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RESUMO

CLIMA ORGANIZACIONAL: ESTUDO DE CASO DE UMA EMPRESA DE
TECNOLOGIA EM SERVICOS DIGITAIS

AUTORA: Sharize Lopes Corréa do Nascimento
ORIENTADOR: Claudio Eduardo Ramos Camfield

Um bom clima interno de trabalho ¢ de interesse de todos os integrantes de uma organizacao.
Desenvolver um trabalho em um ambiente positivo pode alavancar efeitos otimistas. Pesquisas
de clima organizacional se mostram como uma excelente ferramenta para avaliacao e analise
do ambiente interno das organizagdes, visto que, através delas, é possivel mapear e identificar
fatores que influenciam a atmosfera da empresa. Dessa forma, esse relatorio de estagio
direcionou-se para a area de gestdo de pessoas de uma empresa do ramo de tecnologia,
localizada no municipio de Santa Maria/RS. A fim de obter um ambiente de trabalho mais
saudavel e alavancar resultados organizacionais, foi desenvolvido e aplicado um questionario
para compreender a percepgao € a satisfacdo dos funciondrios sobre diversos fatores de clima.
Com os dados obtidos neste estudo, observou-se que os fatores: reconhecimento proporcionado,
condigdes de progresso e €nfase na participagdo foram os que apresentaram o menor indice de
satisfacdo, indicando a necessidade de maior atencdo quanto a esses aspectos. Apds analises,
avaliou-se o que pode ser melhorado, a fim de propor sugestdes que contribuam para elevar a
satisfacdo da equipe. Portanto, foi sugerido & empresa desenvolver um sistema para
reconhecimento do desempenho acima da média, considerando atribui¢des e responsabilidades,
inclusive em forma de aprimoramento profissional. Ainda, dentro do executavel por parte da
organizagdo, recomendou-se uma explanacdo sobre as oportunidades para ascensdo
profissional, bem como acerca do planejamento estratégico. E, por fim, se possivel, uma
construcao mais conjunta dos resultados a serem alcangados pela organizagao.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Pesquisa de Clima Organizacional. Satisfacao.



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL CLIMATE: CASE STUDY OF A TECHNOLOGY COMPANY
IN DIGITAL SERVICES

AUTHOR: Sharize Lopes Corréa do Nascimento
ADVISOR: Claudio Eduardo Ramos Camfield

A good internal work climate, it is in the interest of all members of an organization, to develop
work in a positive environment, can leverage optimistic effects. Organizational climate surveys
prove to be an excellent tool for assessing and analyzing the internal environment of
organizations, as it is possible to map and identify factors that influence the company's
atmosphere through it. Thus, this internship report went to the people management area of a
technology company, located in the city of Santa Maria/RS. In order to achieve a healthier work
environment and leverage organizational results, a questionnaire was developed and applied to
understand the perception and satisfaction of employees of various climate factors. With the
data obtained in this study, it was observed that these factors provided recognition, conditions
of progress and emphasis on participation were the ones that presented the lowest level of
satisfaction, indicating the need for greater attention regarding these aspects. After analysis, it
was evaluated what can be improved, in order to propose suggestions that contribute to increase
the team's satisfaction. Therefore, it was suggested to the company to develop a system for the
recognition of above-average performance, considering roles and responsibilities, including
professional improvement. Also, within the organization's executable framework, an
explanation of the opportunities for professional advancement, as well as about strategic
planning, is recommended. And, finally, if possible, a more collective construction of the
results to be achieved by the organization.

Keywords: Organizational Climate. Organizational Climate Research. Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

1.1 TEMA E PROBLEMA

Para garantir sua sobrevivéncia e ganhar espaco no mercado, as empresas investem na
melhoria dos seus processos e na utilizacdo de novas tecnologias. Entretanto, ndo sao s6 destes
recursos que vive uma organiza¢do. E necessario analisar que empresas sio constituidas de
pessoas, as quais sdo as responsaveis por planejar, organizar, executar e controlar as diversas
demandas de uma entidade. Assim sendo, ndo importa somente o montante de investimentos e
de tecnologia, ou a eficiéncia das metodologias, se ndo houver pessoas totalmente habilitadas,
capazes de atuar em beneficio da organizacao (CESTARI, 2005).

Toda organizagdo possui um conjunto de caracteristicas, que vao desde os habitos de
seus colaboradores até as diretrizes que guiam o nivel estratégico. Dessa forma, uma empresa
possui seus tracos particulares, uma cultura que a identifica. Com isso, € preciso estudar e
entender sobre o comportamento humano ¢ como potencializa-lo (CHIAVENATO, 2020).
Nesse sentido, uma ferramenta que permite identificar o nivel de satisfagdo dos colaboradores
¢ a pesquisa de clima organizacional.

A palavra clima deriva do grego klima e significa tendéncia, inclinagdo. Por isso, o clima
organizacional demonstra a tendéncia sobre o atendimento das necessidades dos colaboradores
de uma organizagio (BERGAMINI; CODA, 1997). Consequentemente, pode ser
compreendido com uma fotografia, ou seja, o registro momentaneo do ambiente. Analisar e
diagnosticar essa atmosfera mostram-se importantes, pois, segundo Oliveira e Campello (2008),
o bem-estar do cliente interno trard como consequéncia a satisfagdo do consumidor externo,
contribuindo para os resultados das empresas. Ainda de acordo com os autores, o clima
organizacional ¢ um conjunto de fatores que interferem na satisfagdo dos colaboradores. E,
quando existe um bom clima organizacional, o desempenho e o atingimento dos objetivos
organizacionais crescem.

Segundo Silva et. al. (2020), atualmente, o diferencial competitivo das organizagdes sao
as pessoas e como elas percebem a organizagdo. Essa percepcdo tem forte peso no
comprometimento, na obten¢do de resultados positivos para a empresa e no fortalecimento da
marca. O relacionamento no trabalho deve ser salutar para que, assim, a empresa esteja também
saudavel, uma vez que isso estd relacionado, diretamente, com a satisfacdo do colaborador
(OLIVEIRA; CARVALHO; ROSA, 2012).

Diante disso, a pesquisa de clima organizacional busca detectar, portanto, o nivel de
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satisfacdo dos funciondrios de uma entidade, além de avaliar aspectos que interferem na
percepcao do colaborador, a fim de compreender se, de acordo com a assimilacdo de cada
pessoa, seus objetivos e valores estdo sendo atingidos. Com isso, o presente estudo se propoe a

diagnosticar o clima organizacional, de uma empresa gaticha de pequeno porte.
1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo geral
Este estudo tem como objetivo diagnosticar o clima organizacional de uma empresa de
tecnologia em servicos digitais, a fim de melhorar os aspectos que influenciam nos resultados

organizacionais.

1.2.2 Objetivos especificos

Diagnosticar o clima organizacional;

Verificar o nivel de satisfacao do colaborador;

Apresentar a interface entre clima organizacional e desempenho;

Propor melhorias relacionadas ao tema aos gestores.

1.3 JUSTIFICATIVA

As empresas representam um dos ambientes em que as relagdes interpessoais
acontecem. Essas relacdes sdo mecanismos que constroem o clima de uma organizacao
(PUENTE-PALACIOS; FREITAS, 2006). Ainda segundo os autores, o interesse pelo estudo
do clima de uma organizagao teve inicio com Elton Mayo e com a experiéncia de Hawthorne,
na qual foi possivel identificar a influéncia do comportamento humano no desempenho dos
individuos. Ademais, para Keller e Aguiar (2004), o clima organizacional tem sido um fator de
relevancia para a gestao, principalmente, apds as mudancas do processo de globalizacdo e de
internacionalizagdo das empresas.

Diagnosticar o clima organizacional de uma empresa se faz importante, pois, para Luz
(2001, p. 63), “nao se pode pretender que alguém insatisfeito com seu ambiente de trabalho, se

dedique na elaboracao de suas tarefas de modo a obter um produto ou servi¢o de qualidade”.
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Pessoas como parceiras da organiza¢do, podem levar a mesma a exceléncia e ao sucesso, na
expectativa de colherem retorno, por meio de salario, crescimento profissional, satisfagao etc.

E, a pesquisa de clima organizacional, além de diagnosticar o clima presente entre os
colaboradores naquele momento, também aponta aspectos aos quais se deve dar mais atengao,
a fim de potencializar o desempenho organizacional (CHIAVENATO, 2020).

Para Xavier (1986), a pesquisa de clima organizacional ¢ util para identificar os fatores
que possuem influéncia sobre o comportamento do colaborador e do grupo na organizacao. Ao
mesmo tempo, a qualidade das intervengdes do administrador tende a melhorar quando ¢é
reconhecido como as pessoas percebem o ambiente em que estdo inseridas (GOMES, 2002).
Nesse sentido, para McClelland (1972), o conceito de clima organizacional ¢ importante para o
administrador, pois € por meio dele que ¢ possivel “administrar a satisfagdo” dos colaboradores
e ampliar a eficacia organizacional.

A pesquisa de clima organizacional também se apresenta como relevante ao ser um
canal de comunicacdo entre o nivel estratégico e o corpo de funcionérios ou ainda uma forma
de obter feedbacks constantemente e de demonstrar foco e interesse nas necessidades dos
colaboradores. Isto ¢, uma maneira de promover uma evolugdo nas relacdes de trabalho
(BERGAMINI; CODA, 1997). Para as empresas de sucesso, portanto, resultou-se fundamental
fazer do ambiente de trabalho um local saudavel, facilitando, assim, o relacionamento
interpessoal, melhorando a produtividade e reduzindo acidentes, doengas, absenteismo e

rotatividade (CHIAVENATO, 2004).
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2 REFERENCIAL TEORICO

A revisao bibliografica serviu como um importante suporte na elaboragdo deste
estudo, pois as referéncias utilizadas, de especialistas na area de gestao de pessoas possibilitam
uma sustentacdo a analise dos resultados obtidos, dando credibilidade e acrescentando

conhecimento sobre os fatores pesquisados.

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Antes de adentrar ao clima organizacional em si, € preciso apresentar as defini¢cdes de
cultura organizacional. De acordo com Schreiber (2014), pessoas em constante contato
desenvolvem tracos singulares aquele grupo, que diferem, de alguma forma, de outros grupos.
Bjur e Caravantes (1995) falam que a cultura cria um comportamento padrdo e Argyris (1969)
afirma que o meio social tem enorme poder sobre o ser humano. Ao mesmo tempo, dentro de
toda organizacao formal, de cargos prescritos e relagdes estruturais, encontra-se uma estrutura
informal de regras, procedimentos e interligacdes nao oficiais. Essa organizacao informal surge
quando os funcionarios realizam mudangas espontaneas, ndo autorizadas, no modo de fazer as
coisas (HOLLENBECK; WAGNER, 2009).

Segundo Chiavenato (2009), cada empresa tem a sua cultura organizacional ou cultura
corporativa. Para se conhecer uma organizagdo, o primeiro passo €, portanto, identificar seu
conjunto de habitos. Da mesma forma, fazer parte de uma empresa significa assimilar seu
padrdo de comportamentos. Ainda, viver em uma organizacao, trabalhar nela, atuar em suas
atividades, desenvolver carreira ¢ participar, intimamente, de sua cultura organizacional. Para
exemplificar, ¢ apresentado o fluxograma do Modelo de Schein (Figura 1), autor comumente

encontrado nos estudos sobre esta tematica.
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Figura 1 — Modelo de Schein

Valor Comportamento

Fonte: Schein (1997 apud MARRAS, 2009, p. 293).

Conforme exposto neste modelo, a cultura organizacional ¢ um padrdo de premissas
basicas que foi assimilado por um grupo na medida em que resolveu os seus impasses de
adaptacdo externa e inser¢ao interna e, por ter sido suficientemente competente, foi considerado
valido e transferido aos demais membros como a forma correta de captar, pensar e sentir em
relacdo aqueles dilemas (SCHEIN, 1997 apud MARRAS, 2009). Ainda de acordo com Marras
(2009), a cultura organizacional representa, de maneira informal, um conjunto de regras e
normas nao-escritas, que orientam o comportamento dos colaboradores. Ou seja, ndo ¢ algo
palpavel e possui algumas caracteristicas, como: regularidade, normas, valores, filosofia, regras
e clima organizacional.

O conceito de clima organizacional ¢ polémico, pois, apesar das semelhangas, ndo se
pode considera-lo como sindnimo de cultura organizacional. Segundo Forehand e Von Haller
(1964), clima organizacional ¢ um conjunto de caracteristicas que distingue uma organizacao
de outra e influencia o comportamento dos individuos na empresa. A cultura se apresenta como
um elemento mais estavel, enquanto o clima possui menos estabilidade e € construido com base
na cultura organizacional.

Para Souza (1978), o clima ¢ resultante de varidveis culturais, sendo que, quando essas

sdo alteradas, ele se modifica. O clima, no entanto, ¢ mais perceptivel que suas causas. Além
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disso, de acordo com Chiavenato (2009), a expressdo clima organizacional ¢ dada ao ambiente
interno existente entre os membros da organizagao e esta, intimamente, relacionada com o grau
de motivagao de seus colaboradores. Se ha um estimulo elevado, entdo o clima tende a ser de
animacao, interesse ¢ colaboragdo; se ha baixo incentivo, o reflexo ¢ um ambiente de
desinteresse, apatia e insatisfagdo.

Segundo Gomes (2002), as empresas possuem tendéncia de recrutar € manter pessoas
que se ajustam a seu clima, de forma que seus padrdes sejam conservados. Para Chiavenato
(2003), toda empresa possui um clima organizacional, que é formado pela atmosfera
psicologica que se estabelece e esta relacionado com a moral e a satisfagdo. J4 para Bowditch
e Buono (1992), o clima organizacional ¢ conceituado como uma percep¢ao do recinto e da
atmosfera da empresa, que traz efeito no desempenho e na satisfagdo. O que Chiavenato (2003)
corrobora ao dizer que o clima organizacional ¢ importante no que tange a intervencao de
motivar as pessoas, seus desempenhos e suas satisfagdes.

Conforme Bergamini e Coda (1997), o clima organizacional ¢ reflexo da inclinagdo de
até quando as necessidades da empresa e das pessoas estdo sendo atendidas, sendo essa
perspectiva um indicador da eficacia organizacional. De acordo com Sbragia (1983), pode ser
entendido também como uma maneira de sintetizar numerosas percepgdes em um reduzido
escopo de dimensdes. Isto ¢, uma forma de caracterizar a compreensao das pessoas sobre os
grupos ou as equipes em que atuam. Dito isso, a ferramenta que permite uma constatacao desse
ambiente € a pesquisa de clima organizacional, que € um modo de diagnosticar, através da visdao

dos colaboradores, como esta o ambiente da empresa. A seguir, sdo apresentados estes modelos.

2.1.1 Pesquisa de clima organizacional e seus modelos

Pesquisas de clima organizacional sdo potentes instrumentos para avaliar caracteristicas
como lideranga, recompensa e valorizagdo, por meio do entendimento dos colaboradores.
Segundo Bispo (2006), ¢ através da pesquisa de clima organizacional que se pode mensurar o
nivel de relacionamento entre os funcionarios e a organizagao. Conforme o autor, os estudos
sobre o tema tiveram inicio, primeiramente, nos Estados Unidos, na década de 1960, com
Forehand e Van Haller. Posteriormente, Litwin e Stringer aprimoraram as pesquisas em torna
desta tematica. No Brasil, a teoria sobre clima organizacional foi apresentada por Souza a partir
do ano de 1977 (BISPO, 2006).

Para Bergamini e Coda (1997), a pesquisa de clima organizacional ¢ uma ferramenta

através da qual € possivel atender mais de perto as necessidades da organizacao e do seu quadro
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de funcionarios; ¢ um levantamento de opinides que caracteriza uma representagao da realidade
organizacional e, a0 mesmo tempo, retrata o que as pessoas acreditam estar acontecendo em
certo momento da empresa. De acordo com o modelo de pesquisa de clima organizacional, do
mesmo autor, € preciso avaliar dez aspectos, que sdo listados abaixo, para que se possa verificar

o clima organizacional de uma empresa:

. Lideranca: encorajamento pelo chefe para o desenvolvimento e crescimento
profissional; grau de feedback oferecido pelo chefe aos subordinados sobre assuntos
que afetam o trabalho na area; discussdo sobre os resultados de desempenhos
individuais, tendo em vista melhor orienta¢do no trabalho;

. Compensacdo: balanceamento das diferentes formas de remuneragao adotadas
pela empresa; amplitude do programa de beneficios; pagamento acima do mercado
para os melhores profissionais a disposicdo da empresa; concessdo de aumentos por
desempenho e realizagdo de metas;

. Maturidade empresarial: fornecimento de informagdes a comunidade sobre
atividades e objetivos da organizagdo; compreensdo adequada pelos membros da
organizacdo sobre as pressdes exercidas pelo mercado, concorrentes e expectativas
dos clientes; real consideragdo das pessoas como o maior patrimonio e
comportamento compativel com essa crenga; valorizagdo de elevados padrdes de
desempenho;

. Colaboracdo entre areas funcionais: existéncia de respeito e integracdo entre
as diferentes areas funcionais; estreita colaboracdo entre os departamentos para atingir
0s objetivos da empresa;

. Valoriza¢do profissional: estimulo a formac¢do ¢ ao desenvolvimento de
talentos internos; oportunidades de crescimento e de avango profissional oferecidas;
atendimento de aspiragdes e de expectativas de progresso; qualidade do desempenho
apresentado como critério de maior ponderagdo nas promoc¢des; prioridade do
recrutamento interno para posicoes de chefia;

. Identificacdo com a empresa: motivagdo da equipe e busca de objetivos
mutuos; sentimento de pertencer a “uma grande familia”; confianga recebida;
compatibilidade da filosofia administratitva ao porte da empresa;

. Processo de comunicagdo: decisdes anunciadas prontamente; adequacdo das
informacgdes recebidas ao correto desempenho das atividades; instrumento facilitador
da integracdo da empresa; clareza e compreensibilidade das informagdes transmitidas;
. Sentido do trabalho: importancia atribuida ao que acontece com a organizagao;
utilidade e importancia do trabalho realizado no contexto organizacional; firmeza nas
agdes e empreendimento das mesmas até o final por parte da alta direcéo;

. Politica global de recursos humanos: importancia atribuida a area de RH
(Recursos Humanos) diante das demais areas funcionais existentes; apoio fornecido
pelas politicas de RH ao desenvolvimento do trabalho; disponibilidade para ouvir e
considerar a diversidade de opinides;

. Acesso: continuidade de realizagdo do mesmo tipo de trabalho até o final da
carreira (BERGAMINI; CODA, 1997, p. 103).

Para Kolb et al. (1986 apud BISPO, 2006), o modelo de pesquisa de clima
organizacional analisa sete fatores: conformismo, clareza organizacional, calor e apoio,

lideranga, responsabilidade, padrao e recompensa:

. Conformismo: sentimento de que existem muitas limitagdes impostas na
organizagao;
. Clareza Organizacional: sentimento de que as coisas sdo bem organizadas e

os objetivos claramente definidos;
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. Calor e Apoio: sentimento de que a amizade ¢ uma forma valorizada na
organizacao;

. Lideranca: disposi¢do dos membros da organizagdo para aceitar lideranca e a
direcdo de outros qualificados;

. Responsabilidade: sentimento de autonomia para tomada de decisoes;

. Padrdo: grau em que a organizagdo enfatiza normas e processos;

. Recompensa: sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito

(KOLB et al., 1986 apud BISPO, 2006, p. 260).

Sbragia (1983) apresenta, em sua pesquisa empirica acerca do clima organizacional em
instituigdes de pesquisa, um modelo de estudo de clima organizacional, contendo vinte fatores:
estado de tensdo, conformidade exigida, énfase na participacdo, proximidade da supervisao,
consideracdo humana, adequagdo da estrutura, autonomia presente, recompensa proporcional,
prestigio obtido, cooperagdo existente, padrdes enfatizados, atitude frente a conflitos,
sentimento de identidade, tolerancia existente, clareza percebida, justica predominante,
condig¢des de progresso, apoio logistico proporcionado, reconhecimento proporcionado e forma

de controle:

. Estado de tensdo: descreve o quanto as a¢des das pessoas sdo dominadas por
logica e racionalidade antes do que por emogdes;
. Conformidade exigida: descreve o quanto as pessoas tem flexibilidade de acdo

dentro da organizagdo, ou seja, 0 quanto a organizagdo desenfatiza a necessidade de
seguir normas e regulamentos formais;

. Enfase da participag@o: descreve o quanto as pessoas sdo consultadas e
envolvidas nas decisdes;
. Proximidade da supervisdo: descreve o quanto a administragdo deixa de

praticar um controle cerrado sobre as pessoas, 0 quanto as pessoas tém liberdade para
fixar seus métodos de trabalho, exercitar a iniciativa;

. Consideracdo humana: descreve o quanto as pessoas sdo tratadas como seres
humanos, recebem aten¢do em termos humanos;

. Adequagdo da estrutura: descreve o quanto o esquema organizacional facilita
as a¢des das pessoas;

o Autonomia presente: descreve 0 quanto as pessoas se sentem como seus
proprios patrdes, o quanto nao precisam ter suas decisdes verificadas;

. Recompensas proporcionais: descreve qudo bem as pessoas sdo

recompensadas pelo trabalho que fazem, o quanto de énfase ¢ dada para recompensas
positivas, antes de puni¢des, o quio justas sdo as politicas de pagamento ¢ promogdes;

. Pestrigio obtido: descreve a percepcdo das pessoas sobre sua imagem no
ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizagao;
. Cooperacgdo existente: descreve o quanto a amizade ¢ as boas relagdes sociais

prevalecem na atmosfera do trabalho da organizagdo, o grau de confianca de uns nos
outros, 0 quanto a intera¢do entre as pessoas ¢ sadia;

. Padrdes enfatizados: descreve o grau de importancia atribuida pelas pessoas
as metas e padroes de desempenho, a énfase dada a realizagdo de um bom trabalho;
. Atitude frente a conflitos: descreve o quanto as pessoas estdo dispostas a

servir e considerar diferentes opinides, a énfase relativa dada pelas pessoas em
“levantar o problema” antes do que em ignora-lo;

. Sentimento de identidade: descreve o quanto as pessoas manifestam um
sentimento de pertencer a organizagdo, o quanto as pessoas dado valor a organizagdo
da qual fazem parte;

. Tolerancia existente: descreve o grau com que os erros das pessoas sao
tratados de forma suportavel e construtiva antes de punitiva;
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. Clareza percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas
relativamente aos assuntos que lhes dizem respeito; o quanto a organizagdo informa
as pessoas sobre as formas e condi¢des de progresso;

. Justica predominante: descreve o grau que predomina nos critérios de decisdo,
as habilidades e desempenho antes do que os aspectos politicos, pessoais ou
credenciais;

. Condigdes de progresso: descreve a énfase com que a organizagdo prové a
seus membros oportunidades de crescimento e avango profissional, o quanto a
organizagdo atende suas aspiragdes e expectativas de progresso;

. Apoio logistico proporcionado: descreve o quanto a organizagdo prové as
pessoas, as condigdes e os instrumentos de trabalho necessarios para um bom
desempenho;

. Reconhecimento proporcionado: descreve o quanto a organizacao valoriza um
desempenho ou uma atuagéo acima do padrio por parte de seus membros;

. Forma de controle: descreve o quanto a organizag@o usa custos, produtividade
¢ outros dados de controle, para efeito de auto-orientagdo e solu¢do de problemas,
antes do que para policiamento e castigo (SBRAGIA, 1983, p. 33).

Bispo (2006) desenvolveu um modelo de pesquisa de clima organizacional, baseado em
estudos na literatura pertinente e em suas aplicagdes em duas instituigdes publicas de grande
porte. Este modelo ¢ dividido em fatores internos de influéncia: ambiente de trabalho;
assisténcia aos funcionarios; burocracia; cultura organizacional; estrutura organizacional; nivel
sociocultural; incentivos profissionais; remuneracdo; seguranga profissional; transporte
casa/trabalho — trabalho/casa; e vida profissional; e fatores externos de influéncia: convivéncia
familiar; férias e lazer; investimentos e despesas familiares; politica e economia; saude;

segurancga publica; situacao financeira; time de futebol; e vida social:

. Fatores internos de influéncia:

o Ambiente de trabalho: o grau de relacionamento entre os colegas de trabalho,
necessario para realizacdo das atividades individuais ou coletivas;

o Assisténcia aos funcionarios: estabelece o nivel da assiténcia médica, dentaria,
hospitalar e social aos funcionarios;

o Burocracia: avalia se este item estd compativel com as atividades realizadas
pelos funcionarios;

o Cultura organizacional: avalia o nivel de interferéncia que as tradigdes,

praticas e costumes, adotados informalmente na empresa, exercem sobre os
funcionarios e suas atividades;

o Estrutura organizacional: mede o nivel de relacionamento e capacitagdo dos
elementos que compdem estas estruturas e sua interferéncia nas atividades realizadas
pelos funcionarios;

o Nivel sociocultural: procura estabelecer se os niveis intelectual, cultural e
social dos funcionarios estdo de acordo com as necessidades inerentes as suas
atividades;

o Incentivos profissionais: visam estabelecer o nivel de reconhecimento
profissional aos funcionarios;

o Remuneracdo: avalia se este item esta de acordo com as atividades prestadas
a empresa;

o Seguranga profissional: avalia o risco de demissdo sem motivo percebido
pelos funcionarios;

o Transporte casa/trabalho — trabalho/casa: mede o nivel de dificuldade

encontrada para a locomogao entre a casa dos funcionarios e a empresa, € vice-versa;
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o Vida profissional: estabelece o grau de identificacdo profissional dos
funcionarios com a empresa, tentando medir o nivel de seu orgulho em relagdo a
empresa ¢ de seu sucesso profissional.

. Fatores externos de influéncia:

o Convivéncia familiar: procura avaliar o nivel da convivéncia familiar dos
funcionarios, item necessario para uma boa produtividade nas atividades realizadas na
empresa;

o Férias e lazer: avaliam o grau de satisfagdo dos funcionarios com estes itens,
os quais também s30 necessarios para garantir uma boa produtividade;

o Investimentos e despesas familiares: procuram avaliar o nivel do bem-estar
proporcionado as familias dos funcionarios;

o Politica e economia: tentam avaliar o nivel de interferéncia proporcionado por
estes itens na motivagdo dos funciondrios;

o Saude: tenta avaliar a opinido dos proprios funciondrios sobre suas
respectativas saudes fisica e mental, um dos itens de extrema importancia e de dificil
observacio;

o Seguranga publica: avalia o nivel de influéncia deste item na vida diaria dos
funcionarios;

o Situacdo financeira: o fato de um funcionario ter uma boa remuneracao nao ¢
suficiente para que ele tenha uma boa situagdo financeira. Este item tenta avaliar como
esta a situacao financeira dos funcionarios;

o Time de futebol: item que ja foi comprovado cientificamente que tem
influéncia sobre a produtividade dos funcionarios, tenta medir o nivel de interferéncia
que os times de futebol exercem sobre a motivagao e a produtividade dos funcionarios;
o Vida social: avalia o nivel de satisfagdo dos funcionarios com este item
(BISPO, 2006, p. 263).

2.2 SATISFACAO

Estar satisfeito com as atividades exercidas ¢ um dos recursos usados por lideres para
que os colaboradores se sintam melhores e, com isso, produzam mais. A satisfacao se expoe
como um reflexo de diversos fatores, que podem influenciar o clima organizacional. Para
Robbins (1999, apud SILVA et al., 2020), as pessoas buscam atingir esse contentamento, seja
material, social ou cultural, através de alguma organizagdo. A satisfagdo no trabalho ¢ um alvo
legitimo da empresa. Segundo Hollenbeck e Wagner (2009), esse entusiasmo ¢ um sentimento
positivo, que vem da percepcao de que o nosso trabalho permite a realiza¢ao de nossos valores.
Sendo assim, a definicdo de satisfacdo apresenta trés componentes primordiais: valores,
importancia dos valores e percepcao.

Ainda de acordo com os autores, o primeiro componente da satisfagdo, o valor, ¢ aquilo
que uma pessoa deseja obter consciente ou inconscientemente, sdo exigéncias subjetivas
existentes na mente do individuo. O segundo fator, a importancia dos valores, ¢ o peso atribuido
aos seus principios morais: assim como os valores diferem de pessoa para pessoa, a importancia
deles também ¢ distinta. Por fim, a percep¢do ¢ a maneira como vemos a situagdo, em relacao
a0s NOSsOs preceitos.

Segundo Chiavenato (2020) no ambiente de uma organizacao, as pessoas se satisfazem
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de vérias formas: pelo ambiente favoravel, pela boa remuneracao, pelo reconhecimento, pela
participagdo no processo de decisdo. E, para Spector (2012), o que explica essa diferenga na
satisfacao no trabalho sdo os valores basicos envolvidos. Segundo o autor, diversos estudos
demonstram que individuos com o mesmo emprego e condi¢des de trabalho similares podem
apresentar consideraveis variagdes no grau de satisfacao.

De acordo com o autor, “a satisfacao no trabalho ¢ uma variavel atitudinal que reflete
como as pessoas se sentem em relacdo aos seus empregos em geral, bem como a varios aspectos
especificos do trabalho. Dito de maneira simples, satifacdo no trabalho ¢ a extensao na qual as
pessoas gostam dele” (SPECTOR, 2012, p. 234). Os aspectos e o ambiente de trabalho se
relacionam com a ideia de contentamento, ou seja, algumas situagdes produzirdo satisfacdo e
outras ndo (SPECTOR, 2012). E, para Greguras e Diefendorff (2009), a satisfacdo acontecera
quando existir uma boa correspondéncia entre a pessoa e o trabalho, isto ¢, quando hé ajuste
entre as demandas da tarefa e as aptiddes pessoais.

Conseguir perceber a satisfagdo do colaborador torna-se importante, pois, de acordo
com Blau (2007), muitas pesquisas mostram que funcionarios descontentes t€ém mais chance de
abandonar o emprego. A insatisfacdo, para Spector (2012), ¢ o que gera alguns problemas
bastante comuns nas organizagdes, como o absenteismo; sintomas fisicos, como os distirbios

de sono e a dor no estdbmago; e emogdes negativas, como a ansiedade e a depressao.

2.3 DESEMPENHO

Segundo Robbins (1999, apud SILVA et al., 2020), o desempenho ¢ considerado uma
varidvel dependente primdria, pois acarreta ao interesse tanto por eficacia quanto por eficiéncia.
A percepgdo que a satisfagdo no trabalho e o desempenho estio relacionados parece obvia. E
natural que os funciondrios satisfeitos também sejam produtivos (SPECTOR, 2012). Existem
dois modelos possiveis, que relacionam desempenho e satisfacdo; sdo eles: modelo 1 de

desempenho no trabalho (Figura 2) e modelo 2 de desempenho no trabalho (Figura 3).
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Figura 2 — Modelo 1 de desempenho no trabalho

Satisfacao
no trabalho

Fonte: Spector (2012, p. 252).

Figura 3 — Modelo 2 de desempenho no trabalho

Desempenho
no trabalho

Fonte: Spector (2012, p. 252).

O primeiro modelo (Figura 2) pressupde que pessoas satisfeitas com seus empregos irdo
se empenhar mais na execu¢do de suas atividades e, com isso, obterdo melhor desempenho
organizacional. J4& o segundo modelo (Figura 3) estabelece o caminho inverso: o bom
desempenho entrega uma recompensa, que, por sua vez, ¢ o motivo da satisfacdo no trabalho.
Os dois modelos reforgam a importancia da satisfacdo para o bom desenvolvimento da
organizagdo e apontam que identificar niveis de satisfagdo € relevante para o crescimento da
empresa (SPECTOR, 2012).

Para que uma organizagao alcance seus objetivos, os colaboradores devem desempenhar
seu trabalho em um nivel razoavel de proficiéncia. Tendo em vista a sociedade, ¢ de interesse
de todos que as empresas tenham funcionarios com bom desempenho. Isso desenvolve a

produtividade organizacional, que melhora os produtos e os servi¢os oferecidos ao publico
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(SPECTOR, 2012).

Existem alguns fatores que podem interferir no desempenho das atividades e o ambiente
¢ um deles. De acordo com Spector (2012), o ambiente de trabalho pode impactar de forma
positiva ou negativa, levando a um maior ou menor desempenho, ou seja, 0 ambiente pode ser
estruturado para promover ou interferir na performance. De acordo com Robbins, Judge e
Sobral (2010), no nivel individual, ¢ possivel detectar a correlagdo satisfacdo-desempenho.
Diante disso, observa-se que aquelas empresas que possuem colaboradores satisfeitos, estes
tendem a ser mais eficazes. Além disso, trabalhadores satisfeitos inclinam-se a falar bem da

organizagdo e contribuir com os colegas.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Segundo Lakatos e Marconi (2003), método ¢ um conjunto de acdes sistematicas e
racionais que permite atingir o objetivo, tragando o caminho a ser seguido. Com isso, para o
alcance dos escopos deste trabalho, foi necessario arrecadar dados relevantes, através da
aplicacdo de questiondrios diretamente com o publico-alvo do estudo. Os parametros utilizados
para realizar esta pesquisa sao expostos no método e na tipologia da pesquisa; sequencialmente,

no instrumento de coleta de dados; e, por fim, na coleta de dados e anélise dos mesmos.

3.1 CARACTERIZACAO DO TRABALHO

A presente pesquisa se classifica como uma pesquisa aplicada, que, segundo Assis
(2009), se destina a aplicar os conhecimentos cientificos para solucionar problemas. Neste caso,
pretende-se empregar este estudo para identificar e propor melhorias a longo prazo na
organizagdo. Salienta-se que a pesquisa aplicada tem como -caracteristica principal a
preocupacdo na aplicagdo, na utilizagdo e nos impactos praticos dos conhecimentos (GIL,
2008).

Quanto aos objetivos, este estudo ¢ classificado como uma pesquisa descritiva, com a
aplicacdo de questionarios. Nesse contexto, segundo Gil (2008), uma pesquisa descritiva possui
como objetivo central a descri¢ao de caracteristicas de determinada populacdao ou fenomeno ou
o estabelecimento de relacao entre variaveis. Nesse sentido, levando em conta que este trabalho
se interessou em conhecer a percepcdo dos colaboradores sobre a organizacdo, em um
determinado periodo, a pesquisa pode ser considerada descritiva do tipo transversal.

Em relag¢do aos procedimentos técnicos, a pesquisa € apresentada como um estudo de
caso, o qual, para Yin (2015), ¢ uma investigacdo empirica que observa um fendmeno
contemporaneo, em seu contexto real. Neste sentido, o caso em estudo trata-se de uma empresa

de tecnologia em servigos digitais, localizada na regido central do Rio Grande do Sul.
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3.2 TECNICA DE COLETA DE DADOS E DELIMITACAO DA POPULACAO-ALVO

Quanto aos procedimentos usados na coleta de dados, este ¢ um estudo quali-
quantitativo, o qual inicia com a apresentacdo do referencial tedrico, como uma pesquisa
qualitativa, e, posteriormente, se desenvolve com a abordagem quantitativa, através da
aplicacdo de questionario. A pesquisa bibliografica ¢ um compilado sobre os fundamentais
trabalhos ja realizados, que sdo importantes por cederem dados relacionados ao tema pertinente.

Em relacdo a coleta de dados, foi realizada através da aplicagdo de um questionario
composto por cinco questdes de caracterizagdo dos respondentes; 20 questdes em Escala Likert,
usando como base de elaboracdo dois modelos de pesquisa de clima organizacional; uma
questao fechada, visando identificar a motivo dos funcionarios trabalharem na empresa; € uma
questao aberta, voltada para sugestdes (ver Apéndice A). Cabe destacar que, para Lakatos e
Marconi (2003), um questionario € um instrumento de coleta de dados constituido por perguntas
de forma ordenada.

Para constru¢do do questionario, foram usados dois modelos de pesquisa de clima
organizacional, presentes no referencial tedrico, com a intencdo de dar origem as questoes
investigadas. De cada um dos modelos, escolheu-se apenas alguns fatores, de acordo com o
objetivo estabelecido. Um dos modelos ¢ o de Bergamini e Coda (1997), do qual foram
aproveitados os fatores: acesso, colaboragao entre areas funcionais e processo de comunicagao.
O outro modelo utilizado foi o de Sbragia (1983), que teve os fatores: recompensas
proporcionais, condigdes de progresso, énfase na participagdo, clareza percebida, atitude frente
a conflito, proximidade da supervisdo, reconhecimento proporcionado, apoio logistico
proporcionado, sentimento de identidade, cooperacdo existente e consideracdo humana
incluidos no questionario.

Para obtencdo de resultados concretos, aplicou-se um questiondrio para diagnosticar o
clima organizacional. As perguntas foram distribuidas de forma on-line para os colaboradores
da empresa, o quadro atual conta com 12 funcionarios, destes 3 sdo parte da diretoria executiva,
sendo assim nove pessoas responderam esta pesquisa de forma anénima e voluntaria. Antes da
entrega do questionario, foi explicado, individualmente, o objetivo desta pesquisa.

Além disso, neste estudo, foi utilizada a Escala Likert com cinco pontos, ou seja, de 1 a
5, com 1 correspondendo a discordo totalmente; 2 discordo parcialmente; 3 ndo concordo nem
discordo; 4 concordo parcialmente; e 5 concordo totalmente. Portanto, foi desenvolvido um
questionario com 28 questdes, com o intuito de diagnosticar o ambiente interno de trabalho, a

fim de identificar e solucionar possiveis impasses.
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3.3 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Como informado anteriormente, esta pesquisa, de acordo com a ferramenta de
coleta de dados, possui tanto cunho qualitativo, quanto quantitativo. Para tratamento e analise
de dados e informagdes, utilizou-se de pesquisa qualitativa por meio de pesquisa bibliografica
para fundamentagdo teodrica e documental para obtencdo e descri¢do de informagdes da
empresa. As analises quantitativas se deram com base no questionario ja mencionado, aplicado
a nove colaboradores, entre os dias 16 de novembro de 2020 e 02 de dezembro de 2020. Para
as analises de dados, utilizou-se de estatistica descritiva, por meio de software especifico, PSPP
e Excel. Neste sentido, as andlises se deram com base em calculo de frequéncias, tanto relativas,
como absolutas, das médias e dos desvios padrdo apresentados em cada um dos
questionamentos, utilizando-se dos recursos estatisticos do software Excel. Ja para os

cruzamentos de varidveis (perfil x clima) foi empregado os artificios estatisticos do software

PSPP.
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4 RESULTADOS DA PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nesta sessdo, localizam-se os resultados obtidos através da pesquisa de clima
organizacional aplicada em uma empresa do ramo da tecnologia, que buscou diagnosticar o
ambiente interno da organizacao, pela percep¢ao dos colaboradores, a fim de auxiliar para um
ambiente de trabalho saudavel, além de um breve histérico da empresa. Inicialmente, foi
analisado o perfil dos respondentes e, logo apos, explorada a compreensao dos funcionarios
acerca de fatores relacionados ao clima organizacional, sendo eles: Acesso, Condigdes de
Progresso, Recompensas Proporcionais, Processo de Comunicagdo, Sentimento de Identidade,

Consideracao Humana, entre outros.

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Nesta parte, apresenta-se uma breve contextualizagdo da historia da organizacao, seu
ramo de atuacao e realidade atual. A presente pesquisa foi aplicada em uma empresa de um
grupo empresarial do ramo de tecnologia em servicos, localizada na cidade de Santa Maria/RS.
Este grupo iniciou suas atividades em 2010, trabalhando com solugdes de compras coletivas.
Com o crescimento e a popularizacdo das tecnologias moveis, nasceu em 2017, dentro deste
grupo, uma empresa de pequeno porte atuante no ramo da tecnologia em servigos digitais, com
uma solucao voltada para relacionamento, reten¢do e fidelizacao de clientes.

No ano de 2019, a empresa comecou um processo de expansao, apOs receber novos
investimentos. Com isso, comec¢ou o desenvolvimento de uma nova marca, a fim de posicionar
a mesma estrategicamente em nivel nacional e global. Antes do langamento da nova identidade,
esta empresa passou pelo desafio de se adaptar ao distanciamento social, imposto pela pandemia
de COVID-19. Diante disso, como a maioria dos usudrios desta plataforma dependem de
atendimento fisico, houve um reflexo imediato em suas operagdes. Desse modo, a empresa
comegou a comercializar um novo servico, que antes era apenas projeto, uma plataforma de
loja on-line. Com essas atitudes, a operagdo fisica de diversos parceiros foi transformada,
criando um canal digital, que preservou antigas funcionalidades e agregou novas ferramentas
de forma integrada.

O presente estudo foi desenvolvido em uma empresa de pequeno porte, do ramo de
tecnologia em servigos digitais, com um modelo de negdcio SaaS (software as a service), que
comercializa uma plataforma de crescimento e engajamento digital, para pequenas ¢ médias

empresas, com uma tecnologia de automacdo em marketing, vendas on-line e off-line,
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engajamento digital, inteligéncia de negdcio e solugdes de gestdo. Quanto ao quadro funcional,
a empresa possui atualmente 12 colaboradores, com uma estrutura organizacional dividida por
setores, que sdao: comercial, marketing; desenvolvimento; suporte e sucesso do cliente;
financeiro; e gestdo de pessoas. Diante disso, buscou-se retratar a realidade do ambiente interno

dessa organizacgdo para melhorar aspectos relacionados as relagdes internas.
4.2 PERFIL DOS RESPONDENTES

Conforme mencionado acima, a empresa possui 12 funciondrios; destes, nove estavam
aptos a responder a pesquisa de clima organizacional. A Tabela 1 apresenta os dados referentes

a género, idade e escolaridade desses participantes.

Tabela 1 — Caracterizagdo dos respondentes

Caracteristicas Alternativas Frequéncia  Percentual (%)
Género Feminil}o 4 44.40
Masculino 5 55,60
Fundamental Incompleto 0 0
Fundamental Completo 0 0
Médio Incompleto 0 0
Escolaridade Médio Completo 0 0
Superior Incompleto 3 33,30
Superior Completo 3 33,30
P6s-Graduacgao 3 33,30
Até 1 ano 7 77,80
Tempo de Empresa Entre 1 e 3 anos 1 11,10
Entre 3 ¢ 5 anos 1 11,10
Mais que 5 anos 0 0

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Conforme a Tabela 1 demonstra, existe uma predominancia do género masculino no
quadro de colaboradores da empresa atualmente, ou seja, 44,40% destes sdo do género feminino
e 55,60% masculino. No que tange a escolaridade, os respondentes se concentram do nivel
superior incompleto para frente, sendo 33,30% em cada uma das seguintes alternativas: superior
incompleto, superior completo e pds-graduacdo, o que denota uma tendéncia da empresa para
a contratacdo. Em relacdo ao tempo de atuacdo, a maioria dos respondentes, 77,80%, ¢
contratag¢do recente, ou seja, iniciou seu trabalho na empresa até 1 ano atras.

A pergunta referente a idade dos participantes foi uma questio aberta, cujos dados sdo

apresentados na Figura 4.
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Figura 4 — Idade

30 23
11.1% 11.1%
29 24
11,1% 1.1%
25
22.2%
27
33,3%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

De acordo com a Figura 4, ¢ possivel perceber que a faixa etaria predominante,
atualmente, esta entre os 20 e 30 anos, sendo que o colaborador mais jovem tem 23 anos de
idade. A maior concentracao de respostas esta nos 27 anos, com 33,30% e, logo depois, com
22,20% os colaboradores com 25 anos. Para finalizar a caracterizagdo dos participantes, foi
questionado o setor de atuacdo (Figura 5), sendo esta uma pergunta em que era possivel

selecionar mais de uma op¢do, uma vez que um funciondrio atua em mais que um setor.
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Figura 5 — Setor

Comercial
23,1%

Suporte e Sucess. ..
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Desenvolvimento
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Marketing Financeiro
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Gest&o de Pessoas
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

De acordo com a Figura 5, dos participantes 30,80% dos participantes atuam no setor
de Suporte e Sucesso do Cliente, seguido pelo setor Comercial, com 23,10%. Os setores
Financeiro e Marketing representam 15,40%, cada. J& Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas

compreendem 7,70% das respostas cada um.

4.3 ANALISE DOS FATORES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Ap6s a caraterizacdo do perfil dos respondentes, apresenta-se uma analise dos fatores
investigados na pesquisa de clima organizacional. Essa investigacdo foi estruturada por meio
de tabelas, usando estatistica descritiva, com os valores relativos e absolutos referentes a escala
utilizada. Neste caso, portanto, a escala Likert apresenta 5 pontos, sendo 1 discordo totalmente
e 5 concordo totalmente. Isto é, quanto mais proéxima de 5, cada média, mais positiva a

percepcao dos colaboradores sobre o fator.

4.3.1 Acesso

Esta variavel, segundo Bergamini e Coda (1997), esta relacionada com a continuidade
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do mesmo tipo de trabalho até o final da carreira, ou seja, sua realizagdo e satisfagdo

profissional. Na Tabela 2, apresenta-se a analise desse fator.

Tabela 2 — Acesso

Questdes Escala®* N ﬁ,zl;ce“t“al Média PDEZZ_;‘O
1 0 0
6. Me sinto realizado(a) 2 1 11,10
profissionalmente com o 3 2 22,20 3,55 0,72
meu trabalho. 4 6 66,70
5 0 0
1 0 0
25. De modo geral, estou 2 1 11,10
satisfeito(a) com meu 3 2 22,20 3,75 0,97
trabalho. 4 4 44,40
5 2 22,20

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N =9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

E possivel observar que a maioria dos respondentes, 66,70% deles, concorda
parcialmente sobre se sentir realizado profissionalmente no seu trabalho. Nota-se também que,
nessa questdo, nao houve respondentes dos extremos, ou seja, discordo totalmente ou concordo
totalmente. A média indica a tendéncia de concentracao da resposta no grau de concordancia 3
(n2o concordo, nem discordo) e 4 (concordo parcialmente), sendo que esses dois niveis de
concordancia representam 88,90% das respostas. O que denota neutralidade, com inclinagao
para concordancia parcial, por parte dos respondentes. E conforme indicado pelo desvio padrao,
existe concentragao das respostas, perto a média.

Quando se avalia a satisfagdao geral do trabalho, o que engloba mais aspectos, percebe-
se também uma média com predisposi¢cao a niveis mais altos de concordancia, bem como uma
variagao maior. Dos nove respondentes, quatro concordam parcialmente sobre a satisfagdo geral
no trabalho, ou seja, 44,40%; logo em seguida, estd o grau 3 (ndo concordo, nem discordo) e o
grau 5 (concordo totalmente), com 22,20% cada. Diferentemente da questdo anterior, nessa,
existe a presenga de concordancia total. Novamente, a média denota certa neutralidade, com
propensao a concordancia parcial. Diferentemente da questdo anterior, aqui, o desvio padrao
cresceu, € as respostas encontram-se mais dispersas.

Diante disso, nota-se que, de modo geral, os colaboradores apresentam uma inclinagao

a graus de concordancia positivos no que tange ao fator Acesso.
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4.3.2 Recompensas proporcionais
O fator recompensas proporcionais, para Sbragia (1983), busca avaliar a percepgao dos
colaboradores sobre a recompensa recebida por seu trabalho. Na Tabela 3, é apresentada a

analise desse fator.

Tabela 3 — Recompensas proporcionais

Questao Escala* N Per(cer )tual Média Il’):(i:;:)
1 0 0
7. Me sinto satisfeito(a) com 2 2 22,20
relagdo a remuneracao que 3 1 11,10 3,66 1,18
recebo (salario + beneficios). 4 4 44,40
5 2 22,20

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N =9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Observa-se, na Tabela 3, que existe certo grau de satisfagdo sob a remuneracao recebida:
44,40% dos participantes concordam parcialmente sobre estar satisfeito com esse retorno ao
passo que 22,20% concordam totalmente, isto €, ha a mesma representacdo para aqueles que
discordam parcialmente e apresentam alguma insatisfagdo referente a essa remuneracdo. E,
conforme destaca Spector (2012), a remuneragdo esta até certo ponto ligada com a satisfagao
geral do colaborador. Neste fator, a média indica neutralidade, com propensdo a concordancia
parcial, e o desvio padrdo, dispersdo das respostas, ou seja, elas ndo se encontram concentradas

proximas a média.
4.3.3 Reconhecimento proporcionado
A varidvel reconhecimento proporcionado, de acordo com Sbragia (1983), analisa o

quanto a organizacdo valoriza um bom desempenho, o quanto sdo reconhecidos esfor¢os. Na

Tabela 4, encontra-se essa analise.
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Tabela 4 — Reconhecimento proporcionado

Questao Escala* N Per(c;r)l )t ual Média Il,):g:;:)
1 1 11,10
19. Recebo o devido 2 1 11,10
reconhecimento quando realizo 3 2 22,20 3,44 1,33
um bom trabalho. 4 3 33.30
5 2 22,20

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N = 9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

No que tange ao reconhecimento pelo bom trabalho, ¢ identificada uma média mais
baixa, mostrando certa insatisfagdo, ao ponto de que o desvio padrao segue o caminho oposto,
o que demonstra a heterogeneidade nas respostas. Aqui, vemos que todos os graus de
concordancia estdo representados: 33,30% grau 4 (concordo parcialmente); em sequéncia,
observa-se que 22,20% representam os graus 5 e 3 (concordo totalmente e ndo concordo, nem
discordo, respectivamente). Spector (2012) afirma que sistemas de incentivo e reconhecimento
atingem a motivacao, recompensando os funciondrios pelas entregas benéficas a organizagao.
Considerando a ultima pergunta do questionario, uma questdo aberta na qual era possivel
indicar sugestdes para melhoria do clima, o reconhecimento do bom trabalho foi um fator

apontado pelos colaboradores, o que denota que seria interessante mais atencao a esse fator.

4.3.4 Condicoes de progresso

Essa varidvel, conforme Sbragia (1983), est4 ligada a énfase que a empresa dd ao avango

profissional, o quanto atende as expectativas. Na Tabela 5, esta colocada a analise deste fator.
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Tabela 5 — Condigdes de progresso

Percentual Desvio
~ " -
Questoes Escala N (%) Média Padrio
1 0 0
8. Sinto que meu trabalho atende 2 2 22,20
as minhas necessidades 3 3 33,30 3,55 1,23
profissionais. 4 3 33,30
5 1 11,10
20. A empresa oferece ! ! 11,10
cunidad 2 2 22,20
oportunidades pafa 0 meu 3 1 11,10 3,33 1,41
desenvolvimento e crescimento
fissional 4 3 33,30
profissional. 5 N 22.20

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N = 9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Nota-se, na Tabela 5, que, quanto ao questionamento de atender as necessidades
profissionais, apenas 11,10% concordam totalmente que o trabalho exercido atualmente atende
suas necessidades profissionais. 33,30% concordam parcialmente e 3,30% estiveram
indiferentes quanto a essa indagagdo. Nesse questionamento, a média de 3,55 representa
neutralidade, no entanto o desvio padrao traduz dispersdo das respostas.

Quanto a analise sobre as oportunidades ofertadas pela empresa, ¢ possivel perceber,
pela média, uma inclinagdo neutra, com propensdo a discordancia parcial, apesar de os
percentuais mostrarem que os colaboradores acreditam que existe espago para crescimento
profissional, 22,20% deles concordam totalmente e 33,30% concordam parcialmente. Observa-
se também, que com o crescimento do desvio padrdo, em relagdo ao questionamento anterior,

as respostas mostram-se distribuidas entre os diferentes niveis de concordancia.
4.3.5 Processo de comunicacao
Este fator, conforme a definicdo de Bergamini e Coda (1997), engloba decisdes

anunciadas prontamente, instrumento que visa facilitar a integra¢do na empresa, a clareza ¢ a

compreensdo das informagoes transmitidas. Na Tabela 6, encontra-se a analise deste fator.
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Tabela 6 — Processo de comunicagao

Questoes Escala* N Per(c(;l)l )tual Média ll’):;::"::)
1 0 0
9. As informagdes, que 2 1 11,10
precisamos saber, sdo repassadas 3 3 33,30 3,66 1,00
a mim e meus colegas. 4 3 33,30
5 2 22,20
. , . 1 0 0
12. M@u (minha) 11Qer comunica ) 1 11,10
33;12(;;(())65 e fatos importantes 3 ) 22.20 3.77 0.97
acontecendo na empresa 4 4 44,40
' 5 2 22,20
13. A empresa tem uma boa 1 1 11,10
comunicagdo com o0s 2 0 0
funcionarios a respeito de 3 2 22,20 3,77 0,97
informacdes de interesse 4 4 44,40
geral_ 5 2 22,20
1 1 11,10
. 2 2 22,0
B Somhesonimiano 33 s am oo
: 4 2 22,20
5 1 11,10

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N = 9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Nota-se, na Tabela 6, que este fator contou com quatro questdes, para sua analise. Neste
fator, apresentam-se média e desvio padrao proximos entre si. Cabe o destaque para a pergunta
de numero 15, referente ao planejamento estratégico, com uma média de 3,33, representando
que os colaboradores possuem pouco conhecimento e/ou sdo indiferentes a essa informacao.

Quando questionados sobre boa comunica¢do, 44,40% deles concordam parcialmente
que a empresa possui boa comunicagdo a respeito das informagdes de interesse geral e 22,20%
concordam totalmente; apenas 11,10% avaliam de forma negativa. Acerca da comunicagdo
entre lider e liderado, quando indagados se “Meu (minha) lider comunica as decisdes e fatos
importantes que estdo acontecendo na empresa”, 22,20% concordam totalmente, 44,40%
concordam parcialmente e 22,20% nao concordam, nem discordam.

A respeito da questdo de numero nove, sobre informagdes necessarias repassadas,
33,30% concordam parcialmente, 22,20% concordam totalmente e 33,30% nao concordam,
nem discordam. Para Chinem (2010), uma comunicagdo bem feita ¢ positiva tanto para a

empresa, como para os individuos que a compdem. Percebe-se neste fator, que com excecao da



37

assertiva “Conheco o planejamento estratégico da empresa.”, as demais alcangaram uma média
acima de 3,5, ou seja, o que retrata neutralidade com propensdo a concordancia parcial, e

desvios padrao que
4.3.6 Colaboracao entre areas funcionais

Para Bergamini e Coda (1997), o fator colaborag¢do entre areas funcionais engloba a
integracdo e o respeito entre as diferentes areas existentes na empresa e a colaboragao entre elas

para o atingimento dos objetivos da organiza¢do. Na Tabela 7, encontra-se esta analise.

Tabela 7 — Colaboragao entre areas funcionais

Questao Escala* N Per(coe/(r)l )tual Média 11)):3:;())
1 0 0
10. Percebo colaboragdo entre 2 0 0
minha area de atuagao e os 3 2 22,20 4,44 0,88
demais setores da empresa. 4 1 11,10
5 6 66,70

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N = 9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Como percebe-se na Tabela 7, a percepcao dos colaboradores acerca da integracao e da
colaboragdo da sua area com os demais setores ¢ bastante positiva, com uma média que indica
grau 4 de concordancia, ou seja, concordo parcialmente. Pode-se identificar isso também ao
passo que 66,70% dos respondentes concordam totalmente com a assertiva, sendo que, para
22,20%, esse questionamento foi indiferente. O desvio padrdo também mostra que ha pouca

dispersao dos dados.

4.3.7 Enfase na participagio

Conforme Sbragia (1983), o fator énfase na participagdo avalia o quanto as pessoas sao

envolvidas e consultadas no processo de decisdo. Sua andlise encontra-se na Tabela 8.
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Tabela 8 — Enfase na participagio

Questoes Escala* N Per(c:;r)l )tual Média [l»):(i:;:)
1 1 11,10
11. Os funcionarios sao 2 1 11,10
consultados para a tomada de 3 4 44,40 3,11 1,16
decisdo. 4 2 22,20
5 1 11,10
. 1 0 0
17. A empresa ¢ aberta para 5 0 0
r r ¢ reconhecer nid
de seus funcionarios 4 2 22,20
' 5 4 44,40

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N = 9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Conforme observa-se na Tabela 8, sobre o fator énfase na participacao, as respostas ndo
seguem o0 mesmo caminho, ao passo que a média da pergunta sobre a abertura da empresa ¢
positiva, ou seja, a maioria dos respondentes concorda parcialmente com a assertiva “A empresa
¢ aberta para receber e reconhecer as opinides e contribui¢des de seus funcionarios”. Por outro
lado, a andlise a respeito da consulta para tomada de decisdes indica um caminho diferente:
44,40% dos participantes concorda totalmente acerca da abertura da empresa para receber
contribuic¢des; na sequéncia, 33,30% se mostram indiferentes quanto a isso.

O presente questionamento ndo encontrou respostas em discordancia. Ja a pergunta 11
mostra que 44,40% deles ndo concorda nem discorda da assertiva “Os funciondrios sdo
consultados para a tomada de decisdo” e, apenas, 11,10% concorda totalmente. A média de
3,11, mostra tendéncia negativa na avaliacdo deste aspecto, ja o desvio padrdo apresenta a
dispersdo das respostas. Com isso, nota-se que a empresa ¢ aberta para receber e reconhecer a
opinido e os desejos de seus colaboradores; no entanto, ndo parece considerar as mesmas para

a tomada de decisdo.

4.3.8 Clareza percebida

Segundo Sbragia (1983), o fator clareza percebida diz respeito ao conhecimento dos

funcionarios sobre os assuntos pertinentes a organizagao, como ¢ possivel visualizar na Tabela

9.
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Tabela 9 — Clareza percebida

Percentual Desvio
a * 14 .
Questiao Escala N %) Média Desvio
oo 22 20
trabalho sdo claras e 3 1 11,10 3,66 0,86
bjeti 4 5 55,60
objetivas. 5 ; o

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N = 9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Percebe-se, na Tabela 9, que mais de 50% dos respondentes concorda parcialmente
acerca da clareza e da objetividade das informacgdes e instrugdes recebidas para realizagdo do
trabalho; 11,10% concordam totalmente e 22,20% discordam parcialmente, ou seja,
identificaram algum ruido nessa comunicagdo. A média de 3,66 simboliza neutralidade e o
desvio padrao inclinagdo de concentragdo das respostas. Segundo Peruzzo et al. (2019), o clima
organizacional ¢ importantissimo para o alcance de metas empresariais e se faz necessario
promover a satisfacdo e o prazer no ambiente laboral, além de implementar uma gestdo

participativa.

4.3.9 Atitude frente conflito

Para Sbragia (1983), o fator atitude frente conflito busca entender o quanto as pessoas

estao dispostas a conhecer e servir diferentes opinides. Na Tabela 10, encontra-se essa analise.

Tabela 10 — Atitude frente conflito

Questao Escala* N Per(coe/(l)l)tual Média 113):5:;))
16. Em minha equipe de 1 1 11,10
trabalho, pontos de vista 2 1 11,10
divergentes sdo debatidos antes 3 1 11,10 3,55 1,33
de se tomar uma 4 4 44,40
decisdo. 5 2 22,20

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N = 9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Observa-se, na Tabela 10, que a média das respostas para esse questionamento encontra-

se no grau 3, com tendéncia para grau 4. A maioria dos participantes, 44,40% deles, concordam
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parcialmente com a afirmacdo de que “Em minha equipe de trabalho, pontos de vista
divergentes sdo debatidos antes de se tomar uma decisdo”. Na sequéncia, 22,20% dos
respondentes concorda totalmente com a afirmagdo e 11,10% representam os graus 1, 2 e 3,

cada, indicando neutralidade, o que corrobora a média em 3,55.
4.3.10 Proximidade da supervisao

De acordo com Sbragia (1983), o fator proximidade da supervisdo pretende entender o
quanto as pessoas tém liberdade para definir sua forma de trabalho. Na Tabela 11, estd essa

analise.

Tabela 11 — Proximidade da supervisao

Percentual Desvio
} . L 3e
Questao Escala N (%) Média Padrio
. 1 0 0
;8. Tenho llbgr(liﬁded para 9 1 11,10
fazer meu traba ohda 3 0 0 422 0,97
orma que eu considero a 4 4 44,40
melhor.
5 4 44,40

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N = 9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Nota-se, na Tabela 11, que a organizagdo desenvolve uma boa relagdo entre lider e
liderado, o que corrobora isso ¢ que 44,40% dos respondentes acredita parcialmente na assertiva
“Tenho liberdade para fazer meu trabalho da forma que considero a melhor” e 44,40% concorda

totalmente. A média de 4,22 traduz a satisfagdo dos colaboradores quanto a este fator.

4.3.11 Sentimento de identidade

Segundo Sbragia (1983), o fator sentimento de identidade diz respeito ao quanto as

pessoas manifestam pertencimento a organizagdo. Na Tabela 12, encontra-se essa analise.
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Tabela 12 — Sentimento de identidade

Percentual Desvio
~ % -
Questao Escala N (%) Média Padrio
0
0

0
) ) 0
21. Me sinto pertencido(a) ao 3 33.30 4 0.86
3
3

meu ambiente de trabalho. 33.30

33,30

D BN W=

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N = 9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Observa-se, na Tabela 12, que as respostas estdo concentradas nos graus 3, 4 ¢ 5 de
concordancia, ou seja, 33,30% dos respondentes ndo concordam, nem discordam, concordam
parcialmente e concordam totalmente com a assertiva “Me sinto pertencido(a) ao meu ambiente
de trabalho”. Neste questionamento, pode-se notar média 4, indicando uma avaliagdo positiva,
ou seja, satisfacdo parcial por parte dos colaboradores, sobre esse fator, o desvio padrio

corrobora com isso, a0 mostrar que as respostas estdo concentradas na média.

4.3.12 Cooperacao existente

Para Sbragia (1983), essa variavel descreve o quanto as boas relagdes prevalecem no

ambiente de trabalho. Sua analise encontra-se na Tabela 13.

Tabela 13 — Cooperacao existente

Questao Escala* N Per(c;:)l)t ual Média Il’):(;:;:)
1 0 0
22. No clima interno de 2 0 0
trabalho prevalece as boas 3 1 11,10 4,66 0,70
relagdes. 4 1 11,10
5 7 77,80

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N = 9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Percebe-se, na Tabela 13, que 77,80% dos respondentes concordam totalmente acerca
da alegacdo “No clima interno de trabalho, prevalece as boas relagdes”, seguidos de 11,10%
que concordam parcialmente e 11,10% que se mostraram indiferentes a isso. O desvio padrao

indica que as respostas t€ém uma tendéncia de concentracdo e a média de 4,66 reafirma os
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percentuais, isto €, uma avaliagdo favoravel sobre o fator cooperagdo existente.

4.3.13 Consideracao humana

Conforme Sbragia (1983), esse fator diz respeito ao quanto ¢ dada atengdo a termos

humanos. Na Tabela 14, encontra-se essa analise.

Tabela 14 — Consideragdao humana

Questdio it N Per(coe/:,l)tual Média 11):;:;(:)
23. Na empresa, todos sao ; 8 8
i to L B S SO
sexual, posi¢ao politica etc. 5 7 77:80

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N = 9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Identifica-se uma analise positiva, na Tabela 14, por parte dos respondentes, 77,80%
concordam totalmente com a assertiva “Na empresa, todos sdo bem tratados independente de
género, raca, orientagdo sexual, posicao politica etc.”. O desvio padrao de 0,66 indica uma
concentragdo das respostas na média de 4,77 colaborando com aquilo que os percentuais
mostram, uma satisfacdo, por parte dos colaboradores da organizacdo, com a variavel
considera¢ao humana.

Segundo Fogaca e Coelho Junior (2015), as empresas como institui¢des participam da
vida de seus colaboradores, inclusive em seus pensamentos, sentimentos € emogdes; 0 inverso
também pode ser afirmado. O ambiente externo interfere no animo e no afeto do trabalhador,

influenciando o clima positivo (ou ndo) ao bem-estar no trabalho.

4.3.14 Apoio logistico proporcionado

Sbragia (1983) coloca que o fator apoio logistico proporcionado € o quanto a empresa

fornece instrumentos para a realizacdo de um bom trabalho. Na Tabela 15, encontra-se essa

analise.
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Tabela 15 — Apoio logistico proporcionado

Questao Escala* N Per(cer )tual Média 11)):;:;(;
1 0 0
24. A empresa apresentou 2 0 0
boa adaptagdo durante o 3 1 11,10 4,55 0,72
cenario de COVID-19. 4 2 22,20
5 6 66,70

Legendas: *1 — discordo totalmente, 2 — discordo parcialmente, 3 - ndo concordo, nem discordo, 4 — concordo
parcialmente, 5 — concordo totalmente, N = 9.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Dado o atual contexto em que nossa sociedade esté inserida, a pandemia de COVID-19,
o questionamento deste fator visou identificar a percep¢ao dos colaboradores sobre a adaptacao
da empresa frente aos desafios causados pela pandemia. A avaliagdo mostrou-se positiva, ou
seja, indica que a organizacdo soube apresentar uma boa adaptagdo de suas operagdes, o que
apontam os 66,70% que concordam totalmente com a assertiva, seguido dos 22,20% que
concordam parcialmente. A média de 4,55 indica satisfagdo por parte dos respondentes, quanto
a esse fator, bem como, o desvio padrdo de 0,72 que demonstra concentragdo das respostas,

junto a média.

4.4 ANALISE DE MOTIVOS E SUGESTOES

Para fins de obter uma pesquisa completa, o questiondrio deste estudo contou com duas
perguntas que objetivavam a identificacdo dos motivos pelos quais os colaboradores atuam na
organizagao, sendo este um questionamento onde era possivel elencar mais de um motivo. Além
disso, foi elaborada uma pergunta aberta, com o intuito de colher sugestdes para melhoria do

clima, por parte dos respondentes. Suas anélises encontram-se abaixo.
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Figura 6 — Motivos

Qutro (indique na alt... Salério
2.9% 8,8%
Chances de evoluca... Beneficios oferecidos...
17.6% 5,9%

Relacionamento com...
8,8%

Reconhecimento
5,9%

O trabalho que realizo
11,8%

Autonomia no trabalho
17.,6%

Ambiente de trabalho

Prestigio da empresa
17.6%

2,9%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Conforme € possivel perceber na Figura 6, diversos sdo os motivos identificados para a
estar na organizagdo. Destaca-se a autonomia no trabalho, o ambiente de trabalho e as chances
de evolugdo profissional, com 17,60% cada. Na sequéncia, entre as causas mais apontadas,
estao o trabalho que realizo, com 11,80%, e o relacionamento com a chefia, com 8,80%. Cabe
salientar que foi apontado por um dos respondentes o motivo necessidade financeira. Para
Spector (2012), a motivagdo, mesmo sendo um traco individual, pode surgir tanto de sua
personalidade, como de condi¢des ambientais.

O instrumento de pesquisa contou também com uma pergunta aberta, para que os
participantes pudessem apontar ideias para a melhoria do clima organizacional. Sua andlise

encontra-se no Quadro 1.
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Quadro 1 — Sugestao

Respondente Sugestio

Melhor valorizac¢ao e entendimento das necessidades dos operadores.

Continuar incentivando a comunicagao interna entre equipes.

- = O A w »

Um pouco mais do espirito de startup, foco na governanca horizontal, sem
burocracias e mais participagdo nas estratégias da empresa. Sugiro uma a¢ao
de workshop, para proporcionar aos funcionarios uma atividade onde eles
poderiam demonstrar suas ideias e estratégias de crescimento dentro da

cmpresa.

)

H Melhorar a comunicacao e intera¢ao entre as areas. Fortalecer a cultura da
empresa e proposito de trabalho de todos.
I -

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Este espaco, apresentado no Quadro 1, foi disposto na pesquisa com o objetivo de
arrecadar dos colaboradores sugestdes, de acordo com a percep¢ao de cada um sobre o clima
da organizacdo. Foram obtidas quatro sugestoes do total de nove respondentes, destacando-se

as ideias referentes a reconhecimento, comunicacao interna € participagdo em estratégias.

4.5 CRUZAMENTOS ENTRE PERFIL E VARIAVEL

Esta sessdo apresenta os cruzamentos feitos entre as respostas obtidas. Com o objetivo
de fazer uma analise mais completa, foi realizado o cruzamento entre o perfil dos respondentes
e as variaveis, para se obter uma interpretagdo mais integral e identificar particularidades. Na
Tabela 16, esta a correlacao entre tempo de atuagdao na organizacao € a seguinte assertiva “A

empresa oferece oportunidades para o meu desenvolvimento e crescimento profissional”.
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Tabela 16 — Tempo de atuagdo X Oportunidade para crescimento

Tempo de A empresa oferece oportunidades para o meu desenvolvimento e
atuacao crescimento profissional
Nao
Discordo Discordo concordo, Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem Parcialmente Totalmente
discordo

Até 1 ano 0% 0% 11,10% 44,40% 22,20%
Entrele3 0% 11,10% 0% 0% 0%

anos

Entre3eS5 11,10% 0% 0% 0% 0%

anos

Mais que 5 0% 0% 0% 0% 0%

anos

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

Identifica-se, nesse cruzamento, que as contratacdes mais recentes, ou seja, OS
funciondrios com até 1 ano de atuacdo na empresa, representam os graus 4 e 5, isto €, os
colaboradores com menos tempo de atuacdo na organizacdo sdo os que mais concordam que a
empresa oferece oportunidades para crescimento profissional.

Foi realizado também o cruzamento entre a caracteristica género ¢ a satisfagcdo geral do

colaborador, como ¢ possivel visualizar na Tabela 17.

Tabela 17 — Género X Satisfagcdo geral

Género De modo geral, estou satisfeito com meu trabalho
Nao
Discordo Discordo concordo, Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem Parcialmente Totalmente
discordo
Feminino 0% 0% 11,10% 22,20% 11,10%
Masculino 0% 11,10% 11,10% 22,20% 11,10%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.

E possivel perceber, na Tabela 17, que, nesta pesquisa, ndo houve diferenca
consideravel entre o grau de satisfacdo de homens e de mulheres. Ambos se destacam ao
concordar parcialmente com a assertiva “De modo geral, estou satisfeito com meu trabalho”,
obtendo a mesma representagao de 22,20% cada, o que corrobora com a ideia Spector (2012),
que afirmar que existe pouca diferenga na comparacao da satisfacdo entre homens e mulheres.

A disparidade, neste caso, estd nos 11,10% do genéro masculino, que apontoram nio estar



47

satisfeito, indice de insatisfagdo que ndo aparece no género feminino.

4.6 SUGESTOES

Ap6s analise dos dados obtidos na pesquisa, e anteriormente apresentados, pretende-se
nesta se¢do, expressar sugestoes para evolucdo dos fatores, cuja média apontou insatisfagdo.
Para levantamento dos aspectos a serem melhorados, foi considerado aqueles com média abaixo
de 3,5, ou seja, neutralidade com tendéncia a discordancia, uma vez que a escala utilizada foi
de 1 a 5, sendo 1 correspondendo a discordo totalmente; 2 discordo parcialmente; 3 nao
concordo nem discordo; 4 concordo parcialmente e 5 concordo totalmente.

O primeiro fator a mostrar insatisfacdo por parte dos colaboradores, foi o
reconhecimento proporcionado, a média de 3,44 indica que deve ser dada mais atencdo a esta
vertente, seu desvio padrdo manifesta que ndo ha homogeneidade nas respostas da assertiva
“Recebo o devido reconhecimento quando realizo um bom trabalho.”. Quanto a este fator
sugere-se, se possivel, o desenvolvimento de um sistema para reconhecimento do desempenho
acima da média, considerando atribui¢des e responsabilidades de cada cargo. Adiciona-se nesta
sugestdo, para fins de reconhecer o bom trabalho desenvolvido, uma avaliagdo de desempenho.

Na sequéncia, o fator condi¢gdes de progesso, na avaliagdo com a asser¢ao “A empresa
oferece oportunidades para o meu desnvolvimento e crescimento profissional.”, obteve média
de 3,33, e desvio padrao de 1,41. Esses dados indicam dispercao dos retornos obtidos, e
inclinacao a discordancia, ou seja, insatifagdo por parte dos respondentes. Em relagdo a este
aspecto, propde-se um desenvolvimento e explanacdo das possibilidades ofertadas para
crescimento, na empresa.

A comunicagao referente ao planejamento estratégico da organizagao, também desponta
como um fator que merece mais aten¢ao, com a média de 3,33, os funciondrios mostraram nao
conhecer o planejamento ou estarem indiferentes a ele. Como sugestdo, visando o processo de
comunicagdo, recomenda-se maior clareza na trasmissao dessas informagdes, ¢ se executavel,
que elas estejam visiveis em ambiente fisico ou virtual, onde todos tenham acesso.

O fator de énfase na participagdo, quando avaliado com a seguinte alegacdo “Os
funcionarios sdo consultados para a tomada de decisdo.”, obteve média de 3,11 e desvio padrao
de 1,16. Estes dados mostram certa neutralidade com tendéncia negativa na percpecdo dos
respondentes, ou seja, eles discordam quanto a consulta para decisdes. No que tange este ponto,
recomenda-se, se possivel, que a constru¢ao de objetivos e metas seja feita conjuntamente com

os colaboradores.
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Importante destacar, que mesmo naqueles fatores com médias maiores, nesta pesquisa
ndo se obteve um fator com unanimidade de concordancia maxima. E de se observar, entdo,

que os mesmos merecem aten¢do da empresa, apos evoluidos os aspectos negativos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo identificar o ambiente interno de trabalho de uma
empresa de tecnologia em servicos digitais e a percep¢do de seus colaboradores, a fim de
mapear aspectos a serem melhorados, de forma a contribuir com os resultados organizacionais.
Para se obter o diagndstico do clima organizacional, foi realizada uma pesquisa bibliografica e
utilizado o método de estudo de caso, com técnica de coleta de dados e aplicacao de questionario
com os colaboradores da empresa, através do qual foi possivel mapear a compreensdo destes
em relacdo aos 14 fatores de clima organizacional investigados.

Com o questionario aplicado no més de novembro de 2020, foi possivel através de sua
analise, identificar o clima geral da empresa, e o nivel de satisfacdo dos colaboradores sobre os
fatores pesquisados. Com os dados obtidos também foi vidvel mapear os pontos fortes e fracos
acerca do clima interno da empresa.

A empresa apresentou, através do presente estudo, ter um bom clima organizacional,
destacam-se os fatores: colaboracdo entre areas funcionais, proximidade da supervisao,
sentimento de identidade, coopera¢do existente, consideracdo humana e apoio logistico
proporcionado como fatores positivos, com média de concordancia, ou seja, aspectos em que
os colaboradores se mostraram mais satisfeitos.

De todos os itens analisados, salienta-se o nivel de insatisfacdo em relacdo aos fatores
reconhecimento proporcionado, condigdes de progresso, processo de comunicagao e énfase na
participagdo, onde foi detectado uma média com tendéncia a discordancia por parte dos
respondentes. De maneira geral, nos demais fatores, as respostas obtidas indicam um nivel de
satisfacdo, ou seja, de concorddncia com as assertivas expostas na pesquisa de clima
organizacional.

Identificou-se que a empresa de tecnologia em servicos digitais, da cidade de Santa
Maria (RS), possui um clima interno de trabalho onde prevalecem as boas relagdes, a
colaboragdo entre diferentes setores, a abertura para distintas ideias e a valorizacdo do humano.
Com base na presente pesquisa, pode-se também observar algumas melhorias que podem vir a
ser realizadas, a fim de aprimorar o ambiente de trabalho e estimular o quadro de colaboradores,
sendo estas:

e Desenvolver, se possivel, um processo de reconhecimento, para o desempenho
acima da média, considerando atribui¢des e responsabilidades;
e Ainda em relacdo ao processo de reconhecimento, sugere-se, dentro das

possibilidades, que um dos modos de reconhecimento venha em forma de
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incentivo e aprimoramento profissional;

e Recomenda-se, também, se vidvel, uma explanagdo sobre as oportunidades para
ascensao profissional dentro da organizagao, bem como uma exposicao acerca
do seu planejamento estratégico;

e Por fim, se executavel, uma maior constru¢cao dos resultados a serem obtidos,
em conjunto com o quadro de colaboradores.

Desta forma, observa-se que os objetivos pretendidos com esse relatorio de estagio
foram alcangados e trouxeram contribuicdes para os envolvidos neste processo. O
desenvolvimento de todo este estudo propiciou o aprimoramento do conhecimento e a obtengao
de resultados concretos. Como sugestao de trabalhos futuros a serem aplicados na organizagao,
indica-se aprofundar as investigacdes dos fatores reconhecimento proporcionado, condi¢des de
progresso, processo de comunicagdo e énfase na participagdo, para que se possa compreender
com mais precisao o que tem causado descontentamento. Também se salienta a importancia de
uma continua analise do clima organizacional para avaliar mudangas e evolugdes de

comportamentos.
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APENDICE

APENDICE A - QUESTIONARIO DE PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Prezado(a) colaborador(a)

Sou aluna do curso de Administragao da Universidade Federal de Santa Maria e estou
desenvolvendo meu Trabalho de Conclusdio de Curso com uma pesquisa de clima
organizacional, que tem o objetivo de identificar os fatores que contribuem para o
desenvolvimento de um ambiente de trabalho mais saudavel.

Dessa forma, voce esta recebendo um questionario de pesquisa de clima organizacional.
Esta pesquisa pretende diagnosticar o ambiente interno da empresa, através da sua percepcao.
Este tipo de estudo ¢ uma ferramenta importante para analisar o ambiente interno da empresa e
conhecer os possiveis problemas. Com isso, também ¢ possivel elaborar um plano de a¢ao que
venha a minimizar ou solucionar impasses existentes.

Desse modo, conto com sua participacdo na pesquisa. Os dados fornecidos por vocé

serdo mantidos em sigilo absoluto e ndo ¢ necessario se identificar.

Bloco I — Responda as questdes abaixo de acordo com as caracteristicas do seu perfil.
1. Com qual género voce se identifica?
() Feminino

() Masculino

2. Qual sua idade?

3. Qual sua escolaridade?
() Fundamental incompleto
() Fundamental completo
() Médio incompleto

() Médio completo

() Superior incompleto

() Superior completo

() Pos-graduagao

4. Qual seu tempo de atuacdo na empresa?
Até 1 ano

Entre 1 e 3 anos

Entre 3 e 5 anos

Mais do que 5 anos

NN AN AN

)
)
)
)

5. Qual seu setor de atuagao?



Comercial

Desenvolvimento

Financeiro

Marketing

Suporte e Sucesso do Cliente

)
0)
)
() Gestao de Pessoas
0)
0)

Bloco II - Avalia¢do do ambiente interno da empresa.

Prezado(a) colaborador(a),
Responda o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma das afirmativas abaixo.
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Itens

Discordo
Totalmente

Discordo
Parcialmente

Nio
concordo,
nem discordo

Concordo
Parcialmente

Concordo
Totalmente

6. Sinto-me
realizado(a)
profissionalmente
com o meu trabalho.

7. Sinto-me
satisfeito(a) com
relacdo a
remuneragao que
recebo (salario +
beneficios).

8. Sinto que meu
trabalho atende as
minhas necessidades
profissionais.

9. As informacdes
que precisamos
saber sdo repassadas
a mim e aos meus
colegas.

10. Percebo
colaboragdo entre
minha area de
atuacdo e os demais
setores da empresa.

11. Os funcionarios
sdo consultados para
a tomada de decisdo.

12. Meu (minha)
lider comunica as
decisoes e os fatos
importantes que
estao

acontecendo na
empresa.

13. A empresa tem
uma boa
comunicagdo com 0s
funcionarios a
respeito de
informagdes de
interesse

geral.

14. As orientagdes
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que eu recebo sobre
0 meu trabalho so
claras e objetivas.

15. Conhego o
planejamento

estratégico da
empresa.

16. Em minha
equipe de trabalho,
pontos de vista
divergentes sdo
debatidos antes de se
tomar uma

decisdo.

17. A empresa ¢
aberta para receber e
reconhecer as
opinides € as
contribuigdes

de seus funcionarios.

18. Tenho liberdade
para fazer meu
trabalho da forma
como eu considero
melhor.

19. Recebo o devido
reconhecimento
quando realizo um
bom trabalho.

20. A empresa
oferece
oportunidades

para o meu
desenvolvimento € o
meu

crescimento
profissional.

21. Sinto-me
pertencente a0 meu
ambiente de
trabalho.

22. No clima interno
de trabalho,
prevalece as boas
relagdes.

23. Na empresa,
todos sdo bem
tratados,
independente de
género, raca,
orientagdo sexual,
posicéo politica etc.

24. A empresa
apresentou boa
adaptag@o durante o
cenario de COVID-
19.

25. De modo geral,
estou satisfeito com
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| meu trabalho. | |

Bloco III - Motivacao para o trabalho.

26. Assinale a op¢ao abaixo que representa o motivo pelo qual vocé trabalha na empresa (pode
assinalar mais de uma op¢ao).

() Salério

() Beneficios oferecidos pela empresa
() Relacionamento com a chefia

() O trabalho que realizo

() Ambiente de trabalho

() Prestigio da empresa

() Autonomia no trabalho

() Reconhecimento

() Chances de evolugdo profissional

() Outro (indique na alternativa abaixo)

27. Caso voceé tenha assinalado “Outro” na questao acima, indique aqui 0 motivo.

Bloco IV - Sugestoes.

28. Quais sugestdes vocé daria para melhorar o ambiente de trabalho?




