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RESUMO

O estudo em questdo tem como propoésito analisar a percepgdo dos funcionarios
em relacdo ao clima organizacional na empresa Alfa. A pesquisa se caracteriza por ser
descritiva, de natureza aplicada, estudo de caso € com uma abordagem qualitativa e
quantitativa. Os dados foram coletados através de um questionario online aplicado a
todos os colaboradores da empresa. A pesquisa utilizou o modelo de estudo de clima
organizacional desenvolvido por Bispo (2006). Como resultados, evidenciou-se que o
clima na empresa estudada ¢ considerado satisfatorio pela maioria dos colaboradores,
porém foram encontradas evidéncias que indicam insatisfagdo com relacdo a problemas
de comunicacdo e convivéncia entre os funcionarios. Ao final, ¢ apresentada uma
proposta de melhoria do clima considerando os fatores de insatisfacdo evidenciados
neste estudo.

Palavras-chave: Clima organizacional; pesquisa de clima; proposta de melhoria.

ABSTRACT

This study had the purpose to analyze how employees relate to the
organizational climate of the company Alfa. It is characterized by being a descriptive
research with applied nature, a case study with both qualitative and quantitative
approach. Data was collected through an online questionnaire applied to all company
employees. The research uses the organizational climate study model developed by
Bispo (2006) as an inspiration. As a result, it became clear that the climate in the
company was considered satisfactory by employees and, therefore, we found evidence
that indicated dissatisfaction with communication and coexistence problems among the
employees. In the end, we present a proposal to enhance the climate in the organization
considering the dissatisfaction factors evident in this study.

Keywords: Organizational climate; climate research; enhancement proposal.
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1. INTRODUCAO

O presente capitulo visa elucidar a respeito do tema do trabalho, mais
precisamente do Clima Organizacional, nele serdo abordados o tema e o problema da
pesquisa, a forma como o trabalho se justifica em sua realizagdo e o que ele objetiva

alcangar.

1.1. Tema e Problema de Pesquisa

A Gestao de Pessoas, também conhecida como Administragdo de Recursos
Humanos, ¢ a area que engloba um conjunto de politicas, praticas e técnicas voltadas
para gerir o comportamento humano no ambiente organizacional. A importancia dessa
area para as organizacdes reside no fato de esta ser a area responsavel pelo
gerenciamento das pessoas nas organizagdes, pessoas essas que sao muitas das vezes
consideradas como os principais ativos de uma empresa, dessa forma, uma gestao eficaz
dos colaboradores pode contribuir significativamente para o alcance dos objetivos e
metas organizacionais (VIEIRA; CARVALHO, 2015).

Neste ambito, uma das praticas que podem ser adotadas dentro da gestdo de
pessoas, ¢ o estudo do Clima Organizacional, este podendo ser definido como uma
caracterizacdo da atmosfera psicologica que ¢ percebida pelos colaboradores e
influencia na motivagao e satisfagao dentro da organizacao (NACIFE, 2022).

De acordo com Chiavenato (2004) essa atmosfera pode se manifestar em
diferentes nuances, podendo ser positiva e favoravel, quando € receptiva e agradavel, ou
negativa e desfavoravel ,quando ¢ fria e desagradavel e ¢ uma forma estruturada de
entender melhor como se sentem os colaboradores de uma organizagao.

Em um clima organizacional positivo, os colaboradores geralmente se sentem
valorizados, apoiados e motivados a contribuir com seu melhor desempenho. Isso
ocorre quando predominam atitudes positivas na empresa, como a boa comunicacao
interna, a integragdo entre departamentos, a alegria, confianca, entusiasmo € a
dedicag@o. Por outro lado, um clima negativo pode ocorrer quando algumas variaveis
organizacionais ou ambientes afetam de maneira negativa o animo dos funciondrios,
gerando tensdo, discordia, rivalidade, resisténcia as ordens, falta de participagdo, entre

outros fatores (MAXIMIANO,1995).
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Para Altmann (2000), ha diversos beneficios no monitoramento do clima de uma
organizacao, entre eles se destacam: o maior envolvimento dos funcionéarios com o seu
ambiente de trabalho, gerando maior satisfagdo, redu¢ao de absenteismo e melhoria de
desempenho; a melhoria da comunicagdo e facilidade de acesso as informagdes para o
corpo gerencial; oportunidade de comparar as caracteristicas do ambiente de trabalho da
organizacao com o de outras organizagdes € o planejamento de a¢des para a prevengao
de situacdes criticas que podem influenciar negativamente as equipes de trabalho.

Dessa forma, tendo em vista que uma atmosfera favoravel estd
relacionada a uma influéncia positiva na motivagdo e satisfacdo na organizagdo,
trazendo beneficios para a mesma, ¢ importante saber como medir, monitorar e gerir o
clima organizacional, com esse propodsito existem diversos modelos e instrumentos para
facilitar a realizagdo de uma boa pesquisa de clima.

O presente estudo buscou analisar o clima organizacional de uma empresa que
se configura como sendo familiar e de pequeno porte, enquadrada no ramo de bares e
restaurantes, tendo iniciado suas atividades ha cerca de 10 anos. Atualmente a empresa
conta com 14 funcionarios e um gestor e as areas de atuacdo se dividem entre a area
operacional que basicamente configura todos os funciondrios responsaveis pelo servico
no restaurante ¢ a gestdo que engloba apenas o gestor, este lidando com todas as
responsabilidades relativas a financeiro, gerencial e gestao de pessoas.

Diante desse cenario, também vale a pena mencionar que assim como muitas
pequenas empresas familiares, a organizacdo em questdo nunca havia realizado uma
investigacdo formal do clima na empresa. Face ao exposto, esta pesquisa buscou
responder o seguinte questionamento: Qual a percep¢ao dos funcionarios em relacao ao

clima organizacional da empresa Alfa?

1.2. Justificativa

A necessidade de estudar o clima organizacional ¢ evidente ao levarmos em
conta as constantes mudangas nas dindmicas de trabalho e na estrutura das organizagdes
na atualidade, esses acontecimentos culminam na crescente preocupagdo com o
bem-estar dos colaboradores, levando os funcionarios modernos a buscar ambientes de
trabalho que valorizem a satide mental e o equilibrio (ROBINSON, 2024).

Em um mundo interconectado, problemas como estresse ¢ burnout podem se

propagar rapidamente, afetando a produtividade e o engajamento das equipes. Dessa
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forma, a valorizagdo do bem-estar dos colaboradores ¢ crucial, pois funcionarios
satisfeitos tendem a ser mais engajados e produtivos, o que ajuda na retengdo de talentos
€ no sucesso organizacional como um todo.

Nesse sentido, o estudo do clima oferece uma compreensdo detalhada do
ambiente de trabalho dentro de uma organizacdo, revelando aspectos criticos como a
satisfacdo dos funcionarios, o nivel de engajamento, as relagdes interpessoais € a
eficiéncia operacional. Ao analisar esses elementos, ¢ possivel identificar pontos fortes
a serem potencializados e areas de melhoria que requerem intervengdo, contribuindo
para a promog¢do de um ambiente mais produtivo, saudavel e motivador. Além disso,
como ja mencionado anteriormente, um clima organizacional positivo também esta
ligado a reducao do absenteismo e ao aumento da eficacia organizacional, aspectos
cruciais para o sucesso a longo prazo da empresa.

Nesse sentido, empresas de pequeno porte, por se tratarem de organizagdes que
geralmente tem menos recursos, nem sempre tem uma area administrativa ou de
recursos humanos tao bem estruturada, muitas vezes sdo empresas familiares (como ¢ o
caso da empresa escolhida para a realizagao deste trabalho) e podem ter dificuldades em
motivar e reter seus funcionarios. Dessa forma, a pesquisa de clima organizacional visa
identificar a percep¢do dos funciondrios sobre a realidade atual da organizagdo, gerando
um diagnostico da situagdo e fornecendo elementos objetivos e verificaveis das
necessidades pontuais, assim gerando resultados voltados a melhoria da qualidade de
vida no trabalho e aumento da produtividade na organizag¢do através da adogdo de
politicas de recursos humanos (BISPO;2006).

Para a realizagcdo deste estudo, foram concebidos fatores para analise do clima
organizacional da empresa Alfa. Essa pesquisa se justifica em termos da organizacao
escolhida, uma vez que através do desenvolvimento de um instrumento para o estudo
dessa atmosfera na organizacdo, visa apresentar uma proposta de melhoria para o clima
da empresa, visando torna-lo mais positivo/favoravel, gerando beneficios tanto ao
gestor quanto aos funcionarios.

Do ponto de vista académico, a pesquisa se justifica a partir da contribui¢do para
os estudos sobre Clima Organizacional, ampliando os entendimentos sobre o campo
dessa tematica e visando dar espaco para a realizacao de estudos mais aprofundados a

respeito da aplicagao dessas pesquisas, especialmente em pequenas empresas.
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1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo geral:
Analisar a percep¢ao dos funcionarios em relagdo ao clima organizacional na empresa
Alfa.
1.3.2 Objetivos Especificos:
a) Conceber fatores (indicadores) para analise do clima na empresa Alfa.
b) Desenvolver um instrumento para estudo do clima organizacional na empresa Alfa.

c¢) Conhecer a percepcao dos funcionérios em relagdo ao clima organizacional.

d) Apresentar uma proposta de melhoria do clima organizacional a partir da analise dos

dados coletados junto aos funcionarios da empresa Alfa.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo apresenta uma revisdo da literatura em relacdo ao assunto
pesquisado. Desse modo, foram abordados diferentes conceitos relacionados ao clima

organizacional, visando uma melhor compreensdo acerca do tema.

2.1. Clima Organizacional: conceito e importancia.
Este topico abordard a defini¢do e a importancia do clima organizacional,
pensando nisso, foi elaborado o quadro abaixo com conceituagdes dadas por diferentes

estudiosos do assunto:

Quadro 1 — Definigdes de clima organizacional.

Referéncia: Conceituacao:

Forehand e Gilmer (1964) Clima Organizacional ¢ um conjunto de caracteristicas que: (a)

distinguem a organizacdo de outras organizacdes, (b) sdo relativamente
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duradouras ao longo do tempo e (c¢) influenciam os
comportamentos dos trabalhadores na organizacao.

Tagiuri (1968) Identificou o clima  organizacional como uma qualidade

relativamente duradoura do ambiente interno de uma organizagao, que:
(a) ¢ experimentada pelos seus membros, (b) influencia seus
comportamentos ¢ (¢) pode ser descrita em termos da avaliagdo de
um conjunto particular de caracteristicas da organizacao.

Campbell, Dunnette, Lawler & | Consideram o clima organizacional como um conjunto de atributos
Weick, 1970 especificos a uma organizagdo, que podem ser inferidos do modo

como ela lida com seus membros e seu ambiente.

Schneider e Reichers (1983) O clima organizacional reflete os significados compartilhados pelas

pessoas, lisados a um aspecto particular do trabalho.

Maximiano (1995) O clima ¢ representado pelos conceitos e sentimentos que as pessoas

partilham a respeito da organizacdo e que afetam de maneira positiva ou
negativa sua satisfacdo e motivagdo no trabalho.

Aratjo e Tagliocolo (2007) O clima organizacional ocorre no ambito organizacional, sendo afetado

por quatro grandes dimensdes: resisténcia & mudanca, estresse,
lideranca e motivacao.

Robbins, Judge e Sobral (2010) O clima organizacional ¢ um reflexo das percepgdes comuns que o0s

colaboradores da organizacdo t€m sobre ela e o ambiente de trabalho.

Lanzer (2017) Clima Organizacional ¢ simplesmente uma medida coletiva de como os

integrantes de um grupo (ou departamento, ou organizagdo) se sentem,
como percebem e descrevem as caracteristicas desse sentimento grupal,
num determinado momento.

Fonte: Elaborado pela autora

Nas defini¢cdes apresentadas, alguns elementos se repetem, como o carater
coletivo do clima, sua influéncia no comportamento dos individuos, sua
dimensionalidade, ou seja, este ser composto por atributos especificos que podem ser
identificados e avaliados, como também o fato de o clima ser um reflexo do ambiente
ou de como a organizacdo lida com seus membros € com o ambiente em que estdo
inseridos, dessa maneira ¢ possivel entender melhor do que se trata o cerne do clima
organizacional como conceito.

E importante destacar também a relevancia do tema. Para Souza (1978), uma das
primeiras autoras nacionais a publicar sobre o tema, o estudo do clima organizacional ¢
relevante do ponto de vista tedrico porque estuda o funcionamento da organizagdo
através de um elenco de varidveis entrelacadas. Do ponto de vista pragmatico, a analise
do clima fornece ao administrador, um diagndstico motivacional, discrepancia entre a
realidade percebida e desejada, os pontos de maior ¢ menor satisfacdo e o estilo
gerencial mais recomendavel a situagao.

Um clima organizacional que atenda as necessidades pessoais e organizacionais,
trard efeitos significativos na motivagdo e satisfagdo individual que, por si s6, geram
uma melhor realizagdo das tarefas e alcance dos objetivos organizacionais. O desafio no

desempenho da fungdo gerencial tende, cada vez mais, a concentrar-se no

17



desenvolvimento de diagndsticos e planos de agcdo que permitam ajustar, continuamente,
a relacdo individuo-organizagdo. Assim sendo, um bom caminho para isso pode ser
apontado pelo levantamento e estudo do clima organizacional (SANTOS, 2021).

Para Medeiros (2024), o clima organizacional ¢ um dos elementos mais
importantes dentro das empresas, pois ele influencia diretamente a forma como os
colaboradores percebem seu ambiente de trabalho e, consequentemente, seu
desempenho. Trata-se de uma atmosfera interna que reflete a maneira como os
funciondrios se sentem em relacdo a organizacdo, as politicas internas e as relagdes
interpessoais. O clima organizacional afeta a produtividade, a satisfacdo no trabalho e a
capacidade de retengdo de talentos, sendo fundamental para o sucesso e longevidade das
empresas.

Outros aspectos que evidenciam a importancia do estudo do clima sdo citados
por Altmann (2000) quando este afirma que através da adocdo de ferramentas de
monitoramento do clima organizacional as organizagdes podem obter diversos
beneficios, tais quais:

a) maior envolvimento dos funcionarios com relacdo ao seu ambiente de
trabalho, este envolvimento se reflete em maior satisfagdo, redugdo de auséncias e
melhoria de desempenho;

b) o favorecimento da comunicacdo intraorganizacional e o suprimento de
informagdes ao corpo gerencial; através da pesquisa de clima, realizada em datas
pré-determinadas, que permite a manifestagdo dos funciondrios sobre o ambiente de
trabalho.

¢) oportunidade de comparagdo entre as caracteristicas do ambiente de trabalho
da organizagdo com o de outras organizagoes ¢;

d) proé-atividade da geréncia, antecipando e solucionando problemas relativos
aos funcionarios, e ou, do ambiente de trabalho, prevenindo o surgimento de situagdes
criticas que normalmente influenciam negativamente o fluxo normal de atividade das
equipes.

A figura 1, sintetiza em trés grandes areas os impactos causados pelo clima nas

organizagoes:
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Figura 1 — Impactos do clima nas organizacdes.
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facilidade em reter seus melhores
talentos.

Organizagdes que Investemn em
um clima orgamzacional
positivo tendem a ter
funcionarios mais leais e

desempenho. crescimento. comprometidos, o que resulta

Por outro lado. um chma Ja em um ambiente onde ha em um ambiente de trabalho

negativo pode levar a falta de reconhecimento e pouca mais estavel e produtive.

desmotivagiio, atrasos e ate comunicagio, a msatisfagiao
mesmo a queda signmificativa na pode se tornar generalizada,
gqualidade dos servigos prestados. levando a desmotivagio e ao

aumento do furnover.

Fonte: elaborado pela autora, adaptado de Medeiros (2024).

2.2 Fatores que influenciam o clima organizacional

Nas organizagdes ha uma série de fatores que afetam de forma positiva ou
negativa o agir ¢ o comportamento das pessoas, bem como do clima organizacional
(SOUZA, 2014). Nesse sentido, a literatura sobre o tema nos apresenta algumas
abordagens que objetivam a mensuragdo do clima organizacional por meio de
indicadores. Portanto, nesse topico serdo explorados alguns dos fatores que mais
comumente podem influenciar o clima e a sua mensuragdo de acordo com diferentes
modelos de abordagem.

Os primeiros indicadores a serem contemplados sdo os propostos por Litwin e
Stringer. Esses autores criaram um questionario baseado em nove indicadores (quadro

2), que podem ser definidos, de acordo com Bispo (2006) da seguinte forma:
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Quadro 2 — Indicadores propostos por Litwin e Stringer.

Indicador

Definicao

Estrutura percepgdes dos trabalhadores sobre as limitagcdes da sua atividade laboral no que

se refere as regras, aos regulamentos e aos procedimentos.

Responsabilidade grau de liberdade para tomar decisdes relacionadas ao trabalho.

Desafio ponderagao de riscos sobre as suas decisoes e seu trabalho referente a sua funcao.

Recompensa percepgdo sobre a recompensa pelo trabalho executado de forma adequada,

focando incentivos positivos e ndo punigdes.

Relacionamento nivel de boa convivéncia geral e ajuda mitua percebido na organizacao.
Cooperacao grau de ajuda e mutuo apoio vindo dos gestores para os subordinados.
Conlflito sentimento de que os niveis superiores ndo apresentam restricdes ao receber

diferentes opinides; contempla também a forma como a administrag@o soluciona

problemas.

Identidade sentimento de que os objetivos pessoais estdo alinhados com os organizacionais,

ou seja, o colaborador ““ veste a camisa”.

Padroes percepgao sobre o grau de exigéncia do cumprimento de normas e processos.

Fonte: elaborado pela autora.

Outro modelo importante a ser notado, ¢ o de Kolb, o qual trabalha com apenas

sete indicadores, sendo que trés deles ja foram citados no modelo de Litwin e Stringer

(responsabilidade, recompensa e padroes). O modelo de Kolb, descrito no quadro 3, se

utiliza dos seguintes indicadores, segundo Rizzatti (2002):

Quadro 3 — Modelo de Kolb

Indicador

Definicao

Conformismo

o sentimento de que existem muitas limitagdes externamente impostas na
organizagdo; o grau em que os membros sentem que ha inimeras regras,
procedimentos, politicas e praticas as quais deve-se amoldar ao invés de

serem capazes de fazer seu trabalho como gostariam de fazé-lo;

Clareza organizacional

definigdo clara do ambiente e dos objetivos organizacionais;

Calor e apoio

sentimentos de camaradagem e boa convivéncia entre os colaboradores,

que confiam uns nos outros e se ajudam mutuamente;

Lideranca

ponderagdo sobre o quanto os colaboradores sentem-se a vontade para

assumir a lideranga, sendo, por isso, bem recompensados.

Fonte: elaborado pela autora.
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Ha também outro modelo interessante, estruturado por Coda (1997), que utilizou
organizacdes brasileiras publicas e privadas para formalizar seu estudo. Ele se baseou em

dez topicos, a saber:

Quadro 4 — Modelo de Coda.

Indicador Definicao

Lideranca encorajamento pelo chefe ao desenvolvimento profissional, assim como
grau de feedback oferecido aos colaboradores, visando um melhor

direcionamento profissional.

Compensacio remuneragdo e beneficios;

Maturidade empresarial forma como os colaboradores entendem as atividades e os objetivos da
organizagdo ¢ refletem sobre a sua agdo do mercados, dos concorrentes

e dos clientes;

Colaboracio entre areas percepgao sobre o respeito e a colaboragdo entre os diferentes setores da
funcionais organizagdo, visando alcangar os objetivos e as metas;
Valorizagao profissional o quanto o profissional ¢ incentivado a se desenvolver técnica e

profissionalmente e é recompensado por isso;

Identificacio com a empresa sentimento de ser parte da organizagdo, que acontece quando todos do

grupo partilham os mesmos objetivos;

Processo de comunicac¢ao percepgdo sobre a transmissdo e o entendimento de informacdes

necessarias para o bom funcionamento da organizacao;

Sentido de trabalho percepgdo sobre a importancia do trabalho;

Politica global de recursos visdo dos colaboradores sobre a importancia do setor de RH em relagdo

humanos (RH) ao seu trabalho e a outros setores da empresa.

Acesso forma como ¢ feita e percebida a graduacdo da carreira dentro da
organizagao.

Fonte: elaborado pela autora.

Para além disso, o modelo de Sbragia (1983), compreende vinte dimensodes
(indicadores) e foi utilizado pela primeira vez em um estudo realizado em institutos de

pesquisa. Os indicadores estdo definidos no quadro 5, na sequéncia:

21



Quadro 5 — Modelo de Sbragia.

Indicador

Definicao

Estado de tensao

0 quanto as agdes das pessoas sdo dominadas por logica e racionalidade

prioritariamente as emogdes.

Conformidade exigida

0 quanto as pessoas tém flexibilidade de acdo dentro do contexto
organizacional e a organizagdo conscientiza acerca da necessidade de

obediéncia as normas e regulamentos formais.

Enfase na participaciio

0 quanto as pessoas sdo consultadas e envolvidas nas decisdes e suas ideias e

sugestoes sdo aceitas;

Proximidade da

supervisao

o quanto de controle cerrado a administragio impde sobre as pessoas;

liberdade dos funcionarios para fixar seus métodos de trabalho; e

possibilidade de exercitar a iniciativa;

Consideracio humana

0 quanto as pessoas sdo tratadas como seres humanos e o quanto recebem de

atencdo em termos humanos.

Adequacio da estrutura

0 quanto o esquema organizacional facilita as a¢cdes das pessoas e a existéncia
de préaticas, normas, procedimentos e canais de comunica¢do consistentes com

os requisitos de trabalho;

Autonomia presente

autonomia das pessoas, se elas se sentem como seus proprios patroes € o

quanto ndo precisam ter suas decisdes verificadas.

Recompensas

proporcionais

0 quanto as pessoas sdo recompensadas pelo trabalho que fazem e énfase dada
em recompensas positivas ao invés de puni¢des, bem como quao justas sdo as

politicas de pagamento e promogdes.

Prestigio obtido

percepcdo das pessoas sobre sua imagem no ambiente externo pelo fato de

pertencerem a organizacao € o quanto esta projeta seus membros no ambiente.

Cooperacio existente

0 quanto a amizade e as boas relagdes sociais prevalecem na atmosfera de
trabalho da organizagdo, grau de confianga entre os membros e grau em que a

interacdo entre as pessoas ¢ sadia.

Padroes enfatizados

grau de importincia atribuida pelas pessoas as metas e aos padrdes de

desempenho e énfase dada a realizacdo de um bom trabalho.

Atitude frente a conflitos

0 quanto as pessoas estdo dispostas a servir e considerar diferentes opinides e
a énfase relativa dada pelas pessoas em “levantar o problema” ao invés de

ignora-lo.

Sentimento de

identidade

0 quanto as pessoas manifestam um sentimento de pertencer a organizagdo e

dao valor a organizagdo da qual fazem parte.

Tolerancia existente

o grau em que os erros das pessoas sdo tratados de forma suportavel e

construtiva em vez de punitiva.

Clareza percebida

grau de conhecimento das pessoas em relacdo aos assuntos que lhes dizem
respeito e o quanto a organizagdo as informa sobre as formas e as condi¢des

de seu progresso.
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Justica predominante grau em que predominam, nos critérios de decisdo, as habilidades e os

desempenhos, em detrimento dos aspectos politicos, pessoais ou credenciais.

Condicoes de progresso énfase com que a organizagdo prov€ a seus membros oportunidades de
crescimento ¢ avango profissional e o quanto a organizagdo atende a suas

aspiragdes e expectativas de progresso.

Apoio logistico grau em que a organizacgdo prové as pessoas as condi¢des e os instrumentos

proporcionado de trabalho necessarios para um bom desempenho e o quanto a organizagdo
facilita seus trabalhos principais.

Reconhecimento 0 quanto a organizagdo valoriza um desempenho ou uma atuagido acima do

proporcionado padrdo por parte de seus membros e o quanto o esfor¢o individual

diferenciado ¢ reconhecido.

Forma de controle 0 quanto a organizagdo usa custos, produtividade e outros dados de controle
para efeito de auto-orientacdo e solucdo de problemas, em vez de utiliza-los

para policiamento e castigo.

Fonte: elaborado pela autora.

Ha ainda o modelo de Bedani (2006) que avalia o clima organizacional por meio
das dimensdes psicossociais e organizacionais. A dimensao psicossocial diz respeito aos
sentimentos ¢ as atitudes do funciondrio com relagao as pessoas, ao trabalho e a propria
organizacdo. Ja a dimensdo organizacional, refere-se as condi¢des proporcionadas pela
organizagdo para o bom desempenho da fun¢do, mensurando a clareza organizacional e
o padrao de desempenho e recompensa, além do volume de trabalho.

No quadro 6, estao representados os indicadores de cada uma das dimensodes do

modelo de Bedani (2006).

Quadro 6 — Modelo de Bedani.

Dimensao Psicossocial

Dimensdo Organizacional

Estilo de geréncia

Fator que evidencia o comportamento tipico ou a
maneira predominante de acdo do gerente no
relacionamento com a equipe € no processo de
influenciar individuos ou grupos para atingir
todos os objetivos.

Carga de trabalho

Percepcao dos funcionarios em relagdo a variedade
de retribuicdes que lhe sdo oferecidas como
compensacdo ou contrapartida pelo seu desempenho
ou pela sua contribui¢do prestada a empresa.

Comprometimento organizacional

Fator que permite saber o comprometimento, a
percepcdo de identidade e o envolvimento dos
funcionarios com a empresa e o trabalho.

Condigoes de trabalho

Percepgdes dos funcionarios em relagdo as
condigdes fisicas, aos instrumentos, equipamentos ¢
a qualquer suporte necessario para a realizagdo dos
trabalhos.

Trabalho em equipe

Fator que verifica a percepcdo quanto a

Clareza organizacional e padrio de desempenho

Percepcdo dos funcionarios sobre a clareza da
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cooperagao, a soma de esforgos, a amizade e a missdo, das politicas e diretrizes e dos objetivos
compreensdo entre os funciondrios do setor ou da | institucionais, além do padrdo de desempenho
area para atingir objetivos.

esperado.

Reconhecimento

Fator que averigua se o funcionario se sente
reconhecido e se ¢ valorizado como profissional e
como pessoa no trabalho pelos colegas de nivel
hierarquico igual, superior ou inferior.

Fonte: elaborado pela autora (adaptado de Bedani, 2006)

H4a também os indicadores oriundos do modelo proposto por Luz (2003), que foi
baseado em um levantamento feito com dezessete grandes empresas nacionais e

multinacionais, instaladas no municipio do Rio de Janeiro. Por meio dessa pesquisa,

foram identificadas os seguintes indicadores:

Quadro 7 — Modelo proposto por Luz.

Indicador

Definicao

Trabalho realizado

adaptag@o dos funcionarios aos trabalhos realizados; volume de
trabalho realizado; horério de trabalho; justica na distribui¢do dos
trabalhos entre os funcionarios; se o quadro de pessoal em cada
setor ¢ suficiente para realizar os trabalhos; se o trabalho ¢
considerado relevante e desafiador; e equilibrio entre trabalho e

vida pessoal.

Salario

uma das principais variaveis a serem pesquisadas, em fungdo da
sua importincia sobre o grau de satisfagdo dos funcionarios.
Refere-se a percepcdo deles quanto a compatibilidade dos salérios
da empresa com os praticados no mercado; a possibilidade de
obter aumentos salariais e viver dignamente com o salario; e a
clareza quanto aos critérios do plano de cargos e salarios da

empresa.

Beneficios

o quanto os beneficios atendem as necessidades e as expectativas
dos funciondrios, qualidade da prestacdo desses servigos aos
funcionarios e impacto na atracdo, fixagdo e satisfacdo dos

funcionarios.

Integracio entre os

departamentos da empresa

grau de relacionamento e existéncia de cooperacdo e conflitos

entre os diferentes departamentos da empresa.

Supervisao (lideranca) estilo

gerencial

satisfacdo dos funcionarios com os seus gestores, qualidade da
supervisdo exercida, capacidade técnica, humana e administrativa

dos gestores, bem como grau de feedback dado por eles.
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Comunicacao

grau de satisfagdo com o processo de divulgacdo dos fatos da
empresa e satisfagdo quanto a forma e aos canais de comunicagéo

utilizados pela empresa.

Treinamento/desenvolvimento/ca

rreira

oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar, atualizar

e desenvolver profissionalmente.

Possibilidades de  progresso

profissional

satisfacdo dos trabalhadores quanto as possibilidades de
promogdo e crescimento na carreira ¢ de realizagdo de trabalhos
desafiadores e importantes. Referem-se as possibilidades de os
funciondrios participarem de projetos que representam
experiéncias geradoras de aumento de empregabilidade e
realizagdo profissional, bem como ao uso ¢ aproveitamento das

potencialidades dos funcionarios.

Relacionamento Interpessoal

qualidade das relagdes pessoais entre os funcionarios ( entre si e
com suas chefias, entre os funcionarios e a empresa) e existéncia

e intensidade de conflitos.

Estabilidade no emprego

grau de seguranca dos funcionarios em relagdo a seus empregos,

assim como o feedback que recebem sobre seu rendimento;

Processo decisorio

opinido dos funciondrios sobre a qualidade do processo decisério
e o quanto a empresa ¢ agil, participativa, centralizada ou

descentralizada em suas decisoes.

Condicao fisica de trabalho

qualidade e conforto das condicdes fisicas, das instalacdes e dos
recursos colocados a disposi¢do dos funciondrios para a
realizagdo de seus trabalhos (postos de trabalho, vestiarios,
horario de trabalho, local de trabalho, recursos disponiveis para o

trabalho etc.).

Participacio

diferentes formas de participagdo dos funcionarios no cotidiano
da empresa; grau de conhecimento e envolvimento deles com os
assuntos relevantes da empresa; participa¢do dos funcionarios na
defini¢do de objetivos do proprio setor de trabalho e na gestdo da

empresa.

Pagamento de salario

incidéncia de erros na folha de pagamento e conhecimento que os
funcionarios tém sobre os cddigos de proventos e descontos

langados na folha de pagamento.

Seguranca do trabalho

percepgdo ¢ satisfacdo dos funcionarios quanto as estratégias de
prevengao e controle da empresa em relacdo a riscos de acidente e

doengas ocupacionais;

Objetivos organizacionais

clareza e transparéncia da empresa quanto a comunicagdo dos

objetivos organizacionais e departamentais aos seus funcionarios;

Orientacio da empresa para os

resultados

como a empresa ¢ percebida pelos funcionarios em relagdo ao

esforco de orientar-se para a consecucao de seus resultados;
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Disciplina

grau de rigidez disciplinar da empresa e justiga na aplicagdo de

puni¢des;

Imagem da empresa

opinido dos funcionarios sobre como a empresa ¢ percebida no

mercado pelos clientes, pelos fornecedores e pela comunidade.

Estrutura organizacional

opinido dos funcionarios sobre a adequagdo da estrutura da
empresa para o processo decisorio, além da comunicagdo e da

consecugdo dos objetivos organizacionais.

Etica e responsabilidade social

0 quanto a empresa ¢ ética e cumpre com sua responsabilidade

social.

Qualidade e satisfacao do cliente

percepgdo dos funciondrios quanto ao compromisso da empresa

em relag@o a processos e servigos e a satisfagdo dos clientes.

Reconhecimento

0 quanto a empresa adota mecanismos de valorizagdo e

reconhecimento de seus funcionarios.

Vitalidade organizacional

ritmo das atividades desenvolvidas pela empresa - se ela tem
vitalidade ou se ¢ uma empresa em que as mudangas se

processam muito lentamente.

Direcio e estratégias

satisfacdo dos funcionarios quanto a qualidade da diregdo, das

estratégias adotadas e da condug@o dos negdcios da empresa.

Valorizac¢io dos funcionarios

0 quanto a empresa valoriza e respeita seus recursos humanos,

oferece-lhes oportunidades e investe neles.

Envolvimento/comprometimento

o quanto os funcionarios se sentem envolvidos e comprometidos
com os objetivos e os resultados da empresa, assim como o

quanto essa adesdo € voluntaria ou compulsoria.

Trabalho em equipe

0 quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho em equipe para
a solucdo de problemas, a busca de oportunidades, o

aprimoramento de processos e a inovagao.

Planejamento organizacional

0o quanto os funcionarios percebem a empresa como bem

planejada ¢ bem organizada pelos gestores.

Fonte: elaborado pela autora.

O modelo de Halpin e Grolf, apresentado por Rizzatti (2002), constitui-se de
oito fatores de clima organizacional, os quais descrevem os comportamentos do
subordinado e do lider. Os indicadores propostos se referem a aspectos relacionais e nao
consideram as caracteristicas da organizagao e das tarefas executadas pelo empregado.

A seguir os indicadores estdo representados no quadro 8.
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Quadro 8 — Modelo de Halpin e Grolf

Indicador Definicao

Falta de entrosamento referente ao empregado que ndo estd entrosado

com as tarefas que devem ser realizadas no grupo.

Obstaculo referente ao empregado que sente que esta
sobrecarregado e ocupado com atividades de

rotina.

Espirito referente ao empregado que sente que suas
necessidades sociais estdo sendo preenchidas ao
mesmo tempo que experimenta um sentimento de

realizagdo no trabalho.

Amizade referente ao atendimento das necessidades sociais
dos empregados e de suas relagcdes de amizade -
sem estar necessariamente relacionado ao

sentimento de realizagdo no trabalho.

Distancia referente a distancia entre o superior € o
empregado, isto é, o comportamento formal do

superior comparado ao seu comportamento

informal.

Producio referente a supervisdo cerrada por parte do
administrador.

Estimulo referente ao comportamento do supervisor

orientado para a tarefa e o desejo de motivar o

empregado a realizar o trabalho.

Consideracio referente ao supervisor que considera o
empregado como pessoa, valorizando suas

necessidades.

Fonte: elaborado pela autora.

O modelo de Schneider (1975) apresenta seis fatores para a mensuracao do

clima organizacional aplicados a esfera publica, destacados no quadro 9:

Quadro 9 — Modelo de Schneider

Indicador Definicao

Suporte administrativo interesse ativo que o supervisor tem no progresso
do servidor, colaborando com ele e mantendo

relagdes de amizade.
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Estrutura administrativa grau em que o administrador faz uso de
orgamentos ¢ exige do servidor o uso de material

de venda e obtengdo de novos clientes.

Preocupacio com novos servidores aspectos de seleg@o, orientagdo e treinamento de

novos servidores.

Independéncia dos servidores servidores que procuram seguir seus proprios
caminhos; independéncia do agente com relagdo

aos controles feitos.

Conlflitos internos presenca de conflitos em grupos internos ou
externos a empresa e boicote da autoridade

administrativa.

Satisfacdo geral grau em que a empresa promove encontros sociais

periddicos dos empregados com a supervisao.

Fonte: elaborado pela autora.

Ademais, ha o modelo de Campbell et al. (1970), que apresenta dimensdes
comuns utilizadas em qualquer instrumento de clima organizacional. Essas dimensdes

Sao:

Quadro 10 — Modelo de Campbell.

Indicador Definicao

Autonomia individual fatores de responsabilidade individual,
independéncia e oportunidades para usar

iniciativa pessoal na tomada de decisoes;

Grau de estrutura grau em que os objetivos e os métodos para o
trabalho sdo estabelecidos e comunicados ao

subordinado pelo supervisor.

Orientagao para recompensa fatores de recompensa, satisfagdo geral,

orientagdo para a promogao ¢ autorrealizagdo

Consideracio, calor e apoio fatores de suporte administrativo, treinamento de

subordinados, amizade e apoio.

Fonte: elaborado pela autora.

Por sua vez, o modelo de La Follete e Sims (1975), apresenta indicadores que se

referem a aspectos individuais e organizacionais, a saber:
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Quadro 11 — Modelo de La Follete ¢ Sims.

Indicador Definicio

Grau efetivo em relacdo a outras pessoas | forma como o individuo percebe seus colegas e outras

da organizacio pessoas na organizagao.

Grau efetivo em relacio a supervisio e/ou | forma como o individuo percebe a supervisdo.

organizacio

Clareza das politicas e promocdes maneira como o individuo identifica as politicas
organizacionais ¢ as oportunidades de promogao.

Pressdes no trabalho e padrdes sentimento de pressdo no trabalho e énfase dada pela
supervisdo a altos padroes de desempenho.

Comunicacio aberta e ascendente comunicagdo entre os empregados ¢ supervisores e
desejo dos supervisores em aceitar as ideias dos
subordinados e aconselha-los em sua carreira.

Risco na tomada de decisao grau de risco na tomada de decisdo administrativa.

Fonte: elaborado pela autora.

O modelo de Peltz e Andrews (1990), foi desenvolvido para pesquisa realizada
com cientistas e engenheiros de onze organizagdes industriais, governamentais e
universitarias, com o objetivo de estudar a influéncia da administragdo dos laboratorios
no desempenho dos individuos. Os resultados que originaram os indicadores sdo

apresentados a seguir:

Quadro 12 — Modelo de Peltz ¢ Andrews.

Indicador Definicao

Liberdade liberdade, autonomia, independéncia e também
interacdo com outros colegas, desde que estes nao

tenham o poder de veto uns sobre os outros;

Comunicacao troca de ideias, busca e fornecimento de

informagdes, criticas e apologias

Diversidade funciondrios com  vdarias  especializagdes,
atividades diversificadas, tarefas praticas teoricas,
técnicas e administrativas sdo mais eficientes do

que aqueles altamente especializados.

Dedicacio funcionarios envolvidos no trabalho, com
entusiasmo, interesse e dedicacdo, sdo mais

eficazes.
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Motivacao funcionarios motivados por fontes internas sao
mais eficazes do que aqueles motivados por

estimulos externos.

Satisfacao funcionarios mais realizadores ndo sdo

necessariamente os mais satisfeitos.

Similaridade funcionarios que pensam de maneira diferente,
mas com semelhancas nas fontes de motivagao,
tétm melhor desempenho, pois as diferengas
provocam uma tensdo intelectual estimulante e
necessaria a inovacao, ¢ as similaridades, uma
seguranga emocional necessaria para suportar a

ansiedade da atividade criativa.

Criatividade funcionarios sdo mais criativos atuando em
projetos novos, de curto prazo e como membros
de equipe, com acesso ao poder decisério e com
comunicagdo livre - se compararmos essas
condigdes a situagdes restritivas e menos

flexiveis.

Idade funciondrios produzem mais em meados de sua
carreira, quando tém interesses amplos e ndo

limitados.

Grupos funcionarios s3o produtivos com grupos com
quatro a cinco anos de existéncia; apds esse
periodo, tornam-se menos entusiasmados,

competitivos € comunicativos e mais inclinados a

especializacao.

Fonte: elaborado pela autora.

Ainda h4a o modelo de Colossi (1991), que leva em consideracdo os seguinte

fatores:

Quadro 13 — Modelo de Colossi.

Indicadores:

1. Filosofia e ambiente geral da empresa;

Condigdes fisicas de trabalho;

Sistema de avaliagdo e controle;

nall Il B

Treinamento e desenvolvimento profissional;
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Progresso funcional,

Comportamento das chefias;

Sistema de assisténcia e beneficio;

5
6
7. Satisfacdo pessoal;
8
9

Lazer;

10. Relacionamento sindical.

Fonte: elaborado pela autora.

E por fim o modelo de Bispo (2006) que visa o alinhamento das influéncias

internas e externas para a avaliagdo do clima organizacional.

Quadro 14 — Modelo de Bispo.

Fatores internos

Fatores Externos

Ambiente de trabalho: grau de relacionamento
entre os colegas de trabalho, necessario para a

realizagdo das atividades individuais ou coletivas.

Convivéncia familiar: nivel da convivéncia
familiar dos funcionarios, item necessario para

uma boa produtividade nas atividades realizadas

na empresa.
Assisténcia aos funcionarios: nivel de | Férias e lazer: grau de satisfacdo dos
assisténcia médica, dentaria, hospitalar e social | funcionarios nesse quesito, que também ¢

aos funcionarios.

necessario para garantir uma boa produtividade.

Burocracia: compatibilidade entre esse item e as

Investimentos e despesas familiares: nivel do

atividades realizadas pelos funcionarios. bem-estar proporcionado as familias dos
funcionarios.
Cultura organizacional: nivel de interferéncia | Politica e economia: nivel de interferéncia

que as tradigdes, as praticas e os costumes,
adotados informalmente na empresa, exercem

sobre os funcionarios e suas atividades.

proporcionado por estes itens na motivagdo dos

funcionarios.

Estrutura organizacional: nivel de
relacionamento ¢ capacitagdo dos elementos que
compdem a estrutura e sua interferéncia nas

atividades realizadas pelos funcionarios.

Satide: opinido dos proprios funciondarios sobre
sua saude fisica e mental, item de extrema

importéancia e de dificil observagao.

Nivel sociocultural: adequagdo entre os niveis
intelectual, cultural e social dos funcionarios as

necessidades inerentes as suas atividades.

Seguranca publica: nivel de influéncia desse

item na vida diaria dos funcionarios.

Incentivos profissionais: nivel de

reconhecimento profissional dos funcionarios.

Situacio financeira: o fato de um funcionario ter
uma boa remuneracdo ndo ¢ suficiente para

indicar se ele tem uma boa situagdo financeira.
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Remunerac¢ido: adequagdo entre esse item e as

atividades prestadas a empresa.

Time de futebol: item cuja influéncia sobre a
produtividade dos funcionérios ja foi comprovada
cientificamente; procura-se medir, portanto, o
nivel de interferéncia que os times de futebol
exercem sobre a motivagdo e a produtividade dos

funcionarios.

Seguranca profissional: risco de demissdo sem

motivo percebido pelos funcionarios.

Vida social: nivel de satisfagdo dos funcionarios

com sua vida social.

Transporte casa/trabalho - trabalho/casa: nivel
de dificuldade encontrado para a locomog¢ao entre

a casa dos funcionarios ¢ a empresa ¢ vice-versa.

Vida profissional: grau de identificagdo
profissional dos funcionarios com a empresa,
visando-se medir o nivel de seu orgulho em

relacdo a empresa ¢ de seu sucesso profissional.

Fonte: elaborado pela autora.

Os indicadores propostos por Bispo (2006) apresentam o individual sob uma
perspectiva integral e situada. Uma das principais diferencas em relacdo aos outros
modelos ¢ a consideracdo da influéncia dos relacionamentos familiares e em sociedade
sobre a satisfacdo no trabalho (SOUZA, 2014).

Finalizando este item, cabe mencionar que a relacao de modelos de avaliagao de
clima organizacional ¢ extensa, como foi demonstrado nessa breve revisao da literatura
e servirdo de base para a constru¢do de um modelo que aliado a um método de
avaliag¢do do clima sera aplicado neste estudo.

r

Para seguir com o estudo ¢ importante salientar que além de haver diversos
fatores que influenciam o clima, também ha diferentes formas de se avaliar o clima de
uma organizagdo, elas podem ser: Contato direto dos gestores com seus subordinados;
Entrevistas de desligamento; Entrevista do servigco social com os empregados;
ombudsman,; Programa de sugestdes; Sistema de atendimento as queixas e as
reclamagdes; Reunides da equipe de relagdes trabalhistas com os funcionarios ou até
mesmo linha direta com o presidente (LUZ, 2003). Porém ndo ha davidas que entre

essas opgdes a que se destaca € a pesquisa de clima organizacional, método a ser

utilizado neste estudo e que sera explicado em mais detalhe no topico que se segue.
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2.3 Pesquisa de clima organizacional

De acordo com Rizzatti (2002), os estudos sobre clima organizacional
emergiram nos Estados Unidos na década de 1960, impulsionados pelos trabalhos
pioneiros de Forehand e Gilmer, que se inseriram no movimento da Administracido
conhecido como Comportamentalismo. Esse movimento visava humanizar o ambiente
de trabalho enquanto melhorava a produtividade, utilizando ferramentas da Psicologia
para alcangar essas metas. Forehand e Gilmer introduziram conceitos e indicadores
fundamentais do clima organizacional, baseando-se em pesquisas sobre comportamento
individual.

Em seguida, Litwin e Stringer (1968) aprofundaram esses estudos ao realizar
experimentos em trés organizagdes americanas. Os resultados revelaram variagdes
significativas em satisfacdo e desempenho entre as empresas analisadas, evidenciando a
importancia do clima organizacional. Esses achados foram cruciais para a difusdo da
pesquisa sobre clima nas empresas, contribuindo para o avango do
Comportamentalismo.

Bispo (2006), afirma que a pesquisa de clima organizacional foi difundida e
aplicada no Brasil, a partir dos trabalhos de Souza (1977, 1978, 1980, 1982, 1983), que
realizou diversos trabalhos em empresas privadas e Orgdos publicos utilizando
adaptagdes do modelo de Litwin & Stringer.

Para Lanzer (2017), as pesquisas de clima sd3o a melhor maneira de se avaliar o
clima de grandes grupos (como de departamentos numerosos, por exemplo) ou de uma
organizac¢ao ao todo caso ela conte com mais de vinte funciondrios. Primeiramente, para
avaliar o clima € necessario compor uma pesquisa com dois ou mais individuos, afinal
pelo clima se tratar de um atributo coletivo, ndo ¢ possivel avalid-lo com base na
perspectiva de um individuo apenas. Essa pesquisa costuma se dar através de um
questionario, com uma série de perguntas respondidas anonimamente por todos os
integrantes de um grupo ou organizagdo, ou em caso de grupos de cem pessoas ou mais
¢ possivel também trabalhar com amostras.

Além disso, as perguntas devem ser indiretas, para evitar que os respondentes,
ao falar de como percebem seus proprios sentimentos e os atributos do grupo, oferecam
respostas que considerem ser socialmente aceitas, ao invés de responder com
sinceridade e também precisam garantir o anonimato e a confidencialidade ja que para

que se possa obter respostas auténticas e sinceras dos respondentes, € preciso poder
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garantir que eles nao sofrerdo qualquer tipo de represalia ou consequéncia negativa pelo
fato de participarem da pesquisa. (LANZER,2017)

Ferreira (2013) descreve a pesquisa de clima como uma ferramenta fundamental,
pois, por meio dela ¢ possivel detectar o grau de satisfacdo dos funcionarios em um
dado momento em relagdo a diversos aspectos e verificar quais sdo os pontos fortes e
fracos da organizacdo. Para que isso seja possivel, a pesquisa de clima ¢ composta de

varias etapas a serem seguidas, que serao detalhadas a seguir.

2.4. Etapas da Pesquisa de clima organizacional

De acordo com Lima e Stano (2004), o principal objetivo da pesquisa de clima €
levantar informagdes que permitam melhorar as relagdes com os colaboradores,
oferecendo, dentre outras, condi¢cdes de trabalho adequadas, proporcionando,
oportunidades de desenvolvimento e estabelecendo um 6timo ambiente de trabalho. O

desenvolvimento da pesquisa, segundo esses autores, deve contemplar:

* defini¢do dos objetivos (a que a pesquisa se propde?);

* definicdo de metodologia e técnica de coleta de informacao (questiondrios, entrevistas
e analise de documentos);

* tabulagdo e anélise estatistica de dados (quantitativa e qualitativa);

* apuracdo e analise de resultados (por area e segmento);

* elaboracao do relatoério final,

* retorno aos envolvidos.

Ja para Luz (2003), a implementacdo de uma pesquisa de clima usualmente

contempla dez etapas, tal como ilustrado no quadro abaixo:

Quadro 15 — Etapas da Pesquisa de Clima.
Etapas definidas por Luz (2003)

1. Obtencao da aprovacdo e do apoio da dire¢ao

2. Planejamento da pesquisa

3. Definicao das variaveis a serem pesquisadas,

4. Montagem e valida¢ao dos instrumentos de pesquisa
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5. Parametrizagdo para tabulagao das opgdes de respostas

6. Divulgagdo/comunicacao sobre a pesquisa

7. Aplicagdo (coleta de dados)

8. Tabulagao e emissao de relatorios

9. Divulgagao de resultados

10. Definicao dos planos de acgao

Fonte: adaptado de Ferreira (2013)

De acordo com Ferreira (2013), o detalhamento dessas etapas se da como

detalhado nos topicos a seguir:

2.4.1 Obtengao da aprovagdo e apoio da direcao

A primeira etapa ¢ muito importante e consiste na aprovagdo da diretoria para a
realizacdo da pesquisa. S3o fundamentais o apoio € o comprometimento da presidéncia
e direcdo da empresa, pois a area de gestdo de pessoas precisa desse suporte e
“patrocinio” para dar credibilidade ao processo. Além disso, € imprescindivel o
engajamento e comprometimento de todos para implementar as mudangas que sejam
necessarias e solucionar os problemas identificados com a pesquisa. Caso a dire¢do da
empresa nao queira se comprometer com o projeto da pesquisa, mais especificamente
com a realizagdo das mudancas que ficarem identificadas pela pesquisa como
necessarias, entdo nao convém inicia-la, pois a area de RH so6 perderia a sua
credibilidade, j& que sozinha ndo teria condi¢gdes de programar determinadas mudancgas
que teriam de ser aprovadas pela dire¢do da empresa. Ou seja, é fundamental que todo o
corpo executivo da empresa apoie a realizacdo da pesquisa, que se envolvam no

processo e facilitem a busca pela informacgao (RECH, 2016).

2.4.2 Planejamento da pesquisa

ApoOs obtidos a aprovagdo e o apoio da dire¢dao e presidéncia, Ferreira (2013)

salienta a necessidade de planejar a pesquisa, definindo:
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* objetivo;

* publico-alvo;

* quem ira conduzi-la;

* técnica que sera utilizada;
* periodicidade;

* preparacao dos gestores;

* abrangéncia;

Apbs o estabelecimento do objetivo ou objetivos da pesquisa de clima, o
proximo passo € a definicao do publice-alvo, ou seja, € preciso estabelecer quem serao
os participantes da pesquisa. Se participardo apenas empregados, se estagiarios também
serdo ouvidos, se terceirizados poderdo participar da pesquisa e se, por exemplo, sera
aplicada em todos os paises, estados e cidades em que a empresa atua

Outro ponto que precisa ser definido ¢ quem vai conduzir a pesquisa, pois
pode ser conduzida por uma equipe de Gestdo de Pessoas da propria empresa, por uma
consultoria especializada ou por meio de uma parceria entre ambas. O quadro 16

apresenta algumas vantagens de cada uma das escolhas:

Quadro 16 — Condutor da pesquisa de clima e vantagens

Condutor Vantagens

Areade GPda | Menor custo, possibilidade de desenvolvimento de

empresa know-how interno e existéncia de maior confianga, visto que
os profissionais da 4area de GP sdo conhecidos pelos
empregados.

Consultoria Utilizagao de conhecimento especializado, existéncia de

especializada isen¢ao (neutralidade) para perceber os problemas e

transferéncia de atividades da area de GP para uma
consultoria, o que ndo sobrecarrega a area.
Fonte: adaptado de Ferreira (2013)

Além disso, a técnica que sera utilizada também ¢ importante nesse processo.
Existem trés técnicas principais de pesquisa de clima organizacional: o questionario, a
entrevista e o painel de debates. Sendo que, o questionario ¢ a técnica mais utilizada.
Sua grande vantagem ¢ permitir o sigilo, o anonimato dos respondentes. Tem um custo
relativamente baixo, permite uma aplicacdo maci¢a, mesmo quando a populagdo-alvo

esta espalhada por diversas regioes e quando a empresa possui unidades em localidades
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distintas. Também permite o uso de perguntas cruzadas, nas quais ¢ possivel checar a
consisténcia das respostas entre perguntas similares ou opostas (FERREIRA,2013).

O quadro 17 o compara as principais caracteristicas das técnicas de pesquisa
mencionadas, deixando mais evidente as vantagens do questionario em relacdo aos

outros dois métodos geralmente utilizados, principalmente em relagdo ao anonimato:

Quadro 17 — Principais caracteristicas das técnicas de pesquisa de clima

organizacional.

Questionario Entrevista Painel de debates
Permite aplica¢do macica, = Quebra o anonimato da = Tipo especial de
mesmo com dispersdo pesquisa; entrevista, com um
geografica dos respondentes; = Método mais entrevistados e varios
Custo relativamente baixo; demorado e caro que o entrevistados;
E bem aceito pelos questionario; = Mais econdmico e menos
respondentes; = Exige pessoas demorado que a
Permite o uso de questdes tecnicamente entrevista;
abertas ou fechadas; habilitadas para a =  Permite a discussdo dos
Permite inclusdo de condugao das assuntos, considerando
perguntas cruzadas; entrevistas; diversos pontos de vista;
Exige clareza do vocabulario = Obtém respostas = Quebra o anonimato da
usado; verbais e ndo verbais; pesquisa;
Deve ser testado e validado = Aplicada normalmente = Necessita de espago fisico
antecipadamente; em uma amostra da adequado para a
Permite o sigilo/ anonimato populagéo; realizagdo;
dos respondentes; = Técnica mais subjetiva = Aplicado normalmente a
Permite aplicagdo eletronica; que o questionario uma amostra de
Nao exige espaco fisico populagao;
(local) apropriado para = Técnica mais subjetiva
obtencdo das respostas. que 0 questionario.

Fonte: Adaptado de Ferreira (2013)

Tendo em vista a importancia dos questionarios para a pesquisa de clima, ¢
pertinente salientar que para aplicagao efetiva da técnica, existem cuidados que devem
ser tomados. Durante uma boa parte da historia das pesquisas de clima nas
organizagdes, os questionarios foram aplicados de forma presencial, nessa modalidade
de aplicacdo alguns cuidados valem a pena serem seguidos, conforme Alvardes (2002,
apud MOREIRA, 2008), relata:

a) todo o processo deve durar no maximo 15 dias;

b) o local deve permitir privacidade e tranquilidade;

¢) para economizar tempo, ¢ aconselhavel organizar turmas com o maior nimero
possivel de respondentes;

d) deve-se determinar tempo com horario de inicio e término;
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e) o proprio colaborador deve lacrar seu envelope de respostas. Ele deve ser
informado que envelopes com sinais de violag¢do serdo inutilizados, para preservacao do
sigilo do conteudo.

Atualmente, porém, a facilidade tecnologica culmina em um nimero cada vez
maior de pesquisas que utilizam a aplicacdo de questiondrios online, ou seja, de forma
nao-presencial. Carlomagno (2018) enfatiza que tal modalidade de aplicacdo, necessita
de cuidados proprios, pois tras consigo tanto vantagens, quanto desvantagens.

Lee (2006) sugeriu um check-list com trés perguntas, para verificar se um questionario
esta adequado:

1) Os entrevistados conseguem entender a pergunta?

2) Os entrevistados conseguem responder a pergunta?

3) Os entrevistados irdo responder a pergunta? Para um questionario estar
adequado, a resposta deve ser “sim” as trés indagacdes.

Carlosmagno (2018), aborda alguns topicos essenciais para obter-se as respostas
positivas a estas perguntas. Sendo estes:

a) Clareza das Perguntas: As perguntas devem ser formuladas de maneira clara e
objetiva, evitando ambiguidades que possam levar a interpretacdes diferentes.

b) Especificidade: As perguntas devem ser especificas e direcionadas a questoes
concretas, evitando generalizagdes que possam confundir os respondentes.

c) Estrutura Légica: O questionario deve seguir uma sequéncia logica que facilite a
compreensdo ¢ a fluidez das respostas, guiando os respondentes de forma
intuitiva.

d) Adequagdo ao Publico: E importante que o questionario seja adaptado ao perfil
dos respondentes, utilizando uma linguagem e um contexto que sejam familiares
e acessiveis.

e) Testes Piloto: Realizar testes com um grupo pequeno antes da aplicagdo em larga
escala ajuda a identificar e corrigir problemas de compreensao e adequagao das
perguntas.

f) Feedback dos Respondentes: Incorporar mecanismos para coletar feedback
sobre a clareza e relevancia das perguntas pode ajudar a melhorar a qualidade do
questionario.

g) Evitar Redundancias: As perguntas devem ser diretas e evitar informacoes

desnecessarias que possam sobrecarregar o respondente e dificultar a resposta.
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h) Consideracdo do Layout: O design visual do questionario deve ser adequado
para diferentes dispositivos (mobile, tablet, desktop), garantindo que a

apresentacao nao interfira na compreensao.

Em relagdo a clareza e especificidade das perguntas vale a pena salientar as
contribuicdes de Lazarsfeld (1954), que afirma que perguntas devem buscar respostas
para questdes concretas e, acima de tudo, serem claras e especificas . O exemplo de uma
pergunta incorreta, ofertado por Lazarsfeld, ¢ “por que vocé comprou este livro?”. Neste
caso, o respondente pode ter trés ambitos de resposta diferentes: “compra” (em oposicao
a emprestar na biblioteca), “este” (em oposi¢ao a outros livros) e “livro” (em oposi¢do a
outros produtos, como o ingresso para um show). Neste caso, falta especificidade na
pergunta. Perguntas que misturem diferentes ambitos de resposta possiveis levam a
erros de andlise. A pergunta deve ser clara e objetiva, de modo que ndo reste margem
para compreensdes distintas de dois respondentes diferentes. Por exemplo, na pergunta
“vocé saiu para jantar fora recentemente?”’, o termo ‘“recentemente”2 pode ser
interpretado de formas profundamente diferentes a depender do respondente. E preciso
que a pergunta seja direta e clara sobre o periodo que o/a pesquisador(a) deseja saber.
Podemos pensar em como ajustar essas perguntas, como exercicio. Para o primeiro
caso, supondo que a questdo era sobre o ambito “este”, na compra do livro, a pergunta

[133)

poderia ser algo como “”, eliminando, assim, os ambitos que poderiam causar
embaraco. No segundo caso, “vocé saiu para jantar fora nos ultimos 30 dias?”
apresentando um intervalo de tempo claro, sem margem para interpretacdes diversas

(CARLOSMAGNQO, 2018, apud LAZARSFELD, 1954).

Quadro 18 — Exemplos de perguntas “incorretas” e “corretas” segundo

Lazarsfeld.
Pergunta mal formulada Pergunta clara
Por que vocé comprou este livro? Por que vocé escolheu o livro: [titulo do
livro]?

Vocé saiu para jantar fora recentemente? | Vocé saiu para jantar fora nos ultimos 30

dias?

Fonte: adaptado de Lazarsfeld, 1954.
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Terminados os cuidados em relagdo a técnica a ser utilizada, um outro fator
importante, como mencionado por Ferreira (2013), ¢ a periodicidade da pesquisa, a
autora menciosa que apesar de nao haver uma regra fixa, valida para todas as empresas,
normalmente a pesquisa ¢ aplicada a cada dois ou trés anos. Algumas razdes para que as
pesquisas de clima ndo sejam realizadas anualmente sdo o fato de que a solucdo dos
problemas identificados na pesquisa pode necessitar de mais de um ano ou o alto custo
da pesquisa e dos investimentos necessarios para a resolucdo dos pontos de melhoria
identificados, como também o trabalho operacional que a realizagdo de uma pesquisa
demanda.

Outro ponto a se salientar € que, uma vez que a pesquisa de clima representa um
retrato, uma foto da organizagdo em um dado momento, ela deve ser realizada em
momentos de neutralidade, ou seja, ndo deve ser aplicada em periodos de grande alegria
ou tristeza, caso contrario, a “foto” tirada pode sair distorcida, ndo ser representativa da
“normalidade” da empresa (FERREIRA, 2013).

Para Medeiros (2024) a pesquisa de clima ndo deve ser uma agdo isolada. Ela
deve fazer parte de um processo continuo de avaliacao e melhoria. Realizar a pesquisa
periodicamente, como a cada seis meses ou anualmente, permite acompanhar as
mudangas ¢ ajustar as politicas e praticas da empresa em tempo habil. O
acompanhamento continuo refor¢a o compromisso da lideranca com o bem-estar dos
colaboradores e garante a manuten¢do de um clima organizacional positivo.

Assim, podemos ver que na realidade a periodicidade da pesquisa varia de
acordo com a realidade e as condi¢des de aplicabilidade na empresa, seja a cada seis
meses ou cada dois anos, o que se concorda ¢ que o habito de realizar a pesquisa de
clima necessita ser mantido para que as empresas sejam capazes de obter insights
valiosos que contribuem para a criagdo de um ambiente de trabalho mais saudével,
colaborativo e produtivo.

Desta forma, com a periodicidade definida, a préxima etapa do planejamento
passa ser a preparacao dos gestores, essa etapa merece atencao principalmente quando
se trata da primeira aplicag¢do da pesquisa (como ¢ o caso do trabalho aqui apresentado).
Por mais estranho que possa parecer, os gestores precisam, sim, ser preparados para o
processo avaliativo, visto que a variavel gestdo/lideranca quase sempre esta presente
entre os itens a serem avaliados. Por isso, ¢ importante um treinamento prévio dos
gestores para prepara-los para as eventuais criticas que poderdo receber e, mais que isso,

para conscientiza-los de que o objetivo da pesquisa ndo € punitivo, mas sim de
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identificacdo de problemas que podem ser resolvidos ou minimizados a fim de que haja
uma melhoria no ambiente de trabalho. Os gestores devem, portanto, compreender os
objetivos da pesquisa e incentivar a participacdo sincera de seus subordinados
(FERREIRA, 2013).

Por fim, para concluir o planejamento da pesquisa, ¢ necessario pensar a respeito
da abrangéncia da mesma. Para Alvaraes (2002), quanto mais abrangente a pesquisa,
maior a precisdo do diagndstico, ja& que problemas em um setor podem derivar de
deficiéncias em outro, e d4 o seguinte exemplo: “a razdo da falta de perspectiva do
desenvolvimento profissional deve-se a falhas no sistema de comunicacio
organizacional”.

Rech (2016) contribui para a discussdo a respeito da abrangéncia das pesquisas
de clima, afirmando que geralmente, a pesquisa ¢ aplicada somente em funcionarios,
mas também pode ser aplicada em terceiros (estagiarios, demais prestadores de
servigos). Dessa forma, ao se pensar na abrangéncia da pesquisa € preciso decidir se esta
serd aplicada a todo o quadro de funcionarios ou somente a uma determinada amostra.

Finalizado o planejamento da pesquisa, tendo definido os aspectos relacionados
ao objetivo, publico-alvo, responsavel ou responsaveis por conduzi-la, técnica que sera
utilizada, periodicidade, preparagdo dos gestores e abrangéncia da pesquisa, é preciso
entdo definir as variaveis a serem utilizadas para o estudo do clima, em relagdo a esse

tema o proximo topico busca esclarecer defini¢coes e duvidas.

2.4.3 Defini¢do das variaveis a serem pesquisadas

Apds os passos anteriores, devem ser definidas as varidveis que serdo
pesquisadas. Essa escolha depende tanto dos objetivos da pesquisa como da cultura da
organizagdo. As varidveis representam os assuntos que serdo pesquisados, os grandes
temas, os diferentes aspectos que podem causar satisfagdo ou insatisfagdo e a forma
como os empregados percebem e reagem a cada uma delas.

Para Luz, (2003) grande parcela do sucesso de uma pesquisa esta na correta
defini¢do das varidveis organizacionais, ja que sua abrangéncia permitird uma maior ou
menor cobertura dos aspectos a serem pesquisados.

Dentre uma grande gama de varidveis, as empresas podem escolher quais
utilizardo para sua pesquisa. E importante que todas sejam analisadas e depois

escolhidas as mais importantes, considerando os objetivos especificos da pesquisa.
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Luz (2003) sugere algumas variaveis possiveis de serem investigadas, conforme

exposto no quadro 19.

Quadro 19 — Variaveis de investigagdo

= Trabalho realizado = Condig¢des fisicas de trabalho

= Salario = Relacionamento da empresa

= Beneficios com os sindicatos e

= Participagao funcionarios

= Supervisdo/lideranga/estilo = Carreira, possibilidades de
gerencial/gestao progresso e realizacao

= Orientagdo da empresa para profissional
resultados = Pagamento dos salérios

= Treinamento e = Seguranca do trabalho
desenvolvimento = Objetivos organizacionais

= Integragdo entre os = Comunicagdo
departamentos da empresa = Disciplina

= Relacionamento interpessoal = Imagem da empresa

= Estabilidade no emprego = Estrutura organizacional

= Processo decisorio = Etica e responsabilidade

social

Fonte: adaptado de Luz (2003)

Apesar de ndo haver uma rigidez em relagdo ao numero de variaveis a serem
pesquisadas, deve-se considerar o publico-alvo, a forma que as informagdes serao
coletadas (entrevista, questionario impresso ou eletronico e painel de debates) e a
quantidade de perguntas que serdo feitas sobre cada variavel a fim de que a pesquisa
ndo fique tdo extensa a ponto de as pessoas ndo terem interesse em participar ou tao
pequena que ndo consiga mensurar corretamente as variaveis pesquisadas. Apds
identificadas as varidveis que serdo pesquisadas, devem ser escolhidas as perguntas,
além disso os instrumentos de pesquisa devem ser montados, testados, corrigidos e

validados antes da aplicacdo final (FERREIRA, 2013).

2.4.4 Montagem e valida¢do dos questionarios de pesquisa

E esse 0 momento em que serdo construidos e validados o(s) instrumento(s) de
pesquisa, o texto de apresentacdo da pesquisa e as instrugdes para o seu preenchimento.
A técnica escolhida para a realizacdo da pesquisa de clima direciona o tipo de
instrumento que sera construido, a mais comumente aplicada utiliza questionarios, que

como ja mencionado, podem ser impressos ou preenchidos eletronicamente.
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Tanto o questionario impresso como o eletronico apresentam suas vantagens. O
impresso pode ser utilizado quando os empregados ndo sdo alfabetizados digitalmente
ou nao possuem acesso a computadores para o preenchimento da pesquisa, essa versao,
na dependéncia do publico-alvo, ¢ mais bem aceita, pois existe maior percep¢do da
garantia da preservacdo do anonimato. A utilizacdo dos questionarios impressos deve
prever a existéncia de recursos (pessoas, tempo, dinheiro, entre outros) para a tabulagdo
manual das respostas, o que ndo ocorre caso um software de pesquisa seja utilizado,
pois eles normalmente permitem a tabulacdo eletronica das respostas, proporcionando
mais rapidez, menor chance de erro e menor custo, na maior parte das vezes. Vale a
pena lembrar também que existem softwares que disponibilizam o questionario para
preenchimento via web, apesar de a empresa poder também desenvolver um aplicativo
interno para que as respostas sejam dadas apenas por aqueles localizados nas instalagdes
da empresa. (FERREIRA, 2013).

Assim sendo, para Rech (2016), na fase de montagem e validacio do
instrumento de pesquisa, as seguintes atividades devem ser realizadas:

a) Escolha das perguntas para cada varidvel: as perguntas relativas a cada
variavel devem ser em niimero suficiente para cobrir bem o assunto pesquisado.

b) Decisdo sobre o assunto de perguntas-controle ou perguntas cruzadas: essas
perguntas sdo usadas para testar a coeréncia das respostas de alguns assuntos polémicos
na empresa.

c) Escolha das opgdes de resposta para cada pergunta: as opg¢des do tipo "sim"
ou "ndo" radicalizam as respostas, além de ndo permitir a precisdo e intensidade delas.
Por exemplo, quando perguntamos "vocé gosta do seu chefe?", e o funcionario responde
ndo, isso ndo significa, necessariamente, que ele o deteste. Da mesma forma, quando ele
responde sim, isso no significa que ele o adore. E recomendavel o uso de respostas em
escala. Por exemplo: numa escala de 1 a 10, onde 1 significa que o funcionério adora o
chefe e 10 significa que ele detesta o chefe, o respondente poderd manifestar com mais
precisdao. Outro cuidado € com o uso de opgdes impares de respostas. Elas levam ao
respondente ao que chamamos de "vicio da tendéncia central", ou seja, a pessoa tende a
assinalar a op¢do do meio. Para evitar essa comodidade, devemos oferecer opgdes pares
de respostas.

d) Montagem do instrumento de pesquisa: caderno de perguntas e respostas,

caderno de perguntas ou folha de respostas.
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e) Validacdo do instrumento de pesquisa: uma vez definido o instrumento de
pesquisa, ele deve ser aplicado a um grupo de funcionérios, a fim de validar a pesquisa:

forma, conteudo, interpretagao de perguntas que possam originar duvidas.

Para Ferreira (2013), a escolha de perguntas relativas as variaveis deve ser feita
considerando que estas devem ser em numero suficiente para cobrir o assunto
pesquisado, ou seja, cada uma precisa conter uma quantidade razoavel de perguntas.
Devem-se utilizar também perguntas cruzadas (perguntas sobre o0 mesmo assunto) para
que se possa verificar se ha coeréncia nas respostas apresentadas. Caso ndo haja
coeréncia, as respostas devem ser desconsideradas na tabulagdo. Recomenda-se ainda a
utilizacdo de um mesmo conjunto de perguntas e varidveis nas pesquisas ao longo de
diversas edigdes para que a empresa possa comparar os resultados obtidos em diferentes
anos. Outro cuidado ¢ a escolha de opg¢des de resposta para cada pergunta, dessa forma
devem ser evitadas opg¢des impares, pois hd o vicio da tendéncia central, quando a
pessoa tende a marcar a op¢do do meio para “ndo se comprometer”. Alguns preferem
evitar opcoes de resposta “sim” e “ndo” por acharem que forgam uma polarizagao,
assim, cabe a cada um identificar quais questdes realmente quer “polarizar” e quais
prefere graduar.

Em relacdo a dependéncia do publico-alvo, considerando, por exemplo, a
escolaridade preponderante, pode-se optar ainda por uma escala que, além das opgdes
escritas, apresente emoticons que permitam a visualizacdo do que cada item da escala
significa. No momento de escolha das perguntas para a composi¢ao do questionario de
pesquisa, ¢ importante considerar que nem todos os empregados podem ter condi¢des de
emitir opinido sobre todos os itens. Igualmente, cabe avaliar que questdes devem ter
uma opc¢ao de resposta “ndo se aplica” ou “ndo tenho opinido” para ndo obrigar que as
pessoas respondam sobre itens que ndo se aplicam a sua realidade. Deve-se ainda
decidir se havera perguntas abertas, discursivas ou sem alternativa de resposta. Questdes
assim permitem que algumas opinides sejam detalhadas, fornecendo informagdes mais
qualitativas, que, em contrapartida, serdo de mais dificil tabulagdo. E comum que
abaixo de todas ou de algumas perguntas especificas seja disponibilizado um campo

para comentarios, cujo preenchimento ndo € obrigatorio. (FERREIRA, 2013).

Por fim, o questionario deve ser também aplicado a um grupo-piloto a fim de

que o instrumento de pesquisa possa ser validado. Lima e Stano (2004) sugerem que a
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equipe de recursos humanos e/ou a empresa responsavel fagam uma verificacdo do
questionario elaborado, observando se todas as perguntas sdo validas para todos os
pesquisados, e se os contetidos abordados nas questdes sao corretamente interpretados.
Nesse momento de teste, verifica-se se houve algum problema de interpretacdo das
instrugdes ou da apresentagdo da pesquisa, se os itens constantes no questiondrio
realmente estdo adequados aos objetivos pretendidos com a realizagdo da pesquisa,
entre outros pontos.

Com o resultado dessa aplicagao-piloto, o questionario pode precisar de algumas
alteracdes para evitar distor¢des e interpretacdes erroneas quando for aplicado de forma
oficial. Assim, finalizada a montagem e a validacdo, segue-se para a etapa de

parametrizacao.

2.4.5 Parametrizagdo para a tabulacdo das opgdes de resposta

A quinta etapa do processo € a parametrizagao. Para Tonello (2012), essa etapa
consiste em definir parametros (critérios) para facilitar a tabulacdo (calculos) das
diferentes opgdes de respostas. Cada opgao de resposta do questiondrio de pesquisa de
clima deve ser interpretada, no momento da tabula¢do, como manifestagao de satisfacado
ou insatisfacao do respondente.

A figura 2 apresenta um exemplo de parametrizacdo para identificar que tipos de

resposta poderdo ser classificados como “satisfacdo” e quais tipos corresponderdo a

“insatisfacao”.
Figura 2 — Exemplo de parametrizacio
Satisfeito Insatisfeito
Sempre Quase sempre Raramente Nunca
Muito satisfeito Satisfeito Insatisfeito Muito insatisfeito
Excelente Bom Regular Péssimo
Sim Nao

Fonte: adaptado de Ferreira (2013).
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Para Ferreira (2013), serdo considerados satisfeitos aqueles que optarem por
“sempre” e “quase sempre”, e insatisfeitos os que marcarem ‘“raramente” e “nunca”. A
resposta “ndo tenho opinido” devera ser assinalada sempre que os funciondrios nao se
sentirem aptos a dar uma resposta sobre o assunto, o que pode ocorrer, por exemplo,
quando alguém que acabou de entrar na empresa nao tem como avaliar seu lider ou
quando a pergunta ndo se aplica a algum respondente (exemplo: avaliagdo do conforto
do 6nibus da empresa por parte de alguém que nao utiliza esse tipo de transporte).

Ap6s definidas as formas de parametrizagdo, ¢ hora de informar aos integrantes

da empresa sobre a realiza¢cdo da pesquisa de clima.

2.4.6 Divulgacao/ comunicagao sobre a pesquisa de clima

A sexta etapa ¢ a de divulgacdo e comunicagdo sobre a pesquisa. A divulgagao,
nesse sentido, deve esclarecer os objetivos da pesquisa, apresentar informagdes sobre a
forma de coleta de dados e prazo para a entrega das respostas, garantir a preservacao do
sigilo e informar sobre o comprometimento da alta direcdo e gestores da empresa com a
pesquisa e seus resultados. E comum a utilizagdo de diversas pegas promocionais, tais
como banners, folders e cartazes, além da realizacdo de reunides e palestras para
explicar os objetivos da pesquisa e sua importancia. A escolha dos canais de
comunica¢do mais adequados dependera dos recursos disponibilizados para a realizagao
da pesquisa. Caso exista uma area de comunicagdo interna, ela podera ser acionada para
conduzir essa etapa de comunicacio/divulgacdo da pesquisa. A comunica¢do ¢ muito
importante, pois o nivel de adesdo dos empregados dependera dela e do apoio dado pela
alta administragdo e gestores para essa atividade. E importante que todos compreendam
0os objetivos da pesquisa, periodo e forma de aplicacdo, coleta de dados e a
confidencialidade das respostas (FERREIRA, 2013).

Para melhor visualizar como ¢ feito um comunicado sobre pesquisa de clima, a
Figura 3 contém um exemplo de postagem feita para divulgacdo de uma pesquisa de

clima organizacional realizada pelo Tribunal de Justica do Piaui em 2017.

Figura 3 - Exemplo de divulgacao de pesquisa de clima (TJPI).
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Publicado por: Daniel Silva - DRT 1894-PI

Iniciara no dia 22 de maio uma pesquisa de clima organizacional e outra de satisfacdo direcionadas ao
ptblico interno e externo do Tribunal de Justica do Piaui (TJ-PI).

O levantamento serd realizado de forma virtual e presencial pela empresa Megaquality Consultoria, do
estado do Parand, que tera 45 dias para executar o trabalho.

A Secretiria de Planejamento do TJ-PI, Almira Carvalho, explicou como serdo realizadas as pesquisas:

“Hoje nos reunimos com a empresa contratada que fara as duas pesquisas: A pesquisa de clima
organizacional que tem como objetivo mapear as percepcoes do servidor em relagdo ao ambiente
organizacional, e a pesquisa de satisfac@o que ird medir o nivel de satisfac@o de nosso jurisdicionado,
ou seja, o cidadao-cliente que busca os servicos do TJ, bem como o de nossos parceiros como
advogados, promotores, defensores e procuradores. O objetivo destas pesquisas é ouvir servidores e
jurisdicionados a fim de identificarmos os nossos pontos fortes e fracos sob a 6tica deste piiblico, para,
a partir dai, tracarmos estratégias a fim de promover melhorias tanto no aspecto do desenvolvimento
organizacional, quanto na prestacdo dos servicos oferecidos ao cidaddo. A principio teremos um
periodo de divulgacio para que servidores e cidadaos tenham amplo conhecimento da execucio deste
trabalho, depois teremos a fase de coleta de dados e apresentaco de relatério com anélise dos
resultados obtidos”, disse Almira Carvalho.

Fonte: Portal TJPI (2017).

Esse texto foi divulgado no site do Tribunal, em conjunto com uma arte

de divulgacao (Figura 4), convidando todos os colaboradores a participarem da

mesma, informando quem ird realizar a pesquisa, em qual formato, em qual

prazo e com quais finalidades, mantendo os colaboradores informados a respeito

da pesquisa.

Figura 4 - Exemplo de arte para divulgac¢ao de pesquisa de clima (TJPI).
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Queremos sua

Opiniao

Pesquisa de Satisfacao

do TJPI

de 22 de maio a 21 de junho

acesse
L ] . @
www.tjpi.jus.br
Para usudrios da justica, promotores, defensores e advogados
sua opinido vai ajudar Ow
a melhorar a qualidade
dos nossos servigos

M PODER JUDICIARIO

TRIBUNAL DE JUSTICA DO PLAUT

Fonte: Portal TJPI (2017).
2.4.7 Aplicacao da pesquisa (coleta de dados)

Finalizada a divulgacao, chegou a hora de aplicar a pesquisa. Ferreira (2013),
diz que esse passo pode ficar sob a responsabilidade da propria empresa, de uma
consultoria externa ou de ambos. A forma de aplicagdo depende da técnica escolhida, se
serdo realizadas entrevistas, aplicados questionarios (via papel ou eletronico) ou se
serdo realizados paineis de debates. O ponto principal ¢ garantir o sigilo dos
respondentes. E importante, ainda, estimar o esfor¢o que serd necessario para a
tabulacdo das respostas. Uma pesquisa via questionario que tenha, por exemplo, 500
respondentes, com cerca de 20 perguntas que demandem respostas objetivas, precisara
de menos esforcos de tabulacdo do que uma pesquisa com 500 respondentes com 40
perguntas, 30 objetivas e 10 discursivas, por exemplo. A pesquisa deve ser respondida,
preferencialmente, no proprio local de trabalho e longe dos gestores e colegas de
trabalho que possam influenciar as respostas dos pesquisados. Depois de terminado o
prazo para a coleta de informacgdes, as respostas dadas devem ser tabuladas e
interpretadas, sendo os resultados consolidados em relatérios gerenciais que devem ser

utilizados para a tomada das agdes corretivas necessarias.
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2.4.8 Tabulagdo ¢ emissao de relatérios

O proximo passo apos a aplicagdo da pesquisa ¢ a sua tabulagdo. Nessa etapa, o
pesquisador faz o processamento dos dados, juntando as informagdes da forma mais
adequada a sua necessidade (MOREIRA, 2008). Luz (2003) exemplifica diversas
formas de tabulagdo — por pergunta, sexo, faixa etaria, variavel, departamento, regido,
tempo de servico, diretoria, entre outras.

No entanto, Moreira (2008) afirma que nenhuma lista, de nenhum autor, ¢
suficientemente exaustiva. E sempre importante ter em mente que, na tabulagdo, o
pesquisador mostra sua competéncia e criatividade na abordagem do caso concreto que
cada organizagdo em sua especificidade apresenta.

A seguir, serdo mostrados exemplos de alguns tipos de tabulacdo, apresentados

por Moreira (2008, pg.65-67):

a) Tabulacio por pergunta:

A pesquisa a principio deve ser tabulada pergunta a pergunta, sempre baseada no
critério de parametrizagdo anteriormente definido. Observe o exemplo destacado na
figura 5:

Figura 5 - Exemplo de pergunta para tabulacao.
A limpeza dos banheiros de seu setor é:
a) otima.
b) boa.
c) regular.
d) ruim.

que devera ser analisada de acordo com os seguintes critérios de parametrizacao:

Opgao de resposta Parametro

Otimo Satisfeito
Bom Satisfeito
Regular Insatisfeito
Ruim Insatisfeito

Fonte: Moreira (2008).
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Ao analisar as respostas, considere que, em um total de 100 questionarios, foram
registradas 20 respostas como "6tima", 40 como "boa", 25 como "regular" e as restantes
como "ruim". Isso indica que 60% dos colaboradores estdo satisfeitos com a limpeza
dos banheiros. Por outro lado, isso também revela que 40% - quase metade dos
funciondrios daquele setor - expressam insatisfacdo em relacdo a esse aspecto nesse
exemplo ilustrativo.

Luz (2003) orienta também que, se a tabulagdo for eletronica, ¢ fundamental que
o gestor de pessoas oriente adequadamente o profissional da 4rea de informaética e, para
isso, cada questionario deve ser codificado a fim de facilitar a tabulacdo informatizada

da pesquisa.

b) Tabulacio por variavel:

"Além de tabular cada pergunta feita na pesquisa, a empresa deve calcular
também o grau de satisfacdo dos funcionarios em relagdo a cada variavel pesquisada"
(LUZ, 2003, p. 61).

Na tabulag¢do por variavel, a empresa busca avaliar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios em rela¢do a um aspecto especifico, como por exemplo, a interagdo com as
chefias. Para essa analise, serdo formuladas algumas perguntas relacionadas a essa
variavel. O processo de tabulacdo por varidvel ocorre da seguinte maneira: apos
compilar as respostas do questiondrio, sdo isoladas as questdes pertinentes a variavel em
questdo (por exemplo, o contato dos colaboradores com suas chefias) e, em seguida,
calcula-se a média simples do percentual de satisfacdo, conforme os critérios de
parametrizacao estabelecidos (MOREIRA, 2008).

Dentro do que chamamos de tabulacdo por varidvel, merece atencao a tabulacao
da variavel gestdo. De acordo com Luz (2003), essa varidvel ¢ importante porque
identifica o grau de satisfagdo dos colaboradores em relacao aos seus gestores, para ele,
a variavel permite que os colaboradores avaliem seus superiores hierarquicos sob

diferentes angulos.

¢) Tabulaciao Geral:

Na tabulag¢do geral deve-se considerar o nivel de satisfagdo obtido em todo o

conjunto de variaveis pesquisadas. E o resultado geral da pesquisa, denominado Indice
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de Satisfacdo Geral (ISG), este tem o intuito de transformar o resultado da aplicacao de
uma pesquisa de clima em um niimero unico (Escobar et al, 2014).

Para obté-lo, toma-se o percentual de respostas obtidas por variavel e faz-se a
média aritmética. No entanto, ¢ importante se atentar para o fato de um ISG alto ndo
significar que os colaboradores estdo satisfeitos em relag@o a todas as dimensdes (LUZ,
2003). A figura 7 representa um ISG razoavelmente alto (75,7%), mas a dimensdo
“Recompensa e volume de trabalho” apresenta um percentual de satisfacdo bem abaixo

do ISG (55,6%).

Figura 7 - Exemplo de utilizacdo de ISG.

Dimensies Yo Satisfeitos
Desenvolvimento Organizacional 84, 4%
Clareza e Padrio de Desempenho T1.6%

Condigdes de Trabalho 58.3%
Recompensa ¢ Volume de Trabalho 55.6%
Comprometimento 85.3%
Autogestio da Equipe 89.8%
Reconhecimento 85,2%

ISG 75.7%

Fonte: adaptado de Grams (2012)

d) Tabulacio especial:

De acordo com Luz (2003), essa tabulagao ¢ uma espécie de “controle de
qualidade” da pesquisa. O questionario deve conter, ao final, a seguinte questao: “de
modo geral, vocé estd satisfeito em trabalhar nessa empresa?”

O percentual obtido nesta pergunta deve corresponder ao resultado do ISG. Se
nao houver equivaléncia significa que pode haver falhas no questionario, ou que
determinados assuntos ndo foram avaliados.

“Quanto menor for a discrepancia entre o percentual dessa pergunta e o indice
geral de satisfacdao, maior serd a certeza de que o instrumento de pesquisa utilizado foi
bom para aferir o grau de satisfacao dos funcionarios” (LUZ, 2003, p.70).

Dessa forma, finalizando a tabulagdo ¢ necessario partir para a divulgacao dos

resultados da pesquisa.

2.4.9 Divulgacao dos resultados
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A nona etapa ¢ a divulgagdo dos resultados. A area de gestao de pessoas deve
preparar o relatorio geral da pesquisa para entregar a presidéncia e outros relatorios
referentes & pesquisa para cada diretoria. E importante destacar que, apos a realizagio
da pesquisa, deve haver a divulgagdo total ou parcial dos resultados a todos os
funciondrios e devem ser utilizados todos os meios de comunicacdo disponiveis na
empresa para essa acdo. Deve-se verificar os meios mais adequados, considerando as
caracteristicas da empresa e do publico-alvo. Com os resultados divulgados, ¢
importante que agdes sejam realizadas, tendo como base as informagdes coletadas e
analisadas (FERREIRA, 2013).

Concluida a pesquisa e realizado o diagnostico de clima organizacional, a
empresa certamente dispord de um amplo leque de subsidios para fazer interferéncias
em seus processos gerenciais, especialmente aqueles que visem a preservagdo e
desenvolvimento de seu maior capital: o capital humano. Mas, como est4 implicito na
propria palavra diagndstico, o que se tem ainda ¢ apenas um quadro do que estd
acontecendo. O préximo passo € compreender os porqués dessa realidade e decidir as

interferéncias necessarias para muda-la, ¢ o momento de definir planos de agdo

(MOREIRA, 2008).

2.4.10 Definigao dos planos de acao

A ultima etapa ¢ a definicdo dos planos de acdo, que devem ter como objetivo
melhorar os pontos criticos encontrados na pesquisa. E muito importante que essa etapa
seja realizada, pois a pesquisa de clima ¢ uma forma de levantar informacdes que
possam proporcionar melhorias no ambiente de trabalho.

Nao faz sentido realizar uma pesquisa de clima se ndo houver disponibilidade
para a realizacdo de mudancas. Normalmente as areas de Gestdo de Pessoas coordenam
uma comissao de trabalho, composta por representantes das diferentes areas da empresa,
para priorizar os problemas e elaborar planos de acao que serao apresentados a Diretoria
da empresa. E fundamental que na fase de planejamento da pesquisa seja definido qual
o percentual de insatisfacdo que serd considerado critico para fins de atuagdo da
comissao de trabalho (por exemplo: 60% ou mais), pois, apds a tabulagdo das respostas
e a emissao dos relatorios, as variaveis criticas poderao ser facilmente identificadas.
Dessa forma, para elaborar um plano de agdo, ¢ importante considerar os fatores

estrutura, processos e pessoas (FERREIRA, 2013).

52



Assim, tendo finalizado a pesquisa em suas diversas etapas ¢ importante pensar
em como alcancar um clima melhor e ainda se for possivel alcanca-lo, ¢ necessario
saber como manté-lo. O proximo topico — gestdo do clima organizacional — fala

justamente sobre isso.

2.5 Gestao do clima organizacional

Se o objetivo maior de uma pesquisa ¢, na verdade, melhorar o clima, para com
isso melhorar o desempenho, pode-se dizer inclusive que a parte mais importante do
processo ¢ saber o que fazer com os resultados depois de aplicada a pesquisa. Para
Lanzer (2017), de nada adianta fazer somente um diagnostico, ja que a finalidade do
diagnostico € o “tratamento”, ou no caso da pesquisa de clima, sua finalidade ¢ manter e
melhorar o clima da organizagdo, ndo apenas se restringir ao diagnostico deste. Dessa
forma, ha de se analisar o que pode e deve ser mantido, bem como o que pode e deve
ser mudado. Tudo isso precisa ser feito com a participacao dos gestores da organizagao
e também com a participagdo daqueles que responderam a pesquisa.

Dito isso, ¢ importante frisar que Gestdo do Clima Organizacional tem como
objetivo analisar os fatores fundamentais que afetam a satisfacdo e a motivacdo no
trabalho e que sua realizacdo depende das situagdes econdmicas da organizacdo, da
cultura organizacional, das viabilidades de participagdo pessoal, do significado do
trabalho, da apuragdo, preparagdo e pratica da equipe. Dessa maneira, considera-se
que esses fatores influenciam os aspectos como estimulos, produtividade e resultados no
ambiente organizacional (AGOSTINI, 2001).

No que se refere aos beneficios de monitorar o clima organizacional, Altmann
(2000), evidencia: (1) maior envolvimento dos funciondrios com relacdo ao seu
ambiente de trabalho, gerando maior satisfacdo, reducdo de absenteismo e melhoria de
desempenho; (2) melhoria da comunicagao e facilidade de acesso as informagdes para o
corpo gerencial; (3) oportunidade de comparar as caracteristicas do ambiente de
trabalho da organizacao com o de outras organizagoes; (4) planejamento de agdes para a
prevencao de situagdes criticas que podem influenciar negativamente as equipes de
trabalho.

Assim, gerenciar o clima de wuma organizacdo tornou-se parte da
estratégia operacional dos administradores. Como o objetivo principal ¢ a

qualidade dos produtos, ter qualidade na vida profissional de quem os faz ¢ um meio
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extremamente eficaz. Melhorando a qualidade de vida no trabalho e tornando a empresa
um bom lugar para se trabalhar (LUZ, 2003).

De acordo com Lanzer (2017), para mudar o clima, o primeiro passo necessario
¢ envolver os participantes da pesquisa na analise dos resultados, para, dessa forma,
chegar a um diagnostico compartilhado. Isso ¢ importante por dois motivos: (1) a
participagdo ¢ a forma mais eficaz de motivar uma equipe; € (2) sem concordar com o
problema ¢ impossivel chegar a um acordo sobre a solugao.

Portanto, ¢ preciso planejar como seré feito esse envolvimento dos participantes
na analise dos resultados, sabendo que, os lideres da organiza¢do influenciam o clima
mais do que qualquer outro fator isolado, estes devem ser os primeiros a receber os
relatorios sobre a pesquisa, quer tenha sido feita por consultores externos ou se tiver
sido desenvolvida internamente, independentemente os lideres devem participar da
analise e da formacao das conclusdes.

Alguns consultores (internos e externos) cometem o erro de fazer sua propria
analise dos dados e entregar um relatério chamado de “pronto”, com todas as analises e
conclusdes ja completas. Dessa forma, relegam os lideres a um papel passivo, de meros
leitores das analises feitas por os especialistas em questdo, quando na verdade, cabe aos
especialistas técnicos que conduziram a pesquisa apresentar os seus resultados de
maneira a dar espaco aos lideres no processo de anélise e conclusdo, afinal, estes serdo
0s principais protagonistas na manuten¢do ou mudanca do clima, a partir das conclusdes
do relatério (LANZER,2017).

Para Luz (2003), definir um plano de agdo para gestao do clima ¢ a etapa mais
importante desse processo, ja que a pesquisa de clima em si ndo ¢ um fim, mas sim um
meio para a empresa identificar oportunidades de melhorias continuas no seu ambiente
e nas condicdes de trabalho. Portanto, uma vez identificadas algumas causas que
estejam prejudicando a qualidade do ambiente de trabalho, resta a empresa intervir
sobre elas.

Barcante e Castro (1995) salientam ainda que quando a empresa decide realizar
uma pesquisa de clima, ela tem que ter em mente que se cria uma via de mao-dupla,
onde de um lado, trafegam as informacdes oferecidas pelos funcionarios e de outro,
devem trafegar as acOes emanadas da alta administracdo, no sentido de atender os

anseios de seus funcionarios.
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Nesse sentido, ¢ recomendavel que a area de RH forme e coordene uma
comissao de trabalho, composta por representantes de diferentes areas da empresa a fim
de:

1) Priorizar as causas a serem enfrentadas;
2) Discutir e apresentar a direcdo da empresa planos de acdo com medidas
corretivas e cabiveis.

Além disso, ¢ importante que, antes de tabular os dados de uma pesquisa, a
direcdo da empresa defina limites de resultados, abaixo dos quais os resultados possam
ser classificados como "criticos” e que, portanto, devam merecer atengdo especial. Por
exemplo, uma empresa podera definir que considera critico qualquer resultado que
apresente menos de 40% de satisfagcdo. Assim, por hipdtese, se uma empresa obteve um
resultado de 34 % de satisfagdo com relacdo as instalagdes do vestiario e 28% de
satisfacdo com relagdo aos servigos internos de alimentacdo, nesses casos, a empresa
compromete-se em priorizar a solucao desses problemas (LUZ, 2003).

Para mais, ¢ preciso dar importancia ao monitoramento do clima, fazer um ciclo
de monitoramento de em média um ano, onde os lideres devem monitorar os planos de
acdo e se houver alguma a¢do ndo cumprida, levantar o motivo e analisar como o lider
pode criar condi¢des para que ela seja implementada. E importante que o lider
compartilhe o status de cada acdo com os empregados e mobilize-os para que atinjam os
resultados esperados. Se, na empresa, por exemplo, hd remuneragdo variavel, € possivel

criar uma meta associada ao resultado esperado da pesquisa (SEBRAE, 2023).
3 METODOLOGIA

3.1 Caracterizagao da pesquisa

O presente estudo se classifica como sendo de natureza aplicada, pois ¢ dedicado
a geragdo de conhecimento para solugdo de problemas especificos e dirigido a busca da
verdade para determinada aplicagdo pratica em situagao particular, buscando apresentar
solucdes para determinadas questdes organizacionais (NASCIMENTO;SOUSA,2015).

No estudo em questdo, foi analisada a percepc¢do dos funcionérios da empresa
estudada em relacdo ao clima organizacional. Para tanto foram desenvolvidos
indicadores para o estudo do clima, elaborado um instrumento para esse estudo e por

fim foi apresentada uma proposta de melhoria para a empresa.
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Quanto a seus objetivos o estudo se caracteriza como uma pesquisa descritiva
pois visa descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou o
estabelecimento de relagdes entre varidveis, envolvendo o uso de técnicas padronizadas
de coleta de dados: questionario e observagdo sistematica. Segundo Prodanov e Freitas
(2013), tal pesquisa observa, registra, analisa e ordena dados, sem manipuld-los,
procurando descobrir a frequéncia com que um fato ocorre, sua natureza, suas
caracteristicas, causas e relagcdes com outros fatos.

Quanto ao método utilizado para realizagdo do estudo, se trata de um estudo de
caso de abordagem mista. Para Tull (1976, p 323), um estudo de caso se refere a uma
analise intensiva de uma situagdo particular, que € o que o presente estudo buscou
realizar com a aplicagdo da pesquisa de clima na organiza¢dao estudada. Yin (2010)
afirma que o estudo de caso ¢ definido como um método que busca investigar e
entender determinado fendmeno ou comportamento organizacional como um caso
em si, sendo uma estratégia de pesquisa que foca na compreensdo dos diversos
comportamentos existentes nos individuos que pertencem e estao inseridos no estudo.

A abordagem mista se deve ao estudo utilizar tanto de aspectos de abordagem
qualitativa quanto quantitativa. Creswell (2007) afirma que a abordagem mista ocorre
quando a coleta de dados envolve tanto a obtengdo de informagdes numéricas como de
informacdes de texto, de forma que os dados trabalhados sdo qualitativos e
quantitativos. Sendo esse o caso do presente estudo ao buscar utilizar de questiondrios,
além de outros métodos de anélise para gerar conclusdes.

Mesmo que alguns dados tenham sido coletados com métodos proprios da
abordagem quantitativa, o objetivo do estudo ndo visa obter representatividade e
generalizacdo dos resultados encontrados para toda uma populacdo, mas sim
compreender a amostra estudada em profundidade — refletindo a diversidade (HARRIS

et al., 2009).

3.2 Sujeitos da pesquisa

Por ter a empresa objeto de estudo um nimero pequeno de funcionrios,
optou-se pela coleta de dados de todos os funcionarios, exceto do gestor, totalizando
assim 14 participantes.

Os sujeitos da pesquisa estao distribuidos da seguinte forma:
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Quadro 20 - Sujeitos da pesquisa.

N° de funcionarios Categoria Turno

2 Cozinheiro(a) Matutino
2 Cozinheiro(a) Noturno
2 Gargon Matutino
2 Garcon Noturno
1 Operador de caixa Matutino
1 Operador de caixa Noturno
1 Churrasqueiro Matutino
1 Churrasqueiro Noturno
1 Entregador Matutino
1 Entregador Noturno

Fonte: elaborado pela autora.

3.3 Fatores de Analise

Os fatores escolhidos para analisar o clima da empresa foram divididos em sete,
a seguir esses fatores serdo apresentados, dando énfase em suas definigdes, relagdes
com indicadores propostos por outros autores e justificando a escolha de cada um deles
para serem utilizados na empresa em questao.

O quadro 21 apresenta um resumo dos fatores de analises e suas definigdes.

Quadro 21 - Fatores de analise.

Fator Definicao
Aborda o grau de identificacdo profissional dos funcionarios com a

Relagdo com a organizagdo
empresa

Relagdo com a chefia Trata das percepgdes dos colaboradores sobre o gestor

Visa avaliar o nivel de reconhecimento que os colaboradores
Reconhecimento percebem em relacgdo ao seu trabalho, tanto por parte da empresa

quanto de sua familia e amigos

Busca entender a percepgdo dos colaboradores a respeito da
Remuneragdo e Seguranca remuneragdo recebida, como também busca identificar o quanto o
Profissional colaborador se sente seguro com o seu emprego e nao vé razdes para
ser subitamente demitido.
Trata das questdes a respeito de como o transporte casa-empresa €

Deslocamento empresa-casa afeta no trabalho do colaborador

Objetiva investigar as principais razoes de permanéncia dos
Satisfagdo e Ambiente de colaboradores na empresa, os principais fatores de insatisfacdo, as
trabalho condigdes fisicas do ambiente de trabalho e a adequagdo do espacgo as

atividades realizadas

Vsa analisar a qualidade do relacionamento entre os colaboradores € o
efeito dessas interagdes no desempenho das atividades diarias e no
clima organizacional, além de identificar as percepgdes gerais dos
colaboradores sobre sua satisfagdo no trabalho

Relacionamento com os
colegas de trabalho e
satisfacdo geral

57



Fonte: elaborado pela autora.

3.3.1 Relagdo com a organizagao

O primeiro fator se refere a Relagdo com a organizagdo, esse indicador tem
relacdo com o que Litwin e Stringer (1968) chamaram de identidade, indicando o
sentimento de que os objetivos pessoais do colaborador estdo alinhados com os
organizacionais, ou seja, o colaborador “ veste a camisa”. Este fator busca compreender
o nivel de identificagdo, orgulho e comprometimento do colaborador com a
organizacdo, se assemelhando também ao indicador Identificagdo com a empresa,
proposto por Coda (1997) ou ao Sentimento de identidade proposto por Sbragia (1993)
porém sendo mais alinhado com indicador pertencente aos fatores internos propostos
por Bispo (2006), chamado de Vida Profissional, indicador esse que busca identificar o
grau de identificacdo profissional dos funcionérios com a empresa, visando-se medir o
nivel de seu orgulho em relacdo a empresa e de seu sucesso profissional. Dessa forma,
por se tratar de uma pequena empresa, onde as relacdes sao mais diretas e o impacto
individual de cada colaborador ¢ mais significativo, foi visto como crucial entender essa

relacdo para identificar 4reas de insatisfagdo entre os colaboradores.

3.3.2 Relagdo com a chefia

O segundo fator de analise escolhido para compreender o clima na empresa
estudada ¢ a Relacdo com a chefia, este fator aborda aspectos da relagdo entre os
colaboradores e o gestor, se assemelhando com os indicadores de Lideranga propostos
por Kolb (1986) e Coda (1997) e o indicador Supervisao sugerido por Luz (2003) ou
ainda o indicador Comportamento das chefias sugerido por Colossi (1991). Por se tratar
de uma empresa que consta apenas com um superior, ou seja, ndo ¢ dividida em
departamentos onde ha responsaveis por cada area, mas sim todas as areas respondem
diretamente ao gestor da empresa, foi tido como importante analisar o relacionamento
entre os colaboradores e a chefia visando entender de que forma essa relagdo pode

impactar o clima no ambiente de trabalho.

3.3.3 Reconhecimento
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O terceiro fator, Reconhecimento, ¢ indicado por diversos autores como Sbragia
(1993), Bedani (2006) e Luz (2003), se assemelha também com o indicador Valorizacao
profissional sugerido por Coda (1997). Esse fator de andlise visa avaliar o nivel de
reconhecimento que os colaboradores percebem em relacdo ao seu trabalho, tanto por
parte da empresa quanto de sua familia e amigos. Deste modo, por se tratar de uma
pequena empresa, onde a proximidade entre o lider e os colaboradores ¢ maior e cada
membro tem um impacto mais direto no resultado da empresa, o reconhecimento foi
visto como uma ferramenta que pode promover o engajamento € aumentar a motivagao,
dos colaboradores, para entender melhor essa percepcdo também foi questionado a
respeito do reconhecimento obtido por outros ntcleos importantes da vida do

colaborador além da empresa.

3.3.4 Remuneragdo e Seguranga Profissional;

O quarto fator de analise ¢ uma jungdo de dois indicadores. Remuneragao,
semelhante ao indicador Compensag¢ao, proposto por Coda (1997), Salario proposto por
Luz (2003) e Remuneragdo proposto por Bispo (2006), esse indicador busca entender
questdes a respeito da remuneragdo recebida pelos colaboradores e a percepc¢ao dos
mesmos sobre ela. O outro indicador se trata da Seguranca Profissional ou seja o quanto
o colaborador se sente seguro com o seu emprego € nao vé razdes para ser subitamente

demitido.
3.3.5 Deslocamento;

O quinto fator se trata do Deslocamento, que trata das questdes a respeito de
como o transporte casa-empresa € empresa-casa afeta no trabalho do colaborador. Em
relagdo a esses fatores, em conversa com o gestor, foram identificados que esses podem

ser possiveis fatores de preocupagdo entre os colaboradores, portanto se fez necessario

investigar tais indicadores.

3.3.6 Satisfacao e Ambiente de trabalho;
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O sexto indicador, Satisfacio e ambiente de trabalho, tem como objetivo
investigar as principais razdes de permanéncia dos colaboradores na empresa, os
principais fatores de insatisfagdo, as condi¢des fisicas do ambiente de trabalho ¢ a
adequacdo do espago as atividades realizadas. Para os fins da pesquisa, esses itens
foram considerados cruciais para o entendimento do clima, principalmente partindo do
pressuposto trazido por Luz (2003) de que a pesquisa de clima ¢ um meio utilizado
justamente para a empresa identificar oportunidades de melhorias continuas no seu
ambiente, por tanto se faz necessario entender a percepcao dos colaboradores a respeito

desse aspecto.

3.3.7 Relacionamento com os colegas de trabalho e satisfagcdo geral.

O sétimo fator escolhido foi o Relacionamento com os colegas de trabalho e
satisfacdo geral, este visa analisar a qualidade do relacionamento entre os colaboradores
e o efeito dessas interagdes no desempenho das atividades didrias e no clima
organizacional, além de identificar as percepcdes gerais dos colaboradores sobre sua
satisfacdo no trabalho. Para Silva (2011), quanto melhor for a relagdo entre os colegas,
maior sera a satisfagdo do trabalhador no ambiente de trabalho ¢ maior sera
possibilidade de um clima organizacional favoravel, tendo esse fator em vista, o
relacionamento com os colegas foi tido como um dos topicos mais importantes para se
abordar em rela¢do ao entendimento do clima de uma empresa, portanto, foi escolhido
para configurar como um fator de andlise neste estudo. Além disso, a satisfacdo geral
também abordada neste indicador foi vista como importante para comparar a percepgao
geral sobre a satisfacdo obtida pelos colaboradores através da pesquisa e a percepgdo

que os proprios declaram ter sobre o tema.

3.4 Coleta de Dados

A técnica de coleta de dados utilizada nesta pesquisa foi o questionario online,
mais especificamente sendo utilizada a plataforma Google Forms. Monteiro e Santos
(2019) definem o Google Forms como uma ferramenta que possibilita criar
questionarios com diversos tipos de perguntas (como de multipla escolha, caixas de

checagem, escalas, listas suspensas,etc.), além de permitir o acesso aos questionarios
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em smartphones e tablets, seja para responder ou criar seus questionarios. Dessa forma,
0s questiondrios online emitidos por esse servico permitem a coleta organizada das
respostas, poupando tempo e dando melhores condigdes para se fazer as analises
comparativas, por esse motivo sendo escolhido para a realizagao do presente estudo.

O  questiondrio online foi  construido em  seis se¢des, cada uma
representando um dos fatores de analise de clima organizacional definidos para a
pesquisa, ao total contendo 26 questdes sendo 25 objetivas e 1 subjetiva . A construgao
do questiondrio foi adaptada do modelo sugerido por Bispo (2006) nomeado
“Levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento entre os
funcionarios e a empresa”. Essa escolha foi realizada pelo grau de clareza e objetividade
utilizado no modelo, sendo visto como uma boa opg¢ao para aplicacdo em uma empresa
que esta realizando sua primeira pesquisa de clima.

O modelo original de Bispo (2006) conta com 27 questdes divididas entre os
indicadores: Vida profissional, Estrutura Organizacional, Incentivos Profissionais,
Remuneracdo, Seguranca Profissional, Nivel Sociocultural, Transporte dos
Funcionarios, Ambiente de Trabalho, Burocracia, Cultura Organizacional e Assisténcia
aos Funciondrios, este modelo se encontra no item apéndices da pesquisa. Porém, para
traduzir a pesquisa para a realidade da organizagdo estudada foi necessario realizar
adaptacdes ao questionario, eliminando certas questdes e acrescentando outras.

Dessa forma, com o questionario elaborado, foi realizado um teste piloto antes
da aplicagcdo oficial, visando identificar dificuldades, problemas de compreensdo e
adequagdo das perguntas, conforme recomendado por Carlosmagno (2018). O teste foi
aplicado em uma amostra de dois dos quatorze colaboradores da empresa e apos a
realizagdo os colaboradores nao indicaram nenhuma dificuldade de interpretacao ou
problema com as perguntas, enderecando a pesquisa como sendo de facil entendimento.

Por ndo haver nenhum problema identificado no momento do teste, foi entdo
realizada, enfim, a pesquisa oficial, com os quatorze colaboradores, que entre os dias 28
de outubro ¢ 5 de novembro de 2024 tiveram suas respostas coletadas por meio do
questionario submetido através de um /ink enviado aos seus smartphones.

O modelo de alternativas de respostas usado foi conforme demonstrado no

quadro 22.

Quadro 22 - modelo de alternativas de resposta ao questionario

ALTERNATIVA | INTERPRETACAO
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Sim Concorda com a afirmativa na sua totalidade.

Mais ou menos Concorda parcialmente com a afirmativa.

Niao Discorda da afirmativa.

Fonte: elaborado pela autora.

Portanto, ao assinalar a alternativa do tipo “Sim”, entende-se que o respondente
esteja concordando plenamente com o conteudo da questdo/afirmativa. Se assinalar
“Mais ou menos”, o indicativo € de que o respondente concorde quase totalmente com o
conteudo da questdo, embora com ressalvas, ou seja, ha uma tendéncia maior para a

concordancia. E assim sucessivamente.

3.5 Analise de dados

Em relacdo aos dados qualitativos obtidos por meio das sugestdes e criticas
abertas apresentadas pelos colaboradores, a analise realizada se deu por meio da analise
de conteudo. Moraes (1999) afirma que esse método de analise pode constituir-se de
qualquer material oriundo de comunicag¢do verbal ou ndo-verbal. Contudo, os dados
advindos dessas diversificadas fontes chegam ao investigador em estado bruto,
necessitando, entdo, ser processados para, dessa maneira, facilitar o trabalho de
compreensao, interpretacao e inferéncia a que aspira a analise de conteudo.

Para os dados quantitativos obtidos através da aplica¢do da ferramenta de coleta
de dados, a tabulacdo foi realizada por meio dos recursos da plataforma de ferramentas
online Google, gerando porcentagem e graficos, os quais auxiliaram na anélise realizada
proporcionando subsidios praticos para a verificacdo e confirmagdo dos dados e

informacodes obtidas na revisao de literatura.

3.6 Limitagdes da pesquisa

Como limitagdes deste estudo, deve-se mencionar que por se tratar de um estudo
de caso, estudo cujo foco de pesquisa ndo reside em sua generalizacdo
(BLOOMBERG;VOLPE,2019), as conclusdes obtidas ndo podem ser utilizadas em
outros casos, se restringindo a organizagao estudada.

Além disso, os resultados correspondem a percep¢ao dos respondentes no

determinado periodo da pesquisa, sendo um recorte temporal da situa¢do na organizagao
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em um determinado momento, que pode variar futuramente, estando alinhada com um
dos aspectos do clima organizacional que ¢ o de ser um estado de animo dos
funcionarios da organizagdo em um dado momento (LUZ,2007). Ou seja, as conclusdes
obtidas servem para avaliar o clima em um periodo determinado e ndo podem ser
utilizadas as mesmas conclusdes para periodos de tempo distantes do recorte estudado.
Por fim, uma outra limitacao existente € a restricao da pesquisa as dimensdes de

analise escolhidas pela autora, conforme descrito no item 3.3.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Os dados foram coletados através de um questionario online dividido em 7
blocos, estruturado com 25 questdes fechadas (sendo que todas as afirmativas exceto
pelas de niimero 17 e 18 sdo afirmacdes positivas, ou seja, ao concordar com as
afirmativas os respondentes indicam satisfacdo) e 1 aberta, (sendo que no item fechado
de numero 24 foi oferecida a opg¢do de justificativa de resposta) cujas respostas foram
coletadas entre os dias 28 de outubro € 5 de novembro de 2024, onde se obteve
100% da amostra de colaboradores como respondentes, que no caso corresponde a 14
funciondrios. Além disso, vale destacar que como opg¢des de resposta das perguntas
fechadas foram dadas trés alternativas, onde duas indicam satisfagdo (Sim e Mais ou
menos) € uma indica insatisfacao (Nao).

Na sequéncia, foram apresentadas acdes que venham a contribuir para um
clima saudavel e satisfatério na empresa estudada.

No item 4.1, serdo apresentados graficos e quadros elaborados a partir das
respostas dadas as perguntas do questionario, assim como as respostas as questoes

abertas.

4.1 Percepcao dos funcionarios em relagdo ao clima organizacional.

A seguir serdo apresentadas a percep¢ao dos funciondrios a respeito do clima

com base nos fatores de analise escolhidos para o estudo.
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4.1.1 Relag@o com a organizagao.

Este topico aborda questdes que tém como objetivo compreender o nivel de
identificagdo, orgulho e comprometimento do colaborador com a organiza¢do. As
questdes abordam diferentes aspectos da relagdo do colaborador com a empresa, como o
orgulho de trabalhar nela, a percep¢ao sobre o sucesso na carreira € a preocupacao com
o futuro da organizacdo. Além disso, buscou-se entender o grau de confianga no
ambiente de trabalho, a tendéncia de recomendagdo da empresa como um bom lugar
para trabalhar, e até mesmo o desejo de ver seus filhos na mesma organizagao.

A seguir serdo apresentados graficos que tem como propodsito apresentar as
respostas dos colaboradores referentes as questdes aplicadas no questionario, de forma a

serem melhor visualizadas.

No Grafico 1 buscou-se verificar a percep¢ao dos colaboradores em relagdo ao
sentimento de orgulho associado a trabalhar na empresa, essa percepcao se da através da

resposta ao questionamento 1: Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.

Grifico 1 - Orgulho em trabalhar na empresa.

1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.
14 respostas

® sim
@ Mais ou menos
Nao

Fonte: elaborado pela autora.

Observa-se no grafico 1 que todos os colaboradores t€ém um grau de satisfacao
positivo em relagdo ao orgulho de trabalhar na empresa, seja ele em maior grau (sim),
ou em menor grau (mais ou menos). com 85,7% dos colaboradores tendo um alto grau

de concordancia com a afirmativa.
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O grafico 2, por sua vez, visou demonstrar a percep¢do verificada dos
funcionarios em relagdo ao orgulho da atividade desempenhada na empresa, buscando

entender se estes estdo mais satisfeitos ou insatisfeitos em relacao a esse aspecto.

Grifico 2 - Orgulho da atividade desempenhada na empresa.

2. Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.
14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
Nao

Fonte: elaborado pela autora.

Ao ler o grafico 2, porém, ¢ possivel notar um grau de insatisfacdo com a
afirmativa. Quando perguntados se sentem orgulho em especial da atividade que
desempenham na empresa, 7,1% dos colaboradores respondem que nao, nesse caso,
entre as 14 respostas coletadas, 1 delas foi negativa, enquanto as demais alegaram
satisfacdo em maior ou menor grau.

Ja no grafico 3, ¢ expressada a intengdo dos colaboradores em indicar a empresa

como alternativa de trabalho para amigos e parentes.

Grafico 3 - Indicagdes.

3. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e parentes.
14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
Nao

Fonte: elaborado pela autora.
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O grafico 3 representa as respostas dadas pelos funcionarios ao serem
perguntados se indicariam a empresa para amigos e familiares como alternativa de
emprego. Nesse caso, 21,4% dos funcionarios nao indicariam, demonstrando um grau
de insatisfacdo com essa afirmativa.

O grafico 4 por sua vez expressa as percepcdes dos colaboradores em relagdo a

preocupagdo com o futuro da organizacao.

Grafico 4 - Preocupagdo com o futuro da empresa.

4. Eu me preocupo com o futuro desta empresa.
14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
) Nao

Fonte: elaborado pela autora.

Ao visualizar o grafico 4 ¢ eminente que preocupacdo com o futuro da

organizagdo foi unanime entre os colaboradores.

O gréfico 5 refere-se a apresentagdao dos dados da afirmativa 5 a respeito da

percepgao do sucesso profissional dos colaboradores.

Grifico 5 - Sucesso profissional.

5. Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha vida profissional
14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
Nao

Fonte: elaborado pela autora.
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No grafico 5 ¢ possivel notar que a maioria dos colaboradores considera que esta
obtendo um sucesso "mais ou menos" em sua carreira, 0 que sugere uma percepgao
mista sobre seu progresso profissional, enquanto 5 colaboradores (35%,7%) se sentem
bem-sucedidos e 1 (7,1%) ndo vé€ sucesso em sua trajetoria. Essa distribuicdo indica
que, embora haja um certo progresso na carreira, muitos colaboradores podem estar

insatisfeitos com o rumo da vida profissional.

O grafico 6 refere-se a apresentacdo dos dados da afirmativa 6 que aborda se os

colaboradores gostariam que seus filhos trabalhassem na organizagao.

Grafico 6 - Intengado de os filhos trabalharem na empresa.

6. Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta empresa.

14 respostas

® sim
@ Mais ou menos
Nao

Fonte: Elaborado pela autora.

O grafico 6 mostra que a maioria dos colaboradores ndo gostaria que seus filhos
trabalhassem na empresa no futuro, com apenas 3 dos 14 funciondrios indicando Sim
como resposta a essa questao.

Esse alto grau de negacdo pode refletir uma série de sentimentos e percepgoes
negativas sobre o ambiente de trabalho por parte dos colaboradores, onde eles ndo
desejam que pessoas queridas a eles se insiram num ambiente de trabalho que para eles

ndo ¢ de todo satisfatorio.
O grafico 7 finaliza o bloco de questdes acerca da relagdo com a organizagao,

ele expressa a percepgao dos colaboradores a respeito da dependéncia para obter

SUCEsSSO na empresa.

67



Grafico 7 - Dependéncia dos proprios esfor¢os para obter sucesso na empresa.

7. Dependo apenas dos meus préprios esforgos para obter o sucesso profissional e de carreira na

empresa.
14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
Nao

Fonte: Elaborado pela autora.

De acordo com as respostas que podem ser verificadas no grafico 7, a maioria
dos colaboradores, correspondente a 71,4%, acredita integralmente depender apenas dos
proprios esforcos para obter sucesso profissional e de carreira na empresa.

Ao finalizar a analise “afirmativa a afirmativa” , que ¢ o equivalente a
“tabulag@o por pergunta” indicada por Moreira (2008), do fator de anélise Relagdo com

a organizacao, foi montado o quadro 23 que visa analisar o indicador como um todo.

Quadro 23 - Analise do fator Relagao com a organizagao.

Concordancia Concordancia Discordancia
Indicador Afirmativas Integral (%) Parcial(%) (%)
1 86% 14% 0%
2 79% 14% 7%
3 43% 36% 21%
Relag¢do com a
. 4 100% 0% 0%
organizagdo
5 36% 57% 7%
6 21% 21% 57%
7 71% 14% 14%

Fonte: elaborado pela autora.

O quadro 23 apresenta os dados obtidos em relacdo ao fator Relagdo com a

organizagdo e das sete afirmativas que ele aborda. A concordancia integral ¢ referente a
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porcentagem de “Sim” marcados nas afirmativas, concordancia parcial se refere aos
“Mais ou menos” e discordancia aos “Nao”. Destacam-se entre as afirmativas a de
nimero 4 “Eu me preocupo com o futuro desta empresa. “ que obteve 100% de
concordancia integral e da niimero 6 “Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta
empresa.” que obteve 57% de discordancia, sendo essa a afirmativa com maior grau de

discordancia em relag¢ao ao indicador.

Além disso, para melhor compreender o indice de satisfacdo relativo ao
indicador analisado, buscando realizar uma tabula¢do por varidvel, foi calculado a
média de concordancia integral, parcial e discordancia em todas as afirmativas
referentes ao indicador e por fim, com a juncao dos dois tipos de concordancia foi
calculado o indice de satisfacdo dos colaboradores no geral em relagdo ao indicador,
buscando se encaixar nas orientacdes de Moreira (2008) que recomenda que apods
compilacdo das respostas do questionario sejam isoladas as questdes pertinentes a
variavel em questdo e, em seguida, calculada a média simples do percentual de
satisfacdo, conforme os critérios de parametrizagdo estabelecidos. Essa analise se

encontra descrita no quadro 24.

Quadro 24 - Analise da satisfacdo em relagdo ao fator Relacdo com a organizagao.

Tipo de medigdo Concordancia Integral Concqrdéncia Discordancia
(%) Parcial(%) (%)
Média 62,2% 22,4% 15,3%
Satisfagao média geral 84,7%

Fonte: elaborado pela autora.

Dessa forma, ao observar o quadro 24 ¢ possivel ver que em média 62,2% dos
funcionarios concordam integralmente com as afirmativas, 22,4% concordam em parte e
15,3% discordam a respeito das afirmativas sobre a relagdo com a organizacdo, os

colaboradores demonstraram um indice de 84,7% de satisfacao geral.

4.1.2. Relagdo com a chefia.

Neste bloco, o objetivo ¢ avaliar como os colaboradores percebem sua relagao

com o gestor da empresa. As perguntas abordam aspectos fundamentais da interagcdo
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entre subordinados e seu superior, buscando compreender a dinamica entre chefia e
equipe, que ¢ essencial para identificar areas de melhoria na liderancga e no ambiente de
trabalho.

A seguir ¢ apresentado o grafico 8, relativo a percepcdo dos colaboradores sobre

a confianca depositada na chefia.

Grafico 8 - Confianca na chefia.

8. Eu confio no meu chefe.
14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
Nao

Fonte: elaborado pela autora.

Ao interpretar o grafico 8, ¢ possivel afirmar que todos declararam um grau de
satisfacdo positivo em relacdo a confianga no gestor, sendo que 2 colaboradores (14,3%)
indicam um grau de satisfacdo menor ¢ 12 (85,7%) indicam um grau de satisfacao
maior.

O grafico 9 diz respeito a percep¢do dos colaboradores a respeito da

caracteristica de lideranga da chefia.

Grafico 9 - Aspecto de lideranca.

9. 0 meu chefe é um lider.
14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
Nao

Fonte: Elaborado pela autora.
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Conforme o grafico 9 as opinides em relacdo ao gestor ser um lider flutuam
entre a satisfagdo moderada e alta, porém nesse cenarios 1 dos funciondrios nao
acreditam que o chefe seja um lider, representando 7,1% da amostra.

Finalizando as afirmativas relativas ao indicador relagdo com a chefia, o grafico
10 apresenta a percep¢do dos colaboradores a respeito dos estimulos recebidos pela

chefia para obter melhor desempenho.

Grafico 10 - Estimulo.

10. Meu chefe me estimula a desempenhar o meu melhor (e sair da minha zona de conforto)?

14 respostas

® sim
@ Mais ou menos
Nao

Fonte: Elaborado pela autora.

Dessa forma, comprovou-se que a maioria dos colaboradores (71,4%) acredita
integralmente que o chefe estimula-os a desempenhar melhor e sair da zona de conforto
durante o trabalho.

Ao finalizar a analise afirmativa a afirmativa do fator de analise Relagdo com a

chefia, foi montado o quadro 25 que visa analisar o indicador como um todo.

Quadro 25 - Analise do fator Relacao com a chefia.

Concordancia Concordancia Discordancia
Indicador Afirmativas Integral (%) Parcial(%) (%)
8 86% 14% 0%
Relacdo com a
9 50% 43% 7%
chefia
10 43% 36% 21%

Fonte: elaborado pela autora.

O quadro 25 apresenta os dados obtidos em relacdo ao fator Relagdo com a

chefia e das trés afirmativas que ele aborda. O maior indice de concordancia integral
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entre as afirmativas se deu na afirmativa 8 “Eu confio no meu chefe.”, as demais
afirmativas obtiveram indices consideravelmente baixos de discordancia, tendo 7% dos
colaboradores discordado com a afirmativa 9 “O meu chefe ¢ um lider” ¢ 21%
discordado com a afirmativa 10 “Meu chefe me estimula a desempenhar o meu melhor
(e sair da minha zona de conforto)”.

Em seguida, para melhor compreender o indice de satisfacdo relativo ao
indicador analisado, foi feita uma analise da variavel, calculando o indice de satisfagao
dos colaboradores no geral em relacdo ao indicador, como representado abaixo no

quadro 26.

Quadro 26 - Analise da satisfacao em relacao ao fator Relagao com a chefia.

Tipo d dica Concordancia Integral Concordancia Discordancia
1pO demedigao (%) Parcial(%) (%)
Média 59,5% 31,0% 9,5%
Satisfagdo média geral 90,5%

Fonte: elaborado pela autora.

O quadro 26 apresenta a média de concordancia integral das afirmativas como
sendo de 59,5%, isso ¢ 2,7% menor que a concordancia integral percebida no fator de
analise anterior, porém ao analisar a satisfacdo média geral considerando também as
concordancia parciais, o indicador apresenta um resultado superior ao do fator de
analise anterior, chegando a 90,5% de satisfacdo dos colaboradores em relagdo a relacao

com a chefia.

4.1.3. Reconhecimento.

Este bloco tem como objetivo avaliar o nivel de reconhecimento que os
colaboradores percebem em relagdo ao seu trabalho, tanto por parte da empresa quanto
de sua familia e amigos.

O grafico 11 apresenta a percepcdo dos colaboradores a respeito do

reconhecimento oferecido pela empresa.
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Grafico 11 - Reconhecimento pela empresa.

11. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.

14 respostas

@® Sim
28,6% @ Mais ou menos
@ Nao

Fonte: elaborado pela autora.

Ao visualizar o grafico 11 pode-se perceber que mais da metade dos
colaboradores (57,1%) se sente integralmente reconhecido e valorizado pela empresa,
enquanto 28,6% se sentem de certa forma reconhecidos e 14,3% nao se sentem

reconhecidos.

O grafico 12 apresenta a percepcdo dos colaboradores a respeito do

reconhecimento oferecido a eles por suas familias.

Grafico 12 - Reconhecimento pela familia.

12. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha familia.
14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
® Nao

Fonte: Elaborado pela autora.
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No Gréfico 12 vemos que a média dos colaboradores que se sentem reconhecido
em relagdo ao seu trabalho pela propria familia ¢ semelhante a média dos que se sentem
reconhecidos pela empresa, com 50% dos respondentes declarando concordancia

integral a afirmativa.

O grafico 13 apresenta a percepcdo dos colaboradores a respeito do

reconhecimento oferecido a eles por seus amigos e parentes.

Grafico 13 - Reconhecimento por amigos e parentes.

13. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos meus amigos e parentes.

14 respostas

@® Sim
@ Mais ou menos
Nao

Fonte: Elaborado pela autora.

Ao analisar os dados fornecidos pelo grafico 13 é possivel notar que a sensagao
de reconhecimento percebida pelos colaboradores em relacao a seus amigos e parentes €
semelhante a percebida pelo reconhecimento oriundo da empresa, com 57,1% dos
colaboradores concordando integralmente com a afirmativa e 28,6% concordando
parcialmente.

Assim, da mesma forma que foi feito com os indicadores anteriores, foi

elaborado o quadro 27, um quadro que visa analisar o indicador como um todo.

Quadro 27 - Analise do fator Reconhecimento.

Concordancia Concordancia Discordancia
Indicador Afirmativas Integral (%) Parcial(%) (%)
11 57% 29% 14%
Reconhecimento
. 12 50% 36% 14%
Profissional
13 57% 29% 14%

Fonte: elaborado pela autora.

74



Ao ler o quadro 27 se destaca o fato de que a discordancia entre as afirmativas se
mantém a mesma, estando em torno de 14% em cada afirmativa, um valor que pode ser
considerado baixo, dessa forma podendo indicador que no geral os colaboradores se
sentem reconhecidos por seu trabalho.

A seguir, o quadro 28 foi elaborado para melhor visualizar a andlise de variavel

do indice de satisfacao relativo ao indicador Reconhecimento Profissional.

Quadro 28 - Analise da satisfacdo em relagdo ao fator Reconhecimento.

. . Concordancia Integral Concordancia Discordancia
Tipo de medigdo %) Parcial(%) %)
Média 54,7% 31,0% 14,3%
Satisfagao média geral 85,7%

Fonte: elaborado pela autora.
Ao analisar o quadro 28 pode-se compreender que hd uma média de
concordancia integral com as afirmativas de 54,7% e de concordancia parcial de 31% e

que a satisfacdo média geral em relagdo ao indicador ¢ de 85,7%.

4.1.4. Remuneracgdo e Seguranca Profissional.

Este bloco de perguntas tem como objetivo entender a percep¢ao dos
colaboradores sobre dois aspectos fundamentais para seu bem-estar no trabalho:
remuneracdo ¢ seguranca profissional. As questdes abordam se a remuneragdo ¢
considerada justa e adequada ao esforco e resultados apresentados, além de investigar a
percepcdo de estabilidade e seguranga no cargo, o que influencia diretamente o
comprometimento e a confianga do colaborador na empresa.

O gréfico 14 apresenta a percep¢ao dos colaboradores a respeito da remuneragao
recebida.

Grafico 14 - Salario justo.

14. Acho justo o meu saldrio atual.
14 respostas

® sim
@ Mais ou menos
Nao

28,6%

Fonte: Elaborado pela autora.
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Ao ler o grafico 14 ¢é perceptivel o grau de insatisfacdo dos colaboradores em
relagdo ao salario, com quase metade dos respondentes (42,9%) tendo discordado da
afirmativa.

Por sua vez, o grafico 15 apresenta a percep¢do dos colaboradores a respeito da

remuneragao recebida.

Grafico 15 - Remuneragao x esforgo.

15. A minha remuneragao é condizente com os esforgos que tenho feito pela empresa.
14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
@ Nao

Fonte: elaborado pela autora.

Analisando o grafico 15 vemos que uma grande parte dos colaboradores
(42,9%), discorda da afirmativa, implicando que os respondentes sentem que a
remuneragdo recebida ndo é condizente com os esforcos feitos pela empresa.

A seguir o grafico 16 apresenta a percepcdo dos colaboradores a respeito da

seguranga percebida em relacdo ao emprego.

Grafico 16 - Seguranca no emprego.

16. Meu emprego é seguro na empresa, ou seja, Ndo corro o risco de ser demitido sem motivo.
14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
@ Nao

Fonte: elaborado pela autora.
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Ao analisar o grafico 16, ¢ possivel perceber que as opinides sdo mistas a
respeito da afirmativa, com 28,6% dos colaboradores tendo discordado, enquanto 35,7%

concordam integralmente e 35,7% concordam parcialmente.

A seguir foi elaborado o quadro 29 que visa apresentar uma analise do fator

como um todo.

Quadro 29 - Anélise do fator Remuneracgdo e Seguranga Profissional.

Concordancia Concordancia Discordancia
Indicador Afirmativas Integral (%) Parcial(%) (%)
Remuneragédo e 14 29% 29% 43%
s
16 36% 36% 29%

Fonte: elaborado pela autora.

Ao ler o quadro 29 ¢ perceptivel as opinides mistas dos respondentes, com uma

média consideravelmente alta de discordancia das afirmativas, chegando a 43%.

Para apresentar a tabulacdo da variavel Remuneragdo e Seguranca Profissional

foi elaborado o quadro 30.

Quadro 30 - Andlise da satisfacdo em relacdo ao fator Remuneracdo e Seguranca

Profissional.
Tino d dicd Concordancia Integral Concordancia Discordancia
1p0 de medigao (%) Parcial(%) (%)
Média 31,0% 31,0% 38,1%
Satisfagdo média geral 61,9%

Fonte: elaborado pela autora.

No quadro 30 ¢ possivel observar melhor as opinides mistas dos colaboradores
sobre o fator de analise, com ambas as concordancias em 31% e a média de
discordancia alcangando 38,1%. A satisfacdo média geral do indicador foi a menor entre

os indicadores anteriores, somando apenas 61,9%.
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4.1.5 Deslocamento.

Este bloco objetiva avaliar a satisfacao dos colaboradores com as condigdes de
deslocamento, um fator que pode impactar diretamente a qualidade de vida e o
equilibrio entre vida pessoal e profissional. Diferente dos demais fatores de analise, as
afirmativas deste fator foram formuladas com um carater negativo, ou seja, ao

concordar com elas o colaborador esta indicando sua insatisfagao.

O grafico 17 apresenta a percep¢ao dos colaboradores a respeito do impacto do

tempo de deslocamento ao servigo na produtividade e bem-estar.

Griafico 17 - Tempo de deslocamento.

17. O tempo de deslocamento impacta negativamente minha produtividade e bem-estar no
trabalho.

14 respostas

® Ssim
@ Mais ou menos
Nao

Fonte: elaborado pela autora.

Ao analisar o grafico 17 ¢ possivel notar que 71,4% dos respondentes discordam
da afirmativa, nesse caso em especifico os respondentes discordarem da afirmativa
significa satisfagdo, ja que se trata de uma afirmativa de carater negativo. Ou seja,
pode-se entender a partir dos dados que a maioria dos colaboradores ndo vé impacto
negativo do deslocamento em relagdo a produtividade e bem estar.

Da mesma forma, o grafico 18 apresenta a percep¢ao dos colaboradores a uma
afirmativa de carater negativo que questiona a respeito de problemas com o transporte

casa-empresa € vice-versa.
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Grafico 18 - Problemas com deslocamento.

18. Tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa—casa.

14 respostas

® sim
@ Mais ou menos
Nao

N

Fonte: elaborado pela autora.

Analisando o grafico 18 € possivel perceber que 85,7% dos respondentes afirma

nao ter problemas em relacao ao transporte até a empresa € da empresa para casa.

A seguir, o quadro 31 foi elaborado para melhor compreensdo do fator de analise

como um todo.

Quadro 31- Analise do fator Deslocamento.

Concordancia Concordancia Discordancia
Indicador Afirmativas Integral (%) Parcial(%) (%)
Deslocamento 17 21% 7% 1%
18 7% 7% 86%

Fonte: Elaborado pela autora.

Ao analisar o quadro 31 ¢ importante relembrar que, especificamente nesse fator
de andlise, as afirmativas ndo sdo positivas, ou seja, ao concordarem com essas
afirmativas os respondentes estdo manifestando insatisfa¢cdo ao invés de satisfacao.

Deste modo, o alto grau de discordancia nas duas alternativas indicadas,
significa um alto grau de satisfagdo nas alternativas, portanto ¢ correto afirmar que
referente as afirmativas “O tempo de deslocamento impacta negativamente minha
produtividade e bem-estar no trabalho.” e “Tenho tido problemas com o transporte
casa—empresa/empresa—casa.” os colaboradores em geral ndo acreditam serem

impactados negativamente, possuindo um consideravel grau de satisfagdo nos itens.
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Do mesmo modo para a elaboragdo do quadro 32 € preciso considerar o carater
das afirmativas, entdo para o calculo da média de satisfagdo geral foram contadas as

ocorréncias de discordancia ao invés das ocorréncias de concordancia.

Quadro 32 - Analise da satisfacdo em relagdo ao fator Deslocamento.

Tipo de medicdo Insatisfacdo Parcialidade Satisfacao
(%) (%) (%)
Média 14,3% 7,1% 78,6%
Satisfagdo média geral 85,7%

Fonte: elaborado pela autora.

Para melhor entendimento, o indice de concordancia geral foi chamado de
Insatisfagdo, o de concordancia parcial de Parcialidade e de discordancia de Satisfagdo.
Juntando a média de satisfacdo com a de parcialidade foi obtida a satisfagdo média geral

de 85,7% para o fator de analise deslocamento.

4.1.5. Satisfagdo ¢ Ambiente de trabalho

Este topico aborda questdes relacionadas a satisfacdo e ambiente de trabalho
conforme estes sdo percebidos pelos colaboradores.

O grafico 19 apresenta as trés principais razdes percebidas pelos colaboradores

para trabalhar na empresa.

Grafico 19 - Razdes pelas quais o colaborador trabalha na empresa.

19. Indique as trés principais razdes pelas quais vocé trabalha na empresa:
14 respostas

Salario
Estabilidade
Ambiente de trabalho

8 (57,1%)
8 (57,1%)

4 (28,6%)

Autonomia no trabalho 3(21,4%)

Confianga na gestao da empresa

Reconhecimento 4 (28,6%)

Prestigio da empresa 2 (14,3%)
Falta de opgdo de um outro em... 4 (28,6%)
O trabalho que realizo 7 (50%)

Sobrevivéncia

Fonte: elaborado pela autora.

80



Nessa questao foram dadas 9 op¢des de resposta sugeridas e também a opgao de
escolher um motivo que nao ha entre as opcoes (nesse caso o colaborador pode escrever
com as proprias palavras num espaco determinado a sua opg¢do). Assim, apenas um
colaborador decidiu adicionar uma razao além das sugeridas, esse sendo o que declarou
“Sobrevivéncia” como uma das principais razdes para trabalhar na empresa.

Ademais, os trés principais motivos escolhidos foram o Salario, a Estabilidade e
o Trabalho realizado, os dois primeiros contando com oito votos e o ultimo contando

com sete votos.

Por sua vez, o grafico 20 apresenta os dois principais fatores de insatisfacao

percebidos pelos colaboradores em relagdo ao trabalho.

Grafico 20 - Fatores de insatisfagao.

20. Indique os dois principais fatores que geram mais insatisfacdo em seu trabalho.

14 respostas

Falta de reconhecimento

Falta de seguranga no emprego
Salario

Falta de recursos

Ambiente de trabalho ruim

Falta de autonomia
Relacionamento com a chefia
Falta de treinamento

Sobrecarga de trabalho

Falta de valorizagéo dos funcio...
Impossibilidade de crescimento...
Pessoas negativas no ambiente

7 (50%)

5 (35,7%)
2 (14,3%)
4 (28,6%)

2 (14,3%)

Fonte: elaborado pela autora.

Nessa questdo foram dadas 11 opgdes de resposta sugeridas e também a opg¢ao
de escolher um motivo que ndo ha entre as opgdes (nesse caso o colaborador pode
escrever com as proprias palavras num espago determinado a sua opg¢do). Da mesma
forma, apenas um colaborador deu uma declaragdo além das opgdes sugeridas,
atestando o fator “Pessoas negativas no ambiente” como motivo de insatisfacdo no

trabalho.
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Ademais, os trés fatores de insatisfagdo mais escolhidos foram: Falta de
reconhecimento com sete votos, salario com cinco votos e falta de valoriza¢do dos
funcionarios com cinco votos.

A seguir o grafico 21 apresenta os resultados das respostas a afirmativa que trata

da satisfagao com as condigodes fisicas de trabalho.

Grafico 21 - Satisfagdo em relagdo as condigdes fisicas de trabalho.

21. As condigdes fisicas de trabalho na empresa sédo satisfatérias? (ruidos, temperatura, higiene,
mobilidrio, etc.)
14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
@ Nao

Fonte: elaborado pela autora.

No grafico 21 ¢ possivel notar que nenhum colaborador declarou estar
plenamente insatisfeito com as condigdes fisicas de trabalho na empresa.

Por sua vez, o grafico 22 apresenta os resultados das percep¢des dos
colaboradores sobre o ambiente de trabalho favorecer a execucgdo das atividades na

empresa.

Grafico 22 - Ambiente de trabalho e execu¢ao das atividades.

22. 0 ambiente de trabalho favorece a execugdo das minhas atividades na empresa.
14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos

@ Nao

Fonte: elaborado pela autora.



Ao analisar o grafico 22 entende-se que a maioria dos respondentes acredita que
em certo grau o ambiente de trabalho favorece a execucao das atividades na empresa,

com apenas 21,4% negando a afirmativa.

Pelo fator de andlise ser composto de dois itens de multipla escolha e
duas afirmativas, somente as afirmativas foram consideradas para elaboragdao do quadro

33.

Quadro 33 - Analise do fator Satisfacao e Ambiente de trabalho.

Concordancia Concordancia Discordancia
Indicador Afirmativas Integral (%) Parcial(%) (%)
Satisfacdo e
Ambiente de 21 37% 43% 0%
trabalho 22 43% 36% 21%

Fonte: elaborado pela autora.

Analisando o quadro 33 € possivel perceber que ha baixa discordancia no geral
em relacdo as afirmativas, porém a concordidncia ¢ mista entre quem concorda

integralmente e quem concorda parcialmente com as afirmativas.

Da mesma forma, para a elaboragcdo do quadro 34 foi considerado apenas as
afirmativas 21 e 22, devido aos itens 19 ¢ 20 ndo se tratarem de afirmativas e sim de

itens de multipla escolha.

Quadro 34 - Analise da satisfagdo em relagdo ao fator Satisfacdo e Ambiente de

trabalho.
Tiro d dica Concordancia Integral Concordancia Discordancia
1p0 de medigao (%) Parcial(%) (%)
Média 50,0% 39,3% 10,7%
Satisfagdo média geral 89,3%

Fonte: elaborado pela autora.

Assim, de acordo com os dados apresentados no quadro 34 percebe-se uma
média de satisfagdo de 89,3% em relagdo ao indicador Satisfagdo e ambiente de

trabalho.
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4.1.6. Relacionamento com os colegas de trabalho e satisfacdo geral.

Este bloco de perguntas tem como objetivo avaliar a qualidade do
relacionamento entre os colaboradores e o impacto dessas interagdes na execugdo das
atividades didrias e no clima organizacional, além de buscar coletar quais as percepcdes
gerais de satisfacdo no trabalho dos colaboradores. As questdes abordam aspectos como
a colaboragdo entre colegas, o ambiente de trabalho e a satisfagdo geral em relacao a

empresa.

O grafico 23 apresenta as percepg¢des dos colaboradores a respeito do

relacionamento com os colegas e a execugao de atividades.

Grafico 23 - Relacionamento com os colegas e execu¢do das atividades.

23. O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execugao das minhas atividades
na empresa.

14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
Nao

Fonte: elaborado pela autora.

Dessa forma, ao analisar os dados apresentados no grafico 23 € possivel
notar que as opinides em relagdo a afirmativa sdo mistas, com 42,9% dos respondentes

discordando da afirmativa e 42,9% concordando em maior grau.

O grafico 24 por sua vez apresenta a percep¢ao que os colaboradores identificam

a respeito do clima na empresa.
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Grafico 24 - Percepgao dos colaboradores sobre o clima.

24. Vocé considera o clima de trabalho da empresa como bom?
14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
@ Nao

Fonte: Elaborado pela autora.

Nessa questdo foi dada a opg¢do de justificar sua resposta, 4 colaboradores
optaram por justificar suas respostas, entre as 4 respostas o fator em comum foi

comunicacao ¢ “fofocas”.

No grafico 25 ¢ apresentada a percep¢do dos respondentes a respeito da

satisfagdo em trabalhar na empresa.

Grafico 25 - Satisfacdo geral.

25. De modo geral, vocé esta satisfeito em trabalhar na empresa?

14 respostas

® Sim
@ Mais ou menos
@ Nao

)

Fonte: elaborado pela autora.



Ao analisar o grafico 25 percebemos o alto grau de satisfagdo demonstrado pelos
respondentes na afirmativa, onde 71,4% dos colaboradores declararam concordancia

integral ao que foi proposto.

Para analisar o fator como um todo foi elaborado o quadro 35.

Quadro 35 - Analise do fator Relacionamento com os colegas de trabalho e satisfagao

geral.
Concordancia Concordancia Discordanci
Indicador Afirmativas Integral (%) Parcial(%) a (%)
Relacionamento 23 43% 14% 43%
com os colegas 24 43% 37% 21%

de trabalho e
satisfacdo geral 25 71% 21% 7%
Fonte: elaborado pela autora.

Ao analisar o quadro 35 ¢ perceptivel o alto grau de discordancia (43%) em
relacdo a afirmativa 23 “O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a
execucdo das minhas atividades na empresa.”, indicando que o clima entre os

colaboradores nao € totalmente favoravel.

Com a finalidade de fazer a analise da satisfagdo em relacdo ao fator

Relacionamento com os colegas de trabalho e satisfagdo geral, foi elaborado o quadro
36.

Quadro 36 - Analise da satisfacdo em relagdo ao fator Relacionamento com os colegas

de trabalho e satisfacdo geral.

Tipo de medigio Concordancia Integral Conco.rdéncia Discordancia
(%) Parcial(%) (%)
Média 52,4% 24,1% 23,8%
Satisfagdo média geral 76,5%

Fonte: elaborado pela autora.

Ao ler o quadro 36 percebemos uma média geral de satisfagdo em relagdo ao
fato de analise de 76,5%.
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4.1.7 Analise geral dos resultados da pesquisa

Além de calcular os percentuais de satisfacdo dos participantes em relacdao as
trés variaveis da pesquisa, Luz (2003) destaca que também ¢ importante medir o grau de
satisfacdo dos participantes em relacdo a pesquisa como um todo, ou seja, em relagdo ao
conjunto das varidveis investigadas. Dessa forma, o presente topico visa apresentar a
analise geral dos resultados das afirmativas da pesquisa.

Finalizando a analise das respostas as afirmativas, foi calculado o Indice de
Satisfagio Geral (ISG). Este Indice de Satisfacio Geral, é obtido através da média
aritmética dos percentuais de satisfacdo dos participantes, considerando todas as
variaveis pesquisadas (SILVA et al.,2017). A andlise geral das variaveis e o ISG foram

representados no quadro 37.

Quadro 37 - Analise geral dos resultados.

Fatores de Analise % Satisfeitos

Relagdo com a organizagdo 84,7%
Relacdo com a chefia 90,5%
Reconhecimento 85,7%
Remuneracdo e Seguranca Profissional 61,9%
Deslocamento 85,7%
Satisfacdo e Ambiente de trabalho 89,3%
Relacionamento com os colegas de trabalho e satisfagdo geral 76.5%
4D /0

ISG (indice de satisfagdo geral) 82,0%

Fonte: elaborado pela autora.

Ao ler o quadro 37 entende-se que o indice de satisfacdo geral do clima na
empresa estudada pode ser considerado alto, resultando num total de 82% de satisfagao
entre os colaboradores. Porém ¢ importante se lembrar de que um ISG alto nao significa
necessariamente que os colaboradores estdo satisfeitos em relagdo a todas as dimensdes
(LUZ, 2003). Isso pode ser percebido ao ver que apesar do ISG alto, a andlise conta
com o fator Remuneracdo e Seguranga Profissional, que apresenta um percentual de
satisfacdo que pode ser considerado de mediano para baixo, atingindo apenas 61,9% de
satisfacao, sendo o menor indice de satisfagao entre os fatores de analise.

Além disso, como forma de realizar um “controle de qualidade” da pesquisa foi

realizada a seguinte questdo: afirmativa 25 “De modo geral, vocé estd satisfeito em

87



trabalhar na empresa?” e o percentual obtido nesta questdo foi cruzado com o resultado
do ISG para verificar correspondéncia. Lembrando que quanto menor for a discrepancia
entre o percentual dessa pergunta e o indice geral de satisfagdo, maior sera a certeza de
que o instrumento de pesquisa utilizado foi bom para aferir o grau de satisfagdo dos
funcionarios (LUZ, 2003).

Os resultados obtidos foram representados no quadro 38.

Quadro 38 - Tabulagao especial.

Fatores % Satisfagao
Pergunta de controle 92,8%
Indice de satisfagdo geral 82,0%

Fonte: elaborado pela autora.

Os dados apresentados no quadro 38 indicam uma diferenga de 10,8% entre a
afirmativa de controle de qualidade e o ISG. Embora longe de ser uma grande
discrepancia, essa diferenga vem a ser um indicador de que a ferramenta de medigao do
clima pode ser melhorada visando oferecer maior precisao nos resultados.

Desta forma ¢ finalizada a analise geral dos resultados. A seguir o estudo

prossegue para as propostas de melhoria do clima.

4.2 Proposta para melhoria do clima

O ultimo item do questionario, o de nimero 26, foi um espaco aberto para
criticas e sugestoes, neste espaco todos os 14 colaboradores responderam com as
proprias palavras, ideias e sugestdes de melhoria ou criticas para melhorar o clima na
organizacao.

Quando analisadas as respostas ao item 26, a maior parte das sugestdes (6)
aponta para a necessidade de lidar com “fofocas” e atritos entre funcionarios, o que
sugere que a comunicacdo interna e o clima organizacional podem estar sendo
prejudicados por desentendimentos ou falta de transparéncia. Além disso, ha um
numero consideravel de sugestdes relacionadas a organiza¢ao e comunicacao (3), o que
pode indicar que os colaboradores sentem que ha espago para melhorar a clareza nas
informagdes e os processos dentro da empresa. Também foram mencionados pontos
sobre melhoria da gestdo (1), sugerindo que a lideranca poderia ser mais eficaz, seja em

termos de direcionamento ou apoio aos colaboradores. Por fim, as sugestdes e criticas
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relacionadas a salario (3) e reconhecimento (1) revelam uma preocupagdo com a

valorizacdo do trabalho, indicando que os funcionarios buscam mais recompensas €

reconhecimento pelo seu esforgo.

O quadro 39 representa um resumo das respostas, incluindo o contetido central

do relato, o nimero de ocorréncias em que esse conteudo central foi mencionado e

alguns detalhes dos relatos dos respondentes para melhor clarificacao.

Quadro 39 - Analise das sugestdes e criticas dos colaboradores.

Conteudo central do relato
Salario

Conflitos entre funcionarios
Organizacdo e comunicagdo

Gestao
Reconhecimento

Numero de ocorréncias Detalhes do relato

3 Aumento do salario
Comunicagdo ruim entre 0s

6 colaboradores, inimizades, atritos entre
os turnos e "fofocas"

3 Mais organizagdo na empresa
Melhoria na gestao

1 Falta de reconhecimento

Fonte: elaborado pela autora.

Ao finalizar a andlise das sugestdes dos colaboradores, foi realizada a

apresentacdo dos resultados ao gestor, visando manté-lo integrado ao processo de

analise e conclusao da pesquisa, buscando discutir possiveis solugdes para os fatores

que geram insatisfacdo no ambiente. Revisitando os resultados obtidos no diagnostico

do clima, foram destacados alguns pontos junto ao gestor, para melhor ilustrar alguns

dos pontos discutidos foram elaborados os quadros 40 e 41 apresentando

respectivamente os itens com maior indice de insatisfacdo percebido e o os itens com

maior indice de satisfagdo percebido.

Quadro 40 - Afirmativas com maior indice de insatisfagao.

Afirmativa % Satisfagdo Integral % Satisfagao Parcial % Insatisfacao
6. Gostaria que meus filhos 21% 21% 579%
trabalhassem nesta empresa.
14. Acho justo o meu salario atual. 29% 29% 43%
15. A minha remuneragdo é
condizente com os esforgos que tenho 29% 29% 43%
feito pela empresa.
23. O relacionamento com meus
colegasNde traba'lho favc?r§0e a 439 14% 43%
execucdo das minhas atividades na
empresa.

Fonte: elaborado pela autora.
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Ao analisar os resultados do diagnostico como um todo, percebe-se em varios
momentos que os maiores pontos de insatisfacdo percebidos sdo relacionados a
remuneragdo e relacionamento com colegas, esses pontos ficam evidentes na andlise
geral dos fatores de analise, mas algo que ndo foi destacado nessa andlise e que se vé
mais clareamento no quadro 40, ¢ o alto grau de discordancia em relagao a afirmativa 6
que trata de um questionamento sobre o colaborador gostar que os filhos trabalhassem
na empresa. De certo modo as respostas obtidas nessa afirmativa sdo conflitantes com
as respostas positivas obtidas na afirmativa 1, onde 100% dos colaboradores declararam
em maior ou menor grau ter orgulho de trabalhar na empresa.

Apesar de o fato de mais da metade dos colaboradores ndo desejarem que seus
filhos trabalhem na empresa possa significar varias coisas e que muitos dessas coisas
possam ser motivagdes pessoais ndo relacionadas a empresa, tomou-se como importante
em relagdo a essa descoberta a necessidade de averiguar o que leva os colaboradores a
sentirem orgulho de trabalhar na empresa, esse sendo um dos pontos de tratamento
salientados em reunido com o gestor.

A seguir o quadro 41 apresenta as afirmativas nas quais houve mais percepgdes

positivas dos colaboradores.

Quadro 41 - Afirmativas com maior indice de satisfagao.

Afirmativa % Satisfacdo Integral % Satisfa¢ao Parcial % Insatisfacao

4. Eu me preocupo com o 100% 0% 0%
futuro desta empresa.

18. Tenho tido problemas
com o transporte 86% 7% 7%
casa—empresa/empresa—casa.
1. Sinto orgulho de trabalhar

86% 14% 0%
nesta empresa.

8. Eu confio no meu chefe. 86% 14% 0%

Fonte: elaborado pela autora.

Ao analisar o quadro 41, um ponto positivo marcante ¢ a concordancia integral
de todos os respondentes com a afirmativa 4, isso indica que até mesmo aqueles que
possam estar insatisfeitos com certos pontos na organiza¢do ainda sim se preocupam
com o futuro dela, indicando um senso de valorizacdo do lugar que trabalham. Ja o
indice de satisfacdo alto em relagdo ao deslocamento expresso na afirmativa 18 ¢

possivel que se deva a priorizagdo do gestor em contratar pessoas que residam proximo
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a empresa, dessa forma essa alternativa se confirma produtiva ao notar que o
deslocamento ndo impacta de forma negativa quase a totalidade dos colaboradores.

Por fim, a confianga no chefe se mostra como um ponto de satisfacdo muito
importante para a melhoria e manuten¢ao do clima, ja que uma vez que os funcionarios
confiam no gestor eles serdo mais propensos a aceitar as propostas de melhoria a serem
implementadas do que seriam caso ndo tivessem confianga na chefia.

Com esses pontos tendo sido feitos, segue-se entdo para as propostas para
melhorar os principais fatores de insatisfagdo encontrados: Remuneracdo e
Relacionamento com os colegas de trabalho.

Apesar de ser importante buscar a melhoria continua mesmo nos fatores com um
bom indice de satisfacdo, vé-se maior urgéncia em melhorar os fatores que mais causam
insatisfagdo, pois isso gera um favorecimento maior ao clima no momento. Dito isso,
com relacdo aos dois fatores de maior insatisfagdo, foi feita uma andlise de possiveis
medidas que poderiam ser adotadas para diminuir a consternagao dos colaboradores. Ao
tratar-se da remuneragao ¢ dificil para o gestor simplesmente aumentar o salario de
todos os funciondrios, porém o que ¢ mais plausivel ¢ adequar a carga de trabalho com a
remuneragdo oferecida, ja que quase metade (43%) dos colaboradores afirmou nao
acreditar que a remuneragdo seja condizente com os esfor¢os realizados em prol da
organizacao.

Dessa forma, o gestor pode se prontificar a dividir melhor as atividades entre os
colaboradores de modo que estes sintam que estdo tendo uma remuneracao mais justa
de acordo com o trabalho que exercem. Além disso, ainda que ndo seja vidvel a curto
prazo, a longo prazo, porém ¢ possivel que seja realizado um aumento na remuneracdo
bem como a inclusdo de mais beneficios aos funcionarios.

A respeito do relacionamento conflituoso entre os colaboradores, em uma
pesquisa realizada pela CATHO (2014), 70% dos entrevistados disseram que a boa
convivéncia entre colegas de servico € o principal fator que os mantém estimulados.
Isso demonstra que a relacdo com os colegas ¢ um dos aspectos que mais impacta na
motivacdo e no desempenho dos colaboradores.

Para Appelberg (1996) quando dois individuos tém opinides diferentes e
nenhum dos dois esta disposto a ceder, surge o conflito, este sendo um estado de
desacordo entre individuos. O conflito surge no local de trabalho quando os

funcionarios acham dificil chegar a uma solu¢cdo mutuamente aceitdvel e brigam por
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questdes mesquinhas. Dessa forma ¢ possivel afirmar que diferencas de atitude,
mentalidade e percepcdes dao origem a conflitos no local de trabalho.

No trabalho de Obakpolo (2015), a cultura organizacional ¢ trazida como um
fator determinante para a qualidade das relagdes entre empregados. Para o autor, as
pessoas se baseiam em elementos da cultura em que trabalham para reagir ao que
consideram como sendo expectativas gerais no trabalho. Dessa forma, quanto mais a
cultura promove a competitividade, agressividade e hostilidade, por exemplo, maior
sera a probabilidade de as pessoas serem cautelosas e vigilantes umas com as outras ou
quanto mais sociavel for a cultura, mais as pessoas serdo propensas a compartilhar
informacodes e sentimentos ndo relacionados ao trabalho.

A autora elenca quatro fatores principais que decidem o padrao de interagdo

entre funcionarios, representados no quadro 42.

Quadro 42 - Fatores que definem os padrdes de interagdo entre colaboradores.

Fator Definicao
E o grau em que os participantes compartilham seus
Abertura 8 a .p P P
pensamentos € sentimentos com 0s outros
Grau em que vocé acredita que outra pessoa ¢ honesta e
Confianga g
solidéria
Refere-se a assumir a responsabilidade por um problema do
Responsabilidade qual vocé contribuiu para criar, em vez de culpar outra
pessoa
Risco d E o grau em que vocé é punido por tentar algo novo,
isco de . - .
. N especialmente se falhar, em contraposi¢do a fazer as coisas
Experimentacao

da maneira ja segura e estabelecida
Fonte: Adaptado de Obakpolo (2015).

Ao pensar a respeito dos pontos levantados pelos colaboradores em suas
sugestdes, algo bastante repetido foi a existéncia de muitas “fofocas” que geram
conflitos. Define-se “fofoca” como sendo uma afirmagdo ou imputagdo baseada em
suposic¢des; boato, especulacdo ou um comentario desairoso ou maldoso sobre a vida de
outrem (FOFOCA, 2024). Ao refletir sobre isso em relacdo ao conceito de abertura
apresentado no quadro 42, ¢ possivel ver que a abertura para compartilhamento de
pensamentos ¢ feita de forma disfuncional entre os colaboradores, onde ao invés de
utilizarem de comunicacdo aberta e honesta, muitos optam por fazer comentarios sem o

conhecimento da pessoa alvo do assunto.
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Esse ponto por si ¢ capaz de afetar na confianga entre os colegas de trabalho,
gerando assim um efeito domind de disfun¢des. Assim, como forma de mitigar os
relacionamentos conflituosos, foi proposto que o gestor inicie um politica de
comunicagdo aberta e feedback entre os colaboradores e seus colegas de trabalho e entre
os colaboradores e a gestdo. Obakpolo (2015) afirma que a comunicagdo desempenha
um papel crucial em todos os tipos de relacionamento, sejam eles pessoais ou
profissionais. Sentimentos devem ser expressos e respondidos em relacionamento e os
individuos precisam se comunicar efetivamente para que haja melhor entendimento
entre as partes. Dessa forma, € importante que os colegas se reinam e discutam
problemas cara a cara a fim de alcangar uma solu¢do mutuamente aceitavel. Para isso, o
receptor deve entender o que o mensageiro quer comunicar € vice-versa.

A fim de alcangar uma melhor convivéncia e comunicagdo, Obakpolo (2015)
sugere uma série de medidas que devem ser tomadas pelos colaboradores, essas

medidas foram representadas no quadro 43.

Quadro 43 - O papel do empregado na melhoria das relagdes interpessoais.

A. E importante permanecer positivo no ambiente de trabalho. Nao procure sempre
defeitos em seus colegas, lembre-se que ninguém perfeito e ndo importa quao “ruim”
seja o outro individuo, € necessario manter o decoro no ambiente de trabalho,

B. Seja um pouco mais flexivel. As coisas nem sempre sdo como queremos, portanto

ouga os outros e tente entender o ponto de vista deles.

C. Nao subestime seus colegas de trabalho, trate todos com respeito. Ignorar as pessoas
leva a frustracdo e eventualmente estraga relacionamentos. Ouga a todos, ouvir
apenas algumas pessoas e ignorar outras cria problemas entre colegas e desmotiva os

colaboradores.

D. Lembre-se que ¢é antiético espalhar rumores no ambiente de trabalho. Fofocas e
criticismo sdo as maiores razoes de conflito entre funcionarios. Tente ser direto e se
sentir que seu colega esta fazendo algo errado, comunique isso diretamente a ele ao
invés de discutir com outras pessoas sobre.

E. E importante ser confidvel. Se algum colega confidenciou algo a vocé ndo traia a

confianga dele comentando a respeito com terceiros.

F. Evite a arrogancia. Nao tenha atitudes desnecessarias com as pessoas ao seu redor.

G. Pense antes de falar, se certifique de que ndo ird ofender alguém.

H. Cumprimente seus colegas mesmo que ele ou ela ndo seja proximo de voce.

Fonte: Adaptado de Obakpolo (2015).
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Com todas essas consideracdes em mente ¢ foco em promover uma cultura de
comunicacdo aberta na empresa, espera-se que haja uma melhora no clima,

principalmente nos fatores de insatisfacao registrados.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Em relacdo ao objetivo inicial da pesquisa de analisar as percepcdes dos
colaboradores da empresa Alfa, pode-se dizer que foi possivel evidenciar através deste
estudo o clima organizacional da empresa, que a maioria dos colaboradores demonstra
satisfacdo no geral em relacdo a organizagdo, apesar de também haverem demonstrado
certos pontos de insatisfagdo, com o principal sendo o proprio relacionamento entre os
colegas de trabalho. Quanto aos objetivos especificos, constatou-se que todos foram
atingidos conforme o desejado.

A respeito do objetivo especifico A, foi possivel conceber sete indicadores que
foram utilizados para analisar o clima na organiza¢ao e que contribuiram também para o
alcance do objetivo B, com a elabora¢do de um instrumento de pesquisa através do uso
de um questiondrio para estudar o clima na organizacdo a partir dos indicadores
concebidos no objetivo A. O alcance deste dois objetivos, proporcionou o alcance do
objetivo C, ja que a partir da aplicagdao do questionario e analise dos dados coletados foi
possivel conhecer a percepcao dos funciondrios em relacdo ao clima da organizagao. O
ultimo objetivo especifico também ¢ considerado como alcancado tendo visto as
propostas de melhoria apresentadas ao final da andlise dos resultados da pesquisa.

Ademais, com o cumprimento dos objetivos propostos foi possivel contribuir
para a organizacdo estudada com o fornecimento de dados importantes sobre a
percepcao da equipe que compde a empresa. Com esses dados e a andlise realizada, foi
possivel apresentar ao gestor os principais pontos de satisfacao e de insatisfagio entre os
colaboradores, assim fazendo com que este tenha uma maior compreensao dos fatores
que afetam de forma positiva e negativa a empresa que ele gerencia. Além disso, com as
propostas de melhoria apresentada o gestor também terd um ponto de partida para
trabalhar na melhoria dos pontos de insatisfacdo percebidos na pesquisa, dessa forma
podendo melhorar ainda mais o clima na organizagao.

Com a realizagao do estudo também foi possivel verificar o impacto que as
relacdes interpessoais tem no ambiente de trabalho, onde se verificou que em ambientes
com relagdes tumultuosas entre colegas ha uma crescente insatisfagdo em relagdo ao
clima, que se ndo for corrigida pode ter impactos negativos consideraveis na
organizacao, afinal como dito por Chiavenato (2002), as pessoas sdo o principal ativo de

uma organizagao.
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Além do mais, durante a realizacdo do estudo foi observada a abrangéncia com
que o clima organizacional € tratado no meio académico, onde diversos autores se
debrucam sobre o topico, com infindas sugestdes de pontos a serem estudados e
diferentes indicadores a serem utilizados para obter a percepcdo dos colaboradores.
Dessa forma, ao analisar essa ampla gama de contribui¢des, ¢ notdvel que ndo ha uma
forma tunica de se medir o clima em uma empresa € nem uma que seja totalmente
completa.

O clima ¢ uma criagdo coletiva a partir da unido de diversas perspectivas
individuais numa organizag¢do e ¢ necessario adaptar a forma de buscar conhecer esse

aspecto em cada realidade.
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APENDICES

Ficha de pesquisa n® 1
Levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento entre os funcionarios e a empresa

Vida Profissional
1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.

[ 1nao [ 1 mais ou menos [ 1sim

2. Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.

[ 1nao [ 1 mais ou menos [ 1sim

3. Acho gue & empresa me oferece um bom plano de carreira.

[ 1nao [ ) mais ou menas [ )aim

4. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e parentes.
{ 1nao [ ) mais ou menos [ 1sim

5. Eu me preocupo com o futuro desta empresa.

{ 1nao [ ) mais ou menos [ 1sim

6. Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira @ na minha vida profissional
{ 1nao [ ) mais ou menos [ 1sim

7. Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta empresa.
{ 1nao [ ) mais ou menos [ 1sim

8. Dependo apenas dos meus praprios esforgos para aobter o sucesso profissional e de carreira na empresa.
1 maa [ ) mais ou menos [ 1sim

-

9. Os cursos e treinamantos que fiz séo suficientes para o exercicio das minhas athidades.
[ 1nao [ ) mais ou menos [ 1sim

Estrutura Organizacional
10. Eu confio plenamente no meu chefe imediato.
[ 1nao [ ) mais ou menas [ )aim

11. O meu chefe imediato & um lider
{ 1nao [ ) mais ou menas [ )sim

12. 0 meu chefe imediato & a pessoa mais indicada para a fungao que ocupa.
[ 1nao [ ) mais ou menas [ )aim

13. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica [chefes e subordinados] a que estou vinculadao.
[ 1nao [ ) mais ou menas [ )aim

Incentivos Profissionais
14. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.
[ 1nao [ ) mais ou menas [ )aim

15. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha familia.
[ 1nao [ ) mais ou menas [ )aim

16. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos meus amigos e parentes.

{ 1nao [ ) mais ou menas [ )sim
Remuneracio

17. Acho justa o meu salario atual

{ 1nao [ ) mais ou menas [ )sim

18. O meu patriménio & condizenta com os esforgos que tenho feita pela empresa.
[ 1nao [ ) mais ou menas [ )aim
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Seguranca Profissional
19. Meu emprego & segura na emprasa, ou Segja, ndo corro o raco da sar demitide sem mativa.
{ 1 naao [ ) mais ou menos [ Yeim

Mivel Sociocultural
20. 0 meu nival cultural e intalectual & suficiente para o exarcicio das minhas atividades na empresa.
{ 1 naao [ ) mais ou menos [ Yeim

21. 0 meu nivel social & suficiente para o exarcicio das minhas atividades na empresa.
[ 1nao [ ) mais ou menos [ )sim

Transporte dos Funciondrios
22. Tenho tido problemas com o Eransporte casa-empresa/emprasa-casa.
{ 1 naao [ ) mais ou menos [ Yeim

Ambiente de Trabalho
23. 0 ambiente de trabalho favorece a execugao das minhas atividades na empresa.
{ Inao [ 1 mais ou manos [ 1sim

24. 0 relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execucdo das minhas atividades na emprasa.
[ 1nao [ ) mais ou menos [ )sim

Burocracia
25. A burocracia adotada na empresa favorece a execucio das minhas atividades na emprasa.
{ 1nao [ ) mais ou manos [ )sim

Cultura Organizacional

268. A Cultura Organizacional [tradigbes, praticas e costumes adotadas na empresa que ndo estao pravistos em
gualguer regral adotada na empresa favorece a execucao das minhas atividades na empresa.

{ 1 naao [ ) mais ou menos [ Yeim

Assisténcia aos Funcionarios

27. A assisténcia de madico e dentista e a assisténcia social adotadas na empresa favorecem a execugdo das
minhas atividades na emprasa.

( 1nan [ ) mais ou menos [ )sim
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