necessidade de obedecer a niveis

hierarquicos.
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Para Ferreira (2013, p. 156), “um ambiente com bom clima organizacional e uma boa
qualidade de vida no trabalho deve permitir e estimular a comunicacao entre seus integrantes”.
Ainda segundo o autor, a comunicac¢ao ¢ de grande importancia, porque o nivel de adesao dos
colaboradores dependerd da comunicagdo e do apoio do gestor para que tudo ocorra da melhor
forma.

Segundo Chiavenato (2021), devido ao fato de que os seres humanos nao vivem
isoladamente e necessitam de contato social e interativo com outros, as pessoas sdo obrigadas
a cooperarem umas com as outras para conseguirem alcancar certos objetivos que
individualmente ndo conseguiriam, formando assim as organizagdes. Ainda, segundo o autor,
a organizagdo sO ¢ capaz de existir e prosperar quando as pessoas participantes tém uma boa
comunicacao umas com as outras, possuem disposi¢do em participar ativamente, contribuindo
em a¢do conjunta e almejando alcangar objetivos em comum.

Na tabela 8 sdo apresentados os indicadores referentes a colaboragdo entre as areas

funcionais.
Tabela 8 - Colaboragao entre as areas funcionais (continua)
Questdes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrdo
41) O relacionamento entre
a equipe ¢ bom. 0% 0% |4,3% | 21,7% | 73,9% | 4,70 0,56

42) O respeito prevalece
entre todos os colegas de
empresa, independente dos 0% 0% |43% | 17,4% | 78,3% | 4,47 0,54
seus cargos.

43) Existe uma boa
comunicacao entre todos os

membros da equlpe 0% 4,3% 13% 17,4% 65,2% 4,43 0,90
44) Os funcionarios ajudam

uns aos outros. 0% 0% 8,7% | 34,8% | 56,5% | 4,48 0,67
45) Tenho facilidade em

compartilhar dividas com 4,3% 0% 8,7% | 21,7% | 65,2% | 4,43 0,99
0s meus colegas.

46) Percebo disposicao, por
parte dos colegas, para troca
de informagdes e 0% 0% | 8,7% | 39,1% | 52,2% | 4,43 0,66
conhecimentos pertinentes
ao trabalho.
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Tabela 8 — Colaboragdo entre as areas funcionais (conclusao)
Questdes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrdo

47) Meus colegas me
incentivam a evoluir no 0% 0% 17,4% | 21,7% | 60,9% | 4,43 0,79
meu trabalho.

48) As pessoas que
trabalham na empresa 0% 0% 13% | 43,5% | 43,5% | 4,30 0,70
confiam umas nas outras.
49) Meus colegas ndo me
julgam quando cometo 0% 0% 13% | 56,5% | 30,4% | 4,17 0,65
algum erro e sim tentam me

ajudar a melhorar.
Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na questao 41, quando questionados se o relacionamento entre a equipe € bom, 17
pessoas responderam concordar plenamente, o que representa 73,9%. J4 outras 5 pessoas
concordam em parte, representando mais 21,7% dos respondentes. Somente 1 pessoa se sente
indiferente quanto a afirmativa, completando os 4,3% que faltavam para finalizar. A média
encontrada foi de 4,70 e o desvio padrao foi de 0,56. Esses numeros indicam que a grande
maioria das respostas se enquadram nas opg¢des de concordancia, o que influencia positivamente
no clima da empresa. Contudo para ndo se correr riscos, ¢ importante observar esta afirmativa,
pois 5 pessoas concordam em parte e 1 ¢ indiferente.

Na afirmativa 42, questiona-se se o respeito prevalece entre todos os colegas de
empresa, independente dos seus cargos. Para esta questdo, 18 pessoas assinalaram a alternativa
concordo plenamente, representado 78,3%. Outras 4 pessoas concordam em parte, 0 que
corresponde a 17,4% dos respondentes. E somente 1 pessoa se sente indiferente com a
afirmacdo. A média calculada para esta afirmativa foi de 4,74 e o desvio ficou em 0,54. Com
base nos dados, verifica-se que a grande maioria das respostas se enquadram nas opgoes de
concordancia. Contudo ¢ importante manter a atenc¢ao, pois 4 pessoas concordam em parte e 1
¢ indiferente.

Na questao 43, questionou-se se existe uma boa comunicagao entre todos os membros
da equipe. 15 colaboradores responderam que concordam plenamente com a ideia de que existe
uma boa comunicacao entre todos da equipe, o que corresponde a 65,2%. Outros 4 escolheram
a opgdo concordo em parte, representando assim uma parcela de 17,4% dos respondentes. Ja
outros 3 colaboradores se sentem indiferentes a afirmativa, o que representa 13%. Somente 1

pessoa discorda em parte, fechando em 4,3%. A média desta afirmativa ¢ 4,43 e o desvio ¢ de
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0,90. Estes dados evidenciam que a maior parte das respostas se enquadra nas opgoes de
concordancia. Entretanto, ha aspectos que precisam ser acompanhados, a fim de que,
futuramente, ndo influenciem negativamente o clima, como o fato de 4 pessoas concordarem
em parte, 3 serem indiferentes e 1 pessoa discordar com a afirmativa.

Com a questdo 44, buscou-se saber se os funciondrios ajudam uns aos outros. Para esta
questdo 13 pessoas escolheram a opgao concordo plenamente, representando 56,5%. J& a opcao
concordo em parte, foi escolhida por 8 pessoas, resultando em 34,8% dos respondentes. Outras
2 pessoas se mostraram indiferentes, correspondendo assim a 8,7%. A média encontrada para
esta afirmativa foi de 4,48 e o desvio foi de 0,67. Com base nisso, percebe-se que as respostas
desta afirmativa também se enquadram nas opg¢des de concordancia. Contudo, ha aspectos que
precisam ser acompanhados, a fim de que, futuramente, nao influenciem negativamente o clima.

Na afirmativa 45 buscou-se saber se os colaboradores tém facilidade em compartilhar
davidas com os colegas. 15 pessoas escolheram a opg¢ao concordo plenamente, o que representa
65,2% dos respondentes. Outas 5 escolheram a opc¢do concordo em parte, o que corresponde a
21,7%. A opgao indiferente foi assinalada por 2 pessoas, representando assim 8,7%. Somente
1 pessoa discorda plenamente, representando 4,3%. A média calculada para a afirmativa foi de
4,43 e o desvio fechou em 0,99. Os dados apresentados significam que mesmo que a maior
parte das respostas seja de concordancia, ainda ¢ necessario observar melhor a variavel, pois 5
pessoas escolheram a opcao concordo em parte, 2 pessoas sao indiferentes e, ainda, 1 pessoa
aderiu a op¢ao de discordancia plena.

Ja na questdo 46 quando questionados se percebem disposicao, por parte dos colegas,
para troca de informacdes e conhecimentos pertinentes ao trabalho, 12 funciondrios
responderam que concordam plenamente, representando 52,2%. Outros 9 funcionarios
concordam em parte, o que corresponde a 39,1% dos respondentes. J4 2 funcionérios se dizem
indiferentes a respeito desta afirmativa, o que representa 8,7%. A média desta questdo ¢ de 4,43
e o desvio padrao 0,66. Com base nestes valores, constata-se que a maior parte das respostas
esta nas opgoes de concordancia; mas que, aqui, também ¢ importante um monitoramento.

Na questdo 47 quando questionados se seus colegas incentivam a evoluir no trabalho,
14 funcionarios responderam que concordam plenamente, o que representa 60,9%. Outros 5
funcionarios concordam em parte, correspondendo 21,7%. J4 4 funcionarios se dizem
indiferentes sobre esta afirmativa, o que corresponde 17,4%. A média encontrada para esta
questdo ¢ de 4,43 e o desvio padrdo 0,79. A partir destes indicadores, percebe-se que a maior

parte das respostas estd nas opcdes de concordancia. Entretanto, devido a existéncia daqueles
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que concordam em parte ¢ dos que sao indiferentes, ha manifestagdes que podem indicar a
necessidade de um monitoramento deste aspecto pelos responsaveis pela organizacao.

Com a afirmativa 48, se verificou se as pessoas que trabalham na empresa confiam
umas nas outras. 10 pessoas concordaram plenamente, representando 4,5%. Estes mesmos
resultados se repetem na opg¢do concordo em parte. J& outras 3 pessoas se sentem indiferentes
quanto a afirmativa, representando uma porcentagem de 13%. A média calculada desta
afirmativa foi de 4,30 e o seu desvio padrao foi de 0,70. Estes dados indicam que a maioria das
respostas se enquadra em concordancia, mas a0 mesmo tempo, precisa ser monitorada pelo fato
de que a opcdo concordo em parte foi assinalada por 10 pessoas e outras 3 pessoas sao
indiferentes.

A questdo 49, questionou se os colabores sentem que seus colegas nao os julgam
quando cometem algum erro e sim tentam lhes ajudar a melhorar. Para esta questdo 7 pessoas
escolheram concordar plenamente, representando 30,4%. Ja outras 13 pessoas concordam em
parte com a afirmativa, correspondendo a 56,5%. Enquanto 3 funciondrios sdo indiferentes
quanto a esta questdo. A média encontrada foi de 4,17 e o seu desvio ficou em 0,65. Assim, a
maioria das respostas se encontra nas op¢oes de concordancia. Entretanto, destaca-se que a
maioria concordou em parte € que 3 funciondrios sdo indiferentes a afirmativa, sinalizando a
necessidade de um acompanhamento deste aspecto.

A meédia total encontrada do fator colaboragdo entre as areas funcionais ¢ de 4,46 ¢ a
média dos desvios € de 0,72. Com base nesses indicadores, verifica-se que este fator pode, em
geral, influenciar de forma positiva o clima na organizacdo. Contudo, hé aspectos que precisam
ser acompanhados, a fim de que, futuramente, nao influenciem negativamente o clima da
empresa, pois houve a ocorréncia das opgdes concordancia em parte e indiferenca em todas as
afirmativas.

Através da observagao livre, verificou-se que os colaboradores sao muito prestativos
e dispostos a ajudar uns aos outros. Todos os colaboradores das 3 unidades da Agrofel Palmeira
das Missdes trabalham juntos, mas em algumas situagdes existe certa dificuldade de
comunicagdo direta entre os membros de uma unidade com a outra o que precisa ser melhor
analisado.

Segundo MCHANE e GLINOW (2014 p. 232) “[...] os membros do grupo
proporcionam apoio social emocional e informacional. Tal capacidade melhora o bem-estar do
funcionario e, no processo, a eficacia organizacional.” Na visdo de Chiavenato (2021) a

organizacdo sO € capaz de existir e prosperar quando as pessoas participantes t€m uma boa
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comunica¢ao umas com as outras, possuem disposi¢do em participar ativamente, contribuindo
em acdo conjunta e almejando alcangar objetivos em comum.

A seguir, na tabela 9 sao apresentados os indicadores referentes ao sentido no trabalho.

Tabela 9 - Sentido no trabalho

Questdes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrdo

50) O meu trabalho me da
um sentimento de realizagao | 0% 8,7% | 8,7% 13% | 69,6% | 443 0,99
profissional.
51) O meu trabalho ¢
importante para minha 0% 0% 0% 13% 87% | 4,87 0,34
empresa.
52) O meu trabalho ¢
importante para a 0% 43% | 4,3% | 30,4% | 60,9% | 4,48 0,79
sociedade.

Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

No que se refere a afirmativa 50, onde se questionou se o trabalho traz um sentimento
de realizacdo profissional nos colaboradores, 16 responderam que concordam plenamente com
a afirmativa, correspondendo 69,6%. Ja outros 3 colaboradores responderam que concordam
em parte, sendo esses 13% dos respondentes. Outras 2 pessoas ficaram indiferentes com a
afirmativa, representando 8,7%. Este mesmo numero foi encontrado na opgao discordo em
parte. A média encontrada para esta questdo foi de 4,43 e o seu desvio padrao foi de 0,99,
indicando que a maioria das respostas obtidas se encontram na opg¢do de concordancia, ao
mesmo tempo, que € necessario se observar esta variavel de forma mais detalhada, pois ainda
ha incidéncia de concordo em parte, indiferenca e discordancia.

A afirmativa 51 foi utilizada com o intuito de saber se o colaborador considera que o
trabalho dele ¢ importante para a empresa, 20 pessoas responderam que concordam plenamente,
representando 87%. Outras 3 pessoas concordam em parte, correspondendo 13% dos
respondentes. J& a média encontrada para esta afirmativa ¢ de 4,87 e o desvio ¢ de 0,43. Isto
indica que as respostas estdo enquadradas nas opc¢des de concordancia, influenciando
positivamente o clima da empresa.

Por fim, a afirmativa 52 questiona o colaborador, se o trabalho do mesmo ¢ importante
para a sociedade. 14 pessoas escolheram a opg¢do concordo plenamente, representando 60,9%.
Outras 7 assinalaram a op¢ao concordo em parte, o que corresponde a 30,4%. Somente 1 pessoa

se diz indiferente a afirmativa, correspondendo a 4,3%. Este mesmo nimero se aplica a opgao
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discordo em parte. A média calculada para esta afirmativa ¢ de 4,48 ¢ o desvio ¢ de 0,79. Com
base nesses dados, verifica-se que mesmo que a maior parte das respostas se encaixe em
concordancia, ainda se v€ necessario o acompanhamento desta variavel.

A média geral calculada do fator sentido no trabalho foi de 4,59 e a média dos desvios
ficou em 0,71. Conforme estes indicadores, verifica-se que o fator pode influenciar de forma
positiva o clima organizacional da empresa estudada, mas ao mesmo tempo, ¢ necessario
observa-lo de forma mais detalhada, para que futuramente, as pessoas que escolheram as opgdes
concordo em parte e discordo nao regridam para discordancia.

De acordo com Bergamini (2002, p. 67) “um individuo engajado em uma atividade
que para ele faz sentido espera ser recompensado quando percebe que esta fazendo jus ao prazer
de uma reputacao positiva.” Ainda segundo a autora a vontade de trabalhar comeca a ser uma
necessidade de ordem afetiva que ¢ alimentada pelos valores representados pelo objetivo
almejado.

Na tabela 10, estd a apresentagao dos indicadores do fator politica global de gestao de

pessoas.

Tabela 10 - Politica global de gestao de pessoas

Questdes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrdo
53) Eu conheco as politicas
de gestdo de pessoas da 0% 13% 13% | 34,8% | 39,1% | 4,00 1,04
empresa.

54) Eu estou satisfeito com
a forma que as politicas de 0% 43% | 17,4% | 34,8% | 43,5% | 4,17 0,89
gestao de pessoas sdo
desenvolvidas.

55) A organizagao ¢
receptivel quanto a
sugestdes em relacdo as 0% 43% | 21,7% | 34,8% | 39,1% | 4,09 0,90
politicas de gestao de

pessoas.
Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Através da afirmativa 53, buscou-se saber se os colaboradores conhecem as politicas
de gestdo de pessoas da empresa, onde 39,1%, ou 9 pessoas, concordam plenamente com o que
foi afirmado. Outros 8 colaboradores concordam em parte, o que representa 34,8%. J& 3

funcionarios responderam estarem indiferentes sobre essa afirmativa, representando 13%, esses
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valores se repetem quanto aos funcionarios que discordam em parte. A média encontrada para
esta afirmativa foi de 4,00 ja o desvio padrao foi de 1,04. Isto demonstra que ainda que a maioria
das respostas se encontrem entre as opgoes de concordancia, ¢ importante o0 acompanhamento
desta questdo, pois um niimero consideravel de pessoas escolheu as opgdes, concordo em parte,
indiferenca e discordancia em parte. Deve-se considerar, também, que se obteve um valor de
desvio padrao elevado, significando que os dados do conjunto estao mais dispersos em relagao
a média da afirmativa.

Na afirmativa 54, solicita-se ao colaborador o nivel de satisfagdo com a forma que as
politicas de gestdo de pessoas sdo desenvolvidas na empresa. 10 funciondrios se sentem
plenamente satisfeitos, pois escolheram a op¢ao de concordo plenamente, resultando em 43,5%.
Continuando a pesquisa, 8 pessoas, o que corresponde a 34,8% dos respondentes, fizeram a
escolha da opg¢do concordo em parte. Outras 4 pessoas se mostraram indiferentes a esta
afirmativa, totalizando um percentual de 17,4%. E somente 1 pessoa discorda em parte,
completando os 4,3% restante. Com uma média de 4,17 e um desvio de 0,89 verifica-se que a
maior parte das respostas se encontra dentro das op¢des de concordancia. Contudo, deve se
observar de forma mais detalhada esta questdo, pois ndo houve concordancia plena; alguns
concordam em parte, outros sdo indiferentes e hé incidéncia também de discordancia.

J& na afirmativa 55, foi observado se pela percepgao dos funciondrios, a organizagao
¢ receptivel quanto a sugestdes em relagdo as politicas de gestdo de pessoas, onde 9
funcionarios, sendo um percentual de 39,1%, concordam plenamente. Outras 8 pessoas,
representando 34,8%, escolheram a opg¢do concordo em parte. A alternativa indiferente foi
escolhida por 5 pessoas, o que corresponde a 21,7% dos respondentes. E somente 1 pessoa
discorda em parte com a afirmativa em questdo, o que representa 4,3%. A média da alternativa
¢ de 4,09 e o desvio € de 0,90. Com base nisso, percebe-se a necessidade de um acompanhado
mais de perto deste aspecto, pois 8 pessoas concordam em parte, 5 sdo indiferentes e 1 discorda
em parte.

Para melhor anélise dos dados a respeito do fator, procurou-se a média das médias e a
média dos desvios, o resultado da média para o fator politica global de gestao de pessoas foi de
4,09 e o a média do desvio padrao do mesmo foi de 0,94. Confirmando que este fator tem
grandes probabilidades de afetar de forma positiva o clima na empresa. Contudo, ¢ importante
maior aten¢do com este fator, para que, futuramente, ndo influencie negativamente o clima da
empresa, pois em todas as afirmativas houve a presenca de discordincia, indiferenca e

concordancia em parte.
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Durante a observacao livre, verificou-se que o fato de a empresa ter um setor de gestao
de pessoas especifico, facilita muito a monitora¢do dos funciondrios novos e a adaptagdo dos
mesmos na empresa, outro topico que também usufrui dessa facilitagdo € a forma de abordagem
sobre o assunto, a aplicacdo e o desenvolvimento de politicas efetivas.

Conforme Moésca, Cereja e Bastos (2014) a gestdo de pessoas nas empresas refere-se
a todas as atividades que permitem ter as pessoas corretas no momento correto, com as
competéncias e aptiddes necessarias para saber o que se precisa fazer para que os objetivos e
metas da organizacao sejam alcangados de forma eficaz e eficiente.

Na tabela 11 sdo apresentados os resultados referentes ao acesso:

Tabela 11 - Acesso

Questoes 1 2 3 4 5 Média | Desvio
padrdo

56) Posso executar a funcao
de um colega de trabalho 0% 43% | 8,7% | 39,1% | 47,8% | 4,30 0,82
em caso de falta do mesmo.

57) E oferecido suporte
para o meu 0% 0% 13% | 34,8% |52,2% | 4,39 0,72
desenvolvimento em
diversas fungoes.

58) Ha perspectiva de
desenvolvimento de 0% 0% 4,3% | 30,4% | 65,2% | 4,61 0,59
carreira na empresa.

59) Os funcionarios nao
permanecem na mesma
fun¢ao durante todo o 43% | 43% | 13% | 43,5% | 34,8% | 4,00 1,04
tempo que atuam na minha

empresa.
Fonte: Dados da pesquisa — Apéndice A

Na questdo 56, foi solicitado aos colaboradores, se os mesmos podem executar as
fungdes de um colega de trabalho em caso de falta do mesmo. 11 pessoas assinalaram a
alternativa concordo plenamente, correspondendo a 47,8%. Outras 9 pessoas escolheram a
alternativa concordo em parte, representando uma porcentagem de 39,1%. Responderam como
indiferentes 2 pessoas, o que corresponde a 8,7%. E somente 1 pessoa assinalou a alternativa

discordo em parte, completando os 4,3% faltantes. A média para esta afirmativa foi de 4,30 e
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desvio padrao de 0,82. Com base nisso, verifica-se que a maioria das respostas se encaixam nas
opgdes de concordancia; mas que, aqui, também ¢ importante um monitoramento.

Na afirmativa 57, foi questionado se ¢ oferecido suporte para o desenvolvimento do
colaborador em diversas fung¢des. Neste caso, 12 pessoas assinalaram a alternativa concordo
plenamente, representando 52,2%. J4 outras 8 pessoas concordam em parte com a afirmativa,
correspondendo a 34,8%. As outras 3 pessoas sdo indiferentes a afirmativa, totalizando um
percentual de 13%. A média encontrada para esta questao foi de 4,39 e o desvio padrao foi de
0,72. Estes dados significam que, a maior parte das respostas se encontra nas opgoes de
concordancia. Contudo, hé manifestacdes que podem indicar a necessidade de um
monitoramento deste aspecto pelos responsaveis da organizagao.

Através da afirmativa 58, buscou-se saber se na percepcdo dos colaboradores, ha
perspectiva de desenvolvimento de carreira na empresa, com isso, 15 pessoas concordam
plenamente com a afirmativa, resultando em 65,2%. Outras 7 pessoas escolheram a opg¢ao
concordo em parte, o que corresponde a 30,4%. E somente 1 pessoa ¢ indiferente, representando
4,3%. A média que foi encontrada para esta afirmativa foi de 4,61 e o seu desvio padrdo foi de
0,59. Com base nestes valores, verifica-se que prevalece a op¢ao de concordancia; mas seria
indicado acompanhar se a concordancia em parte nao vai se transformar em discordancia.

Por tltimo, na afirmativa 59, quando questionados se os funciondrios ndo permanecem
na mesma funcao durante todo o tempo que atuam na empresa, 8 funcionarios concordam
plenamente, correspondendo 34,8%. Ja 10 funcionarios concordam em parte, representando
43,5%. 3 funcionarios responderam que sdo indiferentes, o que corresponde a 13%. Apenas 1
funcionario discorda em parte, o que equivale 4,3%. Estes resultados se repetem na opcao de
discordancia plena. A média calculada nesta questio ¢ de 4,00 e o desvio padrdo de 1,04 sendo
um desvio elevado, significando maior dispersao dos dados em relacdo a média da afirmativa,
o que sinaliza a necessidade de atencdo. Assim, a maior parte das respostas se encontra nas
opcdes de concordancia. Entretanto, destaca-se que a maioria concordou em partes com a
afirmativa, havendo, também, pessoas que sdo indiferentes e que discordam, sinalizando a
necessidade de um acompanhamento deste aspecto.

A média total do fator acesso ¢ de 4,33 e a média dos desvios é de 0,79. Verifica-se que,
com base nestes dados, este fator pode, em geral, contribuir para um bom clima organizacional.
Entretanto, ¢ importante que os percentuais de concordancia em parte, indiferenga e
discordancia encontrados no fator, sejam melhor investigados.

Por meio da observagdo livre, percebe-se que existem alguns colaboradores que

conseguem realizar atividades em mais de um setor, como o coordenador administrativo, que
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em falta do assistente de recebimento e expedi¢do, consegue reproduzir o seu trabalho, mas ndo
¢ uma pratica acessivel a todos os colaboradores das unidades. Observou-se também, que a
empresa influencia seus funcionarios a crescerem de cargo. Os colaboradores interessados em
aplicar para um novo cargo, precisam produzir um plano de carreia individual, onde analisam
o cargo que estdo e o onde querem chegar, observando quais os requisitos necessarios para o
cargo almejado que ja possuem e o que precisam fazer para completar os requisitos exigidos.

Para Griffin e Moorhead (2015, p. 130), o rodizio de cargos “envolve a troca
sistematica de funcionarios de uma funcdo para outra de modo a manter a motivagdo € o
interesse”.

Natabela 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 padrao

Média Desvio padrao
Lideranca 4,40 0,68
. . 0,86
Valorizagao profissional 4,37
1,06
Compensagio 3,74 ’
. . 0,72
Maturidade empresarial 4,35
. 0,63
Identificagdo com a empresa 4,68
. 0,78
Processo de comunicagao 4,10
0,72
Colaboragao entre areas funcionais 4,46 ’
Sentido no trabalho 4,59 0.71
”» 0,94
Politica global de GP 4,09
0
Acesso 4,33 79

Fonte: Dados da pesquisa - Apéndice A

Apos a andlise da tabela 12, verifica-se que as médias dos fatores se classificam, em
geral, como favoraveis para a criagdo de um bom clima organizacional na empresa, pois estes
dados indicam concordancia com as afirmativas trabalhadas. Por outro lado, os valores de
desvio padrdao indicam que as médias podem variar tanto para mais, como para menos,
indicando assim, a importancia da aten¢ao em alguns aspectos, conforme destacado ao longo

de todas as analises dos fatores.
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4.2.3 Sugestoes

A partir dos dados obtidos da pesquisa efetuada na empresa, baseando-se nos

resultados colhidos através do questionario e observacdo livre, serdo aqui sugeridas algumas

acoes que podem ser tomadas pela empresa para a melhoria da realidade dos fatores que

precisam de monitoracdo ¢ que podem ser prejudiciais, futuramente, para um bom clima

organizacional se ndo trabalhados:

Realizar reunides semanais, separadamente com os setores € todos os funcionarios que
compde estes setores, momento em que se deve retirar duvidas, compartilhar
informagdes pertinentes ao trabalho e compartilhar agenda semanal;

Realizar, mensalmente, reunides com os colaboradores das 3 unidades de forma
conjunta para alinhamento e melhor relacionamento da equipe toda;

Buscar mais clareza e agilidade na comunicacao e distribuicao de tarefas por parte do
gestor com a equipe, avisando sempre, diretamente, todas os setores que serdo
envolvidos nas tarefas;

Ampliar a participacdo de todos na tomada de decisdo, ndo apenas para resolver
problemas operacionais que ocorrem durante o dia a dia nos setores, mas também nas
decisdes de maior importancia;

Investir em premiagdes para todas os setores da empresa, fazendo com que todos os
funcionarios se sintam motivados a inovar e melhorar;

Melhorar a divulgagcdo de oportunidades de crescimento que a empresa oferece aos
colaboradores;

Analisar o mercado de trabalho para avaliar se todos os funciondrios estdo sendo
recompensados da maneira correta;

Aumentar a bonificagdo para os colaboradores que exercem maior desempenho, através
da elaboracdo de um plano de cargos e salarios;

Realizar mais eventos de integragdo entre as 3 unidades, convidando todos os
funcionarios;

Elaborar informativos sobre a politica de gestao de pessoas da empresa, para que todos
tenham acesso e entendam o que € e para o que serve;

Investir em pesquisa e atualizagdo do clima organizacional das unidades mais

frequentemente.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo avaliar o clima organizacional das trés unidades da
empresa Agrofel Agro Comercial S.A localizadas na cidade de Palmeira das Missdes - RS,
empresa esta, que presta servicos de venda de sementes, fertilizantes, nutricdo vegetal,
defensivos agricolas, ¢ também, trabalha com o recebimento, compra, venda, troca e
armazenagem de graos. Ao término da presente pesquisa, entende-se que o objetivo geral e
todos os objetivos especificos foram atingidos.

Conforme coleta, tabulagdo e andlise dos dados obtidos com a aplicagdo do
questionario e da observagao livre ndo participante, foram identificados fatores que podem, em
geral, influenciar de forma positiva no clima organizacional da empresa, € também, aqueles que
podem pesar negativamente sobre o clima. Nos fatores compensa¢do e processo de
comunicacdo, apesar dos resultados parecerem adequados, hd aspectos que necessitam de
monitoragdo. No fator compensacao, houve uma significativa adesdo a discordancia em parte e
indiferenca, o que pode influenciar negativamente o clima. No caso do processo de
comunicacao, na maioria das afirmativas, a op¢do concordancia em parte prevaleceu, o que
futuramente pode vir a se tornar concordancia plena, mas, também, pode se tornar indiferenga
ou discordancia, representando uma possivel influéncia negativa.

O restante dos fatores foram identificados com uma influéncia positiva ao clima
organizacional, mesmo que existam algumas situagdes que precisam ser monitoradas mais de
perto. O fator lideranga e o fator acesso, influenciam positivamente o clima organizacional,
porém, como analisado, precisam de alguns cuidados pois em todas as questdes destes fatores
ha a presenca de concordancia em parte. Os fatores valorizagdo profissional e maturidade
empresarial também sdo influenciadores positivos para o clima, porém precisam ser
monitorados pois a concordancia em parte se faz presente.

Os fatores identificagdo com a empresa e colaboragdo entre as areas funcionais,
influenciam de forma positiva o clima, apesar da monitoracdo de algumas situagdes se fazer
necessaria, pois ha uma porcentagem de colaboradores que escolheram pela opg¢do de
indiferenca em todos as questdes. O fator, sentido no trabalho também afetou positivamente o
clima na empresa, mesmo necessitando de um cuidado especial, para que a porcentagem de
colaboradores que escolheram as opg¢des de discordancia em algumas afirmativas ndo torne,
futuramente, o fator em algo negativo para o clima. O fator politica global de gestao de pessoas
precisa de maior atencao, pois mesmo que sua média tenha sido consideravelmente boa e no

momento nao esteja afetando negativamente o clima da empresa, houve a presenga de um
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desvio padrdao mais elevado, o que significa que os dados estdo mais dispersos em relacdo a
média, também, se obteve um numero significativo de colaboradores que escolheram as opcdes
de indiferenga e discordancia em parte em todas as afirmativas do fator.

Conforme observado durante a pesquisa, percebe-se a importancia das pessoas nas
organizagdes, pois para evoluirem e alcancarem os objetivos planejados, as empresas dependem
muito da motivagdo e contentamento da equipe que as compoe.

Analisando os resultados da pesquisa aplicada na empresa Agrofel Agro Comercial
S.A, pode-se avaliar que o clima organizacional, no geral, ¢ bom e para chegar a esta conclusao
foram levados em conta os resultados do questionario aplicado junto aos colaboradores e,
também, a observagdo livre ndo participante que foi realizada pela autora durante o periodo de
estagio.

Como sugestdo para pesquisas futuras, seria interessante e importante a expansao da
pesquisa de clima organizacional para todas as unidades da regional Missdes, que abrange
unidades das cidades de Campo Novo, Chiapetta, Independéncia, Dr Mauricio Cardoso,

Horizontina, Frederico Westphalen e, também, Palmeira das Missoes.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA — UFSM
CURSO DE ADMINISTRACAO

Prezados colaboradores das unidades Agrofel Agro Comercial S.A de Palmeira das Missoes, o
questionario aqui apresentado tem por objetivo reunir dados que possibilitem a avaliacdo do
clima organizacional da empresa. Os dados aqui coletados serdo utilizados somente para fins
académicos e desenvolvimento do trabalho de conclusdo de curso no grau de Bacharel em
Administracdo. As informagdes coletadas serdo confidenciais, garantindo total sigilo do
respondente. A sua participacdo ¢ de fundamental importancia.
Desde ja agradeco a sua colaboragao.

Ana Milena Bruchez Vargas

I)  Perfil dos respondentes:

1) Género:

( ) Feminino () Masculino

2) Estado civil:

( ) Solteiro(a) ( ) Casado(a) ( ) Divorciado(a) () Viuvo(a)

3) Grau de Escolaridade:

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

( ) Pés-graduagao incompleta

4) Faixa Etaria:

() Até 20 anos

( )de 31 a40 anos

( ) Acima de 50 anos

5) Cargo na empresa:

() Assistente administrativo / Estoque;

() Priméario completo
() 2° Grau completo
() Superior completo

() Pos-graduagdo completa

( )de 21 a30 anos
( )de 41 a 50 anos

( ) Coordenador Administrativo;



() Assistente Comercial;
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() Coordenador Comercial;

() Assistente de Recebimento e Expedigao; ( ) Coordenador de Armazenagem;

( ) Auxiliar de Armazenagem;
( ) Auxiliar de servicos gerais;

( ) Gerente;

6) Tempo de empresa:
( ) Menos de 5 meses
( )de 1 ano a 2 anos

( ) Mais que 3 anos

II) Questoes Especificas

() Consultor comercial;
( ) Operador de Armazenagem;

() Promotor de vendas;

( ) de 6 meses a 1 ano

( ) de 2 anos a 3 anos

Para responder as seguintes questdes, marque com um X nos quadrados ao lado da questdo de

acordo com a legenda abaixo:

1 Discordo plenamente
2 Discordo em parte
3 Indiferente (ndo concorda e nem discorda)
4 Concordo em parte
5 Concordo plenamente
N° Questoes especificas
Lideranca 1 2 3 4 5
1 Meu lider ¢ justo e honesto nas decisdes
) O lider demonstra reconhecimento pelos resultados
atingidos na execu¢do do meu trabalho.
3 O lider sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas
adequadamente.
4 Meu lider ¢ receptivo a sugestoes de mudangas.
5 Meu lider escuta e respeita minhas opinides.
6 A lideranca dé suporte e estd disposta a ajudar quando
necessario.
7 O lider incentiva o trabalho em equipe.
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Eu tenho autonomia para executar o meu trabalho.

8

9 | O lider é compreensivo com os membros da organizagao.

10 Para o meu lider ¢ mai's importante solucionar
problemas do que punir culpados.

Valorizagao profissional

11 A organizacdo valoriza os trabalhadores de todos os
setores.

0 A Institui¢do p.rové oportunidade de crescimento e
avanco profissional.

13 Me sinto valorizado(a) no ambiente de trabalho.

14 A orgapizagﬁo oferece treinamentos e aperfeigoamentos
para minha area de atuacao.

15 Sou estimulado(a) a crescer profissionalmente na
empresa.
A empresa incentiva e investe no conhecimento e

16
estudos dos colaboradores.
A empresa oferece premia¢des como reconhecimento de

17
trabalho bem executado.

Compensacio

18 O meu salario ¢ compativel com as tarefas que realizo na
empresa.

19 Estou satisfeito(a) com os beneficios oferecidos pela
empresa.

20 Os colaborado'res com melhor desempenho recebem
melhores salarios.

’1 Meu sqlério ¢ compatiivel com a minha capacidade
profissional e conhecimento.

2 A minha remuneragao ¢ suficiente para satisfazer minhas
necessidades.

23 A empresa oferece oportunidades para negociacdes
salariais.

24 Acrqdito que a organizacdo € justa e equitativa com os
funcionarios.

’5 Sinto que desempenho mais tarefas do que deveria na
empresa.

Maturidade empresarial

26 A empresa possui uma boa imagem diante de seus
funcionarios.

27 A.empresa possui uma boa imagem diante de seus
clientes.

28 Eu estou preparado (a) para receber feedback e

sugestoes dos clientes.
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A empresa estd empenhada em satisfazer e superar as

2 . .
? expectativas dos seus clientes.
Identificacdo com a empresa

30 Tenho orgulho em fazer parte da empresa.

31 Me identifico com os valores da empresa.

32 Executo minhas tarefas com prazer no meu dia a dia.

33 Minhas tarefas me despertam interesse.

34 Tenho vontade de aprender coisas novas no meu
trabalho.

35 Estou satisfeito(a) com o meu trabalho.

Processo de Comunicacio

36 As informagdes necessarias para o bom desempenho das
tarefas sdo repassadas aos colaboradores.

37 Os meios de comunicagdo da empresa sdo eficazes.

38 A comunicagdo na minha empresa ¢ clara e objetiva.

39 As informagdes para a execu¢ao do meu trabalho
chegam em tempo adequado.

40 As pessoas se comunicam bem umas com as outras nas
diferentes areas da empresa.

Colaboracao entre as areas funcionais

41 O relacionamento entre a equipe ¢ bom.

42 O respeito prevalece entre todos os colegas de empresa,
independente dos seus cargos.

43 Existe uma boa comunica¢ao entre todos os membros da
equipe.

44 Os funciondrios ajudam uns aos outros.

45 Tenho facilidade em compartilhar dividas com os meus
colegas.

46 Percebo disposicao, por parte dos colegas, para troca de
informacgdes e conhecimentos pertinentes ao trabalho.

47 | Meus colegas me incentivam a evoluir no meu trabalho.

48 As pessoas que trabalham na empresa confiam umas nas
outras.

49 Meus colegas nao me julgam quando cometo algum erro

e sim tentam me ajudar a melhorar.

Sentido no trabalho
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50

O meu trabalho me da um sentimento de realizagao
profissional.

51

O meu trabalho ¢ importante para minha empresa.

52

O meu trabalho ¢ importante para a sociedade.

Politica global de GP (Gestao de Pessoas)

Eu conhego as politicas de gestdo de pessoas da

53
empresa.

54 Eu estou satisfeito com a forma que as politicas de
gestao de pessoas sdo desenvolvidas.

55 A organizagao fé receptivel quanto a sugestoes em
relacdo as politicas de gestdo de pessoas.

Acesso

56 Posso executar a fungdo de um colega de trabalho em
caso de falta do mesmo.

57 E' oferecido suporte para o meu desenvolvimento em
diversas funcoes.

58 Haé perspectiva de desenvolvimento de carreira na
empresa.

59 Os funcionarios ndo permanecem na mesma fungao

durante todo o tempo que atuam na minha empresa.
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