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RESUMO

FERREIRA, Soraya de Azevedo. Pesquisa de clima organizacional: Um estudo de caso na
empresa Escritorio de Arrecadagdo de Direito Autoral da Unidade Santa Catarina. Trabalho de
Conclus@o de Estagio (Graduagdo em Administragdo). Curso de Administragdo, Universidade

Federal de Santa Catarina. Florianopolis, 2005

Orientador: Marcos B. L. Dalmau.

O presente trabalho teve por objetivo identificar o grau de satisfagdo dos funcionarios em relagdo
ao clima organizacional do Escritorio de Arrecadagdo de Direito Autoral da Unidade Santa
Catarina, considerando a percepgdo dos funcionarios de acordo com os fatores contidos nos
modelos de estudo de clima organizacional. A investigag¢do foi realizada através de estudo de
caso, tendo a pesquisa carater descritivo. Os dados foram coletados através de questionarios
individuais com perguntas fechadas além do uso da observagdo participativa. A amostra foi
composta por todo o quadro de funcionarios, por tratar-se de um pequeno grupo. Identificada as
opinides de todos, verificou-se que existe um bom grau de satisfagao dos funcionarios em relagdo
ao clima organizacional. Ha uma boa chefia, estrutura com: amplo espago, limpeza, seguranga e
beneficios. Porém tém-se alguns pontos a se melhorar, tais como: salario, autonomia,

equipamentos, ergonomia, treinamento e plano odontologico.

Palavras chave: Clima organizacional, motivagao, satisfagdo.
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1.INTRODUCAO

Neste capitulo aborda-se a contextualizagdo do tema juntamente com a apresenta¢io do
problema. Em seguida sdo descritos o objetivo e os objetivos especificos. Finalizando com a

justificativa do porque se realizou a pesquisa.

1.1 Contextualizagdo do tema e apresentagio do problema

A globalizagdo da economia e a crescente competitividade vém ocasionando uma
verdadeira revolug@o. A concorréncia ndo € mais local e sim global e muitas vezes o produto nao
¢ mais o diferencial. Deste modo as empresas necessitam atender seus clientes da melhor maneira
possivel. Para isto devem ter bons produtos e/ou servigos que s@o conseqiiéncia do trabalho do
funcionario. Trabalho este que tera maiores chances de melhores resultados, caso quem os realize
esteja motivado e em, por conseguinte satisfeito com sua fun¢do e empresa.

Tal fato pode ser explicado, pois o trabalho além de possibilitar crescimento,
transformagdes, reconhecimentos e independéncia pessoal-profissional, dependendo do clima
organizacional existente na empresa, causa também problemas de insatisfagdo, desinteresse,
apatia e irritagdo. E se ndo tratado um clima ruim, este pode gerar servigos/produtos de ma
qualidade, o acarreta em percepgdes negativas por parte dos consumidores. Estes ndo se sentindo
satisfeitos, caso sua necessidade nao seja atendida, procurarao outras empresas que possam supri-
los.

Em vista disto, as organizagdes sdo levadas a pensar em manter seus funcionarios
satisfeitos. E para conhecer a percep¢do dos funcionarios com relagdo ao clima existente na
empresa faz-se necessario uma pesquisa de clima organizacional.

A pesquisa de clima organizacional ¢ um instrumento pelo qual é possivel atender mais de
perto as necessidades da organizag@o e do quadro de funcionarios, a medida que se caracteriza
tendéncias de satisfagdo ou de insatisfag@o. Verificar as condi¢des de trabalho dos funcionarios
em uma organizagdo possibilita defini¢des de melhores estratégias, realizadas pelos Recursos
Humanos, com intuito de melhor integragdo do funcionario na empresa.

Diante disto, este trabalho apresenta como tema de pesquisa sobre clima organizacional

no ECAD. Empresa que tem por fungdo fiscalizar todos os estabelecimentos que utilizam
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sonorizagdo e constatado tal fato, cobrar-lhes os valores devidos pelo uso dos Direitos Autorais
Musicais. E assim ento, poder repassar aos donos destas obras, os valores no qual tem direito.

O ECAD ¢ uma empresa que nos ultimos dois anos teve muitas mudangas internas
resultantes da troca de geréncia. Mudangas desde como realizar o trabalho, cobrar resultados dos
funcionarios, atingir as metas mensais, enfim, acdes que ocasionaram um crescimento de
arrecadag¢dao de mais de 100%(ECAD), fazendo do ECAD/SC um dos melhores do Pais em
arrecadagdo, se comparado a outros estados. O quadro de funcionérios foi quase que totalmente
alterado pelo fato de os funcionarios da antiga gestZo ter outro tipo de comportamento que no o
esperado pela nova geréncia. Geréncia que na gestdo anterior ndo estava preocupada em
arrecadar, ou cumprir metas. Realizava apenas o necessario para funcionamento do escritério,
levando o ECAD/SC a ter uma das piores arrecadagdes e um dos maiores déficits.

Diante destas alteragdes da antiga para a nova geréncia vé-se a necessidade de analisar o
grau de satisfacdo dos funciondrios em relagdo a situag¢do atual da empresa, para verificar se os
mesmos estdo satisfeitos no momento ou existem alteragdes que dever@o ser realizadas para que
se atinja a qualidade total referente ao desempenho e a motivag¢ao dos profissionais da empresa.

Assim, este estudo se norteard pela seguinte questio de estudo: Qual o grau de
satisfacdo dos funcionidrios em relagio as politicas de beneficios mo Escritorio de

Arrecadagio de Direito Autoral da Unidade Santa Catarina?

1.2 Objetivo

Apresentam-se abaixo o objetivo geral e os objetivos especificos.

1.2.1 Objetivo Geral

Verificar o grau de satisfagdo dos funcionarios em relagdo a politica de beneficios no

Escritério de Arrecadagfio de Direito Autoral da Unidade de Santa Catarina, considerando o

primeiro semestre de 2005.
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1.2.2 Objetivos Especificos
Para alcance do objetivo geral deste trabalho, apresentam-se como objetivos especificos:

a) Analisar a empresa de acordo com a metodologia de Hesketh
b) Conhecer a politica de beneficios da empresa
¢) Verificar a percepsdo dos funciondarios quanto aos beneficios existentes.

d) Sugerir agGes corretivas.
1.3 Justificativa

O individuo procura se ajustar ao ambiente no qual estd inserido. Este ajustamento vai
além da satisfagdo de suas necessidades fisiologicas e de seguran¢a, procurando também gerar a
satisfa¢do de pertencer a um grupo social que possui estima e auto-realizag@o. E caso ndo haja um
bom clima organizacional, este pode éfetar os resultados da empresa.

Diante disto, vé-se na pesquisa de satisfagdo dos funciondrios no Escritorio de
Arrecadagio de Diretos Autorais da unidade de Santa Catarina sua importincia, por seus
resultados interessarem a empresa. Visto que diante dos resultados poder-se-a realizar alteragdes
com intuito de melhor satisfazer seus funciondrios e conseqiientemente alcangar melhores
resultados.

De acordo com Mattar (1998) diz-se que um tema € importante quando seus resultados
podem vir a interessar ou afetar muita gente. Podendo o resultado da pesquisa ter como
conseqiiéncia agdes de corre¢do que venham a melhorar a satisfagdo dos funcionarios, afetando
deste modo muita gente.

O fato dos resultados da pesquisa de clima organizacional puder vir a surpreender, lhe
confere a originalidade. Conforme Mattar (1998, p. 57) “Um tema original é aquele cujos
resultados tém potencial de nos surpreender”. Deste modo a pesquisa possui a originalidade pelo
fato de apos tantas mudangas n3o ter sido feita pesquisa anterior e seus resultados desta pesquisa

poderdo vir 4 surpreender.
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E sendo o conceito de viabilidade de acordo com Mattar (1998, p. 58) “Dados os prazos,
os recursos financeiros, a competéncia do futuro autor, a disponibilidade potencial de
informagGes, o estado de teorizag#o a esse respeito, d4 para fazer a pesquisa?”’. Tendo em vista
o tempo suficiente para realizagdo do trabalho juntamente com a competéncia por parte do
pesquisador, que possui a habilidade e experiéncia neste tipo de pesquisa. Além de dados

disponiveis que auxiliardo na pesquisa, faz do tema objeto de estudo viavel.

1.4 Estrutura do trabalho

Este trabalho esta disposto em cinco capitulos, os quais apresentam os seguintes

conteddos:
. Capitulo 1 referente aos aspectos de Introdutérios. Sdo abordados o objetivo geral e os

objetivos especificos do trabalho. E a justificativa do porque se realizou tal pesquisa;

) Capitulo_2 dispde sobre os aspectos tedricos sobre: motivagdo e suas teorias, clima
organizacional e modelos para estudo de clima organizacional;

o Capitulo 3 apresenta a metodologia utilizada no trabalho, onde se expde as caracteristicas
da pesquisa quantos aos meios e fins, a populagdo e qual o processo utilizado para se chegar a
amostra. Como também informa qual o tipo de instrumento de coleta de dados e como este foi
analisado. E por ultimo, as limitagdes encontradas na realizagio da pesquisa;

. Capitulo 4 refere-se ao estudo de caso. Foram expostos neste a caracterizagdo da
empresa. Assim como, suas caracteristicas nos referido fatores de analise do modelo de Hesheth.
Em seguida, os resultados da pesquisa, seguido por sugestdes de agles corretivas baseadas na
analise realizada.

. Capitulo 5 expde as principais consideragles finais e recomendagdes para trabalhos

futuros.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste momento parte-se para revisao bibliografica dos assuntos relacionados, ao tema do
trabalho em questdo, clima organizacional. Busca-se através disto maiores esclarecimentos sobre
conceitos formulados e modelos existentes para aplicagio de uma pesquisa de clima

organizacional.

2.1 Motivacgio

Para Hersey (1986, p. 18) “motivagao ¢ a vontade de fazer determinadas coisas ¢ depende
da intensidade de seus motivos”. Em seguida o autor define motivo, como: “necessidades,
desejos ou impulsos oriundos do individuo e dirigidos para objetivos”.

Segundo Porter (apud BERGAMINI, 1980) a condi¢do ideal para haver forte motivagédo ¢
quando as habilidades e energias pessoais sdo suficientes para atender as expectativas
organizacionais, € os recursos da organiza¢do também sdo adequados para atender as
necessidades e objetivos individuais. Atingindo-se os objetivos e suprindo-se as necessidades, a
pessoa alcangara a satisfagao, ou seja, a satisfagdo é conseqiiéncia da motivagao.

Mas ainda assim muitos confundem motivago no trabalho e satisfa¢do no trabalho. Mas ¢é
valido lembrar que ambas possuem significados bem diferentes. Pode-se dizer que a satisfagao
surge, entdo, como o fim do desejo atual de novas unidades de um meio de satisfagao.

Os conceitos de satisfagdo e motivagdo tém sidos utilizados muitas vezes em estudos e
pesquisas por diversos autores sem a devida preocupagdo em estabelecer distingbes entre 0s
termos.

A motivagio refere-se primariamente ao comportamento dirigido a um objeto
predeterminado, a satisfagdo geralmente ¢ usada para expressar resultados ja experimentados pelo
empregado. Deste modo a motivagio antecede a satisfagdo. Enquanto a motivagdo implica em
movimento, a¢do para um objeto, a satisfagdo é produto de resultados decorrentes do objetivo
alcangado.

Pode-se falar que a promogdo da motivagdo ¢ sua canalizagdo em beneficio da satisfago,

tanto das pessoas como das organizagdes, ¢ relevante para qualquer empresa que queira obter
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éxito. Pois através de um bom clima organizacional, se terdo funcionarios motivados e satisfeitos
que trardo bons lucros através de seus servigos.

A motivagio deve ser entendida como um processo amplo, nao realizavel em curto prazo,
e que implica em postura, uma atitude que deve fluir em todos os niveis da organizagéo, visando
a agao para o trabalho provido de sentido e conseqilentemente, gera satisfagdo dos individuos.

Diz Bergamini (1980) que muitos administradores tendem a simplificar excessivamente a
motivagdo. Muitos deles a véem basicamente em termo de recompensa ou castigo. Mas a
motivagdo € muito mais do que isto. A motivagdo varia muito de uma pessoa para outra, mas
pode ser estimulada quando as empresas possuem equipamentos de qualidade, moveis
ergonométricos, reconhecem por um trabalho bem feito, possibilitam as pessoas desenvolverem
uma carreira, seguranga no emprego, dentre outras. Muitos autores descrevem motivagdo em
termos de motivadores € desmotivadores. Considerando que os fatores de crescimento ou
motivadores intrinsecos no emprego sao: realizagdo, reconhecimento pela realizagdo, o trabalho
em si, responsabilidade e crescimento ou progresso. Motivos de desmotivagdo ou fatores de
higiene extrinsecos ao emprego incluem: politica e administra¢do da companhia, supervisio,
relagdes interpessoais, condigdes de trabalho, salarios, status e seguranga.

Diante da dificuldade que € o assunto motivagio, alguns estudiosos trabalharam em cima
do assunto e criaram-se teorias que tentam definir melhor o que é e quais os fatores que sio

motivadores, Teorias estas que sdo descritas a seguir.

2.1.1 A Teoria das Necessidades de Maslow

No inicio da década de 1940, Abrsham Maslow desenvolveu sua teoria sobre a hierarquia
das necessidades, a partir da qual é possivel inferir o que motiva cada pessoa (LACOMBE,
2003).

Teoria que defendia que as necessidades subjacentes a toda motivagdo humana poderiam
ser organizadas numa hierirquia de cinco niveis bésicos. Sendo considerada um dos modelos
mais conhecidos de motivag¢ado, segundo Chiavenato (1993).

As necessidades fisioldgicas que constituem o nivel mais de basico de todas as

necessidades humanas, mas sdo essenciais. Sdo as necessidades de alimentagao, sono e repouso,
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dentre outros. Estdo relacionadas com a sobrevivéncia do individuo. Quando uma destas
necessidades ndo esta satisfeita, ela domina a diregdo do comportamento.

As necessidades de seguranga que sio acionadas uma vez que as necessidades fisiolégicas
foram satisfeitas. Correspondem a necessidade de seguranga, estabilidades e protegio. Em uma
organizagao sua importéncia esta na relagdo em empresa e funcionario. Administragéo arbitraria e
decisGes incoerentes podem provocar incertezas ou inseguranga com relagio ao emprego.

O modo como o individuo se vé e se avalia, chama-se necessidade de auto-estima. Que
envolve a autoconfianga, a necessidade de aprovagao social e de respeito, de status e prestigio e
de consideragio.

E por ultimo a necessidade de realizagdo pessoal que sdo as necessidades humanas mais
elevadas. Sendo a necessidade de cada pessoa de desenvolver-se continuamente.

Tais necessidades vdo do basico que sdo as fisiologicas as de realizagdo pessoal. Mas é

valido salientar que necessidade satisfeita ndo significa necessariamente motivagao.

2.1.2 Os Fatores Motivacionais de Herzberg

Frederick Herzberg estudou de que forma e em que grau diversos fatores motivam os
empregados (LACOMBE, 2003). Segundo ele, existem dois tipos de fatores motivacionais.

Os fatores relacionados aos aspectos pessoais de realizagdo profissional e ao conteudo de
trabalho, a exemplo, gosto pelo trabalho, aumento de conhecimento e responsabilidade, que séo
considerados por Herzberg como os fatores motivacionais. Fatores estes que sdo intrinsecos ou
inerentes 4 pessoa, relacionam-se ao contetido do cargo e a natureza das tarefas que o individuo
executa. Estando deste modo sobre controle do individuo, como o que ele faz € desempenha. Ou
seja, quando os fatores motivacionais sdo Otimos, provocam satisfagdo e quando séo precarios
evitam esta satisfagio.

E os externos, que dizem respeito ao ambiente de trabalho, como tipo de supervisdo,
salario e status, a qual foram classificados como fatores higiénicos. Sdo também chamados de
extrinsecos, pois se localizam no ambiente ao redor das pessoas, € séo condigSes dentro das quais
elas trabalham e que estdo fora do controle das pessoas. Os principais fatores higi€nicos sio:

salarios, beneficios, ambiente de trabalho, dentre outros. Quando tais fatores sdo bons apenas
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evitam insatisfagdo, pois ndo conseguem elevar a satisfagdo por muito tempo. Ja se sdo de ma
qualidade, provocam insatisfagéo.
De acordo com Lacombe (2003):

Segundo Herzberg, os fatores motivadores operam no sentido positivos,
tendendo a aumentar produtividade e os resultados, enquanto os fatores
higiénicos tendem a atuar o sentido de impedir situagdes negativas, isto é, se ndo

forem bem administrados, a produtividade cai, mas ndo adianta aumenta-los além

do determinado limite, pois isto ndo influina na motivagao.

2.1.3 Teoria X e TeoriaY

Segundo Lacombe (2003, p. 319) “McGregor estudou os métodos de influéncia e
limitagdo da autoridade, concluindo ser preciso adequar a forma de exercicio da autoridade ao
grau de dependéncia dos subordinados”.

Conclui que os empregados estavam se tornando mais independentes e as chefias
continuavam agindo com base numa dependéncia que nido mais existia.

Deste modo, em fungdo das limitagGes da autoridade, passa a estudar as formas mais
adequadas de administrar ¢ de conduzir os subordinados para alcangar melhores resultados.
Identificando dois estilos de gestéo a que chamou de Teoria X e Teoria Y.

A Teoria X baseia-se em concepgles erroneas sobre o comportamento humano. Ela
pressupoe que o ser humano tem averséo ao trabalho, que € preguigoso, ndo possui ambigdes €
ndo gosta de assumir responsabilidades.

Diz Lacombe (2003, p. 320) “segundo McGregor, ¢ praticada pelos administradores que
ndo acreditam nas pessoas € impdem forte dependéncia dos subordinados em relagéo as chefias”.

E este relata as preposi¢oes da teoria, tais como:

a) O ser humano tem averséo ao trabalho e evita sempre o possivel;

b) Devido a essa caracteristica humana, de aversio ao trabalho, a maioria das pessoas
precisa ser coagida, controlada, dirigida e ameagada de puni¢do ou premiada, para se esforgar e
produzir;

c) O ser humano, de modo geral, prefere ser dirigido, que evitar responsabilidades, tem

pouca ambig¢do e quer seguranga acima de tudo.
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Esta teoria representa o estilo de administragio que limita totalmente a iniciativa
individual e aprisiona a cniatividade, o que leva aos funcionarios a agirem como a organizagio
espera, ndo tendo espago para opinides ou objetivos pessoais.

A Teoria Y possui uma visao completamente oposta a Teoria X, pressupondo que o ser
humano aceita responsabilidade e pode considerar o trabalho da mesma forma que um jogo.

Conforme Lacombe (2003, p.320) “Para produzirem de forma eficiente e eficaz, as
pessoas devem ser motivadas em fun¢do das suas necessidades especificas, que podem incluir o
relacionamento no trabalho, a perspectiva de valorizagdo profissional e pessoal e o desafio de um
projeto profissional interessante”.

Para esta teoria, segundo Chiavenato (1993) administrar é um processo de criar
oportunidades, liberar potencialidade e encorajar o crescimento individual, sendo seu estilo
aberto e dindmico. De acordo com Lacombe (2003) as preposi¢des da Teoria Y s@io assim

resumidas:

a) O dispéndio de esforgo fisico e mental no trabalho é tdo natural como o jogo ou
descanso;

b) O controle externo e ameaga de puni¢do nio séo os unicos meios de estimular o trabalho
em vista dos objetivos organizacionais. O homem esta sempre disposto a se auto-dirigir e se auto-
controlar a servigo de objetivos com o0s quais se compromete;

c) O compromisso com objetivos depende das recompensas associadas a sua consecugio;

d) O ser humano aprende, sob condigdes adequadas, a aceitar responsabilidades e as
procura-las;

e) A capacidade de usar alto grau de imaginagfo e criatividade na solug@o de problemas da
empresa € mais amplamente distribuida na populag@o do que geralmente se pensa;

f) Nas condig0es atuais da vida moderna, as potencialidades intelectuais do ser humano sao

apenas parcialmente usadas.

Ou seja, na Teoria X o funciondrio ndo possui liberdades para tomar decisdes ou fazer
suas atividade de acordo como acha correto, fazendo seus funciondrios se tornarem limitados em
sua criatividade. Enquanto na Teoria Y da-se a liberdade necessaria para que os funcionarios

realizem suas fungdes como achar melhor, dando liberdade na tomando de decisdo, fatos estes
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que elevam o grau de criatividade do funcionario. Caracteristicas que as tomam claramente

opostas entre si.

2.1.4 Sistemas administrativos de Likert

Lacombe (2003, p. 321) relata que desde os anos 1940 até os anos 1960, o Instituto de
Pesquisa Sociais da Universidade de Mchigan realizou uma série de estudos aplicados a
Administra¢do, sob coordenagdo de Rensis Likert. Tal pesquisa abordava o comportamento das
pessoas na organizagido € as percep¢des que os individuos tém das chefias, dos colegas e dos
subordinados, desembocando no estudo de estilo de gestao.

Seus estudos resultaram na identifica¢do dos perfis administrativos existentes. De acordo
com Chiavenato(1993, p. 201) “Suas pesquisas nos revelam os chamados “Perfis Organizacionais
de Likert”. Estes sdo descritos abaixo.

O perfil autoritario coercitivo como sendo um sistema administrativo autocratico e forte,

coercitivo e arbitrario, que controla toda a organiza¢do. Possui como caracteristicas:

a) No processo decisorial ser centrada na cupula;
b) No sistema de comunicagGes ser realizado de maneira vertical, contendo ordens e muito
raramente orienta¢des. Nao existindo orientagoes laterais;
¢) No relacionamento interpessoal sendo considerado como prejudicial ao bom andamento do
trabalho, sendo vedado & organizac¢éo informal;
d) No sistema de recompensas e puni¢des contendo énfase nas puni¢des e medidas disciplinares,
0 que gera um ambiente de temor e desconfianga. Quanto a recompensas sdo raras, sendo a
cumprimento das tarefas consideradas obrigacdes.

O perfil autoritdrio benevolente é uma variagdo do coercitivo. Tendo as mesmas

caracteristicas basicas, mas com um pouco mais de abertura. Suas caracteristicas sdo:

a) No processo decisorial ser centrada na cipula permitindo um pouco a delegagdo quanto as

decisdes, sendo que esta estara sujeita a aprovagao;
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b) No sistema de comunicagoes embora a ctipula ja aceite comunicagdes vindas de escaldes mais
baixos, ainda prevalecem as comunicagdes verticais;

c) No relacionamento interpessoal existe uma interagdo humana pequena e organizagio
informal, mas ainda considerada uma ameaga;

d) No sistema de recompensas e punigoes ja €¢ menos arbitrario, contendo algumas recompensas

materiais e salariais, mas ainda com énfase nas punigdes e medidas disciplinares.

Tendo maior tendéncia para o lado participativo, o sistema administrativo consultivo tem

como caracteristicas:

a) No processo decisorial ser do tipo participativo e consultivo. Onde as decisoes s@o delegadas
aos diversos niveis hierarquicos. E as opinides de todos os niveis s@o consideradas na definigdo
de politicas e diretrizes;

b) No sistema de comunicagdes ja se possui esta de modo vertical descendente e ascendente,
sendo mais voltadas para orientag@o do que para ordem, também existindo comunicagdes laterais;
c) No relacionamento interpessoal ja n3o existe temor € ameaga de castigos e medidas
disciplinares. Existindo maior confianga entre as pessoas, mesmo nédo sendo ainda completo;

d) No sistema de recompensas e puni¢Ges existe énfase nas recompensas materiais € simbolicas.

Eventualmente ocorrendo castigos.

E o mais aberto de todos os sistemas que o sistema administrativo democratico ou

participativo. Possui como caracteristicas:

a) No processo decisorial onde as decisdes s3o totalmente delegadas aos niveis organizacionais
inferiores. Sendo as politicas e diretrizes definidas pela institui¢do, onde ela apenas controla os
resultados;

b) No sistema de comunicagdes sdo feitos investimentos em sistema de comunicagéo, sendo que
esta flui em todos os sentidos sendo basica para eficiéncia da organizagao;

c) No relacionamento interpessoal realiza-se quase que totalmente o trabalho em equipes.
Sendo que as relagdes se baseciam na conflanga mutua entre as pessoas. As pessoas se€ sentem

responsavel pelo o que decidem isto ocorre em todos os niveis organizacionais;
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d) No sistema de recompensas ¢ puni¢es existe énfase nas recompensas, principalmente as
simbdlicas e sociais, ainda existindo, os materiais. As puni¢des, caso ocorram, sdo definidas e

decididas pelos grupos envolvidos.

Foi constatado por Likert que quanto mais proximo do sistema participativo a organizagio
estiver, maior probabilidade de haver alta produtividade, boas relagdes no trabalho e elevada
rentabilidade (CHIAVENATO,1993).

Este sistema consolida uma estrutura firme de espirito de equipe, flexivel e responsavel,
proporcionando um rumo para o comportamento dos empregados e suas relagdes no trabalho.

Dentre os perfis estudados, quanto mais se aproximar do perfil participativo, contendo
maior liberdade de decisdo, comunica¢do em todos os sentidos, sem uso de castigos e sim de

outros meios motivadores, se tera um bom clima organizacional.

2.2 Clima Organizacional

O conceito de clima organizacional foi sendo desenvolvido ao longo dos anos, estando
presente desde a proposta de Escola das Relagdes Humanas na década de 30, conforme Oliveira
(1998).

De acordo com Souza (1978, p. 37) “Clima é um fendmeno resultante da interagdo dos
elementos da cultura”.

Waters (1974 apud SARTOR , 2001) entende clima organizacional com um conjunto de
atributos especificos que caracteriza uma organizagao e reflete o modo como ela lida com seus
membros € respectivos ambientes.

Segundo Chiavenato (1979, p. 98) “Refere-se a0 ambiente intermo existente entre os
membros da organizagdo e estd intimamente relacionado com o grau de motivagdo de seus
participantes”.

Ja Litwin (1971 apud RIZZATI, 1995) v& o clima como uma qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que € percebida ou experimentada pelos membros da organizagio e
influéncia seus comportamentos. Pode-se dizer que clima organizacional nada mais ¢ do que o
indicador do nivel de satisfagdo (ou de insatisfagdo) experimentado pelos empregados no

trabalho.
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Para Puente—Palacios (1995), clima organizacional é um fen6meno de natureza complexa,
pois € resultado da interagdo de variaveis que o compde. A revisdo de literatura mostra diversas
abordagens para defini-lo. Puente-Palacios (1995) detalha quatro tipos de abordagens: estrutural,
perceptual, interativa e cultural.

Na estrutural, o clima € considerado como resultado da estrutura organizacional. O clima
¢ formado pela exposi¢do & caracteristicas estruturais comuns na organiza¢io; como resultados
desta exposi¢do possuem percepgdes similares com respeito ao conjunto de caracteristicas
organizacionais (SCHNEIDER e REICHERS, 1983).

Quando a base para formagao do clima organizacional esta dentro do individuo, chama-se

abordagem perceptual. Desta forma, na posig¢ao de Puente Palacios (1995, p. 97):

(...) o clima pode ser entendido como resultado de processos de percep¢éo,
carregados de um significado cognitivamente construido e psicologicamente
importante para o sujeito. O papel outorgado ao individuo é o de autor, que
percebe as condigdes organizacionais e, a partir delas, cria um mapa de

representagdes abstratas ou psicologicas.

Na abordagem interativa, a idéia basica é que a interagdao dos individuos, submetidos as
mesmas sifuagdes organizacionais, faz com que eles compartilhem uma visio comum,
socialmente construida, que é a base do clima organizacional (JACKFSY and SLOCUM apud
VERBEKE,1998).

E por fim a abordagem Cultural que complementa a estrutural, perceptual e interativa,
pois considera que a cultura organizacional constitui um modelo que influéncia o
comportamento, a interagao e a percep¢ao dos membros da organizagao.

As diferentes abordagens de conceito de clima organizacional foram sendo incluidas nos
diversos modelos de estudos de clima que serdo citados no corpo do trabalho.

Estudos sobre modelos de clima organizacional que estdo sendo muito utilizados dentro
das organiza¢Ges. Souza (1981 apud RIZZATTI, 1995,14) comenta sobre sua importancia,
dizendo: “Importante para o entendimento e manejo da dindmica organizacional, j& que os
clientes se deixam influenciar pelo clima percebido na organiza¢io™.

Constitui-se de ferramenta de grande valia para programas de desenvolvimento

organizacional, retratando o grau de satisfacdo dos funcionarios em relagdo a empresa, o
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ambiente, sistema de recompensas e seus dirigentes. Deste modo, um estudo de clima
organizacional mede a satisfagdo dos integrantes de uma organizagio, na medida em que suas
expectativas sdo atendidas e, a0 mesmo tempo, canaliza a motiva¢io para o alcance dos objetivos
empresariais.

Na mesma linha de pensamento Rizzatti (1995, 14) complementa:

Serve para identificar onde se situam as grandes deficiéncias das
organizagdes e mostrar em que diregdo possiveis esforgos devem ser enviados na
busca de solugdes que venham a favorecer uma melhor integragdo e
compatibilidade entre as metas individuais e organizacionais, 0 que em
conseqiiéncia se traduz num melhor desempenho, tanto do ponto de vista pessoal,

quanto organizacional.

Ou seja, seu estudo ¢ de grande utilidade para a empresa que através de opinides de
colaboradores busca a satisfagdo através de melhorias com intuito de melhor desempenho de

ambos os lados.
2.3 Modelos de Clima Organizacional

Pesquisas de clima s3o o meio pelo qual se fazem a avaliagdo de clima em uma
organizagdo, mas precisamente uma pesquisa de opinido que da uma percep¢do da realidade
organizacional.

Para tanto existem alguns modelos desenvolvidos para tal pesquisa, modelos que

valorizam diferentes fatores e que s@o apresentados a seguir.

2.3.1 Modelo de Litwin e Stringer ( 1968 apud SARTOR, 2001)

O modelo desenvolvido por Litwin e Stringer faz a analise em torno de sete fatores:
estrutura, responsabilidade, desafio, recompensa, relagdes, cooperagao e conflito.
A estrutura representa a percep¢do dos funcionarios sobre regras, procedimentos e outras

limitagGes que atrapalhem o bom andamento das atividades.
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O fator responsabilidade corresponde ao sentimento dos funcionéarios a respeito da sua
autonomia em relagdo a decisGes relacionadas ao trabalho. Se o funcionario pode por ele mesmo
decidir o qual a melhor solugdo ou se é necessario pedir autorizagio a seus superiores.

A percepgiio dos funcionarios quanto aos desafios impostos na execugiio de suas
atividades, o desafio. Significa o quanto ¢ desafiador a execugo das atividades executadas pelos
funcionarios na sua percepsao, ou se estas sdo repetitivas e sem nenhuma mudanga.

A adequagdo da recompensa pelo trabalho de qualidade realizado, corresponde 4
percepgdo dos funciondrios sobre recompensa. Este é um fator muito comentado por parte do
funcionario, onde muitas vezes julga somente pelo valor recebido como qualidade por seu
trabalho, nao levando em conta outros beneficios que pode vir a ter como recompensa.

As RelagGes corresponde 4 percepgio dos membros da organizagdo da existéncia de um
ambiente de trabalho harmonioso e de boas relagdes sociais. O bom relacionamento entre os
funcionarios ¢ um fator muito importante para criagdo de um bom clima organizacional.

Sendo a cooperagdo o sentimento entre os membros sobre a existéncia do espirito de
ajuda, onde colegas se ajudam caso seja necessario. Este espirito de equipe, onde um ajuda o
outro, faz com que os resultados sejam muito melhores, principalmente pela troca de
experiéncias, que so faz crescer.

E o sentimento onde ha pessoas que aceitam opinifes contrarias, ndo temendo enfrentar e
solucionar conflitos, independente do nivel, o conflito. Um fator de grande importancia, onde
muitas vezes ndo € aceito pelas pessoas, por levarem para o lado pessoal, e ndo virem com outros
olhos. Enxergar que estdo te abrindo os olhos e mostrando o caminho correto. Encarando juntos

os problemas na busca de uma solug@o
2.3.2 Modelo de Kolb (1986 apud RIZZATTI, 1995)

Tendo como base para sua elaboragdo os estudos de Litwin e Stringer, o modelo de Kolb
(1986) é uma ampliagdo, onde dele sdo analisados oito fatores; conformismo, responsabilidade,
padres, recompensa, clareza organizacional, relagdes, cooperagdo, cooperagio e lideranga.

O sentimento de que existem muitas limitagdes impostas pela organizagdo, tais como:

regras demais, politicas, procedimento, entre outras. Chama-se conformismo. O conformismo na
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maioria das vezes ndo traz boas conseqiiéncias, para o funcionirio o desanimo e para a empresa
um funciondrio bloqueado para criatividade, o que nio gerara bons resultados.

O grau de liberdade dos funcionarios em tomar decisGes sozinhas, sua responsabilidade. O
grau de responsabilidade dado ao funcionario é um fator motivador de grande importancia para
que este esteja satisfeito com seu trabalho, por nio ter que pedir permissio a seu superior quando
ele mesmo poderia resolver o problema.

A percepgao acerca da énfase que a empresa coloca nos padrées de desempenho e se estes
sdo desafiadores, os padrdes.

A Recompensa contabiliza o nivel de reconhecimento dado pela empresa ao funcionario,
por suas atividades realizadas. Visto por muito tempo como principal fator de satisfagdo em atuar
em uma empresa, hoje ja vem mudando, onde existem outros fatores que satisfazem muito mais
do que o simples salério.

Sendo a clareza organizacional a percep¢do dos componentes da organizagdo de que
padrdes e rotinas de trabalho estdao bem claros, assim como também metas bem definidas. A clara
percepsdo sobre objetivos, padrdes e rotinas para todos os funcionarios de uma empresa, s6 tende
a trazer melhores resultados, por estes sentirem que a empresa confia e que sdo importantes por
dividirem todas as informagdes.

As relagées como o meio que os membros se relacionam com confianga, € que sio
positivas. Um fator que pesa em muito na opinido de funcionarios, onde estes muitas vezes
trabalham em um local simplesmente por ser um local de boas relagdes entre todos, tornando o
local com um 6timo clima organizacional.

A existéncia de sentimento de auto-ajuda entre todos da empresa, como o fator
cooperagdo e disposigio dos componentes em serem liderados, com direcionamento de uma
pessoa qualificada, o fator confianga. Que é muito importante no trabalho em equipe, pois nio
mais complicado do que trabalhar com pessoas com quem nio se confia ou que ndo querem

ajudar a ninguém, pensando somente em si.

2.3.3 Modelo de Sbragia (1983 apud RIZZATTI, 1995)

O modelo aplicado por Sbragia (1983) em pesquisa de clima junto a instituigdes de

pesquisa, tem como base a utilizagdo de 20 fatores para analise, tais como:
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a) O estado de tensdo que descreve o quanto s agdes das pessoas sdo dominadas pela logica e
racionalidades deixando a emog¢des de lado. Onde muitas vezes estas passam apenas a pensar
somente nos resultados sem pensar em si, como pessoa, ou mesmo em tratar seus companheiros
com ética e valor;

b) A conformidade mede o grau de flexibilidade dos funcionarios dentro da empresa, como
normas e regulamento s@o percebidos por eles. O grau de flexibilidade das normas dentro de uma
empresa € de grande importincia, visto que podem afetar o grau de desenvolvimento,
atrapalhando o crescimento e criatividade do funcionario;

c) A énfase na participagdo mede o quanto as pessoas sdo consultadas na hora de tomar
decisGes € quanto estas decisOes sdo aceitas. Refere-se ao senso de participagdo de todos na
tomada de decis@o e até aonde suas idéias sdo aceitas como solugdo de problema;

d) A proximidade da supervis@o indica o quanto o funcionario tem liberdade junta 4 supervisio.
Algo que muito tempo nZo se tinha, mas hoje grande maioria ja possui acesso direto ao seu
superior, ¢ este s tem a contribuir para o0 bom andamento dos negodcios, pela troca mutua de
experiéncias;

e) Sendo a consideragdo humana o quanto as pessoa sfo tratadas adequadamente, o grau de
humanizagdo. Fator que hoje ainda se encontra em falta em alguma organizagdes mas na grande
maioria ¢ primordial ou pode-se dizer basico, dentro de uma organizagio todos se tratarem bem,
com os devidos respeito;

f) Adequagdo da estrutura descreve o quanto a empresa facilita as agdes dentro da organizagao
em relag3o a normas e canais de comunicagio. Afinal nada mais importante em uma empresa do
que a troca de informacdes entre todos e a facilitagdo de normas aos funcionarios;

g) Autonomia presente indica o grau de liberdade na hora de tomas decisdes. Para que
dependendo da situag3o o funcionario tendo grau de conhecimento sobre o problema, possa
decidir por ele mesmo como o solucionar, sem ter que pedir permissdo a superiores;

h) As recompensas proporcionais demonstram como as pessoas sio recompensadas pelo seu
trabalho e se esta gratificagio ¢ justa;

i) O prestigio obtido descreve o como os funcionarios sdo enxergados pelo ambiente externo

por atuar em determinada organizag3o;
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J) A Cooperagdo existente demonstra o quanto s3o boas as relagdes no ambiente de servigo
podem auxiliar o processo. Afinal, a troca de experiéncias e informagdes possa em muito auxiliar
na execugdo das tarefas e solu¢io de problemas;

k) Os padrdes enfatizados indicam a énfase dado 4s metas e padrdes. Se a empresa possui
padrdes rigidos ou flexiveis a qual o funcionario deve seguir. E ainda se da grande importéncia as
metas estabelecidas, com grande cobranga diaria ou mensal por parte dos superiores;

1) Atitudes perante conflitos refletem o grau com que as pessoas estdo dispostas a considerar
opinides opostas a sua. Pois na grande maioria das vezes as pessoas tendem a ndo aceitar opinides
opostas as suas, mas em uma equipe isto pode trazer grandes vantagens;

m) O sentimento de identidade descreve os quantos as pessoas sentem que fazem parte da
organiza¢do. E 0 quanto estas vestem a camisa da empresa, trabalhando com toda vontade e forga
a fim de ajudar a empresa a crescer;

n) A tolerancia existente demonstra o quanto a organizago € tolerante a erros, utilizando-os de
modo construtivo. Em muitas organizag¢Ges um simples erro pode levar o funcionario a demiss3o,
mas hoje muitas ja enxergam que errar ¢ humano e se tiver acompanhamento e troca de
informagdes pode-se evitar;

0) A clareza percebida indica o quanto 4 empresa deixa claro 4 seus membros os objetivos. Pois
nada melhor de que funcionarios totalmente esclarecidos quanto a aonde a empresa querem
chegar, somente assim podera guiar seus esforgos para o caminho pré-determinado;

p) A justi¢a predominante explicita o quanto a habilidade e conhecimentos contam nas decisdes
da organizagdo. Se todos possuem liberdade na hora de decisio ou somente s6 quem sdo
considerados com conhecimento e habilidades podem entdo decidir ou auxiliar na hora da tomada
de decisao;

q@Q) As condigdes de progresso demonstram 0 quanto a organizacdo estimula o crescimento
profissional e disponibiliza oportunidades. Se a empresa disponibiliza os seus funcionarios
condi¢des para seus crescimentos seja através de oportunidades em crescimento em carreira ou
através de treinamento para crescimento como profissional;

r) O apoio logistico proporcionado indica 0 quanto a organizagio da boas condi¢des para o
funcionario realizar suas atividades. Através de bons equipamentos, moveis, instalagdes para

criar um clima organizacional positivo;
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s) O reconhecimento proporcionado demonstra o quanto o desempenho diferenciado ¢é
reconhecido pela organizagdo. Tais como criatividade na resolugdo de problemas, se estes sdo
vistos pela empresa como uma ameaga, sendo reprimidos, ou se sdo aceitos e estimulados;

t) A forma de controle descreve o grau com que a organizagio usa indicadores de desempenho
para melhorias invés de usar de puni¢des. Através dos controles podera deste modo de tempos em
tempo de analisar a desempenho dos funcionéarios e dizer-lhe se tem que melhorar ou seu

desempenho esta de acordo.

2.3.4 Modelo de Coda (CODA, 1997)

Este modelo foi utilizado por CODA (1997) em muitas pesquisas de clima organizacional
em empresas publicas e privadas. Como fatores a analisar tinham como base 10, conforme

descritos;

a) A lideran¢a aponta o grau de feedback e orientagio dada aos funcionarios sobre seu
desempenho e assuntos de seu interesse;

b) A compensagdo descreve os beneficios ganhos pelo funcionario por sua atuagdo na fung3o.
Trata-se do salario e beneficios ganhos em troca de seus servigos, que podem vir a satisfazer ou
deixar o funcionario insatisfeito com a empresa, podendo vir a refletir na execug@o de sua fungao;
c) A maturidade empresarial representa a compreensdao por parte dos funcionarios sobre o
mercado, clientes e concorrentes. Diz respeito ao conhecimento claros dos funcionarios em
relagdo sobre o mercado foco da empresa, quem s3o seus concorrentes e clientes. Informagoes
esta que devem estar bem claras dentro da cabega de cada funcionario, para que na execugéo de
suas atividades possa ter bem claro e escolher o melhor caminho;

d) A colaboragio entre areas funcionais significa o grau de respeito e colaboragdo entre os
setores com intuito de atingir o objetivo da empresa. O trabalho em equipe independente de estar
no mesmo setor ou n#o, sé tem a trazer bons resultados pela troca de informagio;

e) A valorizagio profissional representa o estimulo ao desenvolvimento e crescimento
profissionais do colaborador, dando-lhe oportunidades de ascensdo. Oportunidades estas que
podem ser desde crescimento de cargo, como oportunidades de treinamento € cursos

externamente, como também com auxilio a formagZo;
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f) A identificagdo com a empresa significa o sentimento de fazer parte da empresa e trabalhar
juntos em busca do objetivo maior. Como se costuma falar, significa vestir a camisa, onde o
funcionario trabalha, pois se identifica com a empresa, sua missdo e objetivos;

g) O processo de comunicagédo relata a rapidez nas comunicagdes e informagdes necessarias
execugdo das atividades, com intuito de um bom desempenho. Pois n3o ha nada que atrapalhe
mais do que atuar em uma empresa onde as pessoas ndo compartilham as informacdes,
ocasionando que muitas vezes dificulte a resolugdo de problemas;

h) O sentido de trabalho a importancia da fung¢do realizada pelo colaborador para que se atinja
as metas da empresa. Descreve o qudo importante é a fung¢do executada por um funciondrio para
se atingir as meta da empresa;

i) A politica global de recursos humanos diz respeito ao apoio dado pelo RH através de suas
politicas. Onde pode através de suas atividades trazerem vantagens a seus funcionarios, através
de convénios, planos de carreira, dentre outros;

J) O Acesso ¢é o fator que indica o grau de acesso a outros tipos de fung¢des ao longo de uma
carreira na corporagdo. Indica se dentro de uma empresa através de um trabalho de qualidade
podera progredir na carreira ou se permanecera sempre na mesma fungio, seja porque nido ha

espago para crescer ou porque nio o ddo.

2.3.5 Modelo de Colossi (1991 apud RIZZATTI, 1995)

Desenvolvido em 1991 por Colossi com intuito de analisar o clima organizacional de uma

induastria agroindustrial de Santa Catarina, seu modelo leva em consideragio os seguintes fatores:

a) Filosofia e ambiente geral da empresa dizem respeito ao fato de como a empresa pensa,
através de sua missdo e visdo, e também o ambiente da empresa, pode afetar em muito o
desenvolvimento das atividades do funcionario;

b) As condigdes fisicas de trabalho que em muito pode atrapalhar o desenvolvimento das
atividades, caso a empresa ndo possua boas condig0es fisicas para execugdo dos exercicios;

¢) O sistema de avaliagdo e controle pode trazer ao funcionario um sentimento de pressao,
atrapalhando em suas atividades. Deste modo deve ser muito bem elaborado e realizado de

maneira realista;
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d) O treinamento e desenvolvimento profissional relatam como a empresa investe na sua mao de
obra, seja através de treinamento interno ou através de auxilio para estudo em éreas externas;

e) O progresso funcional diz respeito ao crescimento que a pessoa tem em termos de fun¢io
dentro da empresa, o que podera aumentar sua satisfagéo;

f) Comportamento de chefia faz com que dependendo de como ela se comporta, se da liberdade
para troca de informagdo, se € autoritario ou n3o. Ou seja, dependendo do comportamento do
chefe influénciara a equipe de um modo;

g) Satisfagio pessoal diz respeito se o funcionario esta satisfeito com o seu cargo, sua tarefas
executadas, se sente feliz com a empresa;

h) O sistema de assisténcia e beneficios relata sobre os beneficios dados aos funcionarios, sejam
estes em forma de ticket alimentagdo, planos de saude ou auxilio estudos, dentre outros;

1) O lazer diz respeito o qudo durante sua jomada de trabalho, este consegue ter alguns
momentos de descontragdo, para aliviar a press#o;

j) O relacionamento sindical diz respeito a como os funcionarios sdo tratados pelo sindicato, se

tem sua reivindicag@o atendida ou n3o possui atengdo dada por eles;

2.3.6 Modelo de Hesketh (HESKETH, 1979)

Como parte de uma metodologia para diagndstico organizacional este modelo foi

desenvolvido por Hesketh, levando em consideragio os seguintes fatores:

a) Organiza¢io da empresa onde se terd nogdo de como € a estrutura da empresa em termos de

hierdrquia, burocratiza¢do € normas vigentes;

Segundo Sartor (2001, p. 27) “a idéia de organizar fundamenta-se no fato de que um
individuo sozinho € incapaz de satisfazer todas as suas necessidades basicas”. Uma idéia bésica
que contempla o conceito de organizagéo € a coordenagdo de esforgos a servigo da ajuda mitua,
uma vez que organiza¢io é a coordenagdo planejada das atividades de uma série de pessoas para
consecu¢do de algum propdsito ou objetivo comum, realizado através da divisdo do trabalho e

fun¢des, juntamente com uso de hierarquia e responsabilidade.
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As mudangas nos processos de trabalho e inovagdes tecnoldgicas tém proporcionado uma
nova realidade nas organizagGes. Ou fato importante é do que as pessoas comegaram a dedicar
mais tempo de sua vida ao trabalho.

Tal fato leva a empresa a pensar muito na organizagdo, visto que esta influéncia na
produtividade e no sentido de conforto dos funcionarios que trabalham na empresa. Vé-se que as
organizagdes estdo se voltando, cada vez mais, para os aspectos da ergonomia € qualidade. Tudo
isto porque as empresa estdo conscientes de que, para sobreviverem no mercado de concorréncia
acirrada, necessitam ofertar produtos e servigos de qualidade, e para isto, precisam ofertar em

seus ambientes, uma qualidade superior de vida aos trabalhadores e melhores condigdes.

b) Desempenho da chefia onde se analisa qual o seu perfil, podendo ser classificado, como;
autoritario, burocratico, paternalista, dentre outros. Se este da liberdade de acesso a sua pessoa as
seus funcionarios. E ainda, se aceita sugestdes de seus colaboradores e da-los liberdade na

tomada de decisao;

O modo como os chefes se relacionam com seus funcionarios influéncia diretamente no
desempenho da empresa. Suas caracteristicas, tais como personalidade s@o decisivas na maneira
de conduzir a equipe de trabalho.

A definig@o de chefe segundo Campos (1979 apud SARTOR, 2001, p. 29):

uma pessoa para ser chefe precisa ter algumas qualidades especificas, tais como
cultura geral; nogdes gerais sobre as fungdes essenciais da empresa; inteligéncia; saude
fisica e mental; qualidades morais, lealdade, equidade, entusiasmo, fé, espirito publico,
respeito pela responsabilidade alheia; coragem; sendo de determinagdo; decisdo;
habilidade educativa ; cordialidade; capacidade para diagnosticar situagdes humanas;
senso de medida; capacidade de escolha correta dos auxiliares; capacidade para delegar

competéncia; capacidade de cooperagao.

A honestidade é absolutamente essencial nos chefes. Afinal, se o colaborador tera que
seguir os comandos de alguém, primeiro se assegura se este ¢ merecedor da confianga. E
necessario saber se ele esta sendo sincero, ético e se possui principios, é necessario que o chefe
passe imagem que possui total integridade.

Pode-se define as fungbes dos chefes como: tragar as linhas gerais da politica

administrativa; expedir as necessérias ordens; instrugdes e diretrizes; coordenar a organizagao;
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autorizar os pormenores da organizacao; controlar a administragdo financeira; nomear € demitir
pessoal; superintender e investigar. Ou seja, dele partem as diretrizes para que a empresa atue em
busca do alcance dos objetivos.

Outro ponto a destacar é que a personalidade do chefe reflete na maneira de conduzir sua
equipe de trabalho. A maneira como ele administra pessoas pode ser caracterizada por diversos
estilos: autocratico, paternalista, burocratico, defensivo e profissional, dentre outros. Este é um
ponto que em muita influéncia a equipe de trabalho, pois um chefe muito centralizador pode em
muito atrapalhar o bom andamento das atividades da empresa, ou ainda um chefe sem sentimento
de lideranga, que ndo estimula sua equipe a correr atras dos objetivos € metas. Sendo entdo a
personalidade um fator de grande importancia num chefe, que pode e altera em muito como uma
empresa atua.

Aquino (1980) fala que independente do estilo de lideranga adotado pela chefia, o ato de
chefiar produz impacto no subordinado afetando seu comportamento €, conseqiientemente sua
motivagdo para o trabalho. Ou seja, diferentes tipos de lideranga poderdo produzir diferentes

acOes e reacdes, conduzindo a diferentes climas organizacionais.

¢) Ambiente de trabalho diz respeito as condigdes fisicas dentro da empresa, tais como: boa
iluminacdo, moéveis, equipamentos, estrutura. Além de significar o como os funcionarios se
tratam entre si, como sentimento de equipe, com troca de informagdes, sentimento de ajuda entre

todos e setores;

O ambiente da empresa representa o contexto, ou s€ja, 0s meios No quais as empresas
existem e operam.

Deste modo, para garantir a motivacio de seus funcionarios, o ambiente de trabalho deve
ser propicio ao desempenho das atividades. E para que isto ocorra sio necesséarios alguns
cuidados nos quesitos: seguranga, ventilacdo, iluminagdo, o cuidado para ndo expor os
funcionarios a elementos prejudiciais devem ser considerados e refletem no clima da
organizagao.

O ambiente é formado pelas pessoas e elementos que compdem o local do trabalho. Neste

sentido, a organizago deve se concentrar na criagdo de condi¢des que facilitem um alto nivel de
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rendimento, a0 mesmo tempo em que permite que seu funcionario atenda a suas necessidades
basicas.

Para Hall (1984 apud SARTOR, 2001 p. 28), “os ambientes das organiza¢des sio fatores
cruciais para compreender o que se passa nelas e com elas. Isso exige dar condigdes de trabalho

para seus empregados, esperando como retorno maior eficiéncia nos servigos executados”.

d) Satisfacdo dos funcionarios onde se sabe se estes estdo satisfeitos com a fungdo que realizam,
e suas atividades. Tem-se vis@o de crescimento de cargo e dentro da empresa, ainda se enxergam

na empresa que ela tem interesse de investir no seu crescimento;

Uma das questdes que mais preocupam a administragdo das empresas é o fato de como
satisfazer os empregados ao desempenharem suas tarefas. Levando as pessoas de cargo de
geréncia a indagar: como satisfazer seus funcionarios a fim de manté-los sempre motivados?
Uma questdo dificil resposta ja que lida com processos psicologicos de cada individuo que por
sua vez refletem, no todo. Muitas vezes ocorre de a empresa oferecer 6timas condigOes de
trabalho e mesmo assim, o funcionario nio é motivado e satisfeito.

Muitas vezes a satisfagdo € somente em parte determinada pela recompensa realmente
recebida, pois depende também de como o individuo julga que a organizagdo devena
recompensa-lo por um dado nivel de desempenho.

De acordo com Hersey e Blanchard (1977 apud SARTOR, 2001, p. 30), “o conceito de
satisfagdo pressupde e existéncia de motivos, podendo ainda ser definido como necessidades,
desejos ou impulsos no interior do individuo (...)".

O conceito de satisfagdo pressupde a existéncia de motivos, podendo-se ainda traduzi-los
por ‘“necessidades, desejos ou impulsos do individuo e dirigidos para objetivos, que podem ser
conscientes ou subconscientes” (Hersey apud BLANCHARD, 1977, p. 11).

Levando-se em conta a relagdo entre funciondrio e organizagido, percebe-se que a
satisfa¢do deriva da situagdo total no trabalho. Significa ainda o grau em que os participantes
estdo contentes com sua situagfo de trabalho em relagdo as varias atividades relacionadas com a

fun¢do que exercem e o reconhecimento por parte da organizagdo.
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e) Beneficios onde serdo descobertos quais sdo dados aos funcionarios, tais como, ticket
alimentag@o ou refeigdo, passe, convénio medico ou odontoldgico, auxilio creches ou escolar,

dentre outros.

Cabe ao funcionario de uma empresa em troca de seus servigos um valor ao fim do més, a
este valor ou quantia, geralmente o chamamos de salario. Mas existem empresas que além de dar
ao empregado o salario, dar-lhes outros beneficios, tais como: plano de saude, odontoldgico, vale
transporte, vale alimentagio entre outros.

Conforme Wether e Davis (1983 apud SARTOR, 2001, p. 27), “o salario é chamado de
remuneragdo direta porque se baseia em fatores criticos do cargo ou desempenho. Ja os
beneficios sdo remuneragdes indiretas porque usualmente sdo proporcionados como condigdo de
emprego € nao relacionam diretamente ao desempenho, incluindo seguro, garantia, folga e
beneficio de horario, além de servigos educacionais, financeiros e sociais™.

J4 Aquino (1980) define os beneficios como sendo o salario indireto. E um meio de a
empresa suplementar a renda do trabalhador. A concessdo do beneficio deve corresponder a
necessidade do empregado e s6 deve ser concedido quando a empresa tem condigdes de assegurar
a continuidade. Existem varios tipos de beneficios, classificados como legais e assistenciais. Os
legais sdo os estabelecidos por lei (vale-transporte, alimentagdo); os assistenciais sdao aqueles
oferecidos pela empresa ou conquistados pelos empregados, que normalmente tem por objetivo

motivar as pessoas para o trabalho.
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3. METODOLOGIA

Nesta etapa, descreve-se a metodologia utilizada, mostrando quais os procedimentos

metodologicos empregados na elaboragio do estudo.

3.1 Caracteristicas da Pesquisa

O estudo de caso, de acordo com Roesch (1999, p. 155), “é uma estratégia de pesquisa
que busca examinar um fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto”. De acordo com Stake
(apud ROESCHER, 1999, p. 197), “o estudo de caso pode ser unico ou miltiplo e a unidade de
analise pode ser um ou mais individuos, grupos, organizagdes, eventos, paises ou regides”. No
caso desta pesquisa trata-se de um estudo de caso em uma unica organiza¢do, no Escritorio de
arrecadag@o e distribui¢do de Direitos Autorais da unidade Santa Catarina.

A pesquisa classifica-se como quantitativa, uma vez que o estudo de caso envolve
mensurar € quantificar as respostas dadas em cada questio do questionario, através das
informac¢des individuais de cada um. De acordo com Chizzoti (2001, p. 52) “Prevéem a
mensuragdo de varidveis pré-estabelecidas, procurando verificar e explicar sua influéncia sobre
outras variaveis, mediante a analise de freqiiéncia de incidéncias e de correlagdes estatisticas”. E
¢, ainda segundo Roesch (1999, p. 127), qualitativa, pois se fez analise dos contetidos coletados,
bem como propde solugdes para os problemas diagnosticados.

Ainda, uma pesquisa pode ser delimitada quanto aos fins € meios, segundo Vergara
(1997), como também em fungao dos propositos do estudo. Quanto aos fins, a pesquisa pode ser
classificada como descritiva, pois nela buscou-se descrever a percepgdo dos funcionarios acerca
dos aspectos que influénciam no clima organizacional. No caso deste estudo, sendo descritiva,
pois expds o grau de satisfagdo dos funcionarios em relag@o ao clima da empresa objeto em
estudo.

Ainda quanto aos meios, pode ser dita exploratoria por ndo terem sido feito pesquisas
anteriores a esta, fato que leva a ter pouco ou nenhum conhecimento sobre o assunto. De acordo
com Vergara (1997, p. 45) “A investigagdo exploratoria € realizada em area na qual ha pouco

conhecimento acumulado e sistematizado™.
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Trata-se de uma pesquisa bibliografica, documental e estudo de campo. Bibliografica,
porque para a fundamentag@o teorica utilizou-se de livros de acesso ao piblico. Vergara (1997, p.
46) “Pesquisa bibliografica é o estudo sistematizado desenvolvido com base em material
publicado em livros, revistas (...)”. Documental pelo fato de terem sidos utilizados documentos
internos da empresa foco de estudo, tais como: regulamentos, livro da lei 9610/98, manuais.
Com o intuito de se adquirirem maiores informagdes sobre o funcionamento € normas da
empresa.

Usando juntamente de uma pesquisa de campo, pesquisa esta que foi realizada no local
onde ocorreu o fendmeno. Utilizando de questionarios e observagdo como meio de adquirir mais

informagdes.

3.2 Universo da Pesquisa e Amostragem

Tendo sido decidido o tipo de pesquisa quanto aos fins e aos meios, 0 passo seguinte foi
definir o universo de pesquisa e amostra. Universo da pesquisa é de acordo com Vergara (1997)
“(...) um conjunto de elementos que possuem as caracteristicas que serdo objetos de estudo”. E
populagdo amostral € a parte do universo escolhida segundo algum critério de representatividade.
Sendo o universo da pesquisa os funcionarios do Escritério de Arrecadagio de Diretos Autorais
da Unidade de Santa Catarina, onde seu quadro compde-se de 18 funcionarios, sendo um destes a
geréncia.

De acordo com Vergara (1997, p. 50) “Entende-se por populagdo ndo o numero de
habitantes de um local, como ¢é largamente conhecido o termo, mas o conjunto de elementos
(empresas, produtos, pessoas por exemplo) que possuem as caracteristicas que serdo objeto de
estudo”.

No caso desta pesquisa, por tratar-se de uma populagdo nio muito numerosa, foi
considerada sua totalidade para obten¢do dos dados, ou seja, fara parte da amostra para coleta de
dados os 18 funcionarios do Escritorio de Arrecadagio de Direito Autoral da Unidade de Santa
Catarina.

Amostra segundo Vergara (1997, p. 50) “é uma parte do universo (populagio) escolhida

segundo algum critério de responsabilidade™.

40



Sendo a amostra classificada como n3o probabilistica, pois ndo houve nenhuma chance
conhecida de que um elemento qualquer da populag@o viesse fazer parte da amostra, conforme
define Mattar (1999), ou seja, ndo foi baseada em procedimentos estatisticos.

Trata-se de uma selecdo classificada por tipicidade, por considerar os elementos
representativos da populag¢do alvo, no caso todo o quadro de funcionarios. Conforme Vergara
(1997) na classificagdo por tipicidade o pesquisador seleciona elementos que considera
representativos da populag@o alvo, o que requer profundo conhecimento da populagéo.

E ainda classificando o método de sele¢do por acessibilidade, onde se selecionou os
elementos pelo facil acesso a eles. Na opinido de Vergara (1997), na classificagdo por
acessibilidade o pesquisador seleciona os elementos sem qualquer procedimento estatistico,

somente pela facilidade de acesso a eles.

3.3 Instrumentos de Coleta de Dados

De acordo com Chizzotti (2001, p. 51) “a coleta de dados € a etapa da pesquisa que exige
um grande volume de tempo e trabalho para se reunir as informag¢des indispensaveis a
comprovagdo da hipotese”.

Nesta pesquisa foi utilizado como meio para coleta de dados o questionario de forma
estruturada com perguntas fechadas. Utilizou-se do questionario, pois se tém como objetivo o
conhecimento: das opinides, crengas, sentimentos, interesses, expectativas, situagdes vivenciadas
em relagdo ao tema pesquisado. De modo estruturado por ser constituido por perguntas pré-
definidas. As perguntas fechadas, conforme Lakatos (1990, p. 95) “embora limite a liberdade das
respostas, facilita o trabalho do pesquisador € também a tabulagdo: as respostas sdo mais
objetivas”.

Os questionarios foram entregues pessoalmente a cada funcionario da empresa para que
pudessem respondé-lo. Apds o preenchimento foram devolvidos ao pesquisador. As perguntas
foram elaboradas a partir dos fatores contidos no modelo de Hesketh, que sdao: Organizagdo da
empresa, performance da chefia, ambiente de trabalho, satisfagdo dos funcionarios, remunera¢@o

e beneficios. Juntamente com outros pontos relacionados s teorias motivacionais.
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Além disto, também se utilizou da observag@do participante, visto que o pesquisador atua
na empresa € através da observagao conseguiram-se informagoes relevantes para o trabalho, tais

como: comunica¢io, lideran¢a, limpeza, seguranga, dentre outras.

3.5 Instrumento de Analise dos Dados

Os dados coletados através dos questionarios foram analisados de forma quantitativa e
qualitativa. Ap6s a aplicagdo dos questionarios fez-se o processamento dos dados, que de acordo
com Mattar (1998) compreende as fases de verificagdo/edigdo. Codifica¢do, digitagdo e
tabulagio.

A verificagdo/edigdo foi realizada de forma manual. Na codifica¢do, os dados foram
categorizados de forma que os dados brutos foram transformados em simbolos numéricos, para
entdo serem digitados e tabulados eletronicamente.

A tabulagdo dos dados realizou-se de forma eletrénica com auxilio do programa de banco
de dados Excel. Quanto a analise dos dados, utilizou-se 0 método descritivo de anélise de dados,
que conforme Mattar (1998, p. 66) “tém o objetivo de proporcionar informa¢des sumarizadas dos
dados contidos no total de elementos da(s) amostra(s) estudada(s).” Juntamente com os dados

obtidos da observagdo participante.

3.6 Limitacdo da Pesquisa

Uma das limitagSes observadas é que por tratar-se de uma pesquisa realizada em uma
empresa de pequeno quadro de funciondrios, as respostas podem ndo conter total veracidade por
temerem punig¢des por suas respostas ndo irem de encontro com as da empresa.

Além do fato de a pesquisa ser um estudo de caso, ndo podendo generalizar os resultados
obtidos a outras empresas, pois caso a pesquisa seja realizada em outra organizagdo podera ter
resultados diferentes dos alcangados na pesquisa de estudo de caso do ECAD/SC.

Outro fator seria a questdo temporal, o que caracteriza que o resultado demonstra a
situagdo da empresa num determinado momento, podendo o resultado vir a variar ao longo do

tempo e dos acontecimentos.
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4. ESTUDO DE CASO

Este capitulo inicia com a caracterizagdo da empresa. Seguido pela descrigdo de suas
caracteristicas nos referidos fatores do modelo de Hesketh. E por fim, analise da percepgdo dos

funcionarios quanto aos beneficios existentes na empresa.

4.1 Caracterizacdo da empresa

O ECAD - Escritério Central de Arrecadagdo e Distribuicdo, € uma sociedade civil
privada, instituida pela Lei 5.988/73 e mantida pela Lei Federal 9.610/98, com o objetivo de
centralizar toda a arrecadagdo e distribuigdo dos direitos autorais de execugdo publica musical,
inclusive por meio da radiodifusao e transmisséo por qualquer modalidade e da exibigdo de obras
audiovisuais. Sendo uma empresa classificada no cenario das organizagdes como uma empresa
privada sem fins lucrativos, onde os valores arrecadados sao passados quase em totalidades aos
autores de musicas, ficando apenas um percentual de 17% da arrecadagio para manutengdo da
Unidade.

O ECAD ¢ administrado por associagdes de musica e representa todos os titulares de
obras musicais (autores, intérpretes, produtores fonograficos, musicos e editores nacionais e
estrangeiros) filiados a elas. Quando o titular se filia a uma associag@o, esta se toma mandataria
para a pratica de todos os atos necessarios a defesa de seus, inclusive o de cobranga. O ECAD ¢
organizado por estas associagdes para esse fim, ele surgiu da dificuldade de padronizagdo desta
cobranga, pois, fazia-se necessario um 6rgdo que centralizasse o recolhimento e a distribuigdo
desses valores em todo Pais.

Em suma, as atividades de responsabilidade do ECAD s&o: concessdo das autorizagdes
para a execugdo publica de obras musicais, literos-musicais e de fonogramas, condicionando-as
ao pagamento da retribuigdo autoral prevista; administracdo e defesa de sua competéncia,
conforme a Lei 9610/98, fixagZo de precos para o pagamento da retribui¢@o autoral e distribuigo
dos valores arrecadados aos titulares de direito (www.ecad.org.br)

O ECAD tem sede e foro na cidade do Rio de Janeiro (RJ), na Rua Guilhermina Guinle n°

207. Possui 20 escritérios proprios nas principais capitais do pais.
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A Unidade de Santa Catarina possui hoje 18 Micro-regides cobertas por agentes
autébnomos credenciados. Segundo a reestruturagdo planejada pela Unidade, Santa Catarina
devera contar com 34 Micros até julho de 2004, cobrindo todas as cidades do Estado. O escritério
central da Unidade SC estd situado na Rua Felipe Schmidt, 315, 5° andar, salas 501 e 502,

Centro, Florianépolis (site:www.ecad.org.br)

4.2 Fatores de Analise de Hesheth

O modelo de Hesketh tem como fatores de andlise em uma pesquisa de clima
organizacional, os seguintes fatores: organizagdo da empresa, comportamento da chefia,
condigbes de trabalho, satisfagdo pessoal, remuneragdo e beneficios. Nestes pontos a empresa

objeto de estudo possui as caracteristicas:

a)Organizagdo da empresa

Segundo Lacombe e Heilbom (2003, p. 243) “... o éxito de uma empresa depende da
competéncia e da motivagdo dos seus empregados, de quem é admitido e de quem é demitido; em
suma: de manter na empresa a equipe adequada para produzir com eficiéncia e eficacia”.

Em relag3o 4 estrutura organizacional, possui uma equipe constituida por 18 funcionarios,
dentre eles um gerente de arrecadag@o, um administrativo/financeiro, um técnico de informagao,
um supervisor operacional, sete auxiliares administrativos de arrecadag@o, cinco técnicos de

direito autoral € um operador de gravagio. Os cargos possuem as seguintes fungdes:

* A geréncia tendo como fungdo administrar a unidade do estado de Santa Catarina, onde lidera a
equipe, participa de reunides e toma decisées com intuito de resultados;

* O administrativo financeiro tem por fungdo efetuar pagamentos de contas, pagamentos de
funcionarios, compra de materiais de expediente, contratagdo de servigos, entrevistas € provas em
recrutamento;

* Os auxiliares administrativos sdo responsaveis pelo recebimento e envio de documento aos
agentes e técnicos, inclusdo de dados no sistema, envio de correspondéncia a usuarios e agentes,

cobranga de usuarios inadimplentes, arquivo e atendimento ao piiblico;
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* O técnico de informagdo € responsavel pelo suporte aos computadores da unidade, assim como
do sistema utilizado na empresa. Sendo responsével por consertos em equipamentos e auxilio a
problemas em programas;

* O supervisor tem por fungdo dar suporte aos técnicos, na resolugdo de problemas de
fechamento de valores em eventos ou em acordo de usuérios inadimplentes. Como também ir
visitar regides para verificar o trabalho dos agentes e realizar treinamento;

* Os técnicos sdo as pessoas que vao realizar as visitas aos locais onde possuem sonorizagdo com
intuito de realizar a cobranga devida. Seja em eventos, para realizar cadastros ou ainda para
realizar acordo com usuérios inadimplentes;

* O operador de gravagéo tem por fungao ir aos locais onde usam de misica ao vivo para realizar
as gravagdes, onde estas servirdo de base para distribuigdo dos valores arrecadados aos autores

das miusicas executadas.

No ano de 2003 com a troca de geréncia iniciou-se uma onda de demissodes € contratagoes
que levaram a alterag@o de cerca de 75% do quadro de funcionérios, esta tinha por intuito montar

uma equipe de acordo com o perfil da nova gestao.

b)Comportamento da chefia

A chefia que assumiu o cargo em 2003 ocasionou uma verdadeira revolugdo dentro do
Escritério de Arrecadagio de Direito Autoral da Unidade, visto que teve que modificar quase que
a totalidade do quadro de funcionarios, por estarem acostumados com uma chefia sem cobranga
alguma, trazendo como conseqiiéncia a organizagdo uma baixa arrecadagdo de Direitos Autorais.

A chefia anterior tinha por caracteristica n&o realizar grandes ou nenhum esforgo na busca

de alcance dos objetivos da empresa, realizando deste modo apenas o minimo necessario para o

funcionamento da empresa. E como gestfo, queria de seus empregados o mesmo comportamento,

o que levava a empresa ndo ter grandes arrecadagdes, muitos problemas, funcionarios
acomodados e ainda suborno de geréncia e funcionario.

Na geréncia atual, tem-se como comportamento o claro esclarecimento a todos os

funcionarios sobre os acontecimentos e informagbes que ocorrem durante reunides a qual ela

tenha participado, informagdes sobre metas a cumprir € missdo da empresa.
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Tem como perfil proporcionar a abertura a qualquer um de seus funcionarios, de forma a
poderem chegar a sua mesa e falar sobre alguma dificuldade pela qual esta se passando ou ainda
fazer alguma solicitagdo de material, movel de escritorio ou equipamentos.

Durante reunides, onde comenta situa¢Ges boas ou ruins passadas pela empresa, sempre
que necessarlo, solicita opinides para melhoramento aos seus funcionarios € ndo poucas as vezes

estas foram postas em execugéo.

¢)Condi¢oes de trabalho

A unidade de Santa Catarina encontra-se instalada no centro do municipio de
Floriandpolis ocupando todo um andar do Edificio Alianga. Numa area total de 180 m onde
possui divisorias que formam as salas individuais ou no.

A cada funcionario interno lhe é fornecido para uso no trabalho: um computador, cadeira,
mesa, telefone e material de escritdrio individual. Sendo a copiadora e xerox de uso de todos.

A empresa possui em seu interior cozinha onde os funcionérios podem realizar suas
refeicOes e sala de reuniGes. Em todas as salas possui um ar condicionado, com controle
individual de temperatura.

Em relagdo a equipamentos para seguranga dos empregados, ndo ¢ totalmente equipada,
tendo iniciado no final de 2004 sua preocupagdo neste quesito. Iniciou-se tal processo com o uso
de protetores de tela, e em seguida apoio de punhos e mouse. Em relagio aos moveis nio existe
preocupagio se sdo ergondmicos, tais como: altura das cadeiras, apoios para os pés nas cadeiras,
apoio para os bragos nas cadeiras, mesas apropriadas para computador, altura de tela de

computador, dentre outros.

d)Satisfagio Pessoal

Na grande maioria dos cargos exercidos na empresa séo dotados de varias atividades, mas
que possuem a caracteristica de serem repetitivas, dia a dia, tomando-se a fung¢do exercida
rotineira.

Mas diante do fato que a satisfacdo pessoal ndo depende somente do fator exterior, e que

cada um possui um fator motivador, a empresa de diversas maneiras tenta alcangar a motivagao
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de seu funcionario. Deste modo, procura alocar o funcionario de acordo com suas habilidades,
afim de que exerca uma fungdo a qual goste de realizar. Observou-se que busca demonstrar o
reconhecimento pelos resultados alcangados seja individual ou em grupo. E passa uma imagem
de que o emprego € seguro, onde ndo sera a qualquer momento demitido, por ter no ambiente um
clima de familia.

Existe grande preocupagdo quanto a falta de materiais, onde constantemente o responsavel
pela compra pergunta aos funcionarios se necessitam de algo que ndo possuam ou que o seu nio
esteja mais em condi¢des de uso. E caso necessite de algum material que tenha acabado no meio
do expediente, basta solicitar que no mesmo momento o setor responsavel realiza a aquisi¢do.

E diante destas preocupagdes onde se busca de algum modo motivar o funcionario e
através disto conseguir que este alcance a satisfagdo no trabalho, a empresa busca proporcionar

um clima organizacional de qualidade.

¢)Remuneragéo e beneficios

Em relagdo a remuneracdo a empresa trabalha com plano de cargos e salarios, onde
dependendo da fung@o executada ha um salario inicial, que aumenta um percentual de 5% a cada
ano que se passa, até o maximo de trés anos, quando se ndo mudar de fungdo este ndo terd mais
direito ao aumento anual. A mudanga de fungio pode ocorrer pela abertura de vagas internas ou
simples promog¢do. A empresa possui salarios de acordo o valor vigente no comércio, conforme
constatado por uma empresa de consultoria em 2004.

E como beneficios, a empresa fornece a seus funcionarios o ticket, que pode ser
alimentacdo ou refei¢do. Este é dado por dia trabalhado e caso por algum motivo o funcionario
ndo va trabalhar, tera o ticket descontado por dia de trabalho que faltou.

O vale transporte ¢ fornecido pela empresa sem que tenha desconto algum em folha por
este beneficio. E para quem possui meio de locomogdo ¢ dado o direito de reverter o valor que
seria dado em vale transporte para vale combustivel.

Fornece como plano de saide, o plano da Unimed, que tem por caracteristicas possibilitar
interna¢do com quarto privado e n3o cobrar por procedimentos cirirgicos.

Ainda possibilita a seus empregados a participagio nos lucros, que se dividem em cinco

tipos, onde quatro sdo semestrais e um anual. O Plano de participagao nos lucros (PPR) anual tem
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seu valor calculado em cima da base do salario de cada funcionario, € somente existe se a
empresa for superavitaria durante o ano corrente. Os PPR’S semestrais possuem seu valor
calculado em cima da meta de arrecada¢do estipulada, o que ultrapassar a meta, 2% serdo
divididos entre os funcionérios.

Para os cargos que indicam necessidade de determinada formagdo, € se o funcionério ndo
a tiver, a empresa efetua o pagamento do curso necessario, sem nenhum custo para o funcionario.
Como meio de incentivo aos estudos, € de crescimento para a empresa, com pessoas mais

capacitadas.
4.3. Percepgio dos funcionarios quanto aos beneficios existentes

A apresentacio e analise dos dados tém por objetivo mostrar os resultados obtidos junto a
amostra da pesquisa objeto de estudo. No caso especifico dados pessoais € dados sobre o clima

organizacional da ECAD/SC.

4.3.1 Dados pessoais

Pergunta 01 — Qual o seu sexo?

Tabela 1 — Sexo dos funcionarios B
Opc¢oes de Res Freq. Absotula Freq. Abs. Acum. Freq. Rel. Freq. Rel. Acum.

Masculino 11 11 61,2% 61,2%
Feminino 7 18 38,8% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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GRAFICO 01: SEXO

Feminino

39% ‘

Masculino

Masculino ® Feminino
61%

Segundo as tabulagdes identifica-se que a maioria dos entrevistados ¢ composta pelo sexo
masculino, com 61,2% das respostas. Tal fato da-se, pois para a fungdo de técnico se contrata
apenas pessoas do sexo masculino e para esta fungdo ha um bom mimero de colaboradores, o que

reflete na tendéncia masculina na empresa.

Pergunta 02 — Qual a sua faixa etaria?

Tabela 2 - Faixa etaria
Opcoes de Resposta Freq. Absotula Freq. Abs. Acum. Freq. Relativa Freq. Rel. Acum.

De 18 a 25 anos 02 02 11,12% 11,12%

De 26 a 35 anos 09 11 50,00% 61,12%

De 36 a 45 anos 06 17 33,33% 94,45%

De 46 a 65 anos 01 18 5,55% 100,00%

Acima de 65 anos 0 0,00% 100,00%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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GRAFICO 02: FAIXA ETARIA
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Cerca de 50 % do quadro de funcionarios enquadra-se na faixa etaria de 26 a 35 anos,
sendo os demais dispersos nas outras faixas etarias. E em segundo lugar com 33,33% das
respostas estdio os funcionarios com faixa etaria entre 36 a 45 anos. Tal fato, demonstra ser uma
empresa com um quadro de funcionarios dotado de pessoas que estdo a alguns anos no mercado
de trabalho que se da pela empresa buscar colaboradores ja com experiéncia, o que faz com que
tenham uma maior idade. E também por ter em seu quadro funcionarios que ja possuem algum

tempo de casa.

Pergunta 03 — Qual o seu grau de escolaridade?

Tabela 3 - Grau de escolaridade
Opcies de Resposta Freq. Absotula Freq. Abs. Acum. Freq. Relativa Freq. Rel. Acum.

1° grau completo 0 0 0,00% 0,00%

2° grau incompleto 01 01 5,55% 5,55%

2° grau completo 07 08 38,88% 44,43%

3° grau incompleto 04 12 22,23% 66,66%

3° grau completo 06 18 33,34% 100,00%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

50



GRAFICO 03: ESCOLARIDADE
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O maior percentual dos respondentes ¢ composto por pessoas com 2° grau completo
(38,88%). Isto se deve a maioria das fun¢des do quadro da empresa ter como requisito apenas
segundo grau completo, sendo poucos os cargos a exigir maior escolaridade, tais como: geréncia
e supervisor. E mesmo assim, ainda possui em seu quadro um supervisor que n3o possui
graduag3o, pois o plano de cargos foi implantado em 2004 e antes deste ndo havia tal cobranga.
Fazendo com que a empresa dé um prazo para que este possa preencher tal requisito. Mas ja se
nota um crescimento de funciondrios com superior completo ou que estdo cursando. Tal fato
ocotre, pois a empresa estd incentivando seus funcionarios a adquirirem maior conhecimento,
seja por causa da fun¢3o que exige determinada formag3o ou, seja pelo seu proprio crescimento.
E ainda pela tamanha concorréncia que hd no mercado por uma oportunidade de emprego,

levando muitos profissionais a realizarem fungdes inferiores a sua formagao.
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Pergunta 4 — Qual o estado civil?

Tabela 4 — Estado Civil
Opcdes de Resposta Freq. Absotula Freq. Abs. Acum. Freq. Rel Freq. Rel. Acum.

Casado 12 0 66,67% 66,67%

Solteiro 04 16 22,23% 88,90%

Divorciado 01 17 5,55% 94,45%

Vilvo 00 17 0,00% 94,45%

Outros 01 18 5,55% 100,00%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 04: ESTADO CIVIL
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Grande maioria dos respondentes possui como estado civil o casado, com 66,67% das
respostas. Isso se deve a idade elevada de seu quadro funcional com grande maioria dos
funcionarios com idade entre 26 a 45 anos de idade o que eleva a tendéncia a estar casado. Ainda,
porque quando se estd casado as pessoas possuem outras necessidades que os jovens ndo
possuem, entdo o fato de haverem muitos casados pode ser pelo fato de buscarem uma renda
mesmo que nio seja tdo elevada ou de acordo com sua formagdo, mas que desse modo possa

sustentar sua familia.
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Pergunta S — Quanto tempo possui de empresa?

Tabela 5 - Tempo de Empresa
Opcdes de Resposta Freq.Absotula Freq. Abs. Acum. Freq. Rel Freq. Rel. Acum.

Até 06 meses 03 03 16,66% 16,66%

De 06 meses a 01 anos 00 03 0,00% 16,66%

De 01 a 02 anos 04 07 22,23% 38,89%

De 02 a 03 anos 06 13 33,33% 72,22%

De 03 a 04 anos 01 14 5,55% 77,77%

05 anos ou mais 04 18 22.23% 100,00%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primérios

GRAFICO 05: TEMPO DE EMPRESA
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Grande maioria dos respondentes possui de 02 a 03 anos de empresa, com 33,33% das
respostas, seguido por um empate entre 05 anos ou mais € de 01 a 02 anos, com 22,23% das
respostas dadas. O fato de grande maioria possuir de 02 a 03 anos de empresa, se deve que este €
mais ou menos o periodo que a nova geréncia assumiu, € que comegou a modificar o quadro de
funcionarios. E demonstra que a empresa ndio costuma trocar seus funcionarios, somente caso
este ndo colabore para o crescimento da empresa. Levando seus funciondrios a terem certo grau

de seguranca em relagio ao emprego, o que para muitas pessoas € um grande fato motivador.
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Pergunta 6 — Qual o nivel de sua fun¢io dentro da empresa?

Tabela 6— Nivel da Fungéo

Opc¢oes de Resposta Freq. Absotula Freq. Abs. Acum. Freq. Rel Freq. Rel. Acum.

Operacional 17 17 94,45% 94,45%

Geréncial 01 18 5,55% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 06: NIVEL DAFUNGAO
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O ECAD /SC possui 94% de seu quadro de funcionério com fung#io 4 nivel operacional e

6% a nivel gerencial. Tal fato demonstra ser uma empresa de poucos niveis hierarquicos.
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4.3.2 Dados sobre Pesquisa de clima organizacional

4.3.2.1 Estrutura Organizacional

Afirmativa 1.1 — Podem-se tomar decisdes sem precisar de autorizagio de superiores.

Tabela 7. Autonomia nas decisoes

Opgoes de Resposta Freq. Abs Freq. Abs. Acum. Freq. Rel Freq. Rel. Acum.

Discordo sempre 03 03 16,66% 16,66%

Discordo na maioria das vezes 04 07 22,23% 38,89%

As vezes concordo 06 13 33,33% 72,22%

Concordo na maioria das vezes 04 17 22,23% 94.45%

Concordo sempre 01 18 3,55% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 07:Autonomia nas decisoes
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Constatou-se que 33,33% dos respondentes, as vezes concordam, que podem tomar

decisdes sem precisar de autorizagdo de superiores, tal fato demonstra que na maioria das vezes é

55



necessario a consulta e autorizagdo do superior. Tal informagdo leva a classificar o processo
decisorial da empresa de acordo com a teoria de Likert como: autoritaria benevolente. Onde as
decis6es sdo centradas na ctpula permitindo um pouco a delegagio, sendo que esta estara sujeita
a aprovagdo. O fato de o lider ndo dar muita liberdade na tomada de decisdo, de acordo com

Modelo de Hesketh, pode em muito atrapalhar o bom andamento do servigo.

Afirmativa 1.2 — As atividades sdo realizadas de modo ndao burocratico.

Tabela 8. Atividades ndo burocratizadas

Opgoes de Resposta Freq. Abs Freq. Abs. Ac Freq. Rel Freq. Rel. Acu

Discordo sempre 06 06 33,33% 33,33%

Discordo na maioria das vezes 07 13 38,89% 72,22%

As vezes concordo 05 18 27,78% 100%

Concordo na maioria das vezes 00 18 00,00% 100%

Concordo sempre 00 18 00,00% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 08: Atividades nio burocratizadas
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Com relagio se as atividades sdo realizadas de modo ndo burocratico constata-se que

72,22% dos respondentes discordam sempre ou na maioria das vezes desta afirmagdo. Isto
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demonstra que se trata de uma empresa que é burocritica, onde os processos s3o muito

detalhados, com muita papelada e tudo € assinado. Tal burocratizagfo na estrutura da empresa, de

acordo com Hesheth, retarda em muito o andamento das atividades. Este modo de agir é

justificado pela empresa, como sendo 1til pela empresa existir por causa de uma lei, devendo

deste modo serem preenchidos todos os documentos possiveis como prova de uso do direito

autoral e do mesmo modo assinado. Mas agindo deste modo nfo enxergam o quanto perdem em

dinheiro, tempo e principalmente desmotiva¢do do seu funcionario por tamanho tempo que leva

para realizar uma tarefa.

Afirmativa 1.3 — Trata-se de uma empresa (Unidade SC) com muitos niveis hierarquicos.

Tabela 9. Niveis hierarquicos

Opcoes de Resposta Freq.Abs Freq. Abs, Ac Freq. Relativa Freq. Rel. Ac

Discordo sempre 06 06 33,33% 33,33%

Discordo na maioria das vezes 03 09 16,67% 50,00%

As vezes concordo 02 11 11,11% 61,11%

Concordo na maioria das vezes 02 13 11,11% 72,22%

Concordo sempre 05 18 27,78% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primérios
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GRAFICO 09: Niveis hierarquicos
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Em torno de 33,33% dos respondentes discordam sempre que a empresa possui muitos
niveis hierarquicos. Isto porque a empresa s6 possui dois niveis: operacional € o geréncial. O que
demonstra tratar-se de uma empresa pequena. Esta estrutura achatada da empresa juntamente com
a facilidade de acesso ao lider, traz a empresa vantagens em termos de comunicagdo em todos os
sentidos. Que ocasiona uma troca continua de experiéncias entre todos e deste modo se resolvem
problemas maior rapidez e eficiéncia. O fato de cerca de 28% dos respondentes concordarem com
a afirmagdo se deu por terem respondido levando em conta a empresa toda, ndo apenas o

ECAD/SC, fato ocasionado pela ma interpretagao.

Afirmativa 1.4 - Ha grande distancia entre funcionarios de niveis hierarquicos diferentes.

Tabela 10. Distancia entre funcionarios de niveis diferentes

Opg¢oes de Resposta Freq.Abs Freq.Abs.Ac Freq. Relativa Freq. Rel. Ac

Discordo sempre 08 08 44.44% 44 44%

Discordo na maioria das vezes 02 10 11,11% 55,55%

As vezes concordo 04 14 22,23% 77.78%

Concordo na maioria das vezes 03 17 16,67% 94,45%

Concordo sempre 01 18 5,55% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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GRAFICO 10:distiancia entre funcionarios de
niveis diferentes
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Na empresa ndo ha distdncia entre funcionarios de niveis hierarquicos diferentes,
conforme resposta de 44,44%. Por se tratar de uma empresa de poucos funcionarios e poucos
niveis hierdrquicos ocasiona maior aproximagao. Isto demonstra que ha colaboragio entre areas
funcionais, que é o grau de colaborag@o e respeito entre os setores com intuito de atingir o
objetivo da empresa. De acordo com o modelo de Hesketh, a pequena distancia entre todos os

funcionarios, leva a trabalharem em equipe, trazendo deste modo melhores resultados.

Afirmativa 1.5 — A comunicacio dentro da empresa é apenas descendente (chefia para
funcionarios).

Tabela 11. A comunicacio

Opcdes de Resposta Freq. Abs  Fr. Abs. ac Freq. Rel Freq. Rel. Ac

Discordo sempre 06 06 33,33% 33,33%

Discordo na maioria das vezes 04 10 22,23% 55,56%

As vezes concordo 04 14 22,23% 77,79%%

Concordo na maioria das vezes 03 17 16,66% 94,45%

Concordo sempre 01 18 5,55% 100%
Total 18 100,00%
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GRAFICO 11: Comunicagéo
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Grande maioria dos respondentes discorda sempre quanto & afirmmagdo de que a
comunicagdo dentro da empresa € apenas descendente. Isto se deve ao fato de os funcionarios
poderem chegar & chefia e expor sua posigdo. Existe dentro da empresa o livre arbitrio da
comunicag@o, onde esta se realiza da chefia para outros funcionarios como também ocorre do
contrario. A chefia esta pronta a ouvir sugestdes de todos e sua sala esta sempre aberta para todos
seja para retirar dividas de servigos ou ainda discutir sobre o0 modo como se realiza alguma

tarefa, estando aberta a discutir e achar a melhor solugzo.
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Afirmativa 1.6 — A empresa deixa bem claro os seus objetivos.

Tabela 12. Objetivos

Opgoes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%
Discordo na maioria das 01 01 5,55% 5,55%
vezes

As vezes concordo 05 06 27,78% 33,33%
Concordo na maioria das 04 10 22,23% 55,56%
vezes

Concordo sempre 08 18 44,44% ~100%

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 12: Objetivos
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Dos respondentes, 44,44% concordam que a empresa deixa bem claro os seus objetivos.
Isto porque esta sempre fazendo campanhas onde expde o que almeja alcangar, a geréncia esta
sempre informando sobre metas e novas informagdes. Esta clareza, s tende a trazer melhores
resultados a empresa, pois deste modo os funciondrios sentem que a empresa confia neles e que

s30 importantes por dividirem todas as informagdes. Além do esclarecimento que é dado através
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de reunides ou através de e-mail, a empresa utiliza-se de mural para que esteja diariamente frente

aos empregados quais sdo os objetivos da empresa.

Afirmativa 1.7 — Existem regras que devem ser seguidas.

Tabela 13. Regras na empresa

Opgoes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das 00 00 00% 00%

vezes

As vezes concordo 01 01 5,55% 5,55%

Concordo na maioria das 04 05 22,23% 27,78%

vezes

Concordo sempre 13 18 72,22% 100%

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primérios

GRAFICO 13: Regras na empresa
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Por ser tratar de uma empresa altamente burocréatica, esta possui regras que devem ser
seguidas, resposta dada por 72,22%. Regras de como se realizar processos estd em varios
manuais a qual o funcionario deve sempre seguir. Estas tém como intuito trazer ordem nos
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procedimentos da empresa. O fato de a empresa possuir regras demais pode levar seus
funcionarios ao conformismo, que leva os funcionarios ao desanimo, no trazendo a empresa
bons resultados, bloqueando sua criatividade. Isto pelo fato de o empregado estar inserido numa
rotina de normas de processos e regras, fazendo-os de maneira desmotivada e sem a minima

criatividade, visto que ndo pode realizar de outra maneira a n3o ser a que esti no manual.

4.3.2.2 Comportamento da chefia

Afirmativa 2.1 — Podem-se fazer perguntas diretas ao chefe e obter resposta.

Tabela 14. Podem-se perguntar direto ao chefe

Opg¢oes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das 00 00 00% 00%

vezes

As vezes concordo 02 02 11,11% 11,11%

Concordo na maioria das 04 06 22,23% 33,34%

vezes

Concordo sempre 12 18 66,66% 100%

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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GRAFICO 14: Pode-se perguntar direto ao chefe
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Uma maioria concorda que se podem fazer perguntas ao chefe e obter resposta, com
percentual de 66,66%. Trata-se de uma chefia que da total liberdade de acesso de seus
funcionarios a ela. Seja para: tirar divida, pedir autorizagdo ou dar idéias. Que analisadas podem
vir a serem aceitas. Esta proximidade junto a supervisdo indica quanto os funcionarios tem
liberdade em relag@o a supervisdo, algo que ndo se tinha, mas este s6 tem a contribuir para o bom

andamento do negocio de acordo com o modelo de Hesketh.

Afirmativa 2.2 - O lider demonstra reconhecimento por um bom trabalho e/ou esfor¢o
extra.

Tabela 15. Reconhecimento do lider

Opg¢oes de Resposta Freq. Abs Fr.Abs. Ac Freq. Relativa Freq. Rel. Ac

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das vezes 01 01 5,55% 5,55%

As vezes concordo 03 04 16,67% 22.22%

Concordo na maioria das vezes 06 10 33,33% 55,55%

Concordo sempre 08 18 44,44% 100%
Total 18 100,00%
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GRAFICO15: Reconhecimento do lider
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Na empresa objeto de estudo o lider demonstra reconhecimento por um bom trabalho e/ou

esfor¢o extra, conforme opinido de 44,44% dos respondentes. Esse reconhecimento vai desde

elogios individuais e elogios em grupo, a folgas e comemorag¢des com festas. O reconhecimento

proporcionado demonstra o quanto o desempenho ¢é importante para a organizagdo. Tais como

criatividade na resolugdo de problemas, se estes s@o vistos pela empresa como ameaga ou sdo

aceitos. Na empresa objeto de estudo, os funcionarios sdo reconhecidos por seus esforgos e ficam

muito satisfeitos quando o recebem, sendo considerados por eles uma motivagdo e que leva a

satisfacdo.
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Afirmativa 2.3 - Est4 interessada nas idéias e sugestdes dadas pelos funcionarios.

Tabela 16. Interesse do lider pelas idéias dos funcionarios

Opcoes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das 00 00 00% 00%

vezes

As vezes concordo 07 07 38,89% 38,89%

Concordo na maioria das 03 10 16,67% 55,56%

vezes

Concordo sempre 08 18 44,44% 100%

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 16:Interesse do lider pelas idéias dos
funcionarios
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A chefia esta interessada nas idéias e sugestdes dadas pelos funcionarios de acordo com a
visdo de 44,44% das respostas. Tal fato se comprova pelo fato de a chefia dar livre acesso a sua
pessoa, para todos os funcionarios. E esta sempre pedindo sugestoes para problemas do dia a dia,
que apds analise sua e de outras geréncias, se resolver o problema em questdo € posto em

execu¢do. Isto demonstra que a empresa possui énfase na participagdo, que se refere ao senso de
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participa¢@o de todos na tomada de decis@o e até aonde suas idéias sdo aceitas. Isto demonstra a

confianga que o lider possui em seus empregados a ponto de sempre que necessario pedi-los

sugestdes para que se possa resolver determinado problema. Ou seja, ¢ uma empresa onde o lider

aceita sugestoes de seus empregados, um das caracteristicas relevantes no desempenho da chefia,

de acordo com Hesketh.

Afirmativa 2.4 - Ela mantém todos informados sobre assuntos importantes e mudangas.

Tabela 17, Informagdes

Opcaes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das 00 00 00% 00%

vezes

As vezes concordo 02 02 11,12% 11,12%

Concordo na maioria das 06 08 33,33% 44 45%

vezes

Concordo sempre 10 18 55,55% 100%

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 17: Informagbes
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A chefia mantém todos informados sobre assuntos importantes e mudangas na posi¢o
55,55% dos respondentes. Todas as mudangas ocorridas, metas a alcangar sio repassadas aos
funcionérios através de pequenas reunides ou comunicados. Isto ocorre, pois além de confiar em
seus empregados acha importantes todos estarem cientes de tudo para facilitar o alcance dos

objetivos da empresa.

Afirmativa 2.5 - Sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente.

Tabela 18. Coordenaciio e distribuicio tarefas

Opgoes de Resposta Freq. Freq.Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das 03 03 16,67% 16,67%

vezes

As vezes concordo 05 08 27,77% 44,44%

Concordo na maioria das 04 12 22,23% 66,67%

vezes

Concordo sempre 06 18 33,33% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados priméarios

GRAFICO 18: Coordenacao e distribuigao tarefas
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Grande maioria dos respondentes concorda que a chefia sabe coordenar pessoas e
distribuir tarefas adequadamente. Isto porque estd sempre aberta a opinides, sabe motivar as
pessoas para irem a busca dos objetivos e ver que uma tarefa pode ser mais bem executada por
determinada pessoa ou outra. Tem como caracteristica de chefia, a lideranga, onde esta sempre
motivando a todos na busca das metas mensais. E caso necessério, esta participa do processo
operacional para que se alcancem os objetivos. Existem algumas pessoas que ndo concordam que
o lider saiba distribuir e coordenar pelo fato de acharem que a lideranga 4s vezes cobrar demais

para alcance das metas.

Afirmativa 2.6 - A lideranca ¢ honesta e ética na condugio dos negécios

Tabela 19. Honestidade e ética na lideranca

Opg¢oes de Resposta Freq. Abs. Fr.ab.ac. Freq. Relativa Freq. Rel. Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das vezes 01 01 5,55% 5,55%

As vezes concordo 02 03 11,11% 16,66%

Concordo na maioria das vezes 04 07 22,23% 38,89%

Concordo sempre 11 18 61,11% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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GRAFICO 19:Honestidade e ética na lideranga
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Cerca de 60% dos respondentes concordam sempre que a lideranca é honesta e ética na
conduta dos negocios. Isto € vivenciado no dia a dia, onde ela demonstra através de seus atos, €
solicita que todos utilizem dos mesmos recursos na execugao de suas tarefas. Este é um grande
diferenciador desta chefia em comparag&o a antiga. E de acordo com Hesketh, uma caracteristica
essencial no chefe, pois se o funcionario tera que seguir os comandos de alguém, quer primeiro se
assegurar que este possui honestidade e ética. Deste modo, o chefe demonstra aos empregados

uma imagem de total integridade.
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Afirmativa 2.7 - E facil de aproximar da lideranga e falar com ela.

Tabela 20. Aproximagio da lideranga

Op¢des de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das 00 00 00% 00%

vezes

As vezes concordo 00 00 00% 00%

Concordo na maioria das 05 05 27,78% 27,78%

vezes

Concordo sempre 13 18 72,22% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 20: Aproximagao da lideranga
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Mais de 70% dos respondentes concorda que seja facil de aproximar da lideranga e falar
com ela. Tal fato ja se comprovou por outros quesitos de abertura que a chefia se utiliza. Onde da
total liberdade de acesso a sua sala, estando sempre pronta a escutar e ajudar na solugdo das

duvidas e problemas.
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Afirmativa 2.8 - A chefia delega decisdes a todos os niveis hierarquicos (autonomia).

Tabela 21. Autonomia

Opcoes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum, Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das 04 04 22,23% 22,23%

vezes

As vezes concordo 07 11 38.88% 61,11%

Concordo na maioria das 02 13 11,11% 72,22%

vezes

Concordo sempre 05 18 27,78% 100%
Total 18 7 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 21: Autonomia
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Na opinido da maioria, cerca de 40%, as vezes, concorda que a chefia delega decisdes a
todos os niveis hierarquicos. E que por ser tratar de uma empresa burocratica muitas das decisdes
nao se podem tomar sem seu consentimento, mas quando possivel esta delega a todos os niveis,

sem diferencial. Mas tal fato demonstra que os funcionarios ndo possuem muita autonomia, onde
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dependendo da situagdo e tendo o grau de conhecimento sobre o problema, possa decidir por ele

mesmo como solucionar.

4.3.2.3 Condigdes de trabalho

Afirmativa 3.1 - O espaco fisico da empresa é adequado ao nimero de funcionarios.

Tabela 22. Espaco fisico

Opgdes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%
Discordo na maioria das 01 01 5,55% 5,55%
vezes

As vezes concordo 00 01 00% 5,55%
Concordo na maioria das 04 05 22.23% 27,78%
vezes

Concordo sempre 13 18 72,22% 100%

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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Mais de 70% dos respondentes concordam sempre que o espago fisico da empresa é
adequado ao nimero de funcionarios. Fato que se constata por ser tratar de uma sala comercial
espacosa onde atuam geralmente em torno de 12 funcionarios, pois 06 trabalham externamente na

maioria do tempo. Fazendo que seja um local de tamanho adequado.

Afirmativa 3.2 — Trata-se de um local fisicamente seguro

Tabela 23. Seguranca no local de trabalho

Opgoes de Resposta Freq. Absotula Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%
Discordo na maioria 00 00 00% 00%
das vezes

As vezes concordo 01 01 5,55% 5,55%
Concordo na maioria 05 06 27,78% 33,33%
das vezes

Concordo sempre 12 18 66,67% 100%

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 23:Seguranga no local de trabalho
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Mais de 60% dos respondentes concordam que se trata de um local fisicamente seguro.
Fato que pode ser comprovado por possuir todo material contra incéndios, com revisbes
periddicas, tratar-se de uma sala onde ha periédicas visitas dos administradores para verificarem

possiveis defeitos para que sejam sanados.

Afirmativa 3.3 — Os equipamentos atendem as necessidades.

Tabela 24. Equipamentos

Opgdes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das 05 05 27,78% 27.78%

vezes

As vezes concordo 04 09 22.22% 50,00%

Concordo na maioria das 05 14 27,78% 77,78%

vezes

Concordo sempre 04 18 22,22% 100%
Total 18 - 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 24: Equipamentos
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Soma-se 50% das respostas que as vezes concorda ou concorda na maioria das vezes que
os equipamentos atendem as necessidades. Tal fato demonstra que grande percentual dos
funcionérios ndo esta satisfeito com os equipamentos. Isso porque muitos dos computadores sio
antigos e possuem pouca memoria fato que leva a lentid3o em seus sistemas e atrapalha o servigo,
ocasionando nos funcionarios total desanimo por n3o conseguir realizar suas atividades e um

stress ao final do dia.

Afirmativa 3.4 — A jornada de trabalho ¢ adequada.

Tabela 25. Jornada de trabalho

Opcoes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das 01 01 5,55% 5.55%

vezes

As vezes concordo 03 04 16,67% 22.22%

Concordo na maioria das 05 09 27.78% 50,00%

VEZES

Concordo sempre 09 18 ) 50,00% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 25:Jornada de trabalho
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Grande maioria dos respondentes concorda que a jornada de trabalho seja adequada.
Constatado por ser tratar de uma jornada de 8 horas diarias com intervalo de 1 hora para almoco
com descanso no fim de semana. Além de ser uma empresa que nio atua nos fins de semana,
dando aos seus empregados internos o descanso de dois dias semanais. Para os funcionarios

externos, hd o trabalho por escala, estes se demonstram satisfeitos com as mesmas.

Afirmativa 3.5 — Existe preocupagio em evitar doengas ocasionadas pelo servico.

Tabela 26. Preocupagio em evitar doengas

Opg¢des de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das 04 04 22,23% 22,23%

vezes

As vezes concordo 03 07 16,66% 38,89%

Concordo na maionia das 03 10 16,66% 55,55%

vezes

Concordo sempre 08 18 44,45% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 26: Preocupagio em evitar doengas
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Em torno de 45% das respostas concordam que exista preocupag3o por parte da empresa

de evitar doengas ocasionadas pelo servigo. Pode-se dizer que est4 no inicio visto que s3o poucas

as mudangas ocorridas neste aspecto. Onde foram comprados apoios para punho e mouse,

protetores de tela. Fato que leva a cerca de 23% dos respondentes a discordarem que exista esta

preocupagdo, pois falta na empresa o respeito pelo intervalo de descanso a cada quatro horas

trabalhadas ou seis, no caso de telemarketing. Faltam os exercicios laborais, com alongamentos

para evitar a lesdo por esforgos repetitivos. Além da falta de preocupagdo com a ergonomia nos

moveis de escritorio.

Afirmativa 3.6 — O local possui limpeza adequada periodicamente.

Tabela 27. Limpeza

Opcoes de Resposta

Freq. Abs Freq. Abs. Ac Freq. Relativa Freq. Rel. Acu

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das vezes 00 00 00% 00%

As vezes concordo 01 01 5,55% 5,55%

Concordo na maioria das vezes 03 04 16,66% 22.21%

Concordo sempre 14 18 77,79% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primérios
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GRAFICO 27:Limpeza
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Quase 80% das respostas concordaram que o local possui limpeza adequada. Isto porque
se trata de um local de escritorio onde ha limpezas periodicas duas vezes por semana. E onde sdo
executadas limpezas semestrais contras pragas e insetos. Tornando o ambiente de trabalho

propicio ao desempenho das atividades, conforme modelo de Hesketh.

Afirmativa 3.7 — Os moveis de escritorio sio adequados a cada funcionario.

Tabela 28. Moéveis

Opcoes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 02 02 11,11 11,11
Discordo na maioria das 03 05 16,67 27,78
vezes

As vezes concordo 03 08 16,67 44 45
Concordo na maioria das 07 15 38,88 83,33
vezes

Concordo sempre 03 18 16,67 100

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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GRAFICO 28: Méveis
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Cerca de 40% dos respondentes concordam que os moéveis de escritorio sdo adequados a
cada funcionario. Porque a cada funcionario sdo dados os méveis necessarios 4 execugéo de suas
atividades. Mas o que ndo ¢ realizado € a ergonomia dos mesmos. Mas o que se podem notar &
que ao analisarem-se todas as respostas sobre condig@o de trabalho vé-se que a empresa presta
um apoio logistico de boa qualidade, através de bons méveis, instalagdes. Mas que peca quando
se fala da ergonomia dos méveis que tem como objetivo adequar os méveis a cada funcionario

evitando deste modo problemas ocasionados pelo mal uso dos mesmos.
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4.3.2.4 Satisfagiio pessoal

Afirmativa 4.1 — Oferece-se treinamento para os funcionérios.

Tabela 29. Treinamento

Opcdes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% - 00%

Discordo na maioria das 02 02 11,11% 11,11%

vezes

As vezes concordo 08 10 44,44% 55,55%

Concordo na maioria das 05 15 27.78% 83,34%

vezes

Concordo sempre 03 18 16,66% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 29:Treinamento
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Dos respondentes, 44,44% as vezes concordam que a empresa oferece treinamento para os
funciondrios. Tal fato se da, pois a empresa da auxilio educacional 2 quem necessita para
executar sua fungdo. Mas levando-se em conta que ao entrar na empresa os funciondrios sdo
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treinados pelos colegas de trabalho, e muito raramente ocorre um treinamento mais aprofundado.
Este fato juntamente com o fato de n3o haverem na empresa muitas oportunidades demonstram
que ndo oferece boas condigdes de progresso. Isto ocasiona desmotiva e leva a insatisfagio de
muitos funcionarios, visto que na percep¢do deles a empresa ndo investe suficiente para que

possam Crescer €m suas carreiras.

Afirmativa 4.2 — Existe oportunidade de crescimento de carreira

Tabela 30. Crescimento de carreira

Opgoes de Resposta Freq. Abs Freq. Abs. Acu Freq. Relativa Freq. Rel. Acum.
Discordo sempre 00 00 00% 00%
Discordo na maioria das vezes 06 06 33,33% 33,33%
As vezes concordo 05 11 27,78% 61,11%
Concordo na maioria das vezes 03 14 16,66% 77,77%
Concordo sempre 04 18 22,23% 100%

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 30:Crescimento de carreira
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Cerca de 34% dos respondentes discordam na maioria das vezes que exista oportunidade
de crescimento de carreira. Pelo fato de tratar-se a empresa de uma pequena unidade de 18
funciondrios, onde s6 existam dois niveis hierarquicos, e nio muitas fungdes. N3o ha muita
oportunidade de crescimento, ou seja, ndo hd muita condi¢do de progresso em termos de
oportunidades dentro da empresa. Deste modo, faz com que muito fiquem desmotivados, pois
independente de seu esfor¢o ndo ha muita chance para crescimento, fazendo com que muitos néo

fagam grandes esforgos, pois sabem que ndo terdo suas promogdes devidas.

Afirmativa 4.3 — Dar-lhe maior satisfacio tomar suas préprias decisdes, a ter que pedir
autorizacdo a chefia.

Tabela 31. Satisfa¢do em tomar suas préprias decisdes

Opcdes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 01 01 5,55% 5,55%

Discordo na maioria das 02 03 11,11% 16,66%

vezes

As vezes concordo 05 08 27,78% 44.,44%

Concordo na maioria das 05 13 27,78% 72,22%

vezes

Concordo sempre 05 18 27,78% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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GRAFICO 31:Satisfagio em tomar suas préprias
decisoes
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Trata-se de maioria das respostas os que concordam sempre ou na maioria das vezes que
dar-lhe maior satisfagdo tomarem suas proprias decisdes, 4 ter que pedir autorizagio a chefia. Isto
porque desagrada muito ter que pedir autorizago para chefia para decisGes que poderiam ser
tomadas pelos proprios funcionarios e desse modo acelerar o processo. Um dos pontos ja
analisados, onde os funcionarios acham que falte autonomia na execu¢do de suas atividades, o

que os desagrada.

Afirmativa 4.4 — Os funcionarios sio envolvidos na tomada de decisio.

Tabela 32. Envolvimento na tomada de decisao

Opgoes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum,

Discordo sempre 01 01 5,55% 5,55%

Discordo na maioria das 06 07 33,33% 38,88%

vezes

As vezes concordo 07 14 38,88% 77,77%

Concordo na maioria das 04 18 22,23% 100%

vezes

Concordo sempre 00 18 00% 100%

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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GRAFICO 32: Envolvimento na tomada de
decisao

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

Discordo Discordo As wezes Concordo Concordo
sempre na maioria concordo na maioria sempre
das wezes das wezes

Das respostas dadas, 38,88% responderam que as vezes concordam que os funcionarios
sdo envolvidos na tomada de decisdo. Tal fato se constata pelo fato de suas idéias e sugestdes
serem escutadas e analisadas, mas nio é de certeza que esta seja posta em execugdo. E nfio ser em

todos os processos decisorios que sejam convidados a participar, apenas nos mais operacionais.

Afirmativa 4.5 — As promogdes sdo dadas as pessoas que realmente merecem.

Tabela 33. Promogdes

Opcoes de Resposta Freq. Freq. Abs, Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 01 01 5,55% 5,55%

Discordo na maioria das 01 02 5,55% 11,11%

vezes

As vezes concordo 08 10 44,44% 55,55%

Concordo na maioria das 06 16 33,33% 88,89%

vezes

Concordo sempre 02 18 11,11% 100%

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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GRAFICO 33: Promogoes
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As vezes concorda, que as promogdes sdao dadas as pessoas que realmente merecem, foi a
resposta dada pela maioria dos respondentes, com 44,44%. Isto porque na empresa utiliza-se do
plano de cargos e saldrios e alguma pessoas nio tiveram seu crescimento anual de carreira, pelo
fato de ndo terem um ano na fungdo ou formagio adequada ou ainda n#o estar desenvolvendo um

bom trabalho. Tal fato, fez com que muitos ficassem desmotivados com a empresa.

Afirmativa 4.6 — Os funcionarios sdo bem tratados independentes de: cor, raca ou idade.

Tabela 34. Tratamento dos funcionarios

Opc¢d Opcoes de Resposta Fr Abs. Fr. Rel Fr.R. A.
Fr.abs. Ac.
Discordo sempre 00 00 00% 00%
Discordo na maioria das vezes 00 00 00% 00%
As vezes concordo 00 00 00% 00%
Concordo na maioria das vezes 03 03 16,66% 16,66%
Concordo sempre 15 18 83,34% 83,34%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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GRAFICO 34: Tratamento dos funcionarios
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Das respostas 88,34% concordam que os funcionarios sio bem tratados independentes de
cor, raga ou idade. Trata-se de um ambiente de poucos funcionarios o que os leva a tratar-se
como familia, levando a n3o ter nenhum tipo de preconceito. O que demonstra que a empresa
possui a consideragdo humana, que significa o quanto as pessoas sio tratadas adequadamente, o

grau de humanizagio.

Afirmativa 4.7 — Existe um sentimento de equipe, baseado na confian¢a no ambiente de
servico.

Tabela 35. Sentimento de equipe

Opcoes de Resposta Freq. Abs Freq. Abs. Ac Freq. Relativa Freq. Rel. Acum.
Discordo sempre 00 00 00% 00%
Discordo na maioria das vezes 01 01 5,55% 5,55%
As vezes concordo 01 02 5,55% 11,11%
Concordo na maioria das vezes 05 07 27,78% 38,89%
Concordo sempre - 11 18 61,11% 100

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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GRAFICO 35: Sentimento de equipe
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Mais de 60% dos respondentes concordam que exista um sentimento de equipe, baseado
na confian¢a. Pelo mesmo fato de ser um pequeno quadro de funcionarios e estes se tratarem com
sentimento de familia, com base na confianga que s6 uma familia tem e no trabalho em equipe.
Sendo a cooperagado, o sentimento entre os membros sobre a existéncia do espirito de ajuda. Este
sentimento faz com que os resultados sejam muito melhores, principalmente pela troca de

experiéncias, que s6 faz crescer.

Afirmativa 4.8 — Comemoram-se metas alcan¢adas e datas especiais.

Tabela 36. Comemoragdes

Opgoes de Resposta Freq. Abs Freq. Abs. Ac Freq. Relativa Freq. Rel. Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das vezes 00 00 00% 00%

As vezes concordo 00 00 00% 00%

Concordo na maioria das vezes 05 05 27,78% 27,78%

Concordo sempre 13 18 72,22% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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GRAFICO 36: Comemoragdes
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Cerca de 73% dos entrevistados concordam que se comemoram metas alcangadas e datas
especiais. Isto porque a empresa tem por costume realizar uma festa mensal aos aniversariantes ¢
fazer comemoragGes pelas metas alcangadas. Trata-se de um costume que empresa possui como
meio de reconhecimento pelos esfor¢os e¢ aos aniversariantes do més. As festas dos
aniversaniantes fazem com que estes se sintam importantes, tornando-se um momento onde o
sentimento de familia toma conta. Enquanto as festas em comemoragdo ao alcance das metas
trazem a todos um sentimento de reconhecimento juntamente com um momento de troca de

experéncias.
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4.3.2.5 Remuneragio e beneficios

Afirmativa 5.1 — O salario pago é adequado de acordo com a fungio.

Tabela 37. Salario

Opcoes de Resposta Freq. Absotula Freq. Abs. Acum. Freq. Rel Freq. Rel. Ac

Discordo sempre 02 02 11,11% 11,11%

Discordo na maioria das vezes 08 10 44.44% 55,55%

As vezes concordo 07 17 38.89% 94,45%

Concordo na maioria das vezes 01 18 5,55% 100%

Concordo sempre 00 18 00 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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Cerca de 45% dos respondentes discordam na maioria das vezes que o salrios pago seja

adequado com a fungdo. Pelo fato de as fungdes dentro da empresa sejam de grande

responsabilidade e pelo volume do servigo. Tal fato ocorre, pois deixam de pensar na
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remuneragdo com um todo € esquecem que tém-se outros beneficios, tais como: ticket, auxilio

educacional, plano de satide. Estes complementam a remuneragio tornando-a adequada.

Afirmativa 5.2 — A empresa possui énfase na recompensa material (financeira) 4 simbélica.

Tabela 38. Recompensa

Opgoes de Resposta Freq. Freq. Abs. A. Freq. Rel Fr.R. Ac.
Abs,
Discordo sempre 01 01 5,55% 5,55%
Discordo na maioria das vezes 05 06 27,78% 33,33%
As vezes concordo 07 13 38,88% 72,21%
Concordo na maioria das vezes 02 15 11,11% 83,33%
Concordo sempre 03 18 16,66% 100%
Total 18 ) 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 38: Recompensa
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Mais de 38% das respostas as vezes concordam que a empresa possui énfase na
recompensa material a simboélica. Onde a empresa possui alguns tipos de participa¢des nos lucros

e resultados, mas também possui recompensas que sejam dadas em folgas ou simples
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reconhecimento em comemoragdes internas ou reunides. Recompensas que trazem como

significado a motivagdo dos funciondrios.

Afirmativa 5.3 — O auxilio alimentacdo dado atende a necessidade diaria.

Tabela 39. Auxilio alimentac¢io

Opcoes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das 00 00 00% 00%

vezes

As vezes concordo 03 03 16,66% 16,66%

Concordo na maioria das 05 08 27,78% 44.45%

vezes

Concordo sempre 10 18 55,55% 100%

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primérios

GRAFICO 39:Auxilio alimentagio
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Grande maioria concorda que a empresa que o auxilio alimentagdo dado atende a
necessidade diaria. Pelo fato de o valor dado para uso diario ser de R$15,00. Valor elevado que
da para facilmente realizar uma refeicdo e ainda sobrar. Sendo considerado pela maioria dos
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funciondrios de valor elevado acima da grande maioria das empresas. Este é um dos beneficios
que muito pesa na hora da decis@o por trabalhar ou ndo na empresa, pois em muito complementa

a remuneragdo do funcionario.

Afirmativa 5.4 — O plano de saiide oferecido possui ampla rede de credenciados.

Tabela 40. Plano de saude

Opc¢oes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum, Relativa Acum.

Discordo sempre 00 00 00% 00%

Discordo na maioria das 00 00 00% 00%

vezes

As vezes concordo 02 02 11,11% 11,11%

Concordo na maioria das 04 06 22,22% 33,33%

vezes

Concordo sempre 12 18 66,67% 100%

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 40:Plano de saude
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O plano de saide oferecido possui ampla rede de credenciados, conforme 66,67% dos
respondentes. Trata-se de um plano novo dentro da empresa, onde agora conta com a prestagiao
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de servigo da Unimed neste quesito, contando com um plano de quarto privativo, fato que agrada
a grande maioria dos funcionarios. E ainda por ter uma ampla rede de médicos e clinicas
credenciados, faz com que maioria dos funcionarios estegjam satisfeitos. Ainda mais pelo fato de

o desconto pelo seu uso ser de pequeno valor.

Afirmativa 5.5 — O desconto pelo plano de saide é de valor elevado.

Tabela 41. Desconto pelo plano de saide

Opcoes de Resposta Freq. Abs Freq. Abs. Acum. Freq. Rel Freq. Rel. Acum.

Discordo sempre 11 11 61,11% 61,11%

Discordo na maioria das vezes 03 14 16,67% 77,78%

As vezes concordo 02 16 11,11% 88,89%

Concordo na maioria das vezes 00 16 00% 88,89%

Concordo sempre 02 18 11,11% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios

GRAFICO 41:Desconto pelo plano de saude

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Discordo Discordo As wezes Concordo Concordo
sempre na maioria concordo na maioria sempre
das wezes das wezes

Mais de 60% discordam sempre que o desconto pelo plano de saude seja de valor elevado.

Visto que o desconto pelo plano de satde em folha € de valor R$1,00, valor que ¢ insignificante.
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E a participagdo nas consultas e procedimentos sio de 20% do valor, este estando muito abaixo

de grande maioria de outros planos de satide de qualidade muito inferior ao plano oferecido por

este empresa.

Afirmativa 5.6 — A empresa da auxilio educacional a quem desejar ou necessitar

Tabela 42. Auxilio educacional

Opgoes de Resposta Freq. Freq. Abs. Freq. Freq. Rel.
Absotula Acum. Relativa Acum.

Discordo sempre 04 04 22,23% 22,23%

Discordo na maioria das 02 06 11,11% 33,34%

VeZzes

As vezes concordo 03 09 16,66% 50%

Concordo na maioria das 05 14 27,77% 77,77%

vezes

Concordo sempre 04 18 22,23% 100%

Total 18 100,00%

FONTE: Dados primarios
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GRAFICO 42: Auxilio educacional
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Em 27,77% das respostas, concordou-se na maioria das vezes, que a empresa da auxilio

educacional a quem desejar ou necessitar. Isto porque a empresa da auxilio educacional aos
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funcionarios antigos que ndo possuem a formag@o necessaria que seu cargo condiz no novo plano

de cargos e salarios, mas nao da auxilio a quem quiser fazer um aprendizado a mais que seu cargo

nao necessite.

Afirmativa 5.7 — O plano odontologico possui uma ampla rede de credenciados, dando-lhe a

qualidade.

Tabela 43. Amplitude da rede de credenciados em relacio ao plano odontolégico

Opgoes de Resposta

Freq. Abs Freq. Abs. Acum. Freq. Relativa Freq. Rel. Acum.

Discordo sempre 14 14 77,78% 77.78%

Discordo na maioria das vezes 02 16 11,11% 88.89%

As vezes concordo 01 17 5,55% 94.45%

Concordo na maioria das vezes 00 17 00% 94.,45%

Concordo sempre 01 18 5,55% 100%
Total 18 100,00%

FONTE: Dados primérios
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GRAFICO 43: Plano odontolégico
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Quase 80% dos respondentes, discordam sempre que o plano odontolégico possui ampla

rede de credenciados. Tal fato porque o plano odontologico ndo ¢ muito conhecido o que dificulta
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seu credenciamento de dentistas. Fato que faz que muitos funcionarios optem pela ndo associagio
ao convénio.

Analisando em grupo as respostas sobre remuneragdo € beneficios, constata-se que ndo ha
uma satisfagdo quanto a remuneragao, mas no geral os beneficios atendem as necessidades e sio
muitas vezes melhores que os dados em outras empresas do municipio de Florianépolis. Levando

a concluir que a compensagio pelo servigo prestado na empresa é de boa qualidade.

4.4 Sugestoes de agdes corretivas baseadas na analise realizada

Em face as respostas dadas pelos funcionarios do ECAD/SC verificam-se a necessidade
de se analisar os salarios, para adequa-lo melhor a fungdo executada. Visto que este pode ser um
desmotivador e levar a empresa a poder perder seus bons profissionais.

Um outro fator de grande importancia a ser observado ¢ o fator autonomia, onde se deve
tentar dar mais autonomia aos funcionarios na tomada de decisdo, visto que isto além de motiva-
los pode acelerar o processo. Como também tentar tornar as atividades dentro da empresa menos
burocraticas, visto que o processo burocratico além de desmotivante atrapalha o bom andamento
do servigo. Como também atrapalha em uma empresa terem muitas normas € regras € Se seguir,
tal fato leva a rotina do dia a dia, além de bloquear a criatividade de seus funcionarios, visto que
de nada adianta terem idéias para melhorar um processo, se devem seguir 4 risca as normas
vigentes.

Em se tratando em chefia, esta deve analisar o grau que delega decisGes, ja que muitos
funciondrios reclamam da centralizagdo na tomada de decisdes, fato este que ocasiona um
descontentamento e até passa uma imagem de que a empresa nao confia nos conhecimentos de
seus funcionarios ou que este ndo possua capacidade para resolver o problema. Deve-se ainda
tentar ampliar a participagdo de todos na tomada de decisdo, ampliando estas ndo apenas aos
problemas operacionais do dia a dia, mas também as decisGes de maior importancia.

Em relagdo a seguranca adquirir mais equipamentos que evitem doengas ocasionadas pelo
servigo. Além dos equipamentos, iniciar dentro da empresa com auxilio de um profissional, a
utilizagdo de gindstica elaboral. Como também iniciar o processo de ergonomia dos moéveis a
cada funcionario, tais como: cadeiras com descanso para os pés, apoio para os bragos, altura

ajustavel, mesas de tamanho e altura adequadas, entre outros. N3o esquecendo de melhorar os

97



equipamentos, para que os funcionarios poderem executar suas atividades em tempo habil, com
equipamentos e programas que atendam as necessidades, sem o stress de trabalhar com
programas lerdos e sistemas que travam ou perdem conexéo a todo tempo.

Recomenda-se também maior investimento em treinamento aos funcionérios. Além de
ampliar o auxilio educacional a quem desejar, ndo apenas a quem necessita para a fungdo que
exerce. Pois além de motivadores, estes investimentos trardo a empresa retorno seja em melhores
resultados devido a maior satisfagdo do funcionario ou pelo conhecimento adquirido. Em relagio
4s promogdes devem-se tomar maior cuidado ao da-la a um funcionario, deixando bem claro a
todos os funciondrios os motivos que levaram a promog3o.

Por ultimo, buscar um novo plano odontolégico, que atenda melhor a seus associados por
ter uma maior rede de dentistas associados. E possui um prego mais adequado em relagao a
mensalidade e ao custo do atendimento. Afinal, nota-se que dentro da empresa muitos dos
funcionérios deixaram de serem associados ao plano oferecido pelos problemas existentes.

Deixando-os descontentes neste ponto pela empresa ndo oferecer um plano odontoloégico

de qualidade, fazendo com que muitos tenham que procurar outros planos no comércio.
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5. CONSIDERACOES FINAIS E SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Apresentam-se neste capitulo as consideragGes finais da pesquisa seguidos por algumas

sugestdes para trabalhos futuros.

5.1 Consideracoes finais

A pesquisa de clima organizacional ¢ um instrumento muito Util para se conhecer os
sentimentos e percep¢des dos funcionarios a respeito da empresa para qual prestam servigo. Ela
facilita a empresa indicando aonde esta acertando ou errando perante seus funcionarios.

E foi com intuito de verificar o grau de satisfagdo dos funcionarios em relagdo a gestdo de
pessoas no Escritério de Arrecadagdo de Direito Autoral da Unidade Santa Catarina que se
realizou esta pesquisa.

Em rela¢do a estrutura organizacional da empresa constatou-se que se trata de uma
empresa de poucos niveis hierarquicos, sendo formado pela geréncia e pela equipe do
operacional. E que por ser formada por poucos niveis hierarquicos nio ha uma distancia entre um
nivel e outro. Existe boa comunicagdo entre todos os funcionarios, sendo esta realizada nfo
apenas de modo descendente, mas também ascendente € horizontal. Trata-se de uma empresa que
deixa bem claro a seus funcionarios qual o seu objetivo e que possui regras bem definidas que
devem ser seguidas. Além de ser altamente burocratica na realizagio de suas atividades.

A lideranga é uma pessoa de facil acesso onde seus funcionarios possuem liberdade de se
chegar e realizar perguntas e obter a resposta. Estando sempre interessada na idéias e sugestdes
vindas de seus funcionarios. Na opinido de seus funcionarios uma pessoa que atua nos negocios
com ética ¢ honestidade. Deixa a todos informados sobre mudang¢as ou novas informacdes de
metas ou campanhas de arrecadagdo. E sabe reconhecer quando alguém faz um bom servigo ou
realiza um esforgo extra para execugdo de alguma atividade. Além de saber coordenar de maneira
correta sua equipe, distribuindo as atividades de maneira adequada. Quanto a delegagdo de
decisdo as realiza as vezes.

Em relag@o ao ambiente de trabalho, trata-se de uma empresa com espago fisico adequado
a seus numeros de funcionérios, que transmite seguran¢a em seu interior por ser equipada com os

devidos materiais contra acidentes, realizando revisdes periédicas. Com ambiente limpo, por
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realizar limpezas programadas que mantém o local limpo e adequado ao ser humano. Possuindo
uma jornada de trabalho adequada de 08 horas diarias de servigo. Em relagdo aos equipamentos
estes ndo atendem de maneira satisfatéria a seus usuédrios. E na empresa comega a ter-se
preocupagdo em evitar doengas ocasionadas pelo servi¢o;

A satisfagdo pessoal ¢ motivada por um ambiente de trabalho onde se atua em equipe,
dotado de confianga entre todos. Onde n@o h4 preconceitos, seja por: cor, raga ou idade. Um local
onde se comemora pelas metas alcangadas e pelos aniversarios de seus funcionarios, seja
realizado através de pequenas festas internas ou encontros no fim de semana. Mas que quanto ao
crescimento profissional ndo ha muitas oportunidades. E uma empresa que nio investe muito em
treinamento a seus funcionarios. Funcionarios estes que ndo envolvidos nas tomadas de decisGes
mais importantes e que na maioria das vezes tem que solicitar a geréncia sua tomada de deciséo.
E que quando ocorrem promogdes muitas vezes estas ndo sdao dadas as pessoas realmente
merecedoras.

Em relagdo a remuneragdo e beneficios, trata-se de uma empresa que de acordo com os
funcionarios ndo possui um salario adequado com a fungdo executada. Mas que possui um valor
de ticket alimentag3io que é adequado para se realizar uma refei¢do de maneira adequada e
podendo ainda sobrar troco. Utiliza da recompensa financeira e também da simbolica, mas que na
visdo dos funcionarios poderia utilizar mais da financeira 4 simbolica. Em relagdo ao plano de
saude é considerado bom por seus usudrios, por ter uma ampla rede de médicos credenciados e
ainda por seus descontos em folha nio serem de valor elevado. Mas ja seu plano odontolégico ¢
considerado inadequado visto que nZo possui muitos dentistas credenciados, o que leva a muitos
a abandonarem o plano. Quanto ao auxilio educacional esta da aos funcionarios que necessitam
de determinada formagdo para a fung@o € ndo ha possui no novo plano de cargos, apenas a estes.

Finalizando trata-se de uma empresa onde os funcionarios estdo satisfeitos em relagdo a
muitas das acdes da gestio de pessoas realizada na empresa que € resultado de uma chefia de
qualidade e que esta sempre aberta a receber idéias e sugestdes de seus funcionérios. Também de
uma estrutura de qualidade, com amplo espago, limpeza e seguranga. Ainda existem os beneficios
tais como: ticket, plano de saude, dados aos funcionarios que sdo muitas vezes acima de todas as
outras empresas. Mas que acima de tudo este clima ¢ resultado da formagdo de um pequeno

grupo de pessoas que trabalham em equipe, envolvidos na confianga plena entre todos.
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5.2 Sugestdes para trabalhos futuros

Sdo sugeridos a seguir alguns trabalhos que poderiam ser realizados a fim de melhorar o
clima organizacional no ECAD/SC,;
4  Elaborar um sistema de avaliagdo de desempenho;
5 Elaborar um sistema periodico de avaliagdo do clima organizacional;

6  Elaborar uma pesquisa para ergonomia na empresa.
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ANEXO

Anexo 01. Questionirio

O questiondrio que aqui se apresenta tem por objetivo reunir dados para fins académicos de
Trabalho de Conclus@io de Curso, que possibilitem avaliar o grau de satisfagdo dos funcionérios
em relagd@o ao clima organizacional do Escritério de Arrecadagéo de Direito Autoral da Unidade
Santa Catarina. As informacdes aqui prestadas serdo confidenciais.

Desde ja agradeco a atencio!

Dados pessoais:

1. Sexo.
( )Masculino
( )Feminino

2. Qual a sua faixa etéria.
( )De 18 a 25 anos

( )De 26 a 35 anos

( )De 36 a 45 anos

( )De 46 a 65 anos

( )Acima de 65 anos

3. Qual o seu grau de escolaridade
( )1° Grau completo

( )2° Grau incompleto

( )2° Grau completo

( )3° Grau incompleto

( )3° Grau completo

4, Qual o seu estado civil
( )Casado(a)

( )Solteiro(a)

( )Divorciado(a)

( )Viavo(a)

( )Outros

5. Quanto tempo possui de empresa.
( )Até 06 meses

( )De 06 meses a 1 ano

( )De 1 a2 anos

( )De 2 a3 anos
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( )De 3 a 4 anos
( )5 anos ou mais

6.
()
()

Qual o nivel de sua fungdo dentro da empresa.

Operacional

eréncial

Questionario para pesquisa de clima

N° Pergunta 1. 2. 3. 4. 5.
Discord | Discordo | As vezes | Concordo | Concordo
0 na maioria | concord | na maioria | sempre
sempre | das vezes 0 das vezes
1.0 |ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
1.1 | Pode-se tomar decisdes sem precisar de
autoriza¢ao de superiores.
1.2 | As atividades so realizadas de modo nao
burocratico.
1.3 | Trata-se de uma empresa (Unidade SC)
com muitos niveis hierdrquicos.
1.4 |Ha grande distancia entre os funcionarios
de niveis hierdrquicos diferentes.
1.5 | A comunicagdo dentro da empresa é
apenas descendente (chefia para
funciondrios).
1.6 | A empresa deixa bem claro, os seus
objetivos.
1.7 | Existem regras que devem ser seguidas.
2.0 COMPORTAMENTO DA CHEFIA
2.1 | Pode-se fazer perguntas diretas ao chefe e
obter resposta.
2.2 | O lider demonstra reconhecimento por
um bom trabalho e/ou esforgo extra.
2.3 | Est4 interessada nas idéias e sugestdes
dadas pelos funciondrios.
2.4 | Ela mantém todos informados sobre
assuntos importantes e mudangas.
2.5 | Sabe coordenar pessoas e distribuir
tarefas adequadamente.
2.6 | A lideranga é honesta e ética na condugdo
dos negocios.
2.7 | E facil de aproximar da lideranga e falar
com ela.
2.8 | A chefia delega decisGes a todos os
niveis hierdrquicos (autonomia).
3.0 CONDICOES DE TRABALHO
3.1 | O espago fisico da empresa ¢ adequado
ao numero de funcionarios.
3.2 | Trata-se de um local fisicamente seguro.
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33

Os equipamentos atendem as
necessidades.

3.4 | A jomada de trabalho é adequada.

3.5 |Existe preocupagdo em evitar doengas
ocasionadas pelo servigo.

3.6 | O local possui limpeza adequada
periodicamente.

3.7 | Os mdveis de escritdrio sio adequados a
cada funciondrio.

4.0 SATISFACAO PESSOAL

4.1 [ Oferece-se treinamento para os
funciondrios.

4.2 | Existe oportunidade de crescimento de
carreira.

4.3 | Dar-lhe maior satisfagdo tomar suas
proprias decisdes, 4 ter que pedir
autorizagdo a chefia.

4.4 | Os funcionarios sdo envolvidos na
tomada de decisio.

4.5 | As promogdes sdo dadas 4s pessoas que
realmente merecem.

4.6 |Os funcionarios sdo bem tratados
independentes de: cor, raga ou idade.

4.7 | Existe um sentimento de equipe, baseado
na confianga no ambiente de servigo.

4.8 | Comemoram-se metas alcangadas e datas
especiais.

5.0 REMUNERACAO E BENEFICIOS

5.1 | O salério pago ¢ adequado de acordo com
a fungdo.

5.2 | A empresa possui énfase na recompensa
material (financeira) 4 simbolica.

5.3 | O auxilio alimentagdo dado atende a
necessidade diaria.

5.4 | O plano de saide oferecido possui ampla
rede de credenciados.

5.5 [ O desconto pelo plano de saide ¢ de
valor elevado.

5.6 | A empresa da auxilio educacional a quem
desejar ou necessitar.

5.7 | O plano odontolégico possui uma ampla

rede de credenciados, dando-lhe a
qualidade.
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