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RESUMO

O presente estudo objetivou investigar, analisar e avaliar o clima organizacional de uma
empresa de Biocombustivel localizada no Norte do Estado do Rio Grande do Sul, através da
percepcao dos trabalhadores em relacéo as praticas da empresa. Observa-se que no momento
atual o clima organizacional influencia a motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores. Diante
disso, foram apresentadas para analise e avaliacdo algumas dimensdes fundamentais para a
sobrevivéncia e bem-estar dos trabalhadores, bem como, estrutura, comunicacdo, seguranca,
beneficios entre outros aspectos preponderantes analisados. Assim, este estudo refere-se a
uma pesquisa quantitativa, descritiva e de campo. Percebe-se que nenhuma organizacgéo atinge
0 sucesso sozinho, pois depende de pessoas comprometidas, satisfeitas e motivadas com o seu
trabalho para alcancar seus objetivos, é valido que as organiza¢fes busquem meios para a
melhoria continua da qualidade de vida, a fim de que o clima seja satisfatorio. O trabalho
apresentado promoveu a aproximacao e a escuta de cada colaborador, mostrou que o clima
organizacional da empresa analisada, apresenta-se favoravel e trouxe sugestbes para a
organizacdo, como realizar feedbacks constantes, desenvolver treinamentos internos e
contribuiu com os estudos académicos, potencializando a teoria e a prética.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Gestéo de Pessoas. Trabalho.



ABSTRACT

The current study aims investigate, analyze and evaluate the organizational climate of a
Biofuel company located in North of State of Rio Grande do Sul, Brazil through the
perception of employees in relation to main practices of company. At the present moment the
organizational climate influences the motivation and satisfaction of employees. Some
important points for the well-being of the employees have been analyzed and evaluated, such
as: organizational structure, internal communication, safety, human recourses benefits, among
other preponderant aspects. For this study, quantitative, descriptive and field survey were
conducted to find the best conclusion. It is noticed that the companies can not get the success
alone because it depends of people engaged with their job to find their goals. Improve the
quality of life is a good way for the companies also improve the organizational climate. The
presented work have promoted the approach and listening of employees, showed that the
organizational climate of the company is satisfactory and brought suggestions for the
company, as often feedbacks, internal trainings and contributed to academic studies,
potentiating theory and the practice.

Key words: Organizational Climate. People management. Job.
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1 INTRODUCAO

As organizacBes que buscam se manter competitivas, devem possuir uma boa
capacidade de escolher e reter seus trabalhadores, mantendo a satisfacdo de cada profissional
em seu ambiente de trabalho, afinal os trabalhadores passam maior parte da sua vida nas
organizacOes, assim é o suficiente para preocupar-se com o comportamento do individuo e
sua satisfacdo com o contexto do trabalho.

Para Gil (2011, p.15),

Os administradores de recursos humanos de hoje ja ndo podem considerar 0s
empregados como meros recursos de que a organizacdo pode dispor a seu bel-prazer.
Precisam trata-los como pessoas que impulsionam a organizagdo, como parceiros
gue nela investem seu capital humano e que tém a legitima expectativa de retorno de
seu investimento.

Muito se fala em capital humano nas empresas, porém, nem sempre se analisa a real
importancia de cada individuo. Atualmente, percebe-se que existe um consenso no grande
diferencial das organizagBes que estd intimamente relacionado ao clima percebido no
ambiente de trabalho.

Segundo Chiavenato (1992), clima organizacional € o ambiente humano dentro do
qual as pessoas de uma organizacdo fazem o seu trabalho. Constitui a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos participantes
da empresa e que influencia o seu comportamento.

O clima organizacional é uma variavel que interfere diretamente na produtividade das
pessoas nas organizacOes, na satisfacdo ou ndo de trabalhar naquele determinado lugar e,
também, através do clima pode-se verificar 0 grau de comprometimento de cada
pessoa\trabalhador.

Segundo Luz (2003), problemas como a comunicacdo inadequada, conflitos
interpessoais, politica ineficaz de gestdo, normas rigorosas e inflexiveis, precarias condicoes
de trabalho, falta de comprometimento das pessoas, estrutura inadequada para realizagdo das
atividades e competitividade interna sdo fatores que contribuem para gerar insatisfacdo nas
pessoas.

Para isso, € valido que as organizagfes possam entender a grande importancia de se
realizar uma pesquisa de clima organizacional com o objetivo de analisar os problemas que

estdo ocorrendo ou ndo na organizagdo, e com os resultados obtidos por meio da pesquisa,
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podem-se tomar as providéncias cabiveis para estabelecer melhorias e atingir efetivos
resultados.

Dessa forma, esse estudo objetivou investigar, analisar e avaliar o clima
organizacional de uma empresa de Biocombustivel localizada no Norte do Estado do Rio
Grande do Sul , atraves da percepc¢éo dos trabalhadores em relacdo as praticas da empresa.

Maximiano (1997, p. 169) define que: “a pesquisa do clima de uma organizagao € uma
técnica que permite aferir de modo sistematico os sentimentos das pessoas a respeito de varios
aspectos da organizacdo e de seu trabalho”.

Para isso, o trabalho esté estruturado da seguinte forma: o capitulo 1 (um) é composto
pela introducdo do estudo, onde se apresenta o problema de pesquisa, objetivo geral e
especificos e a justifica desse trabalho. No capitulo 2 (dois), detalha-se sobre o referencial
tedrico. Dando continuidade, o capitulo 3 (trés), aborda a organizacdo, objeto de estudo e
breve histdrico. O capitulo 4 (quatro) contempla o perfil dos entrevistados, a apresentacdo e
discussdo dos resultados e as sugestdes. Para finalizacdo, o capitulo 5 (cinco) refere-se as

considerac0es finais desse trabalho.

1.1 Identificac&o e justificativa do assunto

Segundo Bergamini e Coda (1997, p. 99), “o clima organizacional reflete uma
tendéncia ou inclinacdo a respeito de até que ponto as necessidades da organizacdo e das
pessoas que dela fazem parte estariam efetivamente sendo atendidas, sendo esse aspecto um
dos indicadores da eficacia organizacional”.

O clima organizacional depende de uma série de fatores motivados pelas pessoas que
ocupam lugares nas organizagOes, sejam trabalhadores, gerentes e\ou diretores em seus
diversos locais de trabalho ou setores. Para que a organizacao entenda ou mensure como esta
o clima de sua organizacdo € viavel que se faca uma pesquisa ou levantamento de dados para
que se analise diversos fatores.

De acordo com Champion (apud LUZ, 2003, p. 10),

Pode-se definir clima organizacional como sendo as impressGes gerais ou
percepcdes dos empregados em relacdo ao seu ambiente de trabalho; embora nem
todos os individuos tenham a mesma opinido, pois ndo tém a mesma percep¢ao, o
clima organizacional reflete o comportamento organizacional, isto é, atributos
especificos de uma organizacdo, seus valores ou atitudes que afetam a maneira pela
qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho.
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Com esse intuito, esse trabalho buscara contribuir de forma tedrica com informacgoes
relevantes sobre o tema proposto, bem como na pratica, na qual beneficiara a empresa, objeto
de estudo para que se possa analisar o clima organizacional e suas variaveis. Como resultado,
buscar alternativas que minimize os problemas presentes, a fim de que se obtenha uma
organizacédo saudavel e satisfatdria para seus trabalhadores.

A descricdo da justificativa pretende analisar o foco do problema ora apresentado:

“Como ¢ o clima organizacional da empresa Alfa, na percepcao de seus trabalhadores?”.

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar o clima organizacional em uma empresa de Biocombustivel, localizada no

Norte do Estado do Rio Grande do Sul, através da percepcdo de seus trabalhadores.

1.2.2  Objetivos especificos

- Compreender a importancia do clima organizacional e a influéncia da motivagdo como
fator de melhoria;

- Identificar as diferentes percepcbes dos colaboradores sobre o clima nessa organizacao;
- Sugerir a¢des a curto, medio e longo prazo a empresa, visando a melhoria do clima

organizacional, com base nos dados da pesquisa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, destacam-se 0s principais aspectos relativos ao clima organizacional.
Apresentam-se discussdes sobre cultura organizacional. Na sequéncia, identificam-se as

variaveis e indicadores de clima organizacional.

2.1 Cultura Organizacional

As organizacGes em seus diversos aspectos buscam um objetivo comum, que é
sobreviver no mercado junto a ganhos — resultados financeiros, na qual € um local onde ha
pessoas trabalhando, organizando, estudando para a conquista de metas ou objetivos
propostos pela mesma.

Nunes (2008) define, que:

Recorrendo ao conceito classico, podemos definir qualquer organizagdo como um
conjunto de duas ou mais pessoas que realizam tarefas, seja em grupo, seja
individualmente, mas de forma coordenada e controlada, atuando num determinado
contexto ou ambiente, com vista a atingir um objetivo pré-determinado através da
afetacdo eficaz de diversos meios e recursos disponiveis, liderados ou ndo por
alguém com as funces de planejar, organizar, liderar e controlar.

A cultura de uma organizacdo muitas vezes € confundida com aspectos do clima
organizacional, e embora ambos se completem é importante diferenciar seus significados.
Vasquez (1996), embora considere a grande proximidade entre 0s conceitos, coloca que a
cultura poderia determinar o clima, na medida em que esse seria gerado pelo impacto daquela
sobre o ambiente do trabalho. Assim, a cultura seria um construto de maior profundidade e
alcance que o clima. Diante disso, o clima teria a potencialidade de viabilizar uma ciéncia
integrada da conduta organizacional, possibilitando ndo apenas a interpretacdo da situacéo,
mas também apoiando as intervengdes.

Para Robbins (2002, p. 503), a finalidade da cultura organizacional é dar uma direcdo,
uma identidade para a empresa, dizendo que a cultura “¢ a argamassa social que ajuda a
manter a organizacao coesa, fornecendo os padrdes adequados para aquilo que os funcionarios
vao fazer ou dizer”. Cada organizacdo € um sistema social e complexo, com caracteristicas
préprias e peculiares, com suas préprias culturas e modos particulares de atuacao.

Para Luz (2003, p.14):
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A cultura organizacional é constituida de aspectos que ddo as organizagdes um
modo particular de ser. Ela esta para a organizacao, assim como a personalidade esta
para o individuo. Ela representa o conjunto de crencas, valores, estilos de trabalho e
relacionamentos que distingue uma organizacdo das outras. A cultura molda a
identidade de uma organizacdo, assim como a identidade e o reconhecimento dos
préprios funcionarios.

2.2 Definicéo de clima organizacional

Segundo Luz (2003), clima organizacional sdo as impressdes gerais ou percepg¢des dos
empregados em relacdo ao seu ambiente de trabalho, embora nem todos os individuos tenham
a mesma opinido.Assim, o clima organizacional reflete no comportamento organizacional.
Esse autor explica que os valores e atitudes afetam a maneira pela qual as pessoas se
relacionam no ambiente de trabalho, devido a satisfagdo, motivacdo ou ndo, tudo reflete no
ambiente nas atividades desenvolvidas ou mesmo no comprometimento de cada um.

O clima é o resultado de ac¢des dos individuos dentro de uma organizacdo. Conforme
Souza (1978, p. 37), “a excessiva importancia dada a tecnologia, leva a um clima desumano; a
pressdo das normas cria tensdo, a aceitacdo dos afetos, sem descuidar os preceitos e 0
trabalho, leva a clima de tranquilidade e confianga, etc”.

O clima pode ser percebido de diferentes maneiras pelos componentes de uma
organizacdo, muitas vezes ndo se conseguindo conceituar exatamente o que ele é. Para
Maximiano (1997 p.107),

O clima é representado pelos conceitos e sentimentos que as pessoas partilham a
respeito da organizacdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfacao
e motivacao no trabalho.

Segundo Lacombe (2011), o clima organizacional reflete o grau de satisfacdo do
pessoal com o ambiente interno da empresa. Estd vinculado a motivacdo, a lealdade e a
identificacdo com a empresa, a colaboracdo entre as pessoas, ao interesse no trabalho, a
facilidade das comunicac@es internas, aos relacionamentos entre as pessoas, aos sentimentos e
emoc0es, a integracdo da equipe e outras variaveis intervenientes.

Por sua vez, Stefano, Zampier e Macaneiro (2007) definem o clima de uma
organizagdo como a forma de comportamento de seus recursos humanos diante de diferentes
aspectos internos e externos que se apresentam de forma diferenciada em cada periodo.

Para Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006) o clima organizacional é a qualidade ou
propriedade do ambiente da empresa. Ela € percebida ou experimentada pelos colaboradores

da empresa e influencia seus comportamentos.
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Para Bowditch e Buono (1997), o clima organizacional é definido como uma
percepcao sintetizada do ambiente e da atmosfera da empresa, trazendo consequéncias no
desempenho, nos padrdes de interacdo entre as pessoas, na satisfacdo com o trabalho e a
empresa e nos comportamentos que geram absenteismo e rotatividade.

Para Bergamini e Coda (1997, p 98), “clima organizacional nada mais é do que o
indicador do nivel de satisfacdo (ou de insatisfacdo) experimentado pelos empregados no
trabalho”. Verifica-se que estudar o clima e os mecanismos que afetam as percepcOes e
emoc0Oes é necessario para entender como a organizacao e suas praticas de gestao influenciam
0 interesse, a satisfacdo e o desempenho das pessoas.

Assim, o clima organizacional ¢ uma descri¢ao coletiva do ambiente percebido pelas
pessoas que ali convivem. Embora seja uma percepcdo que parte do individuo, é em geral
compartilhada com outros e torna-se uma constatacdo coletiva de uma situacdo. O clima,
desse modo, torna-se um dos componentes que configuram uma cultura organizacional,
segundo Dias (2013).

2.3 Tipos de Clima

Para Maximiano (1997), o clima organizacional pode ser classificado em favoravel ou
positivo e desfavoravel ou negativo, ambas as formas sdo passiveis de acarretar
consequéncias para a empresa. Para o autor, o clima organizacional é favoravel quando
predomina na empresa atitudes positivas, como a boa comunicagéo interna, a integracao entre
departamentos, a tonica favoravel, a alegria, a confianga, o entusiasmo e a dedicacéo.

O clima organizacional desfavoravel, por sua vez existe, ainda segundo Maximiano
(1997), quando algumas variaveis organizacionais ou ambientais afetam de maneira negativa
0 animo da maioria dos funcionarios gerando tensdo, discordia, rivalidade, resisténcia as
ordens, sabotagem, roubo, falta de participacéo, entre outros fatores.

Conforme Luz (2003), o clima de uma empresa € bom quando os funcionarios indicam
seus conhecidos e parentes para trabalharem nela, quando sentem orgulho em participar dela.
Em consonancia com o disposto, o clima é prejudicado ou ruim quando algumas varidveis
organizacionais afetam de forma negativa e duradoura o &nimo da maioria dos funcionarios
gerando evidéncias de tensdes, discordias, desunides, rivalidades, animosidades, conflitos,
desinteresses pelo cumprimento das tarefas, resisténcia manifesta ou passiva as ordens, ruido

nas comunicagdes, competicdes exacerbadas, entre outros fatores.
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Dias (2013), refere-se que um bom ou mau clima organizacional tera consequéncias
para a organizacdo em termos positivos ou negativos. Entre as positivas, podem ser
mencionadas: realizacdo profissional, maior adesdo aos propdsitos da empresa, alta
produtividade, baixa rotatividade, funcionarios satisfeitos, facilidade de adaptacdo e inovacéo
constante. E, entre as negativas podem ser mencionadas: dificuldade de adaptacdo, alta

rotatividade, absenteismo, pouca inovagao e baixa produtividade.

2.4 Indicadores de Clima

Luz (2003) elucida que o clima organizacional impde-se como algo abstrato, ele se
materializa e se tangibiliza nas organizagdes através de alguns indicadores que ddo “sinais”
sobre a sua qualidade. Esses indicadores ndo fornecem elementos capazes de descobrir as
causas que mais estdo afetando positiva ou negativamente, o clima da empresa. Todavia,
servem para alertar quando algo nédo esta bem, ou ao contrério, quando o clima estad muito
bom. A literatura apresenta alguns indicadores para mensurar o clima organizacional. Diante

disso, serdo apresentados alguns modelos.

2.4.1 Modelo de Litwin e Stringer (1968)

Bispo (2006) comenta que o modelo Litwin e Stringer apresenta-se como o paradigma
de pesquisa de clima mais antigo, no qual os autores criaram um questionario baseado em

nove fatores-indicadores, conforme explana o quadro 1:

Quadro 1 - Resumo do modelo do estudo de clima organizacional - Litwin e Stringer (1968)

Fator Definigéo

Estrutura Percepcoes dos trabalhadores sobre as limitac6es da sua atividade laboral no que
se refere as regras, aos regulamentos e aos procedimentos.

Responsabilidade Grau de liberdade para tomar decisdes relacionadas ao trabalho.

Desafio Ponderacdo dos riscos sobre suas decisbes e seus trabalho referente a sua
fungéo.

Recompensa Percepcdo sobre a recompensa pelo trabalho executado de forma adequada

P focando incentivos positivos e ndo punigoes.

Relacionamento Nivel de boa convivéncia geral e ajuda matua percebida na organizacéo.

Cooperacéo Grau de ajuda mutua, apoio vindo dos gestores para os subordinados.
Sentimento de que 0s niveis superiores ndo apresentam restricdes ao receber

Conflito diferentes opinides, contempla também a forma como a administragdo soluciona
problemas.
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Fator Definicéo

Sentimento de que 0s objetivos pessoais estdo alinhados com os
organizacionais, ou seja, o colaborador “veste a camisa”.

Identidade

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

Fonte: Bispo (2006)

Nota- se que, o modelo de Litwin e Stringer, tem como objetivo principal reunir
caracteristicas do ambiente de trabalho, com a finalidade de definir o perfil da organizagé&o.

Diante disso, o autor julga importante avaliar o clima sobre os fatores de: estrutura da
empresa, normas e exigéncias que a empresa tem sobre o colaborador, desafio que o
colaborador tem em executar suas atividades, recompensa obtida em suas atividades, ao
relacionamento entre os colegas e superiores, a identificagdo entre 0s objetivos pessoais e 0s
da empresa, e a responsabilidade que o colaborador tem perante as atividades exercidas.

2.4.2 Modelo de Kolb et al. (1986)

Kolb et al (1978) utiliza sete fatores, porém trés deles ja foram trabalhados no modelo
anterior. S&o eles: responsabilidade, padrbes e recompensas.
O modelo de Kolb et. al. acrescenta os fatores: conformismo, clareza organizacional,

calor, apoio e chefia, conforme o quadro 2.

Quadro 2- Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Kolb et al. (1986)
Fator Definicdo
Conformismo O sentimento das limitagBes externamente impostas na organizacéo.

Responsabilidade pessoal aos membros da organizagéo para realizarem sua parte nos
objetivos da organizacéo, tomar decisdes e resolver problemas com autonomia.

A énfase que a organizacdo coloca na qualidade do desempenho e na producéo elevada,

Responsabilidade

Padrdes incluindo o sentimento de comprometimento com objetivos organizacionais.
O grau em que 0s membros sentem que estdo sendo reconhecidos e recompensados por
Recompensas b
om trabalho.
Clareza O sentimento de que a empresa é organizada e 0s objetivos organizacionais claramente
organizacional definidos.
Calor e Apoio @] serjtimento dg valorizacdo da amizade na organizagdo, confianga, apoio mutuo e boas
relagcBes no ambiente de trabalho.
Chefia Aceitacdo e recompensa pela lideranga formal bem-sucedida. A lideranga formal é

baseada na pericia compartilhada.

Fonte: Rizzatti (2002)

O modelo de Kolb surgiu quase duas décadas depois do modelo de Litwin e Stringer.

Foi criado a partir da primeira pesquisa com objetivo de desenvolver um novo modelo de
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clima organizacional, partindo do principio de que o homem tem o comportamento do meio
em que esta estabelecido.

O autor determina que as recompensas, bem como a valorizagdo das amizades na
organizacdo, a confianca e 0 apoio mutuo entre as areas mostra-se um fator muito importante

para se obter um bom clima organizacional.

2.4.3 Modelo de Sbragia (1983)

Sbragia criou um novo modelo de pesquisa, realizada em uma organizagao
governamental. Esse modelo tem 20 fatores que possui como objetivo conhecer a percepcao
sobre o clima organizacional nas instituicbes, e identificar deficiéncias do clima
organizacional.

Assim, possui como finalidade primordial concentrar esforcos que trouxessem um

melhor resultados para as organizagdes. O quadro 3 apresenta 0 modelo de Sbragia (1983)

Quadro 3 - Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Sbragia (1983)

Fator Definicao

O quanto as acbes das pessoas sdo dominadas por légica e racionalidade
prioritariamente as emogoes.

O quanto as pessoas tém flexibilidade de acdo dentro do contexto organizacional e a
organizacdo conscientiza acerca da necessidade de obediéncia a normas e regulamentos

Estado de tensédo

Conformidade
exigida

formais.
Enfase na O quanto as pessoas sdo consultadas e envolvidas nas decisdes e suas ideias e sugestdes
participacéo sd0 aceitas.

O quanto de controle cerrado a administracdo impfe sobre as pessoas, liberdade dos

Proximidade da funcionérios para fixar seus métodos de trabalho, e possibilidade de exercitar a

supervisédo

iniciativa.
Consideracao O quanto as pessoas sdo tratadas como seres humanos e recebem de atengdo em termos
humana humanos.
Adequacio da O quanto o esquema organizacional facilita as acdes das pessoas e a existéncia de

quag préticas, normas, procedimentos e canais de comunicagdo consistentes com 0s requisitos

estrutura

de trabalho.
Autonomia Autonomia das pessoas, se elas se sentem como seus préprios patrdes e o quanto ndo
presente precisam ter suas decis@es verificadas.

O quanto as pessoas sdo recompensadas pelo trabalho que fazem e énfase dada em
Recompensas

recompensas positivas ao inves de punigdes, bem como quéo justas sdo as politicas de
pagamento e promogdes.

Percepcéo das pessoas sobre sua imagem no ambiente externo pelo fato de pertencerem
a organizacdo e o quanto essa projeta seus membros no ambiente.

O quanto a amizade e as boas relacfes sociais prevalecem na atmosfera de trabalho da
organizacdo, grau de confianca entre os membros e grau em que a interacdo entre as
pessoas é sadia.

proporcionais

Prestigio obtido

Cooperacéo
existente

Grau de importancia atribuida pelas pessoas as metas e aos padrdes de desempenho e

Padraes enfatizados énfase dada a realizacdo de um bom trabalho.
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Fator Definicao

Atitude frente a O quanto as pessoas estdo dispostas a servir e considerar diferentes opinides e a énfase
conflitos relativa dada pelas pessoas em "levantar o problema" ao invés de ignora-lo.

Sentimento de O quanto as pessoas manifestam um sentimento de pertencer & organizagdo e dao valor
identidade a organizacdo da qual fazem parte.

Tolerancia O grau em que os erros das pessoas sao tratados de forma suportavel e construtiva em
existente vez de punitiva.

Clareza percebida

Grau de conhecimento das pessoas em relacdo aos assuntos que lhes dizem respeito e o
quanto a organizacéo as informa sobre as formas e as condi¢fes de seu progresso.

Justica
predominante

Grau em que predominam, nos critérios de decisdo, as habilidades e os desempenhos,
em detrimento dos aspectos politicos, pessoais ou credenciais.

Condicoes de
progresso

Enfase com que a organizacdo prové a seus membros oportunidades de crescimento e
avanco profissional e o quanto a organizacdo atende a suas aspiracOes e expectativas de
progresso.

Apoio logistico
proporcionado

Grau em que a organizagdo proveé as pessoas as confusdes e os instrumentos de trabalho
necessario para um bom desempenho e o quanto a organizacdo facilita seus trabalhos
principais.

Reconhecimento
proporcionado

O quanto a organizacdo valoriza um desempenho ou uma atuagdo acima do padréo por
parte de seus membros e o quanto o esforco individual diferenciado é reconhecido.

Forma de controle

O quanto a organizacao usa custos, produtividade e outros dados de controle para efeito
de auto orientagdo e solucdo de problemas, em vez de utiliza-los para policiamento e
castigo.

Fonte: Sbragia (1983)

Diante dos fatores expostos no quadro 3, pode-se concluir que Sbragia (1983) mede os

fatores internos da organizacdo, ou seja, responsabilidade e autonomia, motivacéo,

relacionamento e cooperacéo, conflito e clareza organizacional.

Em consonancia, o autor acha pertinente avaliar o clima organizacional sob o grau de

envolvimento do funcionério com a organizagédo; o grau de proximidade com a chefia; quanto

as pessoas sdo reprimidas em seus atos; quanto as ideias dos funcionarios sdo aceitas pela

organizacdo; qual a liberdade de tomada de decisdes sem intervencdo da chefia; qual a

estrutura do ambiente de trabalho; e como os funcionarios lidam com a pressao e conflitos.

2.4.4 Modelo de Coda (1998)

Coda (1998) utilizou empresas brasileiras publicas e privadas para criar o seu modelo.

O autor desenvolveu uma pesquisa que utilizou 10 (dez) fatores para avaliar o clima

organizacional, conforme quadro 4.
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Quadro 4 - Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Coda (1998)

Fator Definicéo
Encorajamento pelo chefe ao desenvolvimento profissional, assim como grau
Lideranca de feedback ofertado aos colaboradores, fazendo a um melhor direcionamento
profissional.
Compensacao Remuneragao e beneficios.

Maturidade Empresarial

Forma como os colaboradores entendem as atividades e os objetivos da
organizacdo e refletem sobre a acdo do mercado, dos concorrentes e dos
clientes.

Colaboracao entre as
areas funcionais

Percepcéo sobre o respeito e a colaboracdo entre os diferentes setores da
organizacdo, visando alcangar objetivos e metas.

Valorizagdo profissional

O quanto o profissional € incentivado a se desenvolver técnica e
profissionalmente e é recompensado por isso.

Identificacdo com a
empresa

Sentimento de ser parte da organizacdo, que acontece quando todos do grupo
partilham os mesmos objetivos.

Processo de comunicacéo

Percepcdo sobre a transmissdo e o entendimento de informacdo necessarias
para o bom funcionamento da organizacéo.

Sentido de trabalho

Percepcéo sobre a importancia do trabalho.

Politica global de recursos
humanos (RH)

Visdo dos colaboradores sobre a importancia do setor de RH em relacéo ao
seu trabalho e aos outros setores da empresa.

Acesso

Forma como é feita e percebida a graduacdo de carreira dentro da
organizagao.

Fonte: Bergamini e Coda (1997)

Com base nos dados apresentados no quadro 4, observa-se que Coda (1998), busca

analisar os sentimentos dos colaboradores e a sinergia obtida com relacdo a identificacdo da

empresa, 0 encorajamento e o feedback que a chefia proporciona aos colaboradores. Analisa,

também, a satisfacgio com os beneficios e a valorizagdo profissional oferecida pela

organizacgéo, a percepcdo da importancia do trabalho realizado pelo colaborador, o sentimento

de ser parte da organizagéo e a comunicacao dentro da empresa.

2.4.5 Modelo de Luz

Luz (2013) desenvolveu em seu modelo de clima organizacional, um levantamento

com 27 empresas do Rio de Janeiro, nacionais e multinacionais, conforme os fatores descritos

no quadro 5.

Quadro 5 Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Luz (2013)

Fator Defini¢do

Trabalho Realizado

Adaptacdo dos funcionarios aos trabalhos realizados, volume de trabalho realizado,
horéario de trabalho, justica na distribuicdo dos trabalhos entre os funcionarios, se o
quadro de pessoal em cada setor é suficiente para realizar os trabalhos, se o trabalho é
considerado relevante e desafiador, e equilibrio entre trabalho e vida pessoal.
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Fator

Definicéo

Saléario

Uma das principais variaveis a serem pesquisadas, em funcdo da sua importancia
sobre o grau de satisfacdo dos funcionarios. Refere-se a percepcdo deles quanto a
compatibilidade dos salarios da empresa com os praticados no mercado, &
possibilidade de obter aumentos salariais e viver dignamente com o salério, e a clareza
quanto aos critérios do plano de cargos e salarios da empresa.

Beneficios

O quanto os beneficios atentem &s necessidades e as expectativas dos funcionarios,
qualidade da prestacdo desses servicos aos funcionarios e impacto na atragéo, fixacdo
e satisfacdo dos funcionarios.

Integracéo entre 0s
departamentos da
empresa

Grau de relacionamento e existéncia de cooperacdo e conflitos entre os diferentes
departamentos da empresa.

Supervisao Satisfacdo dos funcionarios com seus gestores, qualidade da supervisdo exercida,
(lideranga) estilo capacidade técnica, humana e administrativa dos gestores, bem como grau de
gerencial feedback dado por eles.

Comunicac¢do

Grau de satisfacdo com o processo de divulgacdo dos fatos da empresa e satisfacdo
guanto a forma e aos canais de comunicacao utilizados pela empresa.

Treinamento/desenvo
lvimento/Carreira

Oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar atualizar e desenvolver
profissionalmente.

Possibilidades de
progresso
profissional

Satisfacdo dos trabalhadores quanto as possibilidades de promocéao e crescimento na
carreira e de realizacdo de trabalhos desafiadores e importantes. Referem-se as
possibilidades de os funcionarios participarem de projetos que representam
experiéncias geradoras de aumento de empregabilidade e realizagdo profissional, bem
€OMo ao Uso e aproveitamento das potencialidades dos funcionarios.

Relacionamento
interpessoal

Qualidade das relacdes pessoais entre os funcionarios (entre si e com suas chefias,
entre os funcionarios e a empresa), e existéncia e intensidade de conflitos.

Estabilidade no
emprego

Grau de seguranca dos funcionarios em relacdo a seus empregos, assim como o
feedback que recebem sobre seu rendimento.

Processo decisorio

Opinido dos funcionarios sobre a qualidade do processo decisorio e quanto a empresa
é agil, participativa e centralizada ou descentralizada em suas decisdes.

Condicao fisica de
trabalho

Qualidade e conforto das condicdes fisicas, das instalacdes e dos recursos colocados a
disposicdo dos funcionarios para a realizacdo de seus trabalhos (postos de trabalhos,
vestiarios, horarios de trabalho, local de trabalho, recursos disponiveis para trabalho
etc.).

Pagamento de salario

Incidéncia de erros na folha de pagamento e reconhecimento que os funcionarios tém
sobre os codigos de proventos e descontos langados na folha de pagamento.

Seguranca do
trabalho

Percepcao e satisfacdo dos funcionarios quanto as estratégias de prevencdo e controle
da empresa em relagdo a riscos de acidente e doengas ocupacionais.

Objetivos
organizacionais

\

Clareza e transparéncia da empresa quanto a
organizacionais e departamentais aos seus funcionarios.

comunicagdo dos objetivos

Orientacgdo da
empresa para os
resultados

Como a empresa é percebida pelos funcionarios em relacdo ao esfor¢co de orientar-se
para a consecucdo de seus resultados.

Disciplina

Grau de rigidez disciplinar da empresa e justica na aplicacdo de punices.

Imagem da empresa

Opinido dos funcionarios sobre como a empresa é percebida no mercado pelos
clientes, pelos fornecedores e pela comunidade.

Estrutura
organizacional

Opinido dos funcionérios sobre a adequacdo da estrutura da empresa para 0 processo
decisério, além da comunicacdo e da consecugdo dos objetivos organizacionais.

Etica organizacional

O quanto a empresa é ética e cumpre com sua responsabilidade social.

Qualidade e
satisfacdo do cliente

Percepcdo dos funcionarios quanto ao compromisso da empresa em relagdo a
processos e servicos e a satisfacdo dos clientes.
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Fator

Definicéo

Reconhecimento

O quanto a empresa adota mecanismos de valorizacdo e reconhecimento de seus
funcionérios.

Vitalidade
organizacional

Ritmo das atividades desenvolvidas pela empresa. Se ela tem vitalidade ou se é uma
empresa em que as mudangas se processam muito lentamente.

Direcao e estratégias

Satisfacdo dos funcionarios quanto a qualidade da direcdo, das estratégias adotadas e
da conducéo dos negécios da empresa.

Valorizagdo dos
funcionarios

Quanto a empresa valoriza e respeita seus recursos humanos, oferece-lhes
oportunidades e investe neles.

Envolvimento /
comprometimento

O quanto os funcionarios se sentem envolvidos e comprometidos com os objetivos e
0s resultados da empresa, assim como o0 quanto essa adesdo é voluntaria ou
compulsoria.

Trabalho em equipe

O quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho em equipe para a solugdo de
problemas a busca de oportunidades o aprimoramento de processos e a inovagao.

Planejamento
organizacional

O quanto os funcionarios percebem a empresa como bem planejada e bem organizada
pelos gestores.

Fonte: Luz (2003)

Luz (2003)

organizacional.

apresenta uma das mais recentes estruturas de analise de clima

Diante disso, o autor elaborou 27 fatores para que fosse possivel definir o clima de

uma organizacdo. Muitos desses fatores ja haviam sido citados pelos autores anteriores,
porém nessa estrutura Luz (2013), determinou que os fatores como, beneficios oferecidos pela
empresa ao colaborador; seguranga no trabalho; qualidade e condicdo fisica, oferecidas pela
empresa; relacionamento interpessoal; possibilidade de crescimento dentro da organizacéo; a
forma como a empresa comunica e expdes as informacdes; treinamento e desenvolvimento e a
qualidade da gestdo da empresa sdo fundamentais para determinar o clima dentro da

organizacéo.
2.4.6 Modelo de Bispo (2006)
O modelo de Bispo (2006) divide a analise de clima em 20 fatores, que estdo

segmentados entre fatores internos e fatores externos a organizacdo. O quadro 6, apresenta 0s
fatores internos definidos por Bispo (2006).
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Quadro 6 Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Bispo (2006) — Fatores Internos

Fator Definicéo
Ambiente de Grau de relacionamento entre os colegas de trabalho necessario para a realizagdo das
trabalho atividades individuais ou coletivas.

Assisténcia aos
funcionarios

Nivel de assisténcia médica dentaria hospitalar e social aos funcionarios.

Burocracia

Compatibilidade entre esse item e as atividades realizadas pelos funcionarios.

Cultura
organizacional

Nivel de interferéncia que as tradicBes, as praticas e 0s costumes adotados
informalmente na empresa exercem sobre os funcionarios e suas atividades.

Estrutura
organizacional

Nivel de relacionamento e capacitacdo dos elementos que compdem a estrutura e sua
interferéncia nas atividades realizadas pelos funcionarios.

Nivel sociocultural

Adequacdo entre os niveis intelectual cultural e social dos funcionarios as necessidades
inerentes as suas atividades.

Incentivos . . - L
Lo Nivel de reconhecimento profissional dos funcionarios.

profissionais
Remuneracéo Adequacdo entre esse item e as atividades prestadas & empresa.
Seguranca . - . . S

guranc Risco de demissdo sem motivo percebido pelos funcionérios.
profissional
Transporte

casa/trabalho -
trabalho/casa

Nivel de dificuldade encontrado para a locomocdo entre a casa dos funcionarios e a
empresa e vice-versa.

Vida profissional

Grau de identificacdo profissional dos funcionarios com a empresa, visando-se medir 0
nivel de seu orgulho em relagdo & empresa e de seu sucesso profissional.

Fonte: Bispo (2006)

Bispo (2006) definiu esses fatores com base em estudos cientificos aplicados em

varias instituices publicas de grande porte. Dessa forma, nota-se no quadro 6 que o autor
define a importancia de avaliar o clima organizacional sobre os fatores de seguranga do
trabalho que a empresa oferece; os beneficios que a empresa oferece; a relacdo entre os
colaboradores; remuneracéo; a estrutura da empresa; o engajamento do colaborador com a
empresa; o reconhecimento do colaborador; entre outros fatores.

No quadro 7, estdo os fatores externos definidos por Bispo (2006).

Quadro 7 Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Bispo (2006) — Fatores Externos

Fator Defini¢éo
Convivéncia Nivel da convivéncia familiar dos funcionérios, item necessario para uma boa
familiar produtividade nas atividades realizadas na empresa.

Grau de satisfacdo dos funcionarios nesse quesito que também é necessario para garantir

Férias e lazer uma boa produtividade.

Investimentos e

- Nivel do bem-estar proporcionado as familias dos funcionarios.
despesas familiares




24

Fator Definicéo
Politicas e . - o . . R S
- Nivel de interferéncia proporcionado por esses itens na motivacéo dos funcionarios.
economia
Satde Opinido dos proprios funcionarios sobre sua saude fisica e mental, item de extrema

importancia e de dificil observagao.

Seguranca publica | Nivel de influéncia desse item na vida diéria dos funcionérios

Situacdo O fato de um funcionario ter uma boa remuneracio nao ¢ suficiente para indicar se ele
financeira tem uma boa situa¢io financeira.

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

Vida social Nivel de satisfacdo dos funcionarios com sua vida social.
Fonte: Bispo (2006)

O autor define que existem 9 (nove) fatores externos que afetam o clima
organizacional da empresa, esses fatores estdo ligados a vida social dos colaboradores; a
salde financeira do colaborador; a situacdo politica do momento; a convivéncia familiar; e

sua saude fisica e mental.

2.5 Pesquisa de Clima

A melhor forma de se medir o clima organizacional é através da pesquisa de clima
organizacional. De acordo com Chiavenato (1999, p. 440), “as pesquisas de clima
organizacional procuram corrigir informacGes sobre o campo psicolégico que envolve o
ambiente de trabalho das pessoas e sua sensagdo pessoal neste contexto”.

A pesquisa de clima organizacional ¢ um processo destinado a identificar aspectos que
interferem na satisfagdo/insatisfagdo dos empregados em relagdo a empresa, comenta Johann
(2013). E o mapeamento da percepgdo das pessoas que atuam em uma mesma Organizagio
sobre a satisfacdo quanto ao ambiente interno — atmosfera psicolégica decorrente de aspectos
emocionais e fatores materiais — que predomina na organizacéo, segundo o0 mesmo autor.

Segundo Oliveira (1995, p. 70), “as pesquisas de clima sdo feitas geralmente por meio
de questionarios e\ou entrevistas, tentando-se obter as opinides dos empregados acerca de
varios itens, sobre os quais a empresa tem interesse em saber o que seu pessoal pensa”.

De acordo com Bergamini e Coda (1997, p. 99),

A pesquisa de clima organizacional é o instrumento pelo qual é possivel atender
mais de perto as necessidades da organizacdo e do quadro de funcionarios a sua
disposicdo, a medida que caracteriza tendéncias de sua satisfacdo ou de insatisfacao,
tomando por base a consulta generalizada aos diferentes colaboradores da empresa.
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A pesquisa € um levantamento de opinides que caracteriza uma representacdo da
realidade organizacional consciente, uma vez que retrata o que as pessoas acreditam
estar acontecendo em determinado momento na organizagdo enfocada. O papel de
pesquisas dessa natureza é tornar claras as percepgdes dos funcionarios sobre temas
e itens que, caso apresentem distorcGes indesejaveis, afetam negativamente o nivel
de satisfacdo dos funcionarios na situacéo de trabalho.

Kahale (2003, p.1), comenta que uma pesquisa de clima organizacional:

E um instrumento voltado para analise do ambiente interno a partir do levantamento
de suas necessidades. Objetiva mapear ou retratar 0s aspectos criticos que
configuram o momento motivacional dos funcionarios da empresa através da
apuracdo de seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e aspiracoes.

Além disso, a pesquisa objetiva analisar a percep¢do dos funcionarios sobre a
organizacdo e o ambiente de trabalho. De acordo com Luz (2003), a pesquisa visa apontar
problemas nas relacfes de trabalho e nas condicdes fisicas em que ele é realizado. Com base
nos resultados obtidos, os gestores podem adotar medidas que elevem a satisfacdo no
trabalho.

O questionério necessita conter algumas informagcfes que permitam agrupar 0S
empregados respondentes dentro de “grupos de caracteristicas comuns a outros empregados
da mesma natureza”, mas ndo deve conter informagdes que permitam identificar o
respondente individualmente, pois os dados coletados devem ser processados e analisados
apenas sob a ética de “grupos de respondentes”, explica Johann (2013).

Ainda, deve ser assegurado o sigilo sobre a identidade dos respondentes. Assim, dados
como nome do empregado e setor onde trabalha ndo deve constar do questionario, mesmo
porque esse tipo de informacdo pode inibir a resposta auténtica pelo receio de represélias, cita

0 mesmo autor.

2.6 Motivacgao

Aguiar (1981) situa a relacdo de motivacdo e produtividade por meio da Teoria de
Herzberg (1981, p. 150).

Segundo o autor, os fatores motivadores do trabalho sdo aqueles que se referem a
tarefa e a sua execucdo, mostrando uma relacdo direta e uma dependéncia entre
produtividade e motivacdo. Para ele, os fatores motivadores dos membros da
organizacdo sdo aqueles ligados & forma de realizacdo de sua tarefa. Fatores, tais
como a liberdade de criar, de inovar, de procurar formas prdprias e Unicas de atingir
os resultados de uma tarefa, constituem basicamente os fatores motivadores na
organizacao.
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O que motiva as pessoas sdo as necessidades insatisfeitas. O progresso € causado pelo
esforco das pessoas para satisfazer suas necessidades. As pessoas sempre tém necessidades
insatisfeitas. Quando uma necessidade prioritaria é satisfeita, ainda que ndo o seja a
saciedade, outras emergem e ocupam o primeiro lugar na lista de prioridades. Damos um
exemplo simples da variagdo de algumas necessidades basicas, como fome, sono e sede, cita
Lacombe (2011).

Segundo Johann (2013), a motivagdo ¢ o processo de estimular um empregado para
que empreenda acles que vao preencher uma necessidade ou desejo individual. O grande
desafio da motivacdo das pessoas no ambiente de trabalho ¢ sintonizar — ou conciliar — as
necessidades e 0s desejos dos empregados com as expectativas da organizacdo onde atuam.

Conforme Bergamini (1997, p. 30), “a motivacdo pode ser caracterizada como um
processo intrinseco ao individuo, que o impulsiona, que o leva a atuar, a comportar-se de
determinada maneira em diregdo ao mundo exterior”. Na mesma linha de pensamento, Santos
(2006) demonstra em seus estudos informagdes que indicam a motivacao como fator essencial
para que o funcionario se dedique ao trabalho. Conforme o autor, essa motivacdo para o
trabalho esté diretamente relacionada com o individuo, a organizagdo, o ambiente interno e
externo.

Para Silva (2007), a motivacdo de uma pessoa depende da forca de seus motivos. Os
motivos sdo, as vezes, definidos como necessidades, desejos ou impulsos no interior do
individuo. Os motivos sdo dirigidos para objetivos; fundamentalmente, os motivos ou
necessidades sdo a mola da acao.

Podemos afirmar que a mais conhecida teoria sobre a motivacdo é, provavelmente a
hierarquia de necessidades, de Abraham Maslow. Segundo o autor dentro de cada ser humano
existe uma hierarquia de cinco categorias de necessidades. A figura 1 ilustra a Hierarquia das

necessidades de Maslow.
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Figura 1 Hierarquia das necessidades de Maslow
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Amor/Relacionamento

1
1
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Figura 1 Fonte: Robins, S.P.

Crescimento, autonomia,
independéncia, controlo

Autoestima, confianga, realizagao,
respeito

Amizade, familia, intimidade sexual,
conexao, fazer parte de um grupo

Fisica, emprego, recursos, salde,
moralidade, familia, propriedade

Respiragéo, comida, agua, sexo,
roupa, descanso, homeostasia,
excrecao

Para Faria (1982 p. 101) “o homem ¢ um animal permanentemente insatisfeito,

lutando sempre para conseguir algo mais que julga imprescindivel a sua satisfacao”. No

entanto, entende-se que este ao satisfazer suas necessidades humanas bésicas, pessoais e as de

status, logicamente ndo significa dizer que esta motivado. Esses fatores sdo motivagdes para

permanecer no mesmo nivel de necessidades, pois esses tem necessidade de perspectivas para

torna-lo sempre capaz de encarar e viver novos desafios, tais como mudancgas no ambiente

organizacional, novos empreendimentos, novas funcdes no setor de trabalho e outros

procedimentos que contribuem para um novo impulso em rela¢do & novas conquistas.

As necessidades humanas séo infinitas, pois sempre esta estara sentindo falta de algo,

que sera visto como necessidade para a sua realizacdo. Os seres humanos estdo a todo o

momento procurando se s

atisfazer.
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3PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta etapa do trabalho, veremos as ferramentas e os procedimentos tomados para
andlise e aplicacdo, como o delineamento da pesquisa, a populagdo e amostra, a técnica de

coleta e de analise de dados com suas variaveis.

3.1 Delineamento da Pesquisa

Trata-se de uma pesquisa quantitativa, descritiva e de campo. O propoésito descritivo,
conforme Gil (1991) é um estudo que visa descrever as caracteristicas de uma determinada
populacdo, ou estabelecer relacdes entre as variaveis.

As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descri¢cdo das caracteristicas
de determinada populacdo ou fenbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacbes entre
variaveis. Assim, uma de suas caracteristicas mais significativas esta na utilizacdo de técnicas
padronizadas de coletas de dados, tais como o questionario.

Quanto a abordagem do tema, predominam as avaliacdes quantitativas, embora
também se encontrem algumas de ordem qualitativa. Como procedimento técnico, sdo
possiveis duas classificacbes. Quanto a amplitude, se tem um estudo de caso, que permite o
aprofundamento numa determinada situacdo sem, contudo, viabilizar generalizagdes. Quanto
ao procedimento de campo, se tem uma pesquisa do tipo levantamento, por envolver a
interrogacdo direta da populacédo estudada, explica Gil, (2011).

E importante lembrar que “a pesquisa cientifica ndo tem como finalidade apresentar
apenas um relatorio ou descrigdo de fatos levantados empiricamente, mas o desenvolvimento
de um caréater interpretativo dos dados obtidos, correlacionando-se a pesquisa com universo
teorico” conforme fala Marconi & Lakatos (2001, p. 110). Dessa forma, com esse
delineamento metodologico pretende-se aliar a teoria a pratica, o académico ao mercado,

cumprindo com a missdo da universidade.

3.2 Populacéo e amostra

A empresa pesquisada no presente trabalho é uma inddstria produtora de biodiesel, a
qual, para fins desse estudo, denomina-se de empresa “Alfa”. A companhia foi fundada no
ano de 2005, instalando uma moderna planta industrial localizada na regido norte do estado do

Rio Grande do Sul, regido que tem vasta producéo de soja e canola, suas principais fontes de
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matéria-prima. Caracteriza-se como uma organizacao nacional de grande porte e que possui
seu quadro de funcionarios em torno de 220 pessoas.

No ano de 2007, a empresa iniciou sua producdo de biodiesel acompanhada de um
completo laboratério que realiza testes e analises, certificando a eficiéncia e qualidade do
produto. Salienta-se que, hoje, a sua principal matéria-prima para esmagamento é a soja.

Em margo de 2008, tornou-se a primeira empresa no Brasil a receber autorizacdo da
Agéncia Nacional do Petrdleo, Gas Natural e Biocombustiveis - ANP para exportar biodiesel.

No més de novembro de 2009, a cidade de Curitiba/PR comecou a utilizar o B100 em
coletivos urbanos e esse biocombustivel € fornecido com exclusividade pela empresa. Ja no
ano de 2010, a empresa inaugurou a sua segunda planta de biodiesel, produzindo o biodiesel
através de 6leo vegetal, extraido da soja e de sebo bovino.

Atualmente, a empresa esta posicionada entre as lideres nacionais em capacidade de

producdo de biodiesel, tendo a capacidade anual de 420.000m3.

3.3 Instrumento e procedimento de coleta de dados

Utilizou-se um questionario, com 35 questdes objetivas. Todos os trabalhadores foram
convidados para participar. Inicialmente, foi apresentado os objetivos do estudo e a
importancia da participacdo dos colaboradores, no sentido de promover melhorias gerais para
a organizacao e para os trabalhadores.

O modelo do questionario consta no Apéndice A, elaborado com base na
fundamentacdo bibliogréfica. Vergara (2007, p. 54) afirma que o questionario caracteriza-se
por uma série de questdes apresentadas ao respondente, por escrito. As vezes, é chamado de
teste, como é comum em pesquisa psicoldgica; outras sdo designados por escala, quando
quantifica respostas. O questionario pode ser aberto, pouco ou ndo estruturado, ou fechado,
estruturado. No questionario aberto, as respostas livres sdo dadas pelos respondentes; no
fechado, o respondente faz escolhas, ou pondera, diante de alternativas apresentadas.

Os questionarios foram aplicados nos més de outubro de 2016, e apds respondido o
questionario, passou-se a tabulacdo e andlise dos dados, relacionando-os ao referencial

tedrico.
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3.4 Analise dos dados

As informagBes coletadas através de entrevistas foram submetidas & andlise de
contetdo. Para Bardin (2010, p. 30), analise de contetudo é um conjunto de técnicas de analise
das comunicacfes, visando, por procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do
contetido das mensagens.

Os questionarios foram apresentados aos respondentes através da ferramenta criada
pelo setor de Tecnologia da informacédo da organizacao. A partir disso, foi realizada a anélise
das respostas recebidas.

Os dados foram analisados e interpretados segundo as 35 questdes postas no
questionario. Cada grupo de questdes compreende um componente do clima organizacional:
Estrutura: Ambiente Fisico, equipamentos e Tecnologia;

Seguranca no trabalho;

Relacionamento entre as areas, colegas e lideres;
Comunicacao;

Reconhecimento e crescimento interno;
Treinamento e desenvolvimento;

Remuneracéo e beneficios;

Gestao;

Engajamento e pertencimento.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados, bem como a analise da pesquisa,
conforme os 175 questionarios respondidos, ou seja, 79,5% do total de colaboradores da

empresa.

4.1 ldentificacdo dos sujeitos da pesquisa

A empresa Alfa esté situada ao norte do Estado do Rio Grande do Sul. Sua fundacéo
ocorreu no ano de 2005 e a producdo de Biocombustivel iniciou-se no ano de 2007.
Atualmente, a empresa esta posicionada entre as 3 maiores produtoras de Biocombustivel do
Brasil. A unidade estudada possui 220 colaboradores diretos.

A area industrial da empresa funciona 24 horas por dia e 7 dias por semana, com isso,
conta com 3 turnos de expedientes, sendo que as escalas de trabalho sdo divididas em 6 dias
trabalhados e 2 dias de folgas obrigatorias. A area administrativa, esta alocada junto a planta
industrial, possuindo uma jornada de trabalho em horario comercial, ou seja, de segunda-feira
a sexta-feira.

A companhia possui ainda uma filial na cidade de Marialva, no estado do Parana,
dispondo de grande representatividade no faturamento da empresa. No entanto, vale ressaltar

que, a filial ndo esta sendo abordada nesse estudo.

4.1.1 Perfil dos trabalhadores

O Gréfico 1, mostra o perfil dos trabalhadores.

Gréfico 1 - Perfil dos colaboradores

= Masculino

® Feminino

Fonte: dados da pesquisa
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Percebe-se no grafico 1 que, 76,00% (133) dos colaboradores sdo do sexo masculino e
24,00% (42) sdo do sexo feminino.

A empresa ndo possui nenhuma exigéncia de sexo para a execuc¢do de qualquer funcéo
dentro dela. No entanto, as pessoas do sexo feminino limitam-se a se candidatar & algumas
vagas, devido alguns setores da empresa exigirem maior resisténcia fisica para o desempenho

das atividades.

4.1.2 Faixa etéaria

O gréfico 2, apresenta a faixa etaria dos colaboradores da empresa.

Gréfico 2 - Faixa etaria dos colaboradores

34 m 18 a 25 anos

| |
23,43% 26 a 35 anos

36 a 45 anos

®m Acima de 45 anos

Fonte: dados da pesquisa

Nota-se que mais da metade dos colaboradores, 52,57% (92) tem idade entre 26 a 35
anos; 23,43% (41) tem entre 36 a 45 anos; 20,57% (36) tem entre 18 e 25 anos e apenas
3,43% (6) possuem idade acima de 45 anos.

Isso ocorre diante da organizacdo ser uma empresa jovem com apenas 11 anos de

existéncia e acreditar no potencial de jovens trabalhadores da regiao.

4.1.3 Tempo de trabalho

O grafico 3, apresenta o tempo de trabalho dos colaboradores da empresa.
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Graéfico 3 - Tempo de trabalho na empresa

= Menos de 02 anos

m Entre 02 e 05 anos

m Entre 05 e 08 anos

m Acima de 8 anos

Fonte: dados da pesquisa

Como consta no gréfico 3, 36% (63) colaboradores, tem entre 2 e 5 anos de trabalho
na empresa; 32% (56) colaboradores, tem entre 5 e 8 anos de empresa; 22,86% (40)
colaboradores tem menos de 2 anos de empresa e 9,14% (16) colaboradores tem mais de 8

anos de empresa.

Dessa forma, percebe-se que mesmo a empresa sendo jovem os funcionarios tendem a

permanecer um longo periodo na organizacao.

4.1.4 Escolaridade

O grafico 4, elenca a escolaridade dos colaboradores.

Gréfico 4 - Escolaridade

3,43%

® Ensino Fundamental
® Ensino Médio
= Ensino Superior

m P6s Graduado

Fonte: dados da pesquisa

Referente a escolaridade dos seus colaboradores, foi relatado a auséncia da op¢éo de
ensino superior incompleto, pois uma boa parte dos colaboradores se encaixaria nesse grupo.

Assim, 3,43% (6) dos colaboradores possuem ensino fundamental; 41,14% (72) possuem



34

ensino médio completo; 39,43% (69) possuem ensino superior completo; e 16% (28) possuem
pos-graduacéo.

Percebe-se, que mais de 55% dos colaboradores possuem ensino superior completo,
tornando a equipe capacitada tecnicamente para executar as suas fungoes.

4.2 Resultados dos fatores avaliados
Nessa sessao serdo apresentados os resultados dos 9 fatores avaliados.
4.2.1 Estrutura: Ambiente fisico, equipamentos, e tecnologia
A qualidade estrutural da empresa foi mencionada varias vezes pelos autores, como
um fator que tem um grande impacto no clima organizacional. Assim, boas ferramentas para
executar as func@es diarias na organizacédo facilitam o trabalho dos colaboradores, bem como
um ambiente limpo e organizado tornam o dia a dia da empresa mais tranquilo e harmdnico.

O gréfico 5, apresenta os resultados obtidos no fator ambiente.

Gréfico 5 - Estrutura: Ambiente Fisico, equipamentos e tecnologia

m Sempre/Excelente
m Quase sempre/Bom
Raramente/Ruim

® Nunca/Péssimo

Fonte: dados da pesquisa

O gréfico 5, mostra que 0,29% dos colaboradores acham péssima a estrutura oferecida
pela empresa; 4,43% avaliaram a estrutura como ruim; 52,14% acham a estrutura boa; e

43,14% acreditam que a estrutura oferecida pela empresa apresenta-se excelente.
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4.2.2 Seguranca no trabalho

O segundo critério pesquisado, foi a seguranca do trabalho, fator esse que os autores
colocam como balizador fundamental do clima organizacional, pois a preocupacgdo da
empresa com a seguranca do colaborador transmite a ele confianca e tranquilidade para
executar as fungdes diarias. O grafico 6, apresenta os resultados obtidos no fator seguranca do
trabalho.

Gréfico 6 - Seguranca no trabalho

0,00% 0,00%

m Sempre/Excelente
m Quase sempre/Bom
= Raramente/Ruim

m Nunca/Péssimo

Fonte: dados da pesquisa

O gréfico 6, mostra que nenhum colaborador acha que os fatores de seguranca séo
péssimos ou ruins; 15,43% acreditam que a empresa tem uma boa preocupagdo com a

seguranca; e 84,57% acham que a empresa é excelente quanto a seguranca no trabalho.

4.2.3 Relacionamento: entre as areas, colegas e lideres

O bom relacionamento entre as areas, colegas e lideres, de uma organizacao, é
sinbnimo de um clima favoravel dentro da empresa. Diante disso, a harmonia entre 0s
trabalhadores torna o ambiente de trabalho mais agradavel e produtivo, por isso varios autores
usam o fator do relacionamento como avaliador de clima organizacional. O gréfico 7,

apresenta os resultados no fator relacionamento.
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Gréfico 7 - Relacionamento: entre as areas, colegas e lideres
6,71% _ 0,71%

m Sempre/Excelente
m Quase sempre/Bom
= Raramente/Ruim

m Nunca/Pessimo

Fonte: dados da pesquisa

O grafico 7, mostra que 0,71% das respostas referente ao relacionamento na empresa é
péssimo; 6,71% é ruim; 59,43% que o relacionamento é bom; e 33,14 % acham o fator

relacionamento dentro da empresa excelente.
4.2.4 Comunicacao

Os autores julgam que uma boa comunicacao e a transparéncia de informacdes torna o
clima mais favoravel dentro da organizacéo. Isso ocorre devido ao colaborador estar sempre
ciente sobre as informacdes para executar suas tarefas de maneira correta e também por saber

a real situacdo da empresa. O gréfico 8, apresenta os resultados obtidos no fator comunicagéo.

Gréfico 8 - Comunicacdo

m Sempre/Excelente
m Quase sempre/Bom
= Raramente/Ruim

m Nunca/Péssimo

Fonte: dados da pesquisa

Os dados do grafico 8, mostram que 0,57% dos colaboradores acham o fator de
comunicagdo péssimo dentro da empresa; 11,05% acham ruim; 38,29% acham bom; e 50,10%
acham excelente o fator de comunicagao da empresa.
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4.2.5 Reconhecimento e crescimento interno

Reconhecimento e crescimento sdo o que buscam a grande parte dos colaboradores de
uma organizacao, por isso os autores julgam importante avaliar o clima organizacional com
base nesse reconhecimento que a empresa proporciona aos trabalhadores. O grafico 9,

apresenta os resultados obtidos no fator reconhecimento e crescimento interno.

Gréfico 9 - Reconhecimento e crescimento interno

3,14%

m Sempre/Excelente
® Quase sempre/Bom
® Raramente/Ruim

= Nunca/Péssimo

Fonte: dados da pesquisa

O gréafico 9, mostra que o fator de reconhecimento e crescimento interno foi avaliado

em 3,14% como péssimo; 15,43% como ruim; 37,43% como bom; e em 44% como excelente.

4.2.6 Treinamento e desenvolvimento

O fator de treinamento e desenvolvimento é claramente exposto por Luz (2003), o qual
define que as oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar, atualizar e desenvolver
profissionalmente dentro da empresa torna do clima organizacional favoravel. O gréfico 10,

apresenta os resultados obtidos no fator treinamento e desenvolvimento.
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Gréafico 10 - Treinamento e Desenvolvimento

1,14%

m Sempre/Excelente
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m Nunca/Péssimo

Fonte: dados da pesquisa

O gréafico 10, mostra que a os colaboradores avaliam as oportunidades de treinamento
e desenvolvimento que a empresa oferece em 1,14% péssimas; 14,29% ruim; 40,76% boas; e
43,81% excelentes.

4.2.7 Remuneracao e beneficios

Um dos fatores que mais foi citado pelos autores, como importante avaliador do clima
organizacional foi, o fator remuneracdo e beneficios. Tendo em vista que a maioria das
pessoas sdo diretamente afetadas pela sua remuneracao, que se reflete na alimentagéo, plano
de salde entre outros beneficios que as empresas podem fornecer.o gréfico 11 apresenta 0s
resultados obtidos no fator remuneragéo e beneficios.

Gréfico 11 - Remuneracao e beneficios

m Sempre/Excelente
m Quase sempre/Bom
= Raramente/Ruim

® Nunca/Péssimo

m Desconheco

Fonte: dados da pesquisa



39

No grafico 11, observa-se que 10,69% desconhecem o0s beneficios oferecidos pela
empresa; 0,98% acham o fator avaliado péssimo; 51,59% acham o fator bom; e 29,47 %

acham o fator remuneracao e beneficios oferecido pela empresa excelente.

4.2.8 Gestao

Uma boa gestdo das areas também se mostra um favorecedor do clima organizacional
dentro da empresa. Assim, organizacdes que possuem gestores com boa capacidade de
lideranca e técnica, conseguem transmitir confianca a seus subordinados. O gréfico 12
apresenta os resultados obtidos no fator gestéo.

Gréfico 12 - Gestao

55006 1,71%
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m Quase sempre/Bom
® Raramente/Ruim

m Nunca/Péssimo

Fonte: dados da pesquisa

O resultado do gréafico 12, mostra que 1,71% dos colaboradores definem o fator gestdo
como péssimo; 5,52% ruim; 24,76% como bom; e 68% definem o fator de gestdo da empresa

como excelente.

4.2.9 Engajamento e pertencimento

O sentimento de sentir-se parte da empresa e estar engajado com 0s objetivos dela
apresenta-se como sinénimo de que o clima organizacional estd bom dentro da companhia e é
defendido pelos autores como grande balizador do clima organizacional. O grafico 13 |,

apresenta os resultados obtidos no fator engajamento e pertencimento.
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Gréfico 13 - Engajamento e pertencimento
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Fonte: dados da pesquisa

O gréfico 13, mostra que 0,23% dos colaboradores acreditam que o fator engajamento
é péssimo; 1,71% que o fator é ruim; 15,09% que o mesmo é bom; e 82,97% acredita que 0
engajamento e pertencimento apresentam-se excelente. Com a conclusdo da analise dos
dados, observou-se que boa parte dos resultados foi de clima favoravel, porém em alguns

fatores apareceram cendrios de insatisfag&o.

4.3 Discussdes de resultados e sugestoes

No fator estrutura: ambiente fisico, equipamentos e tecnologia, a questdo referente ao
investimento em tecnologia que a empresa faz para melhorar as condicdes de trabalho foi a
que teve maior impacto, gerando o descontentamento dos colaboradores. Nesse fator, sugere-
se que a empresa mantenha um canal aberto com os colaboradores, para que haja opinides de
melhorias e tecnologias para 0 bom andamento das atividades.

Em relacdo ao fator relacionamento, verifica-se que as areas, colegas e lideres séo
favoraveis a um bom clima organizacional. No entanto, uma pequena parte dos colaboradores
julgou esse fator como ruim. A empresa comegou antes da pesquisa um projeto de interacéo
entre as areas, com a finalidade de todo més um colaborador de determinado setor, passe o dia
em outro departamento, a escolha do colaborador e do setor é realizado em um sorteio feito
pela gestdo de pessoas. O objetivo desse projeto é que os colaboradores entendam a realidade
de outras areas, além de aprimorar seus conhecimentos e melhorar o relacionamento.

No fator da comunicacdo, observa-se descontentamento de alguns funcionarios. Entao,
sugere-se a empresa elaborar um método padrdo para que todos os gestores realizem a

transmissdo das informacdes de maneira mutua e clara a todos os departamentos. Sugere-se,
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também, que os dados dessa pesquisa sejam explanados a todos os colaboradores da empresa,
para incentivar a transparéncia das informag6es na companhia.

Os dados do fator reconhecimento e crescimento interno apresentam valor
consideravel de clima favoravel. No entanto, apresenta-se como o fator que apresentou o
maior descontentamento. Verifica-se que a empresa deve num primeiro momento incentivar
0s gestores a realizarem feedbacks constantes, sinalizar aos colaboradores um sentimento de
reconhecimento pelas tarefas executadas. Em um segundo momento, elaborar planos de
carreiras para que os colaboradores possam construir uma carreira dentro da empresa.

No fator de treinamento e desenvolvimento, o resultado apresenta-se excelente.
Todavia, alguns colaboradores mostraram descontentamento com a situagdo atual do fator.
Nessa situacdo, sugere-se a empresa buscar os gestores com mais experiéncia e elaborar
treinamentos periddicos com o0s colaboradores, ndo somente nas areas pertinentes as suas
funcBes, mas de diversas areas, a fim de aumentar o conhecimento de todos os colaboradores,
independente da sua escolaridade.

No contexto geral, sugere-se que o setor de Gestdo de Pessoas realize uma pesquisa de
clima anualmente, com o objetivo de detectar possiveis fatores desfavoraveis no ambiente de

trabalho e manter um clima favoravel dentro da organizagao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao finalizar esse trabalho, pode-se notar a real importancia de estudar o clima
organizacional, pois através dele é que podemos identificar quais sdo os fatores que
influenciam na satisfacdo ou insatisfacdo dos funcionarios, muitas vezes possibilitando uma
escuta mais efetiva de cada um dentro da organizacdo em que atua.

As pesquisas de clima sdo muito importantes para saber como as pessoas se sentem em
relacdo a organizacdo. A partir desse momento em que existe 0 mapeamento do ambiente
interno da empresa, é possivel atacar efetivamente os principais focos do problema,
melhorando o clima de trabalho das pessoas.

Através da revisdo bibliografica, da metodologia aplicada, do levantamento e anélise
dos dados é possivel afirmar que o objetivo desse trabalho foi alcancado, isto é, analisar o
clima organizacional de uma empresa de Biocombustivel, através da percepcdo de seus
trabalhadores.

Para isso, foi possivel identificar que todos os fatores que levam ao bom clima
organizacional e a satisfacdo dos funcionarios da empresa de Biocombustivel, foram
explanados dentro da pesquisa como excelente, dentro dos grupos apresentados: Estrutura:
ambiente fisico, equipamentos e tecnologia; Seguranca no trabalho; Relacionamento: entre as
areas, colegas e lideres; Comunicacdo; Reconhecimento e crescimento interno; Treinamento e
Desenvolvimento; Remuneracao e beneficios; Gestdo; Engajamento e pertencimento.

Na realidade, se cada um fizer a sua parte, a empresa pode ter um bom ambiente de
trabalho, pois ndo depende s6 da empresa, mas também das pessoas que nela trabalham. E
fundamental o espirito de equipe, a comunicacdo aberta e a confianca entre todos os
membros. Equipes s6 funcionam bem quando tem um objetivo claro, uma causa comum a
todos.

Pode-se constatar que a lideranca tem um papel fundamental na criacdo de um bom
ambiente de trabalho, onde as pessoas muitas vezes se espelham em seu lider, no trabalho e
nas atitudes, pois os lideres sdo responsaveis pela integracdo, reconhecimento e valorizacéo
das pessoas que estdo na equipe.

Diante disso, para que a pesquisa tenha credibilidade junto aos funcionarios, mostra-se
importante rever todos os pontos apresentados e buscar melhorias constantes nos quesitos que
precisam de mais atencg&o.

Como sugestdo, o departamento de Gestdo de Pessoas deve tornar essa pesquisa anual,

a fim de que seja realizada uma analise constante do clima organizacional e de alguns pontos



43

especificos que estejam em discordancia e que precisem de avaliacdo, trabalhando-se os
pontos mais relevantes ao momento em que a empresa Vive.

Diante do exposto, é importante que a dire¢cdo da empresa tenha em mente que 0s
profissionais sdo essenciais para que os resultados da companhia sejam satisfatorios, com a
finalidade de que sejam valorizados e reconhecidos os trabalhadores constantemente para que,

assim, o clima de trabalho também seja satisfatorio.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Prezado Colaborador!

Vocé esta sendo convidado (a) a participar como voluntario de um estudo para fins
académicos, que visa conhecer o Clima Organizacional da empresa. A pesquisa integra as
atividades do Curso Administracdo da Universidade de Passo Fundo, requerido para
concluséo de curso.

Destaca-se o carater impessoal do trabalho, que consiste no agrupamento das respostas
dos questionarios, refletindo o conjunto dos dados.

InstrucGes de preenchimento

1- A pesquisa € sigilosa, por isso, ndo é necesséaria identificagdo no questionario.

2 — Leia atentamente todas as questdes.

3 — Fagam um “X” ao lado da resposta que vocé escolher que melhor caracterizar sua resposta
na situacdo atual.

4 - Para cada pergunta, selecione apenas uma opcao de resposta.

5 - Responda a pesquisa com sinceridade, e vocé estard contribuindo para um melhor clima

para todos!

Dados Gerais:

Sexo: () Masculino ( ) Feminino

Grau de escolaridade: () Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Ensino Superior ( )
Pos-Graduado

Faixa etaria: ( ) 18a25anos ( )26 a35anos ( )36 a45ano ( ) Acima de 45 anos.

Tempo de servico: ( ) Menos de 02 anos ( ) Entre 02 a 05 anos ( ) entre 05 a 08 anos ( )
acima de 8 anos.

Setor atual:
O questionario esta dividido em 9 blocos:
1°) Estrutura: Ambiente Fisico, Equipamentos e Tecnologia

2°) Seguranca no trabalho

3% Relacionamento: entre as areas, colegas e lideres
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4°) Comunicacao

5% Reconhecimento e crescimento interno
6°) Treinamento e desenvolvimento

7°) Remuneracéo e beneficios

8%) Gestao

9°) Engajamento e pertencimento

Estrutura: Ambiente Fisico, Equipamentos e Tecnologia

1- Os colaboradores da ALFA preocupam-se em manter o ambiente de trabalho limpo e
organizado

() Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

2- Considero a estrutura da ALFA (prédio, espaco fisico dos setores, salas, acessos):
( ) Excelente

( )Bom

() Ruim

() Péssimo

3- Os equipamentos que opero para realizar as minhas atividades séo:
() Excelente

( )Bom

( ) Ruim

() Péssimo

4- A ALFA investe em tecnologia para melhorar as condicgdes e os processos de trabalho?
( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca
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Seguranca no trabalho

5 Sigo as normas de seguranga no trabalho, de acordo com as orientacfes repassadas:
( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

6- A ALFA se preocupa com as condigdes de seguranga no trabalho de seus colaboradores:
( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

Relacionamento: entre as areas, colegas e lideres

7- Como vocé avalia o relacionamento entre os colegas da sua area?
() Excelente

( )Bom

() Ruim

() Péssimo

8- Como vocé avalia o relacionamento entre as areas da empresa?
() Excelente

( )Bom

( ) Ruim

() Péssimo

9- Quando sua area precisa de apoio ou informagdes de outros setores da empresa, € bem
atendida?

( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca



10- Como vocé considera o relacionamento profissional entre vocé e seu lider imediato?
() Excelente

( )Bom

( ) Ruim

() Péssimo

Comunicacéo

11- Meu lider comunica de maneira transparente as informac6es da companhia:
( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

12- Recebo as informacg6es necessarias para 0 bom andamento do meu trabalho:
( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

(' ) Nunca

13- Estou satisfeito com a forma pela qual a ALFA divulga suas informagdes:
( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

Reconhecimento e crescimento interno

14- A empresa valoriza as melhorias e resultados alcancados:
( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

49
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15- Meu lider reconhece meu trabalho através de feedbacks e elogios:
( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

16- Percebo oportunidades de crescimento na ALFA:
( )Sempre

() Quase sempre

( ) Raramente

() Nunca

17- Tenho capacidade e estou preparado para assumir novas responsabilidades na empresa:
( )Sempre

() Quase sempre

( ) Raramente

() Nunca

Treinamento e desenvolvimento

18 - A ALFA se preocupa com o desenvolvimento e aprendizado dos colaboradores ?
( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

19 - Busco me qualificar e me aperfeicoar por iniciativa propria, sem o subsidio financeiro da
empresa:

( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca
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20 - As capacitacdes e treinamentos oferecidos pela empresa sdo suficientes para o bom
andamento do meu trabalho:

( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

Remuneracao e beneficios

21- Analisando a situacdo econdmica atual do pais, comparando-se com o mercado de
trabalho e levando em conta minha experiéncia na ALFA, avalio meu salario:

() Excelente

( )Bom

() Ruim

() Péssimo

22- Como avalio o beneficio “Plano de Saude” oferecido pela ALFA:
() Excelente

( )Bom

() Ruim

() Péssimo

() Desconheco

23- Como avalio o beneficio “Plano Odontologico” oferecido pela ALFA:
() Excelente

( )Bom

() Ruim

() Péssimo

() Desconheco

24- Como avalio o beneficio “Plano Transporte” oferecido pela ALFA:
() Excelente
( )Bom



( ) Ruim
() Péssimo

() Desconheco

25- Como avalio o beneficio “Restaurante” oferecido pela ALFA:
() Excelente

( )Bom

( ) Ruim

() Péssimo

() Desconheco

26- Como avalio o beneficio “Convénio Farmacias™ oferecido pela ALFA:
() Excelente

( )Bom

( ) Ruim

() Péssimo

() Desconheco

27- Como avalio o beneficio “Seguro de Vida” oferecido pela ALFA:
() Excelente

( )Bom

() Ruim

() Péssimo

() Desconheco

Gestao

28- Confio no meu lider imediato:
( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

29-Seu lider imediato tem habilidade para coordenar a equipe
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( )Sempre

() Quase sempre
() Raramente

() Nunca

30- Seu lider imediato possui conhecimento técnico da area
( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

Engajamento e pertencimento

31- Sinto orgulho de trabalhar na ALFA:
( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

32- Sinto orgulho das atividades que realizo na ALFA:
( )Sempre

() Quase sempre

( ) Raramente

() Nunca

33- Me preocupo com o futuro da ALFA:
( )Sempre

() Quase sempre

() Raramente

(' ) Nunca

34-Contribuo para um bom clima de trabalho na ALFA

( )Sempre



() Quase sempre
( ) Raramente
() Nunca

35- Vocé indicaria familiares ou amigos para trabalhar na ALFA:
() Sim
( ) Nao
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