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RESUMO

MARCON, Milena. INDICADORES DE CLIMA ORGANIZACIONAL: Um estudo na
Mecal Materiais de Construcdo LTDA. Casca, 2017. 106f. Estagio Supervisionado (Curso de
Administragédo). UPF, 2017.

O presente trabalho possui como tema a analise do clima organizacional e tem por objetivo
identificar os indicadores de clima organizacional na Mecal Materiais de Construcdo LTDA,
filial Serafina Corréa. Os objetivos especificos foram descrever o perfil dos funcionérios,
mensurar os indicadores de clima organizacional, analisar e interpretar os dados para constatar
0 cenério do clima organizacional presente na empresa e apresentar um conjunto de propostas
que contribuam para melhorias no ambiente de trabalho da empresa. O clima organizacional
reflete a percepgéo dos membros que atuam na empresa. Assim, a aquisi¢do dos dados deu-se
por meio da aplicacdo de questionario quantitativo e descritivo, aplicado a 11 funcionarios, por
meio do qual foram analisadas as seguintes varidveis: Lideranca, Remuneracdo,
Reconhecimento e Valorizagdo, Comunicacdo, Qualidade de vida, salde e seguranca do
trabalho, Trabalho em equipe, Treinamento e Desenvolvimento, Relacionamento Interpessoal.
Os resultados obtidos apresentaram a predominancia de indicadores favoraveis de clima
organizacional, sendo que as varidveis Qualidade de vida, saude e seguranca do trabalho,
Trabalho em equipe e Relacionamento Interpessoal tiveram totalmente avaliacdo positiva,
contribuindo para tal cenario promissor. Conclui-se que a empresa dispde de um bom clima
organizacional, denotando bem-estar e ambiente agradavel, contudo, vé-se a necessidade de
implantacdo de algumas acdes, referente as variaveis Lideranca, Remuneracéo,
Reconhecimento e Valorizagdo, Comunicagdo e Treinamento e Desenvolvimento, que visam
tornar esse clima ainda mais propicio e construtivo.

Palavras chave: Cultura organizacional. Indicadores de clima organizacional. Ambiente de
trabalho.



ABSTRACT

MARCON, Milena. ORGANIZATIONAL CLIMATE INDICATORS: A study at Mecal
Materiais de Construcdo LTDA. Casca, 2017. 106f. Supervised Internship (Business
Administration). UPF, 2017.

The subject of this study was the analysis of the organizational climate and aimed to identify
the indicators of organizational climate in Mecal Materiais de Construgdo LTDA, branch
Serafina Corréa. The specific objectives were to describe the profile of its employees, measure
its organizational climate indicators, analyze and interpret the data to verify the organizational
climate scenario within the company and present a set of proposals to contribute to
improvements in the work environment of the company. The organizational climate reflects the
perception of the members who work in the company. Thus, the data was collected through the
application of a quantitative and descriptive questionnaire, applied to 11 employees, through
which the following variables were analyzed: Leadership, Payment, Recognition and
Appreciation, Communication, Quality of life, health and Work Safety, Teamwork, Training
and Development, Interpersonal Relationships. The results obtained showed predominance of
favorable indicators of organizational climate, and the variables Quality of life, health and
safety at work, Teamwork and Interpersonal Relationship had a positive evaluation,
contributing to this promising scenario. It was concluded that the company has a good
organizational climate, denoting well-being and a pleasant environment, however, it is
necessary to implement some actions, referring to the variables Leadership, Remuneration,
Recognition and Valorization, Communication and Training and Development, which aim to
create an even more propitious and constructive climate.

Keywords: Organizational culture. Organizational climate indicators. Workplace.
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1 INTRODUCAO

A sociedade esta inserida num cendrio de continuas mudancas culturais, econémicas,
sociais e tecnoldgicas, dessa forma, as organizac@es estdo sendo forcadas a se adaptarem a tais
transformacdes para se manter no mercado. Logo, as pessoas ou o capital humano se tornam
cada vez mais relevante para as empresas alcancarem seus objetivos, na busca pelo sucesso
competitivo do seu negocio.

Os funcionarios sdo importantes para o desenvolvimento da organizacdo, assim, é
imprescindivel que eles conhecam a empresa e que a mesma conhega seus trabalhadores,
buscando assim atentar para suas expectativas, necessidades, dificuldades e anseios. Neste
sentido, é de grande interesse e valia para as organizacdes o estudo do ambiente de trabalho de
seus empregados, a fim de melhorar a sua eficacia e, como consequéncia, 0 seu clima
organizacional.

Desse modo, para que os funcionarios conhecam a organizacdo é fundamental que
observem os aspectos que compdem a cultura da empresa, pois sdo as particularidades que dao
um modo exclusivo e proprio de ser para cada organizagdo, distinguindo uma empresa das
outras e moldando assim, a identidade da mesma. (LUZ, 2003, p. 14).

Nesse sentido, o presente estudo busca ressaltar a importancia das variaveis que
influenciam no ambiente de trabalho da empresa e os indicadores que impactam diretamente no
clima organizacional da mesma. Afinal, a melhoria do clima organizacional ¢ um desafio
continuo para as organizagdes, pois criar um bom ambiente de trabalho, um local agradavel, é
uma acao que traz melhores resultados para a empresa como um todo.

Podemos considerar clima organizacional como um conceito importante para
compreender o modo como o contexto do trabalho influencia o comportamento e atitudes das
pessoas inseridas neste ambiente, sua qualidade de vida e desempenho da organizagéo. Ou seja,
o clima organizacional relaciona as influéncias do ambiente interno de trabalho sobre o
comportamento humano. (SIQUEIRA, 2008, p. 29). Segundo Luz (2003, p. 12), “clima
organizacional é o reflexo do estado de animo ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma
empresa, num dado momento. ”

Assim sendo, a identificacdo do clima existente na organizagéo pode colaborar para o
aumento da eficiéncia da mesma, proporcionando a formagdo de um ambiente que atenda as
necessidades do seu quadro de funcionarios, conduzindo os comportamentos em dire¢do aos
objetivos organizacionais. (FERREIRA, 2013, p. 47).
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Desse modo, o administrador deve assegurar a criagdo de um ambiente, na empresa, no
qual as pessoas possam desenvolver as suas atividades de forma eficaz, aprimorando suas
competéncias, realizando suas aspiracdes profissionais, atingindo reconhecimento que
merecem e recompensas. Este ambiente deve ter as seguintes caracteristicas: honestidade e
integridade no que falam e realizam; comunicacdo ampla e aberta em toda a organizagéo;
superiores interessados em ouvir o ponto de vista dos subordinados; interesse em detectar
problemas e resolvé-los; trabalho dedicado e em equipe. (LACOMBE, 2011, p. 284).

Em acordo, Luz (2003, s/p), também considera necessario que os administradores
ougam com atencdo e atentem para 0 comportamento das pessoas no trabalho. Para tanto, devem
estar convencidos e sensibilizados, da relevancia do capital humano e do clima presente em
suas organizacdes, e de que uma empresa excepcional deve oferecer com exceléncia a qualidade
de vida a seus empregados.

Ao mesmo tempo que as organizagOes estdo interessadas em ser mais competitivas,
fabricando cada vez mais e melhor a custos baixos, os funcionarios buscam dentro das empresas
em que trabalham o equilibrio do estresse causado pela busca continua por resultados. Assim,
o desejo de viver qualitativamente melhor é algo notério e evidente para a grande maioria dos
trabalhadores. (MARRAS, 2000, p. 31).

O presente estudo foi realizado na empresa Mecal Materiais de Constru¢do LTDA, filial
Serafina Corréa e procura destacar os indicadores de clima organizacional que predominam na
organiza¢ao num dado momento. Assim como, apontar quais variaveis foram responsaveis e

impactaram no ambiente, gerando tal cenario de clima para a empresa.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO ASSUNTO

A Mecal Materiais de construcdo LTDA € uma empresa que esta no mercado ha 30 anos,
esta situada na cidade de Serafina Corréa — RS, sendo filial Unica e tendo a matriz localizada na
cidade de Casca — RS. O ramo de atividade é o comércio local, ofertando materiais utilizados
na construcdo civil. Atualmente a filial da organizacdo emprega 11 funcionarios.

A éarea de Gestdo de Pessoas da organizacao € dirigida por uma gestora com formagao
em Ciéncias Econdmicas, a qual ainda néo utiliza nenhum indicador para mensurar dados no
que se refere ao clima organizacional da empresa. Para isso, considera-se que pesquisas sobre
esse assunto se facam necessarias, buscando um estudo mais objetivo a fim de analisar o0s

indicadores presentes no clima organizacional da empresa.
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A pesquisa se justifica para a organizacao, pois avaliar o clima organizacional da mesma
permite a identificagdo das percepgdes de seus empregados sobre diferentes aspectos, que
influenciam na qualidade de vida no trabalho. Sendo assim, observa-se a importancia do estudo
para a empresa, o qual permite identificar oportunidades de melhoria desses aspectos, podendo
resultar em ganhos como o aumento da produtividade, o comprometimento dos funcionérios e
até mesmo o aumento da rentabilidade.

A pesquisa se justifica para a sociedade ao passo que a mesma pode passar a beneficiar
ndo somente a organizacao, mas também contribuir para ganhos sociais, ou seja, a comunidade
no geral obtém vantagens, como a manutencéo e geracao de empregos e arrecadagdo de recursos
para 0 municipio.

A pesquisa se justifica para a ciéncia, pois a teoria apresenta a importancia de
compreender como o contexto do trabalho e suas variaveis afetam o comportamento das pessoas
inseridas neste ambiente organizacional.

Assim sendo, as organizac¢Ges atuam com o proposito de moldar o funcionério de acordo
com a sua cultura, influenciando assim seu comportamento, a fim de nortea-lo junto a estratégia
da empresa. Por isso, Luz (2003, p. 14) considera que além de influenciar o comportamento de
todos os individuos, a cultura organizacional impacta no cotidiano da empresa: nas suas
decisdes, formas de recompensas e punicdes, estilo de lideranca e processos de comunicacao.
Logo, da mesma maneira que a cultura da organizacdo tem um sentido simbdlico, a mesma
também possui uma acepcao politica e de controle.

Em vista disso, como consequéncia da cultura de cada organizagdo, ocorre 0
desencadeamento do clima presente no seu ambiente de trabalho, fator este extremamente
importante, pois diz respeito as percepcdes e sentimentos dos funcionarios num dado momento.

Segundo Luz (2003, s/p), “[...] é imperativa a gestdo do clima organizacional. E
indispensavel conhecer o que os funcionarios pensam sobre a empresa e qual a sua atitude em
relacdo aos diferentes aspectos de uma organizacdo. ” Somente assim, conhecendo o seu parecer
é possivel progredir e melhorar a qualidade do ambiente de trabalho, a qualidade de vida dos
trabalhadores e, dessa forma, potencializar a produtividade da empresa por meio do bem-estar
dos funcionarios.

Neste sentido, a fim de identificar as percep¢bes dos funcionarios da organizacéo,
apresenta-se como problema de pesquisa: Quais séo os indicadores de clima organizacional,

na Mecal Materiais de Construcdo LTDA, filial Serafina Corréa?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Identificar os indicadores de clima organizacional na Mecal Materiais de Construcao
LTDA, filial Serafina Corréa.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Descrever o perfil dos funcionarios;

b) Mensurar os indicadores de clima organizacional;

c) Analisar e interpretar os dados para constatar o cenario do clima organizacional
presente na empresa;

d) Apresentar um conjunto de propostas que contribuam para melhorias no ambiente de

trabalho da empresa.
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2  FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo estd proposto para apresentacdo dos principais conceitos tedricos
referentes a gestdo de pessoas, 0s subsistemas ou processos de gestdo de pessoas, cultura
organizacional e clima organizacional, no qual se buscara, através do referencial tedrico,
demonstrar a importancia do capital humano e do ambiente de trabalho para o sucesso

organizacional.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A revolucdo industrial foi um processo que, aos poucos, substituiu o sistema de
producdo artesanal por um sistema de producdo mecanizado, com maquinas movidas a vapor,
essa evolucdo resultou no surgimento de fabricas que permitiam mulheres e criangcas como
operarios, porém eram longas jornadas de trabalho e em péssimas condi¢Ges. Foram muitas as
lutas pelos direitos dos trabalhadores, por condi¢des dignas de trabalho, fazendo com que o 1°
de maio seja conhecido como Dia Internacional do Trabalho. (PEQUENO, 2012, p. 3-4).

Na década de 1930, Mary Follett, Chester Barnard e Mayo iniciaram pesquisas
relacionadas as pessoas nas organizacdes e as interacdes humanas, até este periodo 0s
estudiosos detinham suas pesquisas focando na racionalizacdo dos processos, objetivando a
diminuicdo dos custos e desperdicios na busca por uma maior produtividade, ou seja, as pessoas
eram vistas apenas como parte do processo produtivo. A partir deste periodo, as atividades de
recursos humanos comecaram a ser desenvolvidas e aplicadas focando o treinamento,
desenvolvimento e satisfacdo das pessoas na organizacdo. (MOTA; YONOMETO, [ca.2010],
p. 5).

Com o passar do tempo, 0 &mbito das relacbes humanas passou a ser mais reconhecido
pelas empresas, esse movimento de valorizagdo do fator humano no trabalho despertou pois se
detectou a necessidade de atentar a importancia das condicdes psicolégicos e sociais na
produtividade. Desse modo, o alicerce para esses movimentos foram os estudos desenvolvidos
por Elton Mayo, a experiéncia de Mayo no campo do comportamento humano, numa fabrica
em Chicago, teve como propdsito inicial o estudo das influéncias da iluminacdo na
produtividade, seu prosseguimento evidenciou a interferéncia de fatores psicologicos e sociais
no resultado final do trabalho. (GIL, 1994, p. 14).

A gestdo de pessoas se manteve em crescimento quanto as medidas trabalhistas até o

inicio dos anos 40, em seguida com a Consolidacdo das Leis do Trabalho em 1943, constituiu-
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se as normas que regulavam as relacGes individuais e coletivas de trabalho. Nesta epoca, 0s
departamentos de rotinas trabalhistas consistiam na obediéncia a legislacdo trabalhista,
enquanto as tarefas administrativas estavam direcionadas a recrutamento, selecéo, treinamento,
admissdo, demissdo e folha de pagamento. (ARAUJO; GARCIA, 2014, p. 2-3).

Até o final dos anos 70, a Direcdo de Recursos Humanos, como era chamada na época,
limitava-se a processar salérios e a dar retornos de carater administrativo as exigéncias legais
da época, as pessoas eram admitidas sem critérios de selecdo, enquadrando-as nas funcdes,
valorizando a disciplina e a eficiéncia. A partir dos anos 80 iniciou um novo tipo de
relacionamento com 0s empregados, as empresas comegaram a criar 0s seus 0rgaos de recursos
humanos (RH), os métodos de selecdo aperfeicoaram, as remuneragdes eram geridas tendo em
vista o equilibrio interno e externo e a formacéo profissional comeca a ampliar-se; em seguida,
surge a avaliacdo de mérito e posteriormente a avaliacdo de desempenho. (CARVALHEIRO,
2011, p. 20).

Ainda segundo Carvalheiro (2011, p. 20-21), até a metade do século XX, o progresso
da Gestéo de Pessoas esteve ligado a movimentos sindicais e a legislacdo de natureza social, a
partir de 1980, as influéncias eram fundamentadas em fendmenos de competicao e de estratégia
do negdcio. Essa reestruturacdo na competitividade foi ocasionada pelo aumento da tecnologia,
novos métodos de trabalho, organizacdes dirigidas ndo s6 para os custos, mas especialmente
para a qualidade e outros recursos intangiveis.

A descoberta da importancia do capital humano na organizagdo passou a ser mais
reconhecida e veio proporcionar o aperfeicoamento da ideologia de concordancia entre capital
e trabalho. Assim sendo, as relagdes humanas fazem parte de um processo de incorporacao de
pessoas numa circunstancia de trabalho, na qual os empregados cooperem com a companhia e
como consequéncia obtenham satisfacdo das suas necessidades sociais e psicologicas. (GIL,
1994, p. 14).

Na era atual, a gestdo de pessoas surgiu como solucéo para as demandas de exceléncia
organizacional, surgiu um novo aspecto para melhor gestdo do quadro funcional, afinal vivemos
uma nova realidade. Com a exploragéo da informacdo surgiram novas fontes de recrutamento,
novos métodos de selegdo, treinamento e desenvolvimento com outras caracteristicas, planos
de carreira, beneficios crescentes, extrema valorizacéo da saude e cuidados com seguranca do
trabalho, relagdes trabalhistas com pretensdes de aproximacdo dos movimentos sindicais.
(ARAUJO; GARCIA, 2014, p. 4).

Segundo Limongi-Franca (2013, p. 4), a gestdo de pessoas precisa ter uma Visao

ambientada dos individuos e de questdes essenciais como: expectativas sobre relacdes de
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trabalho, contrato psicologico entre a empresa e seu pessoal, perfis e tipos de personalidade,
grupos, equipes, lideranga, cooperagdo, competicdo, cultura organizacional, clima
organizacional e valores.

Dessa forma, a gestdo de pessoas deve atentar as particularidades de cada funcionario,
sendo necessario reconhecer e explorar suas diferencas buscando obter o méaximo de seus
empregados. A vista disso, os mesmos podem ser identificados por caracteristicas bioldgicas
como idade, género, raca, etnia, deficiéncia e tempo de servico. (ROBBINS; JUDGE, 2014, p.
26). Outras caracteristicas demograficas como o tempo de experiéncia de trabalho, religido,
orientacdo sexual e identidade de género também sdo caracteristicas que devem ser
administradas pela gestéo de pessoas, gerando assim uma forca de trabalho eficaz. (ROBBINS;
JUDGE, 2014, p. 33).

A maioria das atividades em equipe demanda de inumeras habilidades e conhecimentos,
para tanto, equipes heterogéneas, constituida por colaboradores diferentes entre si, tem maior
possibilidade de apresentar uma diversidade de habilidades e de informagGes, sendo assim,
equipes mais eficazes. Sempre que os membros sdo distintos no que se refere a personalidade,
sexo, idade, educacdo, especializacdo funcional e experiéncia, encontra-se uma maior
perspectiva de que a equipe disponha das caracteristicas essenciais para cumprir suas atividades
de maneira eficaz. Ou seja, a diversidade favorece o conflito, o qual provoca a criatividade e

origina na melhoria do processo de tomada de deciséo. (ROBBINS, 2005, p. 219).

2.2 PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

Segundo Gil (2012, p. 66), a gestdo de pessoas possui como papel, comunicar,
selecionar, avaliar, motivar, liderar, negociar entre outras atividades. Por meio da comunicagao
0 gestor de pessoas aborda assuntos de interesse dos empregados, clientes e gerentes,
procurando selecionar e recrutar individuos com o perfil adequado a vaga, elaborando projetos
de treinamento e desenvolvimento aos colaboradores e em seguida analisando o seu
desempenho. Deve analisar os cargos e as fungdes da empresa, utilizando estratégias adequadas
para que proporcione motivacdo, buscando liderar e conduzir a equipe da melhor maneira
possivel, sendo um elo de negociacdo entre a empresa e 0 empregado objetivando bons
resultados a ambos.

A gestdo de pessoas € composta por um conjunto de processos dindmicos e interativos,
para tanto Marras (2000, p. 62), considera esses processos como subsistemas de gestdo de

pessoas, que respondem individualmente por cada uma das fun¢bes da administracdo de
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recursos humanos. A seguir serdo apresentados os seis importantes processos de gestdo de
pessoas:

a) Agregando pessoas — Esse processo € um meio de servir as necessidades
organizacionais a longo prazo, no qual ocorre o recrutamento de pessoas, em que as
organizagOes buscam e localizam candidatos para suprir o processo seletivo. Em seguida, ocorre
a selecdo de pessoas, onde as organizagcfes avaliam e escolhem os talentos mais adequados as
suas necessidades atuais e futuras. (CHIAVENATO, 2010, p. 101).

Segundo Marras (2000, p. 69), o recrutamento de pessoal “[...] tem por finalidade a
captacdo de recursos humanos interna e externamente a organizacao, objetivando municiar o
subsistema de selecao de pessoal no seu atendimento aos clientes internos da empresa. ” O autor
também enfatiza que a selecdo de pessoal “[...] tem por finalidade escolher, sob metodologia
especifica, candidatos a emprego recebidos pelo setor de recrutamento, para o atendimento das
necessidades internas da empresa. ” (MARRAS, 2000, p. 79).

b) Aplicando pessoas - Este segundo processo é utilizado para delinear as atividades que
o individuo ira realizar na empresa, orientar e acompanhar seu desempenho. Englobam este
processo, além de seu desempenho organizacional, o desenho de cargos, analise e descricdo de
cargos, orientacdo das pessoas. (CHIAVENATO, 2010, p. 16).

c) Recompensando pessoas - Conforme afirma Marras (2000, p. 91), a funcdo de
remunerar € de encargo de um dos subsistemas, também conhecido como cargos e salarios. A
remuneragdo pode ser percebida como a equivaléncia econdmica ou financeira do trabalho
realizado pelo individuo na organizacdo por um dado periodo. (DUTRA, 2002 apud LIMONGI-
FRANCA, 2013, p. 65).

Os beneficios também fazem parte deste processo, este tipo de programa busca atender
0s objetivos da organizacdo e dos individuos, sendo um conjunto de planos oferecidos pela
empresa como complemento do sistema de salario. O somatdrio integra a remuneracdo do
empregado. (MARRAS, 2000, p. 137).

Um dos custos de maior impacto nas empresas € referente a remuneracao direta e
indireta de seus trabalhadores, pois o salario que se trata da remuneracdo direta varia de acordo
com 0 cargo ocupado, ja ao se tratar da remuneracdo indireta que abrange 0s servicos e
beneficios sociais, verifica-se que sdo comuns a todos os funcionarios, indiferente da funcéo
que exercem. (ASSALIN; ARANHA, 2010, p. 23).

d) Desenvolvendo pessoas — Este processo abrange o treinamento e desenvolvimento de
pessoas na organizacao, sendo o treinamento um processo cultural, que procura transferir ou

reciclar conhecimentos, habilidades e atitudes relacionadas ao cumprimento de dada tarefa ou
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ao aprimoramento do trabalho. (MARRAS, 2000, p. 145). O desenvolvimento continuo dos
trabalhadores também é de suma importancia, visto que desperta seus potenciais, fazendo com
que aflorem e fortalecam até o nivel esperado de resultados. (MARRAS, 2000, p. 169).

e) Mantendo pessoas — Essa etapa utiliza métodos para criar condi¢des ambientais e
psicoldgicas satisfatorias para que as pessoas desenvolvam as suas atividades. Fazem parte
desta etapa, a administracdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e
qualidade de vida. (CHIAVENATO, 2010, p. 16). Em acordo, Gil (2012, p. 25) também relata
que o sistema de manutencdo "abrange todas as atividades realizadas com a finalidade de criar
condicBes ambientais e psicoldgicas satisfatdrias para a atuacéo das pessoas."

f) Monitorando pessoas — O ultimo processo de gestdo de pessoas diz respeito ao
acompanhamento e monitoramento das atividades dos funcionarios, controlando e verificando
os resultados atraves de banco de dados e sistemas de informacdes gerenciais. (CHIAVENATO,
2010, p. 16). Gil (2012, p. 25), também considera que o sistema de controle ou monitoracao,
diz respeito as atividades relacionadas ao acompanhamento e controle das pessoas, averiguando
os efeitos do trabalho desenvolvido. Sendo assim, descreve que a técnica de avaliagdo de
desempenho pertence a este processo final.

E de suma importancia a implantacdo de sistemas de avaliacdo de desempenho bem
elaborados, pois avalia o desenvolvimento do potencial do colaborador e de uma maneira onde
evita que a avaliacdo ocorra de forma superficial do chefe em relacdo ao subordinado. Sendo
assim, com uma avaliagdo mais aprofundada, pode-se detectar e reconhecer as causas do
desempenho deficiente, permitindo constituir perspectivas com a participacdo do avaliado.
(GIL, 2012, p. 149).

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

Cada organizacdo apresenta uma cultura organizacional particular, a mesma é
caracterizada pelos valores que adotam, pelos costumes, pela conduta de seus membros, pela
filosofia que orienta as suas politicas e pelo clima manifestado pela interacdo dos empregados
entre si e com o publico externo. Enquanto algumas empresas valorizam e enfatizam a
conformidade as normas, outras estimulam a individualidade, dando autonomia aos seus
membros, reduzindo assim, sua dependéncia em relacdo aos supervisores. (GIL, 2012, p. 42-
43).
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Neste sentido, pode-se ressaltar que a cultura organizacional faz parte da
individualidade de cada organizacdo, tendo papel importante para 0 bom funcionamento da
mesma. De acordo com Moura:

A cultura de uma organizagdo pode ser entendida como um conjunto de valores, de
normas e principios, ja sedimentados na vida organizacional, conjunto este que
interage com a estrutura e 0s comportamentos, criando uma maneira peculiar e
duradoura de como se procede naquela organizacéo, baseado em certos fundamentos

e almejando a consecucdo de determinados resultados finais. (MOURA [ca. 2003]
apud LUZ, 2003, p. 15).

A cultura organizacional se constitui por um conjunto de crencas, valores e normas que
sdo compartilhados pelos funcionarios da organizacao, pode ter sido criada por seus fundadores
ou pode ter sido constituida ao longo do tempo. Ela € considerada um componente relevante e
marcante no ambiente de trabalho no qual os empregados desenvolvem as suas atividades e
apontada como um elemento intangivel pois ndo é possivel toca-la, contudo estd sempre
presente e operante. (NEWSTROM, 2011, p. 86). Segundo Lacombe (2011, p. 277), “a cultura
da empresa ¢ um recurso da administracdo e pode ser usada para alcancar os objetivos da mesma
forma que a tecnologia, 0s insumos de producéo, 0s equipamentos, 0s recursos financeiros e 0s
recursos humanos. ”

“De uma forma muito simples, podemos entender cultura organizacional como o
conjunto de atributos fisicos e psicossociais de uma organizacao que caracteriza o seu modo de
ser e determina a sua identidade”. (LUZ, 2003, p. 16). No decorrer do tempo, a cultura passa a
se manter e perdurar dentro da organizacao, tendo propenséo a atrair e reter as pessoas que se
adequam nos seus valores e costumes, sendo assim, os funcionarios giram em torno da cultura
em que estdo inseridos na empresa. (NEWSTROM, 2011, p. 87).

A cultura direciona os funcionarios dentro da organizacao e contribui para coordenar a
equipe de trabalho, dessa forma, Lacombe descreve:

As decisfes de uma empresa sdo tomadas de acordo com um quadro de referéncias
determinado por sua cultura. A condugdo da equipe e as agdes realizadas na busca de
resultados sdo condicionadas por essa cultura. E fato amplamente conhecido que as
prioridades dos valores variam de uma empresa para outra, dando origem a cultura
empresarial ou organizacional. Uma cultura bem definida garante consisténcia e

coeréncia nas acdes e decisfes, proporcionando, em média, melhores condicBes para
alcancar as metas aprovadas. (LACOMBE, 2011, p. 275).

Ressaltando, cada organizacdo possui a sua cultura particular e Gnica, por mais que
possa haver pontos em comum, ndo existem culturas iguais, isso pois a formag&o da cultura esta
condicionada pela trajetdria da organizacédo, pelos obstaculos que enfrentou, pelos fracassos e

principalmente pelas suas vitérias. (JOHANN, 2013, p. 145).
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2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

Neste periodo de acirrada competicdo no mercado e de continuas e velozes variacdes no
cenario organizacional, € espantosa a capacidade que as organizacGes tem de “fazer” mal aos
seus funcionarios, ao contrario de gerar contentamento e alegria, 0 que se encontra Sao
colaboradores reclamando das empresas onde trabalham. Sendo assim, é necesséario que as
organiza¢6es busquem melhorar a qualidade de vida no &mbito empresarial, tornando a empresa
um apropriado e agradavel lugar para trabalhar. (LUZ, 2003, s/p).

Ainda se acordo com Luz (2003, p. 28), para um funcionério realizar um bom servico é
necessario: saber fazer (conhecimentos e habilidades), poder fazer (ter 0s recursos essenciais)
e querer fazer (atitude), esta Ultima depende do estado de espirito, do animo, da satisfacdo do
funcionario quando realiza seu trabalho. Logo, o querer fazer esta ligado a forma como o
individuo percebe o clima do seu ambiente de trabalho.

Neste sentido, o clima existente um uma organizacdo pode exercer um efeito sério e
grave sobre os individuos que nela trabalham, podendo fazer com que a empresa contribua para
a incapacidade de a pessoa lidar com o ambiente. Essa ocorréncia pode constituir um elemento
que dificulta o envolvimento dos empregados, influenciando no grau de motivacao,
engajamento e comprometimento que possuem pela organizacédo. (GIL, 2012, p. 272).

Segundo Johann (2013, p. 199), “o clima organizacional ¢ formado pela percepcao das
pessoas sobre a influéncia de diferentes aspectos na empresa onde trabalham. ” Uma das saidas
para compreensdo dessas percepcOes dos trabalhadores, bem como propoésito de incentivar
novas ideias para o desenvolvimento da empresa, foi comecar a ouvir os trabalhadores com o
intuito de conhecé-los, saber o que pensam referente as diferentes variaveis que envolvem a
organizacdo. (BEGNAMI; ZORZO, 2013, p. 41).

De acordo com Luz, (2003, p. 13), 0 “clima organizacional ¢ a atmosfera psicologica
que envolve, num dado momento, a relag&o entre a empresa e seus funcionarios. ”” A vista disso,
é de suma importancia que o gestor de pessoas identifique com agilidade, eventuais atritos no
relacionamento entre as pessoas, buscando o melhor clima possivel, para garantir um
desenvolvimento continuo das tarefas na empresa. O melhor clima existente, ndo é capaz de
eliminar totalmente os conflitos, mas extingue o conflito desgastante que traz instabilidade e
duvida. (ARAUJO; GARCIA, 2014, p. 5).

Paratanto, o clima organizacional pode ser classificado como bom, prejudicado ou ruim,
o clima bom pode ser identificado quando se sobressaem atitudes positivas, deixando o

ambiente de trabalho favoravel, apresentando alegria, confianca, participacdo, dedicacéo,
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motivacdo e comprometimento por parte dos funcionarios. O clima prejudicado ou ruim
demonstra que algumas varidveis afetam negativamente o &nimo da maioria dos trabalhadores,
criando um ambiente organizacional desfavoravel, com conflitos, desinteresse e discordia, o
que define o clima como prejudicado ou ruim € a intensidade com que esses acontecimentos
ocorrem. (LUZ, 2003, p. 31)

E indiscutivel que as empresas focadas em elementos relacionais internos formam
ambientes adequados para encarar da melhor maneira possivel, os obstaculos ambientais
externos e aprimoraram competéncias e potencialidades diferenciadas frente aos concorrentes.
Consequentemente, o equilibrio das for¢as internas e do clima da organizacdo, fazem com que
a empresa alcance uma situacdo de vantagem e privilégio diante do mercado competidor.
(GOES [ca. 2003] apud LUZ, 2003, s/p).

Conforme afirmam Begnami e Zorzo (2013, p. 42), “a historia dos tipos de pessoas que
a organizacdo atrai e as que ela constroi por meio de seu ambiente, seus processos de trabalho,
modalidades de comunicacédo, 0s gestores que exercem autoridade compde também o tipo de
clima organizacional. ”

O sucesso da organizacdo depende de seus funcionarios, sendo assim, o papel do
trabalhador tem sido decisivo dento da empresa, porém ainda poucas empresas tém interesse
em ouvi-los, em conhecer suas expectativas profissionais e pessoais, suas reclamacoes e
sugestdes em relacdo as variaveis organizacionais como: lideranca, remuneracéo, valorizacgéo,
comunicacgéo, qualidade de vida e seguranca no trabalho, trabalho em equipe, treinamento e
desenvolvimento e relacionamento interpessoal. (LUZ, 2003, p. 29-30).

2.4.1 Lideranca

Em tempos marcados pela globalizacdo das economias, pela continua necessidade de
mudanca e adaptacdo, pela automacdo digital, demanda de alguém que examine com
sensibilidade o que esta acontecendo na empresa e mostre direcdes, buscando conduzir as
pessoas. Assim, a lideranga tornou-se em algo que veio para agregar aos estudos sobre o
comportamento dos individuos dentro das organiza¢des. (BERGAMINI, 2009b, p. 21).

Neste cenario atual, se tornou importante e fundamental em contar com esse recurso que
permite aproveitar melhor a energia dos funcionarios, em busca de um caminho mais
conveniente para fazer frente aos desafios encontrados no ambiente. Dessa forma, mudar sugere
consequentemente no comprometimento natural de pessoas, e isso depende exclusivamente de
lideres. (BERGAMINI, 2009b, p. 26). Limongi-Franca e Arellano (2002a, p. 260),
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caracterizam o lider como “[...] um catalisador de talentos na formacao de novas competéncias
e garantia de resultados em processos competitivos de mercados e ambientes econémicos
globalizados.

Newstrom (2011, p. 157), descreve liderangca como uma técnica que inspira e apoia 0s
funcionérios para que trabalhem com entusiasmo, a fim de obter determinados objetivos, dessa
forma, ela auxilia 0 empregado a reconhecer suas metas, para em seguida impulsiona-lo e ajuda-
lo na conquista das mesmas. Assim sendo, liderar quer dizer a habilidade de conseguir com que
os liderados facam o que o lider entende que precisa ser feito, para isso, o lider deve estar apto
a lidar com intensos sentimentos e grandes frustracGes que aparecem quando se trabalha em
uma atmosfera de trabalho instavel. (BERGAMINI, 2009b, p. 27).

O lider se torna indispensavel nas situacdes instaveis, ele € fundamental para mudar, por
ser considerado um agente de transformacéo que deve ser capaz de inspirar coragem e servir de
exemplo a seus seguidores. (LACOMBE, 2011, p. 243). Ao inves de controlar, é conveniente
que os lideres propiciem o aparecimento de um cenario em que a mudanga ocorra e as pessoas
ndo se sintam vulneraveis, deve ser capaz de oferecer um ambiente prazeroso fazendo com que
seus seguidores possam ver significado naquilo que precisam desenvolver. (BERGAMINI,
2009b, p. 29). “E necessario criar um clima no qual as pessoas se sintam entusiasmadas pelo
que fazem, estado esse que as leva a serem mais inovadoras dando 0 maximo de si mesmas com
entusiasmo. ” (BERGAMINI, 2009a, p. 42)

Limongi-Franga e Arellano (2002a, p. 267), também consideram que o lider tem
apresentado novos perfis, passando de controlador a facilitador, tendo uma perspectiva
estratégica do negdcio e ndo apenas solucdes para problemas imediatos. Ao invés de buscar
obediéncia as regras, ele passou a consagrar o0 envolvimento e comprometimento dos
subordinados, a conduta individual passou a ser reconhecida perante sua capacidade de
trabalhar em equipe. Dessa forma, pode-se perceber que a eficacia do lider se encontra na
concepcao positiva que o funcionario tem dele, sendo percebido de maneira favoravel quando
o liderado sabe que ele conhece suas necessidades, anseios, aspiracdes e sonhos e esta disposto
a realizd-las. (BERGAMINI, 20094, p. 42).

“Em uma época em que o “capital intelectual” ¢ escasso, o papel do lider na atracdo e
retencdo de talentos merece destaque e atencédo, pois a forma de gestdo impacta na motivagédo
dos empregados, no clima organizacional e na qualidade de vida no trabalho. ” (FERREIRA,
2013, p. 4). Quando o lider se sente bem-disposto, entusiasmado e ativo, ele tende a animar 0s
seus seguidores, repassando uma sensacdo de vigor, capacidade, otimismo e encanto,

inspirando assim 0s membros da organizacao, para tanto, o contedo emocional € decisivo para
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os funcionarios compreenderem a visdo do futuro da organizacgdo e aceitarem as mudancas.
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 109).

Mais do que em qualquer outra época, o papel do lider tem se tornado fundamental para

a conducao das equipes e para obtencdo de bons resultados, assim sendo, Bergamini relata que:

As empresas precisam de pessoas que deem inicio a essas mudancas substanciais dos

mais diferentes tipos para que possam manter-se vivas e, por isso mesmo, buscam

configurar, da melhor forma possivel, o perfil do lider de que precisam. Para um

grande numero dessas empresas, o lider passa a ser considerado como alguém capaz

de levar seus seguidores a identificar-se com ela. O lider naturalmente seguido ¢é

aquele que prioriza sua capacidade de mostrar aquilo que as pessoas, no geral, ndo

conseguem ver tdo facilmente, e convencé-las da sua importancia. (BERGAMINI,
2009b, p. 45).

Os funcionérios devem esperar de um lider, como alguém que seja digno de confianca,
compreensivo, ético, justo, dindmico e que os inspire pelas suas atitudes, afinal acdes sdo mais
respeitaveis do que palavras, pois sdo elas que evidenciam o compromisso do lider.
(LACOMBE, 2011, p. 257). Todos esses atributos fundamentais sdo habilidades que podem ser
adquiridas ou alteradas pelo meio da aprendizagem, os quais ndo sdo herdados e a sua obtencdo
ndo depende somente de um exclusivo padrdo de caracteristicas inatas. (MCGREGOR, 1992,
p. 169).

Bergamini afirma que (2009b, p. 24), “[...] os lideres reconhecidamente eficazes da
atualidade estdo empenhados, principalmente, em melhorar o clima dificil que havia se

instaurado em muitas organizagoes. ”

2.4.2 Remuneracao

Conforme afirma Lacombe (2011, p. 175), a administracdo da remuneracao € uma série
de procedimentos que tem por objetivo a entrega de remuneracdo adequada a todos o0s
funcionarios da empresa, propiciando coeréncia interna entre os valores da remuneracao e
beneficios de cada trabalhador e a coeréncia externa com o mercado de trabalho, tendo em vista
proporcionar constante motivacdo ao pessoal, aumento da produtividade e controle dos gastos
com mao de obra. “A remuneracdo inclui o retorno financeiro e os servigos e beneficios
tangiveis que os empregados recebem como parte de pagamento em uma relacéo de trabalho. ”
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 381).

A remuneracdo é um fator importante, podendo trazer motivacdo e satisfacdo no
trabalho, para isso deve-se repartir 0s ganhos entre 0os que cooperaram para obté-lo, afinal as

pessoas que sdo o capital humano, compdem um enorme e valioso patriménio para qualquer
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organizacdo. Para que se tenha uma boa eficiéncia por parte dos empregados, é preciso uma
adequada administracdo do sistema de remuneracdo da empresa. (LACOMBE, 2011, p. 173).

Assim, a organizacdo deve investir em politicas de remuneracdo, pois é isso que
influencia a continuidade ou a saida dos funcionarios, afinal o dinheiro é essencial para atender
as necessidades bésicas e indispensavel a subsisténcia da vida cotidiana. (PELOSO;
YONEMOTO, [ca. 2010], p. 13). “Atraves da remuneracdo, a pessoa terd acesso a bens de
consumo, moradia, assisténcia para suas necessidades etc. Caso a pessoa ndo tenha uma
remuneracdo adequada, ndo poderd manter um padrao de vida digno. ” (DUTRA, 2016, p. 199).

Um dos fatores que pode causar a desmotivacdo de um empregado € se considerar
desfavorecido em sua remuneragédo, uma vez que ela afeta ndo somente o plano material, mas
também o psicoldgico dos trabalhadores, desencadeando fendmenos emocionais negativos,
assim sendo, € imprescindivel que haja equidade interna entre as remuneracfes da empresa.
(LACOMBE, 2011, p. 173). Seguindo no mesmo ponto de vista, Milkovich e Boudreau (2000,
p. 379), consideram que os sistemas de remuneracdo tém por finalidade ““[...] motivar
comportamentos produtivos e controlar os custos trabalhistas, ao mesmo tempo em que busca
a satisfacé@o das necessidades e do sentimento de justica dos empregados. ”

Com o passar do tempo, as organizagdes constataram que programas tradicionais de
remuneracdo se tornaram ultrapassados devido as novas estruturas, estratégias e técnicas de
trabalho. Em virtude disso, se tornou necessario tracar novos métodos objetivando a retencédo
dos funcionarios, sendo assim, as empresas comegaram a buscar solu¢des de remuneracdo mais
adequadas e favoraveis a essa nova etapa, onde se destacam valores extremamente relevantes
como qualidade, servico ao cliente, trabalho em equipe e produtividade. (GIL, 2012, p. 189).
Dessa forma, “a remuneracdo traduz em muitas situacdes a importancia relativa da pessoa para
a organizacao e seu status profissional para o mercado. ” (DUTRA, 2016, p. 196).

Para Limongi-Francga (2013, p. 65-66), os termos recompensa, remuneracao e salario
devem ser distinguidos, pois, as vezes sdo confundidos e tratados como sindnimos. A figura 1
demostra os niveis de gestdo dos pagamentos, no qual o salario é a parte fixa da remuneracéo,
paga em dinheiro e de forma frequente, a remuneracdo abrange além do salério a remuneragédo
variavel (participagdo nos lucros e resultados) e os beneficios (assisténcia médica, vale

transporte), gerando assim, uma das formas de recompensa.
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Figural. Niveis de gestdo dos pagamentos.

Recompensas e

" Remuneragdo

Salario /4

Fonte: LIMONGI-FRANGCA, (2013, p. 65).

Ao enfatizar no salario, as organizacfes que o apresentam em niveis mais elevados que
seus concorrentes, potencializam a sua habilidade de aproximar e reter pessoal qualificado,
diminuindo assim, a descontentamento dos funcionarios em relacdo a remuneracao. Ou seja,
quanto maior for a remuneracdo, maior a quantidade de pretendentes ao cargo e maior a
probabilidade de escolher os melhores profissionais. (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p.
391).

Além do salario, os beneficios também fazem parte do sistema de remuneracdo como
aspectos indiretos da mesma, sdo o conjunto de programas oferecidos pelas empresas para
complementar o salario dos trabalhadores. Esses programas de beneficios oferecidos, devem
atender tanto aos objetivos da organizagcdo como dos empregados, colaborando com uma baixa
rotatividade e diminuicdo de atrasos e faltas, proporcionando boa qualidade de vida aos
trabalhadores, reduzindo assim o estresse e fazendo com que a organizacdo seja mais
competitiva no mercado de trabalho. (MARRAS, 2000, p. 137).

Assalin e Aranha (2010, p. 23), destacam outras vantagens para as empresas com planos
de beneficios: atragdo e manutencéo de bons profissionais, maior envolvimento do funcionario,
maior produtividade, melhora no clima organizacional, melhor imagem da empresa diante da
sociedade. Os beneficios concedidos pelas organizacGes podem ser classificados, segundo
Marras (2000, p. 138-139) em:

a) Beneficios Compulsorios: onde a empresa oferece aos trabalhadores como dever
perante a lei ou normas legais, como o 13° salério, férias, salario-familia, salario-maternidade,
adicional periculosidade.

b) Beneficios espontaneos: sdo aqueles que a empresa oferece aos funcionarios por
vontade propria, normalmente com o propdsito de atender as necessidades dos trabalhadores ou
como forma de tornar o cargo mais atraente e competitivo no mercado, buscando a atracéo e

retencdo dos talentos. Alguns tipos sdo: seguro de vida, assisténcia medica, assisténcia
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odontologica, vale transporte, cesta basica, convénios com farmacias e supermercados, creche

para os filhos dos empregados, subsidio a educacéo, viagens.

2.4.3 Reconhecimento e Valorizagao

O reconhecimento pode ser um forte agente capaz de motivar e trazer entusiasmo 0s
individuos dentro da organizacdo, quando eles estdo estressados ou sobrecarregados de
trabalho, programas de reconhecimento sdo atraentes e necessarios. Esses programas podem ter
diversas formas, vdo desde um agradecimento espontaneo até programas formais explicitos,
onde um tipico comportamento é encorajado e os métodos para sua conquista séo identificados.
(ROBBINS, 2005, p. 162). “Os empregados costumam ser incentivados a progredir de acordo
com um padrdo de metas a serem alcancadas. Logo, cada avanco deve ser reconhecido e todos
os seus éxitos devem ser elogiados e recebidos de modo animador. ” (GIL, 2012, p. 211).

“O poder de reconhecimento € a capacidade para determinar quem recebera retribuigdes
especificas. Enquanto elas forem valorizadas, uma pessoa capaz de concedé-las ou de reté-las
podera exercer um forte poder sobre o comportamento dos demais. ” (VECCHIO, 2014, p. 125).
As pessoas, que sao o capital humano das organizagoes, sao extremamente importantes pois sao
0s recursos humanos que trazem a criatividade para a empresa. Afinal, elas projetam e
produzem os produtos e servicos, controlam a qualidade, comercializam os produtos e
determinam estratégias e finalidades para a empresa, coisa que instalacdes fisicas ou
equipamentos ndo o fazem. (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 19).

Conforme relata Limongi-Franca, com o passar do tempo houve uma crescente
valorizacgéo do capital humano no ambito organizacional, antigamente o ser humano era tratado
como fator de producdo sendo considerado como um componente na engrenagem da empresa,
nos dias de hoje é visto como uma grande fonte de vantagem competitiva, pois sdo as pessoas
que fazem o diferencial da organizacéo. (2013, p. 65). Dutra (2016, p. 195) também considera
que “a forma de a pessoa ser visualizada pela organiza¢do mudou, assim como mudou a forma
de sua valorizagcdo. Anteriormente a pessoa era avaliada pelo que fazia; hoje, € pelo que entrega
para a organizagéo. ”

Elogios verdadeiros, reconhecimento dos pontos fortes dos colaboradores e
demonstragdes de admiracdo, ddo as pessoas um entendimento de vitdria, fazendo com que se
sintam valorizadas. (GIL, 2012, p. 211). Logo, se o gestor ndo possui habilidade para

administrar os reconhecimentos merecidos dentro do seu quadro de pessoal, se torna dificil
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influenciar o comportamento dos seus funcionarios rumo aos objetivos empresariais desejados.
(VECCHIO, 2014, p. 126).

Devido a essa importancia do capital humano, as organizacdes precisam compreender
gue os seres humanos, ndo sao apenas pessoas movimentando ativos, elas também sao ativos
que devem ser valorizados, treinados, reconhecidos e mensurados e, além disso, sao ativos que
podem ter seu valor aumentado com o tempo, ndo séo ativos que perdem seu valor. Com a
escassez de recursos humanos e pleno capital financeiro, as organizaces tém propensdo de
utilizar capital financeiro para conseguir capital humano. (PONCHIROLLI, 2002, p. 37-38).

Em comum acordo, Dutra também declara que “o investimento continuo no
desenvolvimento das pessoas é um aspecto cada vez mais importante da valorizacdo do
trabalhador e da pessoa como cidadd. ” (2016, p. 200). Entéo, “do lado da pessoa, a valorizacédo
estad muito atrelada ao desenvolvimento profissional. A organizacao que oferece a ela condicGes
concretas de crescimento cria as condi¢Oes para sua valorizagdo tanto na empresa quanto no
mercado. ” (2016, p. 221).

2.4.4 Comunicacao

A comunicacdo é uma pratica frequente em nosso cotidiano, dentro da organizagédo os
trabalhadores se relacionam uns com os outros buscando preservar a boa salde da empresa,
esse relacionamento existente ocorre, pois, 0s colaboradores querem conhecer 0 que se passa
ao seu redor e como se ajustar neste amplo cenario. Para isso, se torna fundamental que os
gestores se empenhem em um processo sistematico de comunicagdes nas direcdes ascendente,
descendente e lateral. (NEWSTROM, 2011, p. 45).

A base de qualquer relacionamento é a comunicacdo, a qual compde uma aptidao
solicitada aos profissionais que atuam em cargos de gestdo e administracdo, pois executam
ocupacdes onde precisam expressar-se oralmente ou se comunicar com as pessoas. Ainda que
a comunicacdo componha uma das aptiddes humanas essenciais e seu desenvolvimento seja
apresentado de forma espontanea pelo individuo, a boa parte das pessoas ndo sabe se comunicar,
uma vez que a comunicagéo resulta em transformar algo comum, fazer-se compreender e causar
reagOes no destinatario. (GIL, 1994, p. 32).

Newstrom (2011, p. 45), descreve comunicacao:

Comunicacgdo ¢ a transferéncia de informacéo e compreensdo de uma pessoa para
outra. Ela ¢ uma forma de alcangar os outros por meio da transmisséo de ideias, fatos,

pensamentos, sentimentos e valores. Sua meta ¢ fazer que o receptor compreenda a
mensagem do modo como ela foi concebida. Quando uma comunicacdo ¢ eficaz,
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proporciona uma ponte de entendimento entre as duas pessoas, de maneira que elas
possam compartilhar o que sentem e sabem. Ao utilizarem essa ponte, as duas partes
podem cruzar com seguranga o rio da incompreensdo que, algumas vezes, as separa.
(NEWSTROM, 2011, p. 45).

Segundo Vecchio (2014, p. 291-292), a comunicacao eficaz é fundamental para o bem-
estar da empresa, uma comunicacao clara e objetiva muitas vezes, se torna dificil de praticar,
devido a um conjunto complexo de etapas que comeca pela geracdo de ideias, codificagéo,
transmissdo por diversos canais, decodificacdo, compreensao e por Ultimo a resposta. Sendo
assim, a comunicacdo influencia na relacdo entre a pessoa que transmite e a parte que
compreende a mensagem, uma Vvez que comunicar, também constitui repartir, compartilhar,
sendo um processo de socializagdo e de evolucéo da humanidade. (CASADO, 2002, p. 272).

“O sistema social mais amplo de uma organizacdo pode ser um obstaculo para a
comunicacdo eficaz. Se o clima for aberto e baseado na confianga, as comunicacfes
incompletas ou controversas terdo maior probabilidade de ser interpretadas favoravelmente.
(VECCHIO, 2014, p. 304). Conforme afirmam Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 326), a
comunica¢do possui quatro papéis principais dentro da organizacdo: dominio do
comportamento das pessoas; facilita a motivagédo por explicar aos funcionarios o que precisa
ser feito e a particularidade do seu desempenho; possibilita a declaragcdo emocional de anseios
e a satisfacdo de necessidades sociais; facilita a tomada de decisbes, proporcionando as
informacBes necessarias para tal.

Conforme descreve Gil (2012, p. 73), a comunicacao significa muito mais que o simples
proposito de informar, pois deve haver entendimento com o destinatario, ou seja, “[...] a
comunicacdo sé pode ser considerada eficaz quando a compreensédo do receptor coincide com
o significado pretendido pelo emissor. ”

Dessa forma, Casado (2002, p. 273), relata a importancia da comunicagéo:

Nas organizacdes empresariais, 0s processos de comunicacdo ndo sdo apenas
maneiras de perpetuar e disseminar a cultura da empresa, repassando aos seus
elementos os padrdes aceitaveis e validos de estruturagédo do trabalho, de resolucédo de
problemas e de relacionamento interpessoal. Sdo também formas pragmaticas de
estabelecer e fazer cumprir objetivos e metas. Na realidade, ao proceder a estruturacéo
de um grupo de trabalho, o que se organiza € o fluxo de informagdes relativas aos

processos da empresa voltados ao cumprimento de seus objetivos. (CASADO, 2002,
p. 273).

Problemas ou falhas de comunicacao séo responsaveis por grande parte dos conflitos
entre os individuos numa organizacdo. Dessa forma, algumas sugestbes como usar uma
linguagem apropriada, adotar comunicacgdo empatica, incentivar o feedback, desenvolver um

clima de confianca, usar uma midia apropriada e incentivar a escuta eficaz, podem colaborar
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para uma comunicacdo organizacional efetiva, gerando resultados positivos para a empresa.
(VECCHIO, 2014, p. 306-307).

2.4.5 Qualidade de vida, saude e seguranca do trabalho

Nunca se falou tanto em qualidade de vida, que as empresas e individuos estdo sendo
pressionados a tomar consciéncia do que se passa ao seu redor para rever seus valores. E
evidente que pessoas sadias fisica e mentalmente, que se sentem contentes no seu trabalho e
vivendo com entusiasmo, terdo como resultado qualidade, originando riqueza e progresso,
dessa forma, ndo é provavel que haja qualidade total sem qualidade de vida organizacional.
(BITENCOURT, 2004, p. 388). “O que mais reforca o potencial de crescimento das préaticas de
QVT ¢ sua aceitagdo como um grupo de atividades primarias ou essenciais para a atuacdo da
maioria dos profissionais de administracdo. ” (LIMONGI-FRANCA, 2012, p. 177).

“A expressdo qualidade de vida tem sido usada com crescente frequéncia para descrever
certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do
avango tecnologico, da produtividade e do crescimento econémico. ” (WALTON, 1973 apud
RODRIGUES, 1995, p. 81). Com o tempo, as relagc6es de trabalho e a composicéo da forca de
trabalho evoluiram, fazendo com que a qualidade de vida se tornasse um aspecto de grande
controle no clima organizacional das empresas. (FERREIRA, 2013, p. 109).

Qualidade de vida diz respeito as motivacGes, expectativas e valores de cada pessoa,
sendo que o sentido da natureza é a mudanca, percebe-se que as suas necessidades, perspectivas
e raz0es estdo em continua transformacdo. As circunstancias influenciam o entendimento e a
definicédo de qualidade de vida de cada individuo, pois depende do modo como o sujeito interage
com o ambiente externo, isto é, como é influenciado e influencia. (BITENCOURT, 2004, p.
395).

Ferreira (2013, p. 113), afirma que a qualidade de vida no trabalho refere-se ao conjunto
de acdes concretizadas pela organizacdo, buscando avancos e inovacbes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho. A QVT ocorre quando se observa a empresa
e os funcionérios como um todo, tendo uma visdo associada do ser humano, buscando analisar
e interpretar o nivel biologico, psicoldgico e social de cada trabalhador.

De acordo com Limongi-Franga (2013, p. 168), “[...] qualidade de vida representa hoje
anecessidade de valorizacdo das condicdes de trabalho, da defini¢céo de procedimentos da tarefa
em si, do cuidado com o ambiente fisico e dos bons padrdes de relacionamento. ”” A partir disso,

o local de trabalho esta se transformando no meio principal para a satisfacdo pessoal, assim
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sendo, a organizacgdo precisa admitir e retribuir a realidade de que os funcionarios ndo querem
somente oferecer trabalho para uma organizacdo, querem se sentir parte dela buscando um
significado a sua vida. (ULRICH, 2000 apud BITENCOURT, 2004, p. 392).

Assim, a qualidade de vida busca a transformacdo de uma organizacdo mais
humanizada, em que o trabalho requer responsabilidade e autonomia no que se refere ao cargo,
com tarefas apropriadas, engrandecendo o trabalho e contribuindo para o desempenho pessoal
do individuo. Logo, os empregados nao tém que ser expostos a condi¢cdes ambientais, jornada
de trabalho e nem a perigos que venham ameacar a sua saude e bem-estar. (WALTON, 1976
apud LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002b, p. 297).

Neste sentido, a salde e a seguranga na organizacdo sao o reflexo das condi¢oes fisicas
de trabalho apresentadas, essas condi¢cbes podem causar efeitos fisicos diretos nos
trabalhadores, que podem ser imediatos ou surgem apds um periodo de tempo. (SPECTOR,
2010, p. 413). Dessa forma, a qualidade de vida, higiene e saude no ambiente de trabalho esta
atrelada a ética da condicdo humana, uma vez que compreende desde a identificacdo,
eliminagdo e neutralizagdo ou controle dos riscos ocupacionais presentes no ambiente fisico,
nas relacBes de trabalho e na carga fisica e mental exigida para a atividade da organizacao.
(LIMONGI-FRANCA, 2013, p. 167).

Conforme relata Marras (2000, p. 199), a area de seguranca do trabalho, busca a
precaucao e correcdo dos acidentes de trabalho através de estudos e a¢des continuas, visando a
salde do funcionario. Trata-se de um conjunto de medidas, ciéncia, tecnologia e tomadas de
decisbes que tem como finalidade proteger o trabalhador no seu ambiente de trabalho,
enfatizando na reducao de acidentes e doencas ocupacionais. (ROCCA et al, 2011, p. 4).

Os acidentes ocasionados no local de trabalho sdo um grande inconveniente, pois sao
responsaveis por altos custos tanto para os empregados como para as empresas. As doencas
infecciosas, ruido em excesso, movimentos repetitivos, substancias toxicas e a violéncia no
local de trabalho s@o os cinco fatores mais comuns de ferimentos e doencas no trabalho.
(SPECTOR, 2010, p. 414).

Em vista desses elementos ocasionados no ambiente de trabalho, é relevante que a
organizacao preocupada com o incentivo a saude positiva de seus funcionarios, esteja atenta a
algumas questdes como o fortalecimento de habilidades pessoais, a manutencdo de uma rede
social no contexto organizacional, introducdo de politicas de gestdo de pessoas onde crie um
suporte promovendo niveis elevados de satisfacdo no trabalho e bem-estar, criacdo de
atividades de desenvolvimento pessoal e inclusdo de atividades fisicas durante o periodo de
trabalho. (BOWLING, 1997 apud BORGES; MOURAO, 2013, p. 625).
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Spector (2010, p. 416), também enfatiza que as empresas estdo em constante cuidado e
atencdo em relacdo a prevencdo de acidentes, buscando continuamente a conscientizacdo de
seus trabalhadores para este sério problema. Em alguns casos, as organizacGes encontram
dificuldades na prevencdo de acidentes devido a falta de cooperacdo dos funcionarios na
utilizacdo dos equipamentos de seguranca e na aceitacdo de procedimentos seguros.

Segundo Araujo e Garcia (2014, p. 192), para que os resultados sejam validos e
eficientes, os sistemas de saude e seguranca do trabalho precisam ser vistos como um
respeitavel objetivo a ser alcancado, sustentado, aprimorado e desenvolvido por todos 0s
empregados da organizacdo, gerando uma continua conscientizacdo no que se refere sobretudo
aos programas de prevengdo de acidentes e de busca constante pelo bem-estar de cada
funcionario.

Para Limongi-Franca, a qualidade de vida no trabalho é entendida pelo administrador,
sobretudo, como um investimento efetuado na organizacédo, pois refere-se a uma necessidade
emergente e ndo simplesmente uma agdo imposta pelo mercado ou mesmo uma obrigacao
exigida em lei. Assim, [...] “o administrador considera QVT um tema estratégico para o
aumento de produtividade em ambientes competitivos, mas que ainda carece de maiores

informagdes sobre o perfil dessa nova competéncia identificada. ” (2012, p. 175).

2.4.6 Trabalho em Equipe

Na busca pelo sucesso organizacional, a maioria das organizagdes ndo sobrevive sem
equipes, pois as pessoas trabalhando em equipes cooperam com mais recursos para uma tarefa,
dispondo de conhecimentos, habilidades e experiéncia. Dessa forma, se gerenciadas de forma
adequada podem transformar esses recursos em lucros como o aumento da produtividade.
(CAPRONI, 2002, p. 235). “Uma equipe de trabalho gera uma sinergia positiva por meio do
esforco coordenado. Os esforcos individuais resultam em um nivel de desempenho maior do
que a soma daquelas contribuicdes individuais. ” (ROBBINS, 2005, p. 213).

O trabalho em equipe é apontado como uma estratégia que auxilia as organiza¢Ges
durante o processo de mudanga, contribuindo com novos valores, comportamentos e metas que
derivem dessas mudancas. Dessa forma, para que essas mudancas se tornem eficazes, é
necessario a participacdo de grupos multidisciplinares e ndo apenas de individuos ou
departamentos Unicos. (GIL, 2012, p. 192).

Spector (2010, p. 459), descreve que todas as equipes de trabalho sdo também

consideradas como grupos, porém nem todos 0s grupos podem ser considerados equipes. 1sso,
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pois um grupo é composto por individuos trabalhando juntos, entretanto podem desenvolver
suas tarefas sozinhos, ja uma equipe é constituida com um grupo de pessoas que ndo consegue
realizar o seu trabalho de maneira eficaz e produtiva, sem os demais membros da equipe.

Lacombe (2011, p. 23), relata que qualquer grupo pode possuir metas, ja as equipes além
de possuirem metas, seus membros agem de maneira com que 0s objetivos do grupo estejam
acima dos interesses que eles prdprios possuem dentro dele. “[...] Dito de outra forma: grupo é
quando nos reunimos, equipe é quando nos ajudamos. ”

Segundo Caproni (2002, p. 238), as equipes sdo formadas por pessoas interagindo
interdependentemente para realizar as metas da organizagdo. Assim sendo, as equipes possuem
algumas particularidades: limites claros, afazeres comuns, atribui¢des distintas dos membros,
autonomia, dependéncia de pessoas e recursos externos e responsabilidade coletiva.

De maneira semelhante, Lacombe (2011, p. 23) também aponta que a equipe €
constituida por um limitado ndmero de individuos com conhecimentos que se completam,
comprometidos com uma finalidade, que possuem metas para desempenhar, pelas quais séo
encarregados. No entanto, para que a equipe desenvolva suas atividades de forma conveniente
e favoravel, € imprescindivel que haja envolvimento, onde o envolvimento do individuo junto
com sua equipe promova a aceitacdo das metas da equipe, fazendo com que trabalhem com
empenho, desejando permanecer na mesma. Um resultado positivo deste envolvimento € o alto
desempenho, a baixa rotatividade e a satisfacdo da equipe em niveis elevados. (SPECTOR,
2010, p. 464).

Conforme descreve Caproni (2002, p. 270), equipes eficazes consentem a trés critérios:
a equipe deve gerar resultados de alta qualidade de maneira continua; a equipe precisa favorecer
as necessidades de desenvolvimento e bem-estar pessoal dos participantes; a equipe precisa
crescer e aprender para haver bom desempenho. Robbins (2005, p. 217), menciona que deve
existir um clima de confianga entre os membros das equipes e que “a confianca interpessoal
entre os membros da equipe facilita a cooperacéo, reduz a necessidade de monitoramento dos
comportamentos individuais e une as pessoas em torno da crenca de que nenhuma delas tentara

tirar proveito da outra. ”
2.4.7 Treinamento e Desenvolvimento
Devido as continuas mudangas macro ambientais, concorréncia por segmentos de

mercado e maior disputa interna por ascensdo na carreira, € relevante a realizacdo de

treinamento em todos o0s niveis empresariais, pois colaboradores preparados produzem melhor
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e se sentem mais autoconfiantes e seguros. Em contrapartida, aqueles que ndo possuem uma
capacitacdo adequada ao cargo, estdo mais propicios a tomada de decisdo incorreta.
(LIMONGI-FRANCA, 2013, p. 87).

Ha diferencas entre treinamento e desenvolvimento, pois o treinamento é um
procedimento sistematico que requer a obtencdo de habilidades, regras, conceitos ou atitudes
que buscam a melhoria do ajustamento entre as caracteristicas dos funcionarios e as
reivindicacdes dos papéis funcionais. Ja o desenvolvimento é caracterizado por ser um processo
de longo prazo para aprimorar as capacidades e motivacGes dos trabalhadores com o intuito de
torné-los posteriores membros valiosos das instituicdes, assim, o desenvolvimento inclui além
do treinamento, a carreira e outras experiéncias. (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 338).

Gil (2012, p. 122-123), também distingue os dois processos, no qual o treinamento esta
relacionado ao conjunto de experiéncias de aprendizagem localizadas na posi¢do atual da
organizacéo, refere-se a um processo educacional de curto prazo que abrange agdes que visam
ampliar a capacidade e potencial dos funcionarios para executar melhor as atribuices
pertinentes ao cargo que ocupam na empresa. Sob outra perspectiva, 0 desenvolvimento
corresponde ao conjunto de experiéncias de aprendizagem ndo obrigatoriamente atreladas aos
cargos que os individuos ocupam atualmente, no entanto favorecem oportunidades para o
crescimento e desenvolvimento profissional. Ao contrario do treinamento, que ¢ orientado para
0 presente, o desenvolvimento de pessoas enfatiza os cargos que serdo ocupados futuramente
na empresa e os conhecimentos, habilidades e atitudes que seréo solicitados de seus titulares.
Consequentemente, as agOes orientadas ao desenvolvimento implicam num empenho maior
com a capacitacdo dos empregados.

Para Limongi-Franca (2013, p. 88), o treinamento ndo pode ser aceito pela institui¢éo
como uma sequéncia de cursos e eventos. A perspectiva da empresa € que o treinamento possa,
junto com seus objetivos, favorecer para melhor capacitacdo dos funcionarios, buscando um
aumento de moral, eficiéncia, eficacia, produtividade e melhoria do ambiente de trabalho e da
propria organizacdo. “O treinamento produz um estado de mudanga no conjunto de
Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA) de cada trabalhador, uma vez que implementa
ou modifica a bagagem particular de cada um. ” (MARRAS, 2000, p. 145-146).

De acordo com Araujo e Garcia (2014, p. 76), treinar € uma tecnica que envolve
condigdes que favorecam a aprendizagem e a integracdo dos individuos na empresa. Para uma
aprendizagem ser considerada eficaz, a mesma deve ser um resultado originado do treinamento,
buscando este efeito, é primordial que o individuo treinado se sinta motivado durante o processo

e que tenha acompanhamento até o seu término.
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Da mesma forma que o treinamento, as organiza¢Ges buscam investir também no
desenvolvimento das pessoas, especialmente naqueles que ela acredita que sdo fundamentais e
importantes para 0 seu amanhd. Desse modo, 0 meio de desenvolver os talentos, esta
direcionado as pessoas e ndo aos processos. (MARRAS, 2000, p. 168).

Com o continuo desenvolvimento dos funcionarios cria-se um alicerce consistente de
capital humano nas empresas, percebe-se entdo a notavel importancia deste método. Assim
sendo, Gil descreve este processo:

Desenvolver pessoas ndo significa apenas proporcionar-lhes conhecimentos e
habilidades para o adequado desempenho de suas tarefas. Significa dar-lhes a
formacéo basica para que modifiquem antigos habitos, desenvolvam novas atitudes e
capacitem-se para aprimorar seus conhecimentos, com vista em tornarem-se melhores
naquilo que fazem. Trata-se, pois, de um processo que transcende ao treinamento de
pessoal e envolve componentes que 0 aproximam do processo educativo. Por isso ¢
que em algumas empresas ja se prefere falar em educacdo para o trabalho e os

profissionais de treinamento sdo conhecidos como educadores. (GIL, 2012, p. 121-
122).

Conforme propde Pequeno (2012, p. 103), o desenvolvimento visa o crescimento
integral do empregado, de modo que possa aprimorar habilidades importantes para ele e para a
empresa. Diz respeito a um processo de longo prazo que tem papel preventivo, pois no futuro,
sera ideal que o individuo apresente aquelas habilidades, sendo assim, o desenvolvimento esta
voltado a pessoa em si e ndo ao cargo ocupado. Ou seja, “o desenvolvimento de pessoal refere-
se as atividades de recursos humanos programadas para aumentar o valor do funcionario depois
de seu ingresso na empresa. ” (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 290).

Mesmo que existam evidentes diferencas entre treinamento e desenvolvimento, ambos
séo processos dirigidos a capacitacdo e aprendizagem que tem como objetivo a mudanca no
comportamento das pessoas, através da inclusdo de novos conhecimentos, habilidades e
atitudes. (GIL, 2012, p. 123). Afinal, “os funcionarios competentes ndo permanecem
competentes para sempre. As habilidades se deterioram e podem se tornar obsoletas. Novas
habilidades precisam ser aprendidas. ” (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 538).

2.4.8 Relacionamento Interpessoal

Com o passar do tempo, as empresas estdo permitindo cada vez mais serem analisadas,
ISSO pois os dirigentes passaram a considerar como suas distor¢gdes comportamentais criam
dificuldades no relacionamento interpessoal dentro das organizagdes. (BERGAMINI, 2015, p.
71). Dessa forma, “o desenvolvimento das habilidades interpessoais dos gestores também

auxilia as organizac@es a atrair e reter funcionarios com alto nivel de desempenho, ” além de
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assegurar um clima de trabalho mais aprazivel, oportunizando a contratacdo e manutencgéo de
pessoas qualificadas. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 2).

Entdo, dispor de gestores com bom relacionamento interpessoal naturalmente cria um
ambiente de trabalho mais agradavel, o que torna mais facil e espontaneo a contratacdo e
manutencdo de talentos, além de favorecer também no sentido econémico, o qual pode passar
a ter melhores resultados financeiros. (ROBBINS; JUDGE, 2014, p. 3).

A realidade psicologica de cada individuo pode somente ser compreendida quando
ocorre o relacionamento interpessoal em diferentes situacGes, onde os tracos psicoldgicos
assumem diferentes proporcOes e importancias, de acordo com a situacdo do momento.
(AGUIAR, 2005, p. 302). Indiferente da situacdo momentanea, mesmo que as pessoas sejam
capazes de fazer as coisas sozinhas, elas dependem umas das outras, afinal, bem como a
presenca de objetos chamam atencdo num ambiente, a presenca das pessoas também nédo passa
despercebida em virtude do seu impacto nessa mesma atmosfera. Ou seja, assim como pode
acontecer com maveis e outros objetos materiais, ocorre também com a presenca de outras
pessoas, s que com amplitude ainda maior. (BERGAMINI, 2015, p. 94).

Para Siqueira (2008, p. 324), alguns valores orientam a vida dentro de uma organizagéo,
um desses valores refere-se a harmonia no local de trabalho, no qual deve prevalecer um
ambiente de relacionamento interpessoal adequado para a execucdo das atividades. Assim,
pode-se inferir que “oS grupos sdo sistemas pessoais com muitas possibilidades de
relacionamento interpessoal.” (SCHERMERHORN; HUNT E OSBORN, 1998 apud
BERGAMINI, 2015, p. 94).

Essas pessoas sdo ligadas por fortes vinculos entre si, associados aos objetivos de cada
individuo, sendo assim, o termo ‘interpessoal’ refere-se a relacdes que ocorrem entre duas
pessoas, identificando assim, o aspecto psicoldgico da outra pessoa. Dessa forma, o individuo
deve ter “[...] a consciéncia da presenca do outro, o que altera a predisposi¢do comportamental
de forma significativa”. (SCHUTZ, 1966 apud BERGAMINI, 2015, p. 97).

O relacionamento interpessoal em diferentes situacdes do cotidiano resulta em inlmeros
tracos psicoldgicos, os quais depois de organizados, interferem na realidade psicologica do
individuo, a qual resulta na sua personalidade. (AGUIAR, 2005, p. 297). Para tanto, muitas
empresas acreditam na grande utilidade e valia de se averiguar o historico dos individuos que
irdo incorporar o seu quadro de funcionarios. A ideia trata-se da certificagdo de suas qualidades
e atributos profissionais e também da verificacdo de pontos como honestidade, personalidade e
bom relacionamento interpessoal. (PEQUENO, 2012, p. 85).
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Segundo Schutz (1996 apud BERGAMINI, 2015, p. 101), o individuo possui
necessidades interpessoais de inclusdo, controle e afeicdo que mais tarde passaram a ser
chamadas de abertura, as quais fazem parte de um conjunto de areas que tratam do
comportamento interpessoal de cada pessoa.

A passagem por um conflito interpessoal € um dos inconvenientes estressantes mais
constantes dentro de uma organizacao, a vista disso, se dar bem com as outras pessoas passou
a ser um fator relevante para o bem-estar e boa disposi¢éo, causando caso contrario, um cenario
critico de tensdo. Como as pessoas passam muito tempo do seu dia no trabalho, as relacfes
sociais com colegas e superiores devem ser amenas, buscando a eliminagdo do conflito
interpessoal e relacBes desfavoraveis ao convivio com os demais integrantes da organizacéao.
(SPECTOR, 2010, p. 436).

Segundo Luz (2003, p. 33), o conflito interpessoal € 0 meio mais visivel do clima de
uma organizacdo. “A intensidade dos conflitos interpessoais e entre diferentes departamentos
da empresa é que vai, muitas das vezes, determinar um clima tenso ou agradavel. ” Logo, um
clima adequado nas relacdes interpessoais é culminado com democracia social, progresso na
carreira, coleguismo, harmonia, encontro de ideias, comunicagdo aberta e inexisténcia de
preconceitos. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002b, p. 298).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta a metodologia utilizada para a execucao da pesquisa cientifica e
para elaboracdo deste estudo, a qual permite compreender 0os métodos e técnicas utilizadas para
a execucdo do delineamento da pesquisa, das varidveis de estudo, a populacdo e amostra, a
técnica de coleta de dados e a técnica de andlise e interpretacdo de dados. Refere-se a0 meio
estabelecido para se chegar ao fim proposto pela pesquisa. Desde entdo, o foco da presente
pesquisa visa alcancar os objetivos apoiada em métodos e técnicas de pesquisa.

Diehl e Tatim (2004, p. 47) definem metodologia como o estudo e a avaliacdo de varios
métodos, que tem a finalidade de constatar possibilidades e limitagdes na esfera de sua
aplicacdo no processo de pesquisa cientifica. Sendo assim, é possivel adotar a melhor forma de
tratar determinado problema, agregando conhecimentos e técnicas em relagdo aos métodos para

oferecer algumas solugdes.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Quanto aos objetivos da pesquisa, foi realizada uma pesquisa descritiva, verificando as
percepcBes dos trabalhadores em relacdo a diversas variaveis presentes no seu ambiente de
trabalho, as quais comp6em o clima organizacional da empresa. Para Diehl e Tatim (2004, p.
54), a pesquisa descritiva tem o proposito de descrever as caracteristicas de dada populag¢do ou
fendbmeno ou, ainda, indicar relagdes entre variaveis. A vista disso, s&o empregadas técnicas
padronizadas de coleta de dados, ou seja, questionarios.

Os estudos descritivos conseguem dar ao USUario uma perspectiva, um cenario ou uma
exposicao dos elementos administrativos num dado periodo de tempo. (HAIR JR et al, 2005, p.
87). Contudo, “pesquisas descritivas ndo respondem bem ao porqué, embora possam associar
certos resultados a grupos de respondentes. ” (ROESCH, 2013, p. 137).

Quanto a abordagem do problema, a pesquisa define-se por ser quantitativa. Visto que
estudos quantitativos se definem pela utilizacdo da quantificagdo, desde a coleta até a
abordagem das informagdes através de técnicas estatisticas, com o intuito de assegurar
resultados e evitar distor¢des de analise e de interpretacéo, viabilizando uma margem maior de
seguranga quanto as inferéncias. (DIEHL; TATIM, 2004, p. 51). A pesquisa de natureza
quantitativa busca constatar as relacbes de causa e efeito entre fenbmenos ou eventos.
(ROESCH, 2013, p. 133).
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O procedimento técnico da pesquisa € um estudo de caso, o qual procura examinar o
ambiente da organizacdo em questdo, buscando compreender os seus indicadores positivos, e
também negativos. Dessa forma, o estudo de caso € identificado pelo profundo estudo dos
objetivos, possibilitando o conhecimento amplo e detalhado sobre o assunto estudado. E um
metodo baseado na experiéncia, que examina um acontecimento atual dentro da realidade da
organizacéo. (GIL, 2008, p. 57-58).

Sendo assim, o estudo de caso pode ser visto como um método de pesquisa, o qual
demonstra vantagens como o incentivo a novas descobertas e a énfase na simplicidade dos
procedimentos, o0 que transforma o delineamento mais apropriado. (DIEHL; TATIM, 2004, p.
61). Em comum acordo, Roesch (2013, p. 201) também considera o estudo de caso como uma
estratégia de pesquisa, a qual possibilita o estudo de acontecimentos em profundidade dentro
do seu contexto, sendo particularmente apropriado ao estudo de processos e engloba fatores

com base em varios pontos de vista.

3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO

Marconi e Lakatos (2010, p. 121) relatam que “uma variavel pode ser considerada como
uma classificacdo ou medida; uma quantidade que varia; um conceito operacional, que contém
ou apresenta valores; aspecto, propriedade ou fator, discernivel em um objeto de estudo e
passivel de mensuragdo. ”

Luz (2003, p. 53) caracteriza as varidveis como assuntos a serem pesquisados. “S&o os
diferentes aspectos da empresa que podem causar satisfacdo ou insatisfacdo nos empregados.
A pesquisa identifica seu impacto sobre os funcionarios e como eles percebem e reagem a cada
uma delas. > Assim, com o intuito de mensurar a percep¢do que os funcionarios possuem acerca
do clima organizacional da empresa e identificar os indicadores nele presentes, foram
analisadas as seguintes variaveis:

a) Lideranca: E caracterizada como um processo social em que se constituem relaces
de influéncia entre as pessoas de uma organizacdo, na qual a esséncia desse processo de
interacdo humana e formada pelo lider, seus liderados, um acontecimento e um momento social.
(LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 20023, p. 259). “Lideranga ¢ o processo de influenciar
as atividades de um grupo organizado na direcdo da realizacdo de um objetivo. (ROACH,;
BEHLING, 1984, p. 46 apud BERGAMINI, 20094, p. 3).

b) Remuneracdo: O setor de remuneracdo, ou cargos e salarios como também é

conhecido, caracteriza-se como um subsistema fundamental na organizacdo, o qual oferece o
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salario como componente remuneratério de contraprestacdo do trabalho prestado. Além do
salario, existem os beneficios, que acabam se somando, constituindo a remuneracdo do
funcionario. (MARRAS, 2000, p. 91-92).

c) Reconhecimento e Valorizacdo: Para Limongi-Franca (2013, p. 153), a disposicao
por parte do gestor, em ouvir com atencdo o seu funcionario é o maior sinal de valorizacéo do
individuo, podendo resultar assim, num maior comprometimento e engajamento do empregado
com a organizacgdo. Visto que os recursos humanos sdo essenciais, pois sem as pessoas se torna
impossivel para qualquer empresa atingir seus objetivos, devido a sua importancia, esses
recursos intelectuais devem ser constantemente reconhecidos e valorizados. (MILKOVICH;
BOUDREAU, 2000, p. 19).

d) Comunicacao: Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 325), descrevem comunicagao
como a transferéncia e compreensdo de seu significado, ou seja, € necessario que além de
transmitir uma mensagem, a mesma precisa ser compreendida pelo receptor. Dessa forma, um
pensamento ou ideia tem de ser transmitido de uma pessoa para outra, de tal maneira que a
figura mental identificada pelo destinatario seja idéntica a do emissor.

e) Qualidade de vida, Saude e Seguranca do trabalho: Limongi-Franca (1996, apud
LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002b, p. 296) consideram que “qualidade de vida no
trabalho é o conjunto das a¢des de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovacdes
gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente de trabalho. ”

f) Trabalho em Equipe: Conforme afirma Gil (2012, p. 193), a equipe de trabalho é
“[...] composta de membros que recebem treinamento interfuncional e sdo responsaveis por um
conjunto fixo de atividades. ” As equipes de elevada performance sao sustentadas por cinco
principios: uma finalidade estimulante que conduz a acao, metas e avaliacdes de desempenho
que estimulam altos padr@es, individuos capacitados que acrescentam valor, métodos de
trabalho avangados que possibilitem que os membros da equipe desenvolvam o trabalho em
conjunto buscando fortalecer constantemente a aptiddo de sua equipe como unidade de
desempenho. (CAPRONI, 2002, p. 241).

g) Treinamento e Desenvolvimento: “Treinamento ¢ um processo de assimilacao
cultural a curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimento, habilidades ou atitudes
relacionadas diretamente a execugdo de tarefas ou a sua otimizagao no trabalho. ” (MARRAS,
2000, p. 145). O desenvolvimento de pessoas consiste em uma “aprendizagem global, voltada
para o crescimento individual, sem relagdo com trabalho especifico. ” (NADLER, 1984 apud

BORGES; MOURAO, 2013, p. 468).
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h) Relacionamento Interpessoal: O processo interpessoal da-se no estabelecimento da
interacdo das pessoas e prossegue no decorrer dessa interacdo, assim, trata-se de uma conexao
entre duas ou mais pessoas num mesmo ambiente. Ambas possuem conhecimento de que cada
uma detém suas razdes, seu comportamento, sua conduta e qualidades ou atributos individuais,
gue ndo sdo as mesmas, ou seja, cada pessoa possui suas particularidades. (AGUIAR, 2005, p.
320)

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A pesquisa foi realizada na empresa Mecal Materiais de Construcdo Ltda, a qual atua
no segmento de comércio de materiais para a construcao civil, sendo que a populacao analisada
para esse estudo compreende aos funcionarios da unidade localizada na cidade de Serafina
Corréa. O grupo pesquisado consiste em 11 pessoas, sendo 0 numero total de trabalhadores da
organizagéo, neste caso, a amostra estudada coincide com a populagao.

Conforme relatam Diehl e Tatim (2004, p. 64), populacdo pode ser entendida com um
conjunto de elementos a serem mensurados, levando em consideracdo as variaveis que se
objetiva analisar, ja a amostra trata-se de uma parcela da populacdo convenientemente
selecionada.

Conforme descrevem Marconi e Lakatos (2010, p. 206), “populacdo ¢ o conjunto de
seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum. ** OS
mesmos autores ainda enfatizam que a amostra € uma parte adequadamente selecionada da
populacdo, assim, diz respeito a um subconjunto da populacdo. (MARCONI; LAKATOS,
2010, p. 147).

Roesch (2013, p. 138), afirma que “uma populacdo ¢ um grupo de pessoas ou empresas
que interessa entrevistar para o propoésito especifico de um estudo. ” Uma amostra é considerada
um grupo pequeno em relacdo a populacdo, sendo assim, é necessario que seja extraida uma
amostra representativa da populacéo, e, nesta pesquisa, a amostra foi censitaria, pois investigou
100% da populagédo. Isso quer dizer que, “um censo envolve a coleta de dados de todos os
membros de uma populagao. ” (HAIR JR et al, 2005, p. 237).

3.4 PROCEDIMENTO E TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Conforme descrevem Marconi e Lakatos (2010, p. 149), a coleta de dados trata-se da

“etapa da pesquisa em que se inicia a aplicacdo dos instrumentos elaborados e das técnicas
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selecionadas, a fim de se efetuar a coleta dos dados previstos. ” Na presente pesquisa, a coleta
de dados ocorreu por meio de questionario contendo perguntas fechadas, de multipla escolha e
de escalas, referente as varidveis apresentadas, buscando mensurar e identificar os indicadores
de clima organizacional, a fim de reconhecer efetivamente quais variaveis resultaram para tal
cenario existente no ambiente de trabalho da organizag&o.

O questionario aplicado (ANEXO A) é baseado no modelo de questionario de pesquisa
de clima organizacional, proposto por Luz (2003, p. 84). O mesmo integra um rol de perguntas
referente as variaveis estabelecidas, as quais foram selecionadas como as mais adequadas
perante a realidade da empresa.

O questionario trata-se de um método que auxilia na coleta de dados, sendo composto
por um conjunto de perguntas, as quais devem ser respondidas sem o auxilio do entrevistador.
Em anexo com o questionario foi encaminhada uma nota esclarecendo a natureza e a
importancia da pesquisa, enfatizando a relevancia de se obter as respostas. (DIEHL; TATIM,
2004, p. 68). Além disso, o questionario deve despertar o interesse no informante, de modo
que ele preencha 0 mesmo num periodo de tempo razoavel, objetivando retornos rapidos e
precisos. (MARCONI; LAKATOQOS, 2010, p. 184).

De forma similar, para Roesch (2013, p. 142) o questionario se trata de uma ferramenta
utilizada com maior frequéncia em estudos quantitativos, uma vez que é considerado nao
somente um formulario, mas também um mecanismo de coleta de dados que procura mensurar
determinadas informacd@es, dessa forma, € necessaria energia intelectual para planejar e aplicar
0 mesmo. Conforme Diehl e Tatim (2004, p. 68), a preparacdo do questionario deve estar de
acordo a certos critérios como, a organizacdo, a ordem e 0s grupos de questdes e sua
formulacéo, visando ampliar a sua eficacia e validade.

A utilizacdo de questionarios permite que um grande numero de pessoas seja
entrevistado, mesmo em diferentes locais; resulta num menor gasto com pessoal, pois ndo
requer treinamento dos pesquisadores; é respeitado o0 anonimato do informante; possibilita que
0s entrevistados respondam quando entenderem apropriado; ndo leva o entrevistado a dar
opinides de aspecto pessoal. (GIL, 2008, p. 122).

As perguntas fechadas podem ser designadas como limitadas ou de alternativas fixas.
(MARCONI; LAKATOS, 2010, p. 187). “Nas questdes fechadas, pede-se aos respondentes
para que escolham uma alternativa dentre as que sdo apresentadas numa lista. S&o as mais
comumente utilizadas, porque conferem maior uniformidade as respostas e podem ser
facilmente processadas. ” (GIL, 2008, p. 123).
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O questionario aplicado é composto por 41 perguntas fechadas, das quais as 5 questdes
iniciais tratam do perfil dos participantes e as 36 seguintes se referem as variaveis de clima
organizacional. Nessas 36 questdes foi utilizada a escala de Likert, a qual confere pontos as
diversas séries de respostas, formando dessa maneira, uma escala artificial de pontos que pode
alternar de uma a cinco alternativas para assinalar. (DIEHL E TATIM, 2004, p. 85). “As
respostas em forma de escala permitem a quem esta respondendo graduar, manifestar de forma

mais precisa seu sentimento, sua opinido quanto a determinada questio. ” (LUZ, 2003, p. 105).

3.5 PROCEDIMENTO E TECNICAS DE ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A andlise e interpretacdo dos dados sdo dois métodos diferentes, contudo, estdo sempre
relacionados. Enquanto a analise tem o intuito de ordenar e sumariar os dados permitindo a
entrega de respostas ao problema apresentado para averiguagéo, a interpretacdo possui como
propdsito a busca do significado mais amplo das respostas, com base em conhecimentos
adquiridos anteriormente. (GIL, 2008, p. 156).

A analise dos dados inclui a averiguacdo das relacdes existentes entre as variaveis,
esclarecimentos e especifica¢bes desse vinculo. A interpretacdo busca oferecer um significado
mais abrangente as respostas, associando-as a outros conhecimentos, desencadeando uma
ligacdo com a teoria, “ela pressupde a exposicao do verdadeiro significado do material
apresentado em relag@o aos objetivos propostos ¢ ao tema. ” (DIEHL; TATIM, 2004, p. 86-87).

A técnica de analise e interpretacdo dos dados foi atraves de estatistica descritiva,
analisando-se as respostas coletadas nos questionarios, gerando dados numéricos, indicando as
principais varidveis que impactaram no clima organizacional percebido na empresa.

Apos os dados de uma amostra ou de uma populacdo de elementos serem de fato
observados, 0 proposito basico consiste em inserir métodos que possibilitem organizar,
sintetizar e evidenciar estes dados, de maneira que se possa interpreta-los a luz dos objetivos da
pesquisa. Esta etapa de tratamento dos dados é conhecida como estatistica descritiva.
(BARBETTA, 1994, p. 65). Normalmente os dados coletados sdo submetidos a analise
estatistica com o auxilio de softwares ou planilhas eletrénicas para codificacdo manual dos
dados, logo apos, as respostas podem ser empregadas de varios modos. (ROESCH, 2013, p.
149-150). Conforme descreve Oppenheim, na analise quantitativa:

[...] Podem-se calcular medidas, computar porcentagens, examinar os dados para

verificar se possuem significancia estatistica, podem-se calcular correlagdes, ou tentar
varias formas de analise multivariada, como a regressdo maltipla ou a anélise fatorial.
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Essas analises permitem ‘extrair sentido dos dados’, ou seja, testar hipoteses,
comparar 0s resultados para varios subgrupos, e assim por diante. (OPPENHEIM,
1992, p. 157 apud ROESCH, 2013, p. 150).

De maneira similar, Barbetta (1994, p. 65) afirma que “com os dados adequadamente
resumidos e apresentados em tabelas e graficos, poderemos observar determinados aspectos
relevantes e comecar a delinear hipdteses a respeito da estrutura do fendmeno em estudo. ”

Para Hair Jr et al (2005, p. 87), “as estatisticas descritivas baseadas em mensuragdes de
amostras descrevem a populagdo. ” As técnicas estatisticas auxiliam para a caracterizacdo e
sintese dos dados e para o estudo das relacdes existentes entre as variaveis pesquisadas, além
disso, contribui para constatar em que medida as conclusdes podem se expandir para além da
amostra analisada. (GIL, 2008, p. 160).
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4 RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo, apresenta-se o ambiente organizacional utilizado para a realizacdo da
pesquisa, bem como a analise e interpretacdo dos dados obtidos por meio da aplicacdo de
questionario. E a andlise e a interpretacdo de dados que agrega valor & pesquisa. A partir dos
resultados analisados seréo apresentados os planos de acdo para melhoria da organizagdo no

que tange ao clima organizacional e, em Gltima analise, a gestdo de pessoas.

4.1 AMBIENTE ORGANIZACIONAL

A empresa Mecal Materiais de Construcdo deu inicio as suas atividades na cidade de
Casca, onde atualmente € a matriz, foi fundada em 01/02/1974 pelo Sr. Amélio Pinzetta
juntamente com quatro socios. A parceria permaneceu até 1991, quando Amélio adquiriu a
organizagao por completo e passou a administrar junto com seus filhos Roque e Claudio.

Em 09/03/1987, foi fundada a Mecal Materiais de Construcdo filial na cidade de
Serafina Corréa, unidade objeto deste estudo, estando localizada a 20,7 km da matriz. Deu inicio
aos seus trabalhos em uma sala alugada utilizada como loja e depdsito, instalada na Rua Barreto
Viana, 497, atuando com a revenda de 8 mil itens. Surgiu como um pequeno negocio de
materiais de construcdo, neste momento as atividades contavam com a pratica de dois
funcionarios, periodo em que a empresa possuia apenas um veiculo para pequenas entregas,
fazendo todos os procedimentos de carga e descarga de forma manual.

Com o tempo, percebeu-se a necessidade dos clientes por diferentes produtos fazendo
com que, desta forma, a linha de produtos fosse ampliada, juntamente com o0s espacos para
armazenagem de materiais. Entdo, no ano de 1989, com a necessidade de expandir os negdcios,
a empresa adquiriu um terreno e construiu loja prépria localizada na Av. Miguel Soccol, 2387,
uma das principais vias da cidade com grande fluxo de pessoas, iniciando um crescimento mais
acelerado, onde atende até hoje, contando com a geréncia do filho Claudio Pinzetta e com 11
funcionarios.

Para atender as necessidades dos clientes, a empresa passou a comercializar todos os
produtos utilizados na construcao civil, ferragens, manutencao industrial e ampliou seu mix de
ferramentas, tendo assim, mais de 13 mil itens a disposicdo dos clientes. No que se refere ao
espaco fisico, a loja dispde de 300m?2 de area de vendas, depdsito com area de 450m2 e patio
com 300 m?, aléem de caminhdes de diversos tamanhos, equipamentos de movimentacdo de

carga como guindaste e empilhadeira.
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Em 2005 a organizagdo passou a fazer parte da Redemac, trata-se de uma rede
associativa de lojas de material de construcdo, constituida por 58 lojas distribuidas pelo Rio
Grande do Sul, sendo formada por empresas tradicionais consolidadas em suas regides de
atuacdo. Sdo empreendedores que inovaram, unindo seu conhecimento de mercado e suas
melhores préaticas cooperando entre si. A partir dessa parceria, a empresa utiliza o slogan “A
gente ¢ de casa”, buscando familiarizar o cliente aos seus produtos, visando a fidelizacdo dos
mesmos.

A Mecal Materiais de Construcédo Ltda atende clientes tanto pessoa fisica, como juridica,
seu publico vai da classe A, até a classe média (C) da cidade com aproximadamente 16.004
habitantes. A empresa possui cinco concorrentes diretos na cidade disputando esta mesma fatia

do mercado, situados bem dispersos no que tange a localizacéo.

4.2 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Nesta secdo, serdo apresentados e interpretados os resultados do questionario aplicado
nos dias 18 e 19 de agosto de 2017 para 11 funcionarios, sendo o ndmero integral de
funcionarios da empresa. Do total aplicado, obteve-se o retorno de todos os 11 questionarios,

0u seja, todos os convidados participaram da pesquisa.

4.2.1 Anélise e interpretacdo do questionario

| PERFIL DOS PROFISSIONAIS

Nesta secdo analisaram-se as questdes indicativas do perfil dos funcionarios e percebeu-
se gque a maioria dos pesquisados é do sexo masculino, com faixa etéria entre 21 e 34 anos e
estudaram até o segundo grau completo. A renda mensal dos respondentes é de 1 a 3 salarios
minimos e a maioria deles esta a até 3 anos na empresa, conforme verifica-se da tabela 1 até a
tabela 5.

Dessa forma, a medida que as pessoas de uma unidade de trabalho compartilham um
atributo demografico comum, como sexo, idade, nivel de instrucédo, renda ou tempo de servico
em uma empresa, alguns desses atributos podem auxiliar a prever a rotatividade de
funcionarios, além de verificar as mais variadas experiéncias individuais e particularidades dos

individuos, podendo assim presumir o grau de conflito que podera existir no ambiente de
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trabalho da organizacdo, o qual impacta diretamente no clima organizacional. (ROBBINS;
JUDGE, 2014, p. 218).

Assim, na tabela 1, apresenta-se o género dos trabalhadores da organizacéo.

Tabela 1 — Sexo:

Sexo: Frequéncia absoluta
Masculino 7
Feminino 4
SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Percebe-se que, dos 11 participantes, 7 sdo do sexo masculino e 0s outros 4 sdo do sexo
feminino. Nota-se aqui, que apesar deste tipo de atividade ser exercida no comércio de materiais
de construcdo, normalmente por homens, existe também a atuacdo continua da mulher nessa
profissdo, a qual vem ganhando espaco e esta cada vez mais presente no mercado de trabalho.

Na tabela 2, apresenta-se a faixa etaria dos funcionarios da empresa.

Tabela 2 — Faixa Etéria:

Faixa etéria: Frequéncia absoluta

Até 20anos

Entre 21 e 34 anos
Entre 35 e 49 anos
Entre 50 e 64 anos
Acima de 65 anos

Ok woIN

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Ao analisarmos a faixa etéaria dos trabalhadores percebemos que a maioria deles possui
idade entre 21 e 34 anos. Trata-se de uma forga de trabalho mais jovem, com uma geracao que
possui maior facilidade de adaptacdo, alguns desses funcionarios estdo iniciando suas
atividades na empresa e outros nela ha varios anos. Este profissional mais jovem é capaz de
buscar novos caminhos, criando assim perspectivas de crescimento na carreira diante deste
mercado competitivo e com novas tendéncias.

Na tabela 3, é apresentado o nivel de escolaridade dos pesquisados.
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Tabela 3 — Nivel de escolaridade:

Nivel de escolaridade: Frequéncia absoluta
Fundamental completo 3
Segundo grau completo 4
Ensino superior incompleto 2
Ensino superior completo 2
SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Analisou-se a escolaridade dos trabalhadores da empresa pesquisada e pode-se verificar
que a maioria dos funcionarios que nela operam, possuem apenas o0 segundo grau completo.
Este indicador se deve pelo fato de a empresa ndo possuir nenhum tipo de exigéncia quanto a
formacdo de seus profissionais, porém, mesmo sem ter ensino superior, boa parte dos
trabalhadores possuem bons salarios devido particularmente ao tempo de empresa de cada um.
No geral, devido aos cargos ocupados, isso acaba incentivando o estudo aos funcionarios a fim
de se qualificarem, buscando novas experiéncias até mesmo no mercado de trabalho.

Na tabela 4, é evidenciada uma média da renda mensal dos pesquisados.

Tabela 4 — Renda mensal:

Renda mensal: Frequéncia absoluta
Até 1 salario minimo 2
De 1 a 3 salarios minimos 7
De 3 a 5 salarios minimos 1
Acima de 5 salarios minimos 1
SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Pode-se observar de maneira geral, que a maioria dos funcionarios possui uma renda
mensal varia de 1 a 3 salarios minimos, isso quer dizer que a maior parte deles recebe até R$
2.811,00 por més. E, da minoria que possui um ordenado maior que este (2 trabalhadores), o
mesmo € justificado pelo tempo de servigo na organizacao, 0 que gera um aumento ou reajuste
no ordenado em determinados periodos.

A tabela 5 demonstra as respostas referentes ao tempo de empresa das 11 pessoas

pesquisadas.
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Tabela 5 — Tempo de empresa:

Tempo de empresa: Frequéncia absoluta
Até 3 anos 5
Até 5 anos 1
Até 10 anos 2
Acima de 10 anos 3

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Através da tabela acima € possivel observar o tempo de empresa de todos o0s
funcionarios da organizacgéo, sendo que a maioria deles presta servico a até 3 anos, ou seja, esse
dado remete a ideia de que possivelmente haja um ativo indice de rotatividade nesta unidade.
Ja os trabalhadores que possuem acima de 5 anos na organizagdo, além de possuirem

estabilidade no emprego, possuem um ordenado maior que os demais, como mostra a tabela 4.

Il QUESTOES ACERCA DAS VARIAVEIS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nesta secéo, as questdes que envolvem as variaveis da pesquisa sdo interpretadas, acerca
da tematica: indicadores de clima organizacional. Assim, da tabela 6 até a tabela 14 analisam-
se questdes referentes a variavel lideranca; da tabela 15 até a 18 observam-se questBes
relacionadas a variavel remuneracdo; da tabela 19 até a 23 analisam-se questdes associadas a
variavel reconhecimento e valorizacao; da tabela 24 até a 27 avalia-se a varidvel comunicacéo
interna; da tabela 28 até a 31 o enfoque é a varidvel qualidade de vida, salde e seguranca no
trabalho; da tabela 32 até a 35 engloba-se a variavel trabalho em equipe; da tabela 36 até a 38
evidenciam-se o0s resultados referentes a varidvel treinamento e desenvolvimento dos
funcionarios e da tabela 39 até a 41 € analisada a variavel relacionamento interpessoal dentro

do ambiente de trabalho da empresa.

a) Variavel Lideranca

Assim, a tabela 6 demostra se o funcionario € informado pelo seu superior sobre o que

ele acha do seu trabalho.
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Tabela 6 — VVocé é informado pelo seu superior sobre o que ele acha do seu trabalho?

Vocé é informado pelo seu superior sobre o que ele acha do Frequéncia absoluta
seu trabalho?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opiniao

OoONNDNO

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Conforme os dados analisados na tabela 6, os respondentes informaram que raramente
sdo informados pelo seu superior sobre o que ele acha do seu trabalho. Trata-se de um indice
negativo, pois o funcionario deve continuamente receber o ‘feedback’ de seu superior, a fim de
que 0 mesmo tenha um parecer sobre a atividade realizada com o intuito de avaliar o seu
desempenho. Esse retorno obtido do superior denota 0s pontos positivos e negativos da tarefa
realizada, buscando um continuo aperfeicoamento da mesma.

Goulart e Sampaio (2000 apud BITENCOURT, 2004, p. 396), associam a satisfacdo do
trabalhador com os objetivos da empresa e consideram o ‘feedback’ um componente essencial
para que ocorra a satisfacdo de necessidades psicoldgicas do individuo. Assim, essa
comunicacdo entre superior e funcionario, necessita de um retorno honesto, para amparar o
rumo dos esforgos e dedicacdo, mensurar o desempenho e apontar campos que devam ser
aperfeigoados. (VECCHIO, 2014, p. 291).

A seguir, a tabela 7 representa o grau de confianca dos funcionarios da Mecal no que se

refere as decisdes tomadas pelo seu gestor.

Tabela 7 — VVocé confia nas decisdes tomadas pelo seu gestor?

Vocé confia nas decistes tomadas pelo seu gestor? Frequéncia absoluta

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opiniao

O O O o0ow

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.
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Nesta questdo obteve-se um retorno satisfatorio, pois os trabalhadores da empresa
indicaram que quase sempre ou sempre confiam nas decisGes tomadas pelo gestor, nenhum
funcionario demostrou nao confiar nas decisdes praticadas pelo gestor da Mecal. Refere-se a
um fator relevante, uma vez que os membros da organizacdo confiam no seu gestor, 0 mesmo
ganha credibilidade, facilitando assim, o bom andamento e crescimento da organizagéo.

De acordo com Heifetz (1999, p. 60 — 67 apud BERGAMINI, 2009b, p. 52), 0 que
ndo pode faltar numa corporacdo é confianca no lider, igualdade de valores, uma linguagem
propria, conhecimento, tradi¢éo, vinculos de afinidade entre os membros da equipe, e principios
que recompensam a solugdo, assim como a experiéncia de novos comportamentos.

A tabela a seguir aponta o nivel de satisfacdo quanto a avaliagdo de seu trabalho pelos

superiores.

Tabela 8 — VVocé considera que o seu trabalho é avaliado de forma justa pelos seus superiores?

Vocé considera que o seu trabalho é avaliado de forma justa Frequéncia absoluta
pelos seus superiores?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Na&o tenho opinido

QOO kFr N

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Quando perguntados se o seu trabalho é avaliado de forma justa, a maioria dos
funcionarios responderam que quase sempre ou sempre é ajuizado de maneira adequada pelo
gestor. Somente um respondente afirmou que seu trabalho é raramente avaliado de forma justa
pelo seu dirigente. Assim, a avaliacdo justa do trabalho € imprescindivel para que o0s
subordinados nédo se sintam injusticados e desvalorizados, longe disso, faz com que continuem
comprometidos com o trabalho que ja realizam dentro da organizacao.

Para Bitencourt (2004, p. 350), a inexisténcia de uma técnica sistematica por parte dos
gestores para avaliacdo dos trabalhadores, pode acarretar em injusticas quanto aos trabalhos
realizados pelos subordinados.

A tabela a seguir enfatiza 0 que os participantes da pesquisa responderam sobre 0s

bons exemplos praticados pelos gestores.
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Tabela 9 — Os gestores da empresa ddo bons exemplos aos seus funcionarios?

Os gestores da empresa dao bons exemplos aos seus Frequéncia absoluta
funcionéarios?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

N&o tenho opinido

OO O 0w

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Também nesta questdo, a maior parte dos funcionarios consideram que o0s gestores
dao quase sempre bons exemplos, nenhum funcionario afirmou que seu dirigente ndo € um
exemplo conveniente para os subordinados. A vista disso, verifica-se que o dirigente deve ser
seguido, pois 0 seu exemplo faz com que as pessoas ao redor observem suas a¢les e tomem
boas atitudes como referencial. Dessa forma, o0 bom exemplo conquista seguidores e seu
adequado comportamento ecoa de maneira positiva no ambiente de trabalho da organizacao.

Assim, segundo Provost (1949, p. 33 apud LACOMBE, 2011, p. 382) “ 0 exemplo do
chefe pode ser a melhor forma de treinamento no trabalho. O chefe deve ser um educador do
seu grupo, tanto no plano técnico como no moral. ” Para Aguiar (2005, p. 387), o gestor deve
ser o modelo do que o funcionario deve ser e de como se portar dentro da esfera organizacional.
“Um lider que d& o exemplo tem no seu coragdo a determinacdo de desenvolver ao maximo o
potencial daqueles que estdo em contato com ele. ” (GELDART P., 2002, p. 94 apud
BERGAMINI, 20093, p. 37).

Na tabela 10, os respondentes avaliaram o seu superior em relacdo a motivacao que ele

passa aos subordinados.

Tabela 10 — Como vocé avalia seu superior quanto @ motivacéo dos subordinados?

Como vocé avalia seu superior quanto a motivacdo dos Frequéncia absoluta
subordinados?

Muito bem 3
Razoével 8
Muito mal 0
SOMA 11

Fonte: Dados primérios, agosto de 2017.
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Analisando a tabela 10, pode-se perceber que a grande maioria dos funcionarios
classificaram como razoavel quanto a motivacdo transmitida pelo seu gestor, apenas 3
trabalhadores declararam que o superior motiva seus subordinados. Este indicador equivale a
um fator alarmante para a empresa, pois € seu papel inspirar seus seguidores, conhecer suas
necessidades e incentiva-los para que sejam cada vez mais empenhados, produtivos e com sede
de sucesso profissional.

Segundo Bergamini (2009a, p. 88), para o lider ter seguidores motivados, dois aspectos
sdo fundamentais: ser sensivel e receptivo para constatar que necessidade esta estimulando a
conduta do individuo num determinado momento e dispor de liberdade e recursos eficientes
que permitam disponibilizar aquele fator valorizado pela necessidade do funcionario. “O lider
transformador procura as motivacfes potenciais dos seguidores, tendo em vista satisfazer
aquelas de nivel mais alto e, a0 mesmo tempo, assumem integralmente esse seguidor”.
(BURNS, 1979, p. 4 apud BERGAMINI, 20094, p. 38).

Quando questionados sobre receptividade de seus superiores perante as criticas, 0s

participantes responderam conforme apresenta a tabela 11.

Tabela 11 — Vocé acha que os superiores séo receptivos as criticas dos seus subordinados?

Vocé acha que os superiores sdo receptivos as criticas dos Frequéncia absoluta
seus subordinados?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opinido

OO NO W

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Um grupo predominante de funcionarios considera seu superior quase sempre receptivo
as criticas e somente 2 respondentes relataram que raramente o gestor € aberto a receber as
opinides contrarias ou negativas de seus subordinados.

Receber facilmente ideias de uma posigdo contraria é fator fundamental para um bom
ambiente de trabalho, no qual o superior deve ouvir seus subordinados, levando em conta suas
opinides e sugestdes. Afinal, as criticas construtivas servem justamente para melhorar e
aperfeicoar o desempenho profissional e pessoal de cada individuo no cenario empresarial,
assim, os gestores devem ouvir seus subordinados mesmo quando acreditam estar certos no que

realizam.
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Para tanto, Katcher (2000, p. 1 apud BERGAMINI, 2009Db, p. 55), afirma que “os lideres
sdo respeitados quando conseguem envolver as pessoas, ouvir aquilo que elas tém para dizer,
mesmo que possam chegar a conclusdo de que tais sugestdes e objecbes ndo sejam
convincentes. ”

A tabela 12 enfatiza a autonomia dos funcionarios ao realizarem suas tarefas diarias.

Tabela 12 — Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como considera melhor?

Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como Frequéncia absoluta
considera melhor?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Na&o tenho opinido

QOO ~NM~

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Ao analisar a tabela 12, verifica-se que quase sempre e/ou sempre os trabalhadores
desenvolvem suas atividades da forma como consideram melhor, nenhum funcionério sinalizou
ndo ter independéncia para desempenhar sua funcéo de maneira que julgue mais apropriada.

Dessa forma, observa-se um ponto forte para a empresa, visto que os funcionarios
possuem um nivel consideravel de autonomia, podendo realizar suas tarefas da forma que
consideram melhor, trata-se assim de um elemento de extrema importancia pois qualquer
empregado aspira ter alguma liberdade para exercer sua funcao profissional. Logo, pode-se
considerar que os profissionais possuem mais facilidade em desenvolver suas tarefas de forma
independente, por isso, deixar os funcionarios livres no trabalho pode estimular a sua
criatividade, fazendo com que produzam com mais qualidade e ainda ampliem os lucros da
organiz

acao.

Assim, o lider deve apenas indicar os objetivos dando uma direcdo a ser seguida,
possibilitando que os funcionarios desenvolvam certa autonomia para definirem como o
trabalho sera feito e em que ritmo desempenhar. (BERGAMINI, 2009b, p. 115).

A tabela 13 apresenta o grau com que os funcionarios consideram seu superior um bom

lider.
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Tabela 13 — Vocé considera o seu superior um bom lider?

Vocé considera o seu superior um bom lider? Frequéncia absoluta
Sim 7
Né&o 0
Mais ou menos 4

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Dos 11 funcionéarios da Mecal, 7 deles consideram seu superior um bom lider e outros
4 acreditam que o gestor € relativamente um bom lider, ou seja, ndo o ponderam totalmente
como um lider ideal. Contudo, dispde-se de um elemento favoravel para a empresa, isso quer
dizer que o superior é visto como alguém com visao e disciplina, capaz de gerenciar pessoas
diferentes, com personalidades diferentes, mobilizando-as para objetivos comuns. Ou seja, 0
lider possui a habilidade de fazer com que seja seguido pelos membros de sua equipe, para que
todos juntos possam alcangar os objetivos almejados.

Em outras palavras, um bom lider precisa apresentar determinadas caracteristicas
préprias, as quais sdo essenciais para a sua funcao e o difere das demais pessoas. Tais qualidades
especificas se referem a atributos como a honestidade, capacidade de delegar tarefas, definir
metas, comunicar-se, confiar na sua equipe, ser otimista, comprometido, engajado e criativo,
para que se alcance assim, o resultado pretendido.

De acordo com Manz e Sims Jr (1989, p. 227 apud BERGAMINI, 2009b, p. 142), “o
melhor lider é aquele que apenas se deixa notar, ndo € aquele que as pessoas obedecem e
aclamam nem aquele que todos depreciam. O bom lider fala pouco, e quando concluiu seu
trabalho e alcangou seu objetivo, as pessoas dirdo: nds o fizemos. ”

A tabela 14 examina a opinido dos pesquisados quanto a protecdo de algum funcionério

pelo chefe.
Tabela 14 — No seu trabalho ha algum funcionario protegido pelo seu chefe?

No seu trabalho ha algum funcionario protegido pelo seu Frequéncia absoluta
chefe?

Sim 6
Nao 2
Na&o tenho opinido 3
SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.
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Como mostra a tabela acima, 3 participantes preferiram ndo opinar e 6 trabalhadores
consideram que existe algum funcionario especialmente favorecido e/ou apadrinhado pelo
chefe. Consiste num elemento prejudicial e extremamente grave ao se tratar de um ambiente
de trabalho, pois infringe o conceito de igualdade entre os empregados. Ou seja, todos 0s
subordinados devem ser tratados de forma semelhante, isto €, sem haver um comando que
consente privilégio a algum(s) individuo(s), ndo levando em consideragdo valores como
aptidao, capacidade, merecimento e integridade.

Para McGregor (1992, p. 128), “os subordinados exigem seguranga, garantias, quando

se sentem ameagados, quando receiam atos arbitrarios, favoritismo, discriminagao. ”

b) Variavel Remuneracao

Referente a variavel remuneracgéo foi questionado se a mesma € considerada apropriada,

conforme verifica-se na tabela 15.

Tabela 15 — Sua remuneracao é adequada ao trabalho que vocé faz?

Sua remuneracao ¢é adequada ao trabalho que vocé faz? Frequéncia absoluta
Sim 7
Né&o 0
Mais ou menos 4

SOMA 11

Fonte: Dados primérios, agosto de 2017.

A tabela acima demostra que 7 funcionarios consideram adequada a sua remuneracao
em relacgdo ao trabalho que realizam e 4 respondentes opinaram que seu salério ndo é totalmente
conveniente ao oficio que exerce. Fundamenta-se uma esfera favoravel, pois a remuneracgéo é
uma das principais variaveis de clima organizacional, capaz de gerar motivacdo e satisfacéo
pelo trabalho exercido. Ou seja, uma ideal compensacéo financeira pode originar um aumento
da autoestima e engajamento do funcionario, dai a necessidade de haver bom plano de
remuneracdo na organizacao.

A vista disso, administrar a remuneragao tem como prop6sito oferecer uma remuneragao
adequada a todos que atuam na empresa, permitindo que haja uma coeréncia interna entre 0s
valores pagos e uma equidade externa com o mercado de trabalho. Quando a remuneragéo

ocorre de forma apropriada ao trabalho desenvolvido, a mesma pode motivar e incentivar o
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trabalhador, podendo refletir até mesmo numa significativa melhora na capacidade de
producdo. Em contrapartida, é frequente o surgimento de dificuldades para determinar e
introduzir remuneracgdes justas, pois 0s individuos tém a propensdo de estimar que sdo dignos
de um ordenado superior a aquele que organizacéo julga adequado. (LACOMBE, 2011, p. 175).

Assim, a remuneracdo deve levar em conta aspectos éticos, buscando estabelecer um
salario que seja justo tanto para o empregador, como para o empregado. (ALBUQUERQUE,
1982 apud LIMONGI-FRANCA, 2013, p. 66). “Quando a remuneragdo parece justa em vista
das demandas do cargo, do nivel individual requerido de habilidades e dos padrdes vigentes no
mercado, a satisfacdo surge como consequéncia natural. ” (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2010, p. 84).

A tabela 16 demonstra a avaliacdo dos pesquisados acerca dos beneficios

disponibilizados pela empresa.

Tabela 16 — Os beneficios oferecidos pela empresa atendem as suas necessidades?

Os beneficios oferecidos pela empresa atendem as suas Frequéncia absoluta
necessidades?

Sim 4
Né&o 1
Mais ou menos 6
SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Ao considerar a tabela 16, observa-se que apenas 4 funcionarios julgam receber
beneficios que atendam totalmente suas necessidades, 6 empregados consideram os beneficios
insuficientes no que tange o pardmetro de necessidades essenciais. Nota-se entdo, que o
beneficio o qual a Mecal proporciona aos seus funcionarios atende mais ou menos as suas
aspiracdes, isso quer dizer que além do salario adequado que recebem, conforme visto na tabela
15, os pesquisados esperam algo a mais no que tange o beneficio recebido atualmente, que é a
cesta basica. Com o objetivo de reter seus talentos, aumentar 0 comprometimento e encorajar a
lealdade de seu pessoal, a organizacdo deve oferecer beneficios atraentes e competitivos.

Logo, um bom programa de beneficios faz com que a empresa se torne mais competitiva
no mercado de trabalho. A finalidade primordial de tais beneficios é o atendimento das
necessidades dos empregados, partindo da inferéncia que ‘a empresa sabe o que ¢ melhor para

seus funcionarios’, estabelecendo assim, o que 0 mesmo necessita para assegurar qualidade de
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vida, alimentacdo, assisténcia médica, fornecidas como complemento da remuneracéo.
(MARRAS, 2000, p. 138).

A tabela 17 indica o grau de satisfacdo dos pesquisados em relacdo ao seu salario,
guando comparado a outros ordenados da empresa, levando em consideracdo a mesma funcgéo

desempenhada.

Tabela 17 — Vocé considera seu salario adequado em comparacéo com o salério recebido por outros

funcionarios do mesmo nivel da sua empresa?

Vocé considera seu salario adequado em comparagdo com o Frequéncia absoluta
salario recebido por outros funcionarios do mesmo nivel da
sua empresa?

Sim 7
Nao 1
Mais ou menos 3
SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Num comparativo no que se refere aos diferentes tipos de remuneracéo praticados dentro
da Mecal, 7 dos funcionarios consideram seu pagamento apropriado a funcdo que exercem, 3
respondentes julgam seu ordenado inadequado perante um comparativo ao pagamento recebido
pelos seus colegas. Configura-se assim, um indicador que contribui para a criagdo de um bom
ambiente para se trabalhar, onde os empregados ndo se sentem injusticados em relacdo a
desigualdade salarial dentro da empresa, afinal, ndo deve haver desequilibrio de remuneracao
entre funcionarios que efetuam a mesma atividade dentro de uma organizacéo.

Dessa forma, o grau de diferenca entre os pagamentos pode interferir na permanéncia
ou ndo do trabalhador na empresa, ou em investir na sua capacitacdo profissional tendo em vista
promocdes e novas atribui¢des ou encargos. Assim, a organizacdo deve possuir uma estrutura
de pagamentos justa, pois trata-se de um elemento importante da remuneracao, ou seja, deve
haver diferengas convenientes entre os niveis salariais na mesma organizagdo. (MILKOVICH;
BOUDREAU, 2000, p. 393). Dutra (2016, p. 187) também considera que “os padrfes de
equidade sdo fundamentais para garantir um tratamento justo da contribuicdo da pessoa para a
organizacdo e também para estimula-la a ampliar sua contribui¢do, a medida que consegue
visualizar padrdes de resposta da empresa para as diferentes contribuicoes.

Na sequéncia, os pesquisados opinaram referente a recompensa recebida pela
organizacao perante os desempenhos bem-conceituados, o resultado obtido é evidenciado na
tabela 18.
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Tabela 18 — A empresa recompensa 0s desempenhos excelentes de seus funcionarios?

A empresa recompensa 0s desempenhos excelentes de seus Frequéncia absoluta
funcionéarios?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opiniao

AN

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Com opinides bem dispersas, contudo um grupo predominante de funcionarios
considera que a empresa nunca ou raramente recompensa 0s desempenhos excelentes
observados dentro do cenario organizacional e somente 1 respondente entende que a Mecal
sempre retribui as notaveis performances profissionais. Este contexto diz respeito a um
indicador critico, pois quando o funcionario ndo se sente recompensado pela empresa cria-se
uma condicdo prejudicial que acaba impactando consequentemente na sua motivacgao, podendo
originar um ambiente de trabalho mais insignificante e inapropriado para se conviver,
influenciando diretamente no desenvolvimento profissional dos membros insatisfeitos.

Segundo McGregor (1992, p. 180), o desempenho e o desenvolvimento do trabalhador
nas suas atividades sdo influenciados diretamente pelos tipos de recompensas e satisfagdes que
recebe, 0s quais sdo caracteristicos de cada organizacdo. A estrutura da companhia e suas
praticas que envolvem as recompensas do funcionario afetam profundamente o crescimento do
mesmo. Para Dutra (2016, p. 187), “ [...] essas recompensas podem ser entendidas como o
atendimento das expectativas e necessidades das pessoas, tais como: econémicas, crescimento
pessoal e profissional, seguranca, projecao social, reconhecimento, possibilidade de expressar-

se atraveés de seu trabalho etc.”
c¢) Variavel Reconhecimento e Valorizagao
A tabela 19 assinala a opinido dos participantes da pesquisa quanto ao tratamento que

recebem dentro da Mecal, nesta questdo os funcionarios avaliaram especialmente o respeito que

recebem.
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Tabela 19 — Os funciondrios sao tratados com respeito, independente dos seus cargos?

Os funcionarios sao tratados com respeito, indiferente dos Frequéncia absoluta
seus cargos?

Sempre 10
Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opiniao

[N e Nl

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Quase a totalidade dos funcionarios da Mecal afirmam ser sempre tratados com respeito
e apreco no local de trabalho, indiferente da funcéo que exercem e nenhum pesquisado declarou
n&o ser tratado com respeito dentro da organizagao.

Tal resultado equivale a um indicador bastante positivo, pois todas as pessoas merecem
ser atendidas com dignidade, atengéo e consideracéo, afinal, o respeito € um dos valores basicos
nas relagdes humanas, pois representa a base para a construcdo de relacionamentos solidos e
harmoniosos.

Dessa forma, o cultivo do respeito pode aumentar o moral do funcionério, sendo capaz
de levar ao local de trabalho uma atmosfera mais leve e agradavel, além de permitir que haja o
reconhecimento, aceitacdo e valorizacdo das qualidades de cada individuo, fatores esses que
interferem consequentemente no clima organizacional.

Diante isso, 0 respeito dentro da organizacdo é a maior prova de que é aceita a
individualidade dos membros, isso pois, o individuo deve ser aceito como é de fato e ndo como
gostaria que fosse.

Conforme relata Bitencourt (2004, p. 392), os empregados possuem necessidades
humanas no trabalho, precisam ser percebidos dentro da organizagéo, compreendidos nas suas
opinides, tratados e respeitados como seres humanos.

Na sequéncia, 0s participantes relataram acerca do grau de seguranca que possuem ao

expor o que pensam dentro da esfera organizacional, conforme representado na tabela a seguir.
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Tabela 20 — Os funciondarios sentem-se seguros em dizer o que pensam?

Os funcionarios sentem-se seguros em dizer o que pensam? Frequéncia absoluta

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opinido

R ONODN

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Quando questionados se estdo seguros em dizer o que pensam dentro da esfera
organizacional, 8 dos funcionarios afirmaram que quase sempre e/ou sempre se sentem a
vontade para expressar suas ideias e pontos de vista, 1 respondente preferiu ndo opinar acerca
desta questdo e outros 2 trabalhadores declararam que raramente se sentem protegidos para
relatar o que pensam.

Nesse sentido, saber ouvir os funcionarios se tornou uma pratica fundamental para que
se sintam reconhecidos e valorizados por seus superiores, visto que, tal pratica faz com que se
crie um ambiente de trabalho mais promissor e com membros proativos, no qual se possa extrair
o melhor que eles tém a oferecer, contribuindo positivamente para a geracdo de um clima
adequado a convivéncia organizacional.

O motivo pelo qual os empregados ndo expressam suas apreensdes no trabalho é em
razdo de ndo se sentirem psicologicamente seguros manifestando seus pontos de vista. A
medida que os gestores certificam que dedicardo as ideias propostas, uma atencéo justa e vao
realizar transformacfes ativamente, os funcionarios estdo mais dispostos a se manifestar.
(ROBBINS; JUDGE, 2014, p. 270).

A tabela 21 aponta as respostas obtidas referente ao grau de reconhecimento por parte
da empresa, quando do recebimento de opinides e sugestdes dos empregados.



64

Tabela 21 — A empresa € aberta a receber e reconhecer as opinifes e contribui¢des de seus funcionarios?

A empresa é aberta a receber e reconhecer as opinides e Frequéncia absoluta
contribuicdes de seus funcionarios?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opinido

OO kRO M

SOMA 11

Fonte: Dados primérios, agosto de 2017.

Quase a quantidade integral dos pesquisados considera a Mecal uma empresa aberta a
receber opinides e reconhecer as contribui¢des que séo oferecidas pelo seu pessoal, somente 1
funcionario informou que a organizacdo ndo estd disposta a aceitar ideias e criticas. Este
indicador otimista resulta do fato de a organizacao ter consciéncia do empenho e dedicagédo
despendidos por parte da equipe e de suas convicgdes ou sugestdes perante determinado
contexto organizacional. Assim, verifica-se que a empresa ndo cobra apenas resultados, estando
também receptiva ao parecer de seus funcionarios.

De acordo com Robbins e Judge (2014, p. 229), normalmente a empresa apenas informa
seus trabalhadores, no entanto, solicita opinides ou conselhos esporadicamente, ou seja, o chefe
eventualmente ou nunca pede a opinido dos funcionarios. Por outro lado, muitas organizacfes
reconhecem e estimam as sugestdes dos empregados, criando inclusive programas para
potencializar essas inovacdes e ideias recebidas.

A tabela a seguir analisa se as oportunidades na organizagdo séo oferecidas as pessoas

mais competentes.

Tabela 22 — As pessoas competentes sdo as que tém as melhores oportunidades na empresa?

As pessoas competentes sdo as que tém as melhores Frequéncia absoluta
oportunidades na empresa?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opinido

= O 01010

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.
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Conforme verificacdo da tabela acima, 5 participantes acreditam que quase sempre as
pessoas competentes sdo as que possuem as melhores oportunidades, enquanto outros 5
empregados consideram que as pessoas eficientes raramente dispdem das mesmas
oportunidades, um respondente diz ndo ter opinido acerca desta questdo. Com respostas bem
fragmentadas, pode-se pressupor que alguns funcionarios se sentem desvalorizados por ndo
possuirem as mesmas oportunidades que seus colegas, enquanto outros entendem que as
oportunidades sao oferecidas para os trabalhadores aptos e talentosos.

Normalmente, os empregados sdo promovidos para que fortalecam e aperfeicoem as
capacidades que possuem, assim, quando essa oportunidade Ihe é indeferida, comeca a ser
danificada a sua dignidade humana e a garantia de ter uma vida mais significativa, com mais
importancia e valor. A partir dai, consequentemente, a empresa também passa a perder pois a
habilidade e aptiddo do colaborador € desperdicada. (BERGAMINI, 2009b, p. 38-39).

A tabela 23 assinala o grau de reconhecimento recebido pelo funcionério, quando ele

executa um bom trabalho.

Tabela 23 — VVocé recebe o reconhecimento devido quando realiza um bom trabalho?

Vocé recebe o reconhecimento devido quando realiza um Frequéncia absoluta
bom trabalho?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opinido

Or o O

SOMA 11

Fonte: Dados primérios, agosto de 2017.

N&o se trata de uma diferenca significativa, contudo 6 dos funcionarios se sentem quase
sempre reconhecidos quando desenvolvem suas atividades com sucesso. Os demais
respondentes consentem que raramente e/ou nunca recebem o reconhecimento que consideram
adequado, sempre que praticam suas tarefas com éxito.

Existem varias formas para o gestor reconhecer seus liderados, entre elas: acompanhar
seu trabalho de perto, comunicando-se com os subordinados, implantando programas para
estimular e entusiasmar seu pessoal, elogiando-os. Todas essas recompensas positivas fazem
com que os funcionarios tenham mais aptiddo para desempenhar novos encargos e ficar mais

proximo de alcancar seus objetivos particulares e especificos da carreira.
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Assim como a organizacdo busca 0 engajamento e empenho de seu pessoal, deve
também reconhecer a dedicacdo e interesse adequadamente desse contingente, caso 0
reconhecimento ndo ocorra, existira frustracdo e abatimento perante as expectativas
fracassadas. Diante disso, verifica-se que se trata de uma particularidade humana o anseio de
ser elogiado por uma tarefa bem realizada, um comportamento apropriado, uma agéo efetiva ou
uma opinido sincera. (ARAUJO; GARCIA, 2014, p. 218).

d) Variavel Comunicacéo

A tabela 24 mostra o que os funcionarios acham referente as orientacGes de trabalho que

recebem.

Tabela 24 — As orientacdes que vocé recebe sobre o seu trabalho séo claras e objetivas?

As orientagOes que vocé recebe sobre o seu trabalho sdo Frequéncia absoluta
claras e objetivas?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

N&o tenho opinido
SOMA 11

Fonte: Dados primérios, agosto de 2017.

(@ N e Nl Nep]

Em analise a tabela 24, verificou-se que todos os participantes consideram as
orientagdes que recebem em relagédo ao trabalho que exercem sempre e/ou quase sempre claras
e objetivas, nenhum funcionario certificou obter instru¢fes confusas e indecisas. Refere-se a
um indicador promissor, pois quando as pessoas se comunicam de forma clara, tendem a
construir um ambiente de alta confianca, fazendo com que os processos tenham maior eficacia,
evitando assim retrabalhos. Uma das causas que prejudicam o clima organizacional e causam
desentendimento é a auséncia de clareza na informacdo, a qual pode ocasionar numa
interpretacdo desacertada com decorréncias desagradaveis.

O ambiente de trabalho onde estamos inseridos demanda um modelo de gestdo de
pessoas que incentive e disponibilize estrutura ao desenvolvimento reciproco da institui¢do e
dos funcionarios e que possibilite orientacdo de forma clara, simples e flexivel referente as

atividades desempenhadas. (DUTRA, 2016, p. 65). Dessa forma, para sua sobrevivéncia e
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evolugdo no mercado, as instituicbes dependem cada vez mais de métodos de comunicacao
claros, precisos, confiaveis e apropriados. (CASADO, 2002, p. 271).
Em seguida, conforme tabela 25, os participantes avaliaram se sdo informados de forma

apropriada sobre as decisdes que interferem no seu trabalho.

Tabela 25 — Os funcionarios se sentem adequadamente informados sobre as decisfes que afetam o seu

trabalho?

Os funcionérios se sentem adequadamente informados sobre Frequéncia absoluta
as decisdes que afetam o seu trabalho?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opinido
SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

QO NO W

Em relacdo a este quesito, a maior parte dos funcionarios respondeu que quase sempre
se sentem devidamente informados sobre as decisbes que influenciam o seu trabalho, 2
trabalhadores declararam que raramente se sentem habilmente notificados sobre medidas que
dizem respeito ao seu trabalho. Verifica-se aqui outro indicador propicio, pois para desenvolver
suas atividades com bom resultado, é necessario estar a par das informacGes referentes ao seu
cargo e do que se passa no ambiente de trabalho da empresa. Assim, € imprescindivel que haja
uma comunicacao eficaz com os funcionarios fazendo com que as informacGes importantes e
fundamentais cheguem até eles, visto que o trabalho precisa ser feito em conjunto para que 0
método de comunicacéo eficiente vigore.

Logo, o empregado deve receber instruces sobre a funcdo a ser desenvolvida, os
fundamentos do cargo, as praticas da organizacao e obter feedback referente ao seu desempenho
e explicacdo das metas a serem alcangadas. Ou seja, devem ser bem informados, a fim de que
se tenha uma comunicacdo eficaz e adequada, com um ambiente aberto e franco para que possa
contribuir no desempenho de todos os funcionarios da instituicdo. (LIMONGI-FRANCA, 2013,
p. 147).

Ainda referente a comunicacdo interna, a tabela 26 mostra como os pesquisados
opinaram a respeito da forma que a direcdo da organizacdo 0s comunica quando possuem

informagdes de interesse de todos.
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Tabela 26 — Como a direcédo da empresa se comunica com o0s funciondrios a respeito das informacdes de

interesse geral?

Como a direcdo da empresa se comunica com os funcionarios Frequéncia absoluta
a respeito das informacdes de interesse geral?

Adequadamente 6
Razoavelmente 5
Inadequadamente 0
SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Ao avaliar a comunicagdo interna de gestores para os funcionarios (tabela 26), 6
respondentes opinaram que esses avisos séo feitos de forma adequada, enquanto que para 5
empregados isso ocorre de maneira razoavel, ou seja, esta deixando a desejar. Dessa forma, é
importante que as informacgdes sejam compartilhadas com todos 0os membros da empresa,
possibilitando um entendimento geral das mensagens transmitidas pela direcdo. Ao transmitir
as informacoes, a diregdo da empresa deve estar ciente de que quanto mais informados os
trabalhadores estiverem, mais envolvidos pelo sucesso da organizagéo eles estarao.

Segundo Vecchio (2014, p. 296), a comunicacao com o nivel inferior, flui da direcdo da
empresa para os subordinados, isso quer dizer que este fluxo ocorre de cima para baixo e sem
descartar nenhum nivel intermediario, ou seja, todos os funcionarios devem ter acesso as
mesmas informacoes.

Na sequéncia 0s pesquisados responderam se estdo bem informados sobre o que

acontece na organizacéo.

Tabela 27 — Vocé se considera bem informado sobre o0 que se passa na empresa?

Vocé se considera bem informado sobre o que se passa na Frequéncia absoluta
empresa?

Sim 4
Nao 0
Mais ou menos 7

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Como ilustra a tabela 27, os trabalhadores expressaram sua opinido referente ao grau
que se sentem bem informados no que ocorre dentro da organizacdo, assim, 7 funcionarios

assumiram ser mais ou menos bem informados do que acorre dentro do ambiente da Mecal,
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enquanto 4 pesquisados afirmaram que sabem do que se passa no ambito organizacional. Para
um cenario mais apropriado, é ideal que a maioria dos membros da empresa se sintam
devidamente conhecedores das noticias que circulam na empresa, ou seja, a disseminacdo de
informac0es ser oficializada pelos gestores, conhecida e anunciada por todo o meio empresarial.

Segundo Newstrom (2011, p. 55), os gestores devem manter-se informados, obtendo as
informagdes fundamentais de interesse dos colaboradores, transmiti-las e auxiliar os

funcionarios a se sentir informados sobre 0 que se passa na organizacao.

e) Variavel Qualidade de vida, Saude e Seguranca no Trabalho

Em relacdo a qualidade de vida no trabalho, a tabela 28 demostra a opinido dos

respondentes levando em conta as condices fisicas do local onde trabalham.

Tabela 28 — As condicdes fisicas de trabalho na empresa séo satisfatorias (temperatura, ruido, higiene,

mobiliario)?
As condigoes fisicas de trabalho na empresa séo satisfatorias Frequéncia absoluta
(temperatura, ruido, higiene, mobiliario)?
Sim 11
Né&o 0
Mais ou menos 0
SOMA 11

Fonte: Dados primérios, agosto de 2017.

Com um indicador unanime e oportuno, todos os trabalhadores da organizacdo
consideram exercer suas atividades num local com condices fisicas adequadas. Trata-se de um
ambiente saudavel para que o funcionario consiga realizar suas tarefas de maneira segura e
regular. Todos esses elementos como temperatura, ruido, higiene, mobiliario, possuem uma
intensa influéncia nos niveis de produtividade das organizac6es, impactando diretamente no
desempenho dos trabalhadores e na sua qualidade de vida.

Assim, os funcionarios devem dispor de seguranca e salubridade no local de trabalho,
quer dizer que ndo podem ser expostos a condi¢cdes ambientais, jornadas de trabalho nem a
riscos que prejudiquem a sua saude. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002b, p. 297).

A seguir os respondentes avaliaram se a organizacdo esta empenhada para garantir a

seguranca dentro do ambiente organizacional.
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Tabela 29 — A direcdo da empresa estd comprometida em melhorar a segurancga dos funcionéarios no local
de trabalho?

A direcdo da empresa esta comprometida em melhorar a Frequéncia absoluta
seguranca dos funcionarios no local de trabalho?

Sim 10
Né&o 0
Mais ou menos 1
SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

A tabela 29 demonstra que 10 pesquisados consideram que a direcdo da empresa esta
comprometida em aprimorar a seguranga de seus funcionérios no local onde operam. Destaca-
se assim, um indicador favoravel, pois diante de niUmeros alarmantes de acidentes em locais de
trabalho, é essencial que a empresa busque continuamente proteger a integridade e a capacidade
de trabalho de seus funcionérios, através de agdes preventivas propostas & melhora dos
ambientes de trabalho.

Conforme afirma Marras (2000, p. 208), a gestdo de seguran¢a numa organizagao deve
dispor de uma politica clara e aberta que reflita a preocupacdo da diretoria da empresa em
relacdo a protecdo de seus trabalhadores; além de possuir procedimentos relacionados a essa
politica e haver uma equipe de profissionais competentes e recursos capazes de levar a diante
0 programa. Dessa forma, a seguranca no trabalho deve ser uma preocupac¢do maxima das
organizacdes, as quais deve desenvolver continuas acdes de prevencéo de acidentes.

A tabela 30 evidencia o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao volume de

trabalho que desempenham dentro da Mecal.

Tabela 30 — VVocé se sente satisfeito em relacdo ao volume de trabalho que realiza?

Vocé se sente satisfeito em relagdo ao volume de trabalho Frequéncia absoluta
que realiza?

Sim 7
Né&o 0
Mais ou menos 4

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

A tabela 30 demonstra que 7 respondentes estdo satisfeitos com a quantidade de trabalho

que efetuam, enquanto os demais funcionarios responderam que se sentem mais ou menos



71

satisfeitos em relacdo ao volume de atividades que executam na organizacao, isso &, consideram
que a parcela de trabalho que desenvolvem poderia ser menor. Nenhum empregado sinalizou
estar totalmente insatisfeito com a quantia de tarefas que desenvolve. Dessa forma, refere-se a
um parametro positivo pois a maioria dos pesquisados ndo se sentem sobrecarregados com 0
volume de trabalho que realiza, isto é, o consideram adequado.

Contudo, Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 87) afirmam que esse episddio de
sobrecarga no trabalho ocorre em inimeras empresas, principalmente no mercado financeiro,
onde os empregados trabalham demais durante a jornada de trabalho, na qual devem cumprir
excessivas atividades para uma rotina de somente 8 horas por dia, deixando de lado muitas
vezes, seu bem-estar, familia e amigos.

Na sequéncia os respondentes opinaram referente ao grau que a empresa ndo afeta seus
afazeres na esfera pessoal ou familiar.

Tabela 31 — A empresa permite que seu trabalho ndo prejudique os seus interesses pessoais ou familiares?

A empresa permite que seu trabalho nédo prejudique 0s seus Frequéncia absoluta
interesses pessoais ou familiares?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opinido

OO kFrRrM~O

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Ainda em relacdo a qualidade de vida, 6 dos pesquisados afirmaram que o seu trabalho
ndo prejudica sua vida pessoal ou familiar, 4 funcionarios responderam que 0 mesmo quase
sempre ndo compromete seus interesses particulares ou familiares, enquanto que para 1
empregado a sua ocupacdo profissional raramente ndo atinge seus interesses, isso quer dizer
que o trabalho interfere na vida do individuo de tal forma que 0 mesmo pode passar a dedicar
menos tempo as suas atividades de lazer e familia.

Mesmo assim, verifica-se uma condi¢do favordvel pois para a grande parte dos
funcionarios a carreira profissional ndo interfere diretamente na sua vida pessoal, assim, para
que tudo decorra de modo saudavel, é preciso que o0s planos pessoais e profissionais
permanecam em sintonia, onde os interesses sejam similares, para que ndo possua desordem
em nenhum dos planos.
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Neste sentido, “as condi¢des de crescimento na carreira nao devem interferir no
descanso nem na vida familiar do empregado. ” (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002b,
p. 298).

Assim, verifica-se que o limite entre os periodos destinados ao trabalho e a vida pessoal
se tornou incerto e complicado, gerando divergéncias pessoais além de esgotamento fisico e
mental. Isso faz com que os empregados percebam que o trabalho est4 tomando cada vez mais
lugar em suas vidas pessoais e isso ndo os deixa satisfeitos. Os trabalhadores almejam
ocupacdes com maior flexibilidade de horarios para que eles consigam harmonizar seus
interesses pessoais e profissionais, mais que isso, eles esperam ter ‘uma vida’ e ndo somente ter
um emprego. Logo, as empresas tém de colaborar com seu pessoal a fim de que alcancem um
equilibrio entre esses dois aspectos, objetivando atrair e reter os funcionarios mais capazes,
eficientes e motivados. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 19).

f) Variavel Trabalho em Equipe

A tabela 32 mostra como os respondentes avaliaram a empresa quanto do incentivo ao

trabalho em equipe.

Tabela 32 — O trabalho em equipe € incentivado pela empresa?

O trabalho em equipe € incentivado pela empresa? Frequéncia absoluta

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opiniao

OOk NW

SOMA 11

Fonte: Dados primérios, agosto de 2017.

Como pode-se observar em analise a tabela acima, 7 dos trabalhadores consideram que
quase sempre o trabalho em equipe é estimulado pela organizacéo, 3 funcionarios marcaram
gue a empresa sempre promove o trabalho em equipe e apenas 1 respondente declarou que o
trabalho em equipe é raramente impulsionado pela empresa.

Dessa forma, observa-se que a instituicdo fomenta o trabalho em conjunto, onde através

dele, os funcionarios podem passar a ter um desempenho profissional ainda melhor, bem como
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aumentar o seu nivel de engajamento por meio da dedicacdo e esforco coletivo para realizar
determinada tarefa ou objetivo da organizagé&o.

Assim, ao planejar o destino institucional, a empresa deve adotar e incentivar essa
técnica de trabalho em equipe na sua estrutura organizacional.

Essa € uma estratégia almejada pelas empresas, pois faz com que os membros trabalhem
em conjunto e compartilhem responsabilidades, criando como efeito individuos empenhados e
envolvidos na solucdo de problemas, promovendo assim um aumento do comprometimento de
todos nos resultados gerais da empresa. (MARRAS, 2000, p. 314).

A tabela 33 avalia os colegas de trabalho quanto a iniciativa de colaborar para aprimorar
a qualidade e a produtividade.

Tabela 33 — Seus colegas de trabalho procuram formas de melhorar a qualidade e a produtividade do

trabalho?

Seus colegas de trabalho procuram formas de melhorar a Frequéncia absoluta
qualidade e a produtividade do trabalho?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Na&o tenho opinido

QO MNMNO W

SOMA 11

Fonte: Dados primérios, agosto de 2017.

Conforme verifica-se na tabela 33, um grupo predominante de funcionarios considera
que os colegas de trabalho sempre e/ou quase sempre buscam maneiras para aperfeicoar a
qualidade e a produtividade do trabalho e apenas 2 empregados declararam que os colegas
raramente buscam melhorar a qualidade e a capacidade de produzir mais. De modo geral, isso
quer dizer que quase todos colaboram para que 0s processos ocorram de maneira precisa,
fazendo com que consequentemente no final de cada etapa se maximize os resultados.

N&o se pode manter uma equipe na qual as tarefas séo realizadas por apenas alguns
membros, deve haver a existéncia de responsabilidades e compromissos mutuos, onde inclua a
participacao absoluta dos integrantes, e isso € possivel somente em um ambiente que perdure a
confianga mutua entre os componentes da equipe. (LACOMBE, 2011, p. 24).

A seguir os empregados verificaram se 0 seu chefe os comunica de decis6es na equipe
de trabalho (tabela 34).
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Tabela 34 — Seu chefe transfere decisfes para a equipe de trabalho?

Seu chefe transfere decisdes para a equipe de trabalho? Frequéncia absoluta

Sempre

Quase sempre 1
Raramente

Nunca

Né&o tenho opiniao

OO OO

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Em exploracdo a tabela 34, observa-se que 10 funcionarios marcaram que o chefe quase
sempre repassa as decisdes para a equipe e apenas 1 pesquisado afirmou que o chefe raramente
transmite as decisdes para seu quadro de funcionérios. Com um indicador benéfico, conclui-se
que o gestor deixa o grupo informado sobre medidas que afetam a sua jornada profissional.
Afinal, os membros da equipe precisam ser informados acerca dos padrfes a serem seguidos,
para que assim a equipe envolvida trabalhe melhor e seja mais eficiente do que se houvesse um
trabalho individual e disperso pela falta de informacdes.

Dessa forma, é necessario generalizar o compartilhamento de informacdes dentro da
organizacéo, pois conforme acredita Blanchard (apud ARAUJO; GARCIA, 2014, p. 219), se
somente os diretores da empresa tém acesso as informacdes, tal contexto ndo condiz com a sua
mais nobre finalidade. Logo, a divulgacdo de informes pela organizacdo somente a favorece,
pois elabora a identidade acerca de metas a serem alcancadas, regrando ocupacoes, tarefas e
incumbéncias, fazendo com que de posse a tais informacdes, se proporcione aos membros da
equipe, terem mais oportunidade de observar as adversidades e sugerir solucoes.

Na tabela 35 os pesquisados responderam se julgam ser de seu dever colaborar para o

sucesso da Mecal.

Tabela 35 — Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da empresa?

Vocé considera que ¢ sua responsabilidade contribuir para o Frequéncia absoluta
sucesso da empresa?

Sim 11
Nao 0
Né&o tenho opinido 0

SOMA 11

Fonte: Dados primérios, agosto de 2017.
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Todos os funcionarios da Mecal acreditam ser seu dever cooperar para que a empresa
obtenha bons resultados e alcance o sucesso desejado. Este cenario resulta em um indicador
favoravel e otimista, pois toda a equipe estd conscientizada de que para obter 0 sucesso
almejado, todos tém de fazer a sua parte, trata-se assim, da soma de todos os esforcos.

Para que isso ocorra, as empresas necessitam de trabalhadores que facam mais do que
suas obrigacgdes habituais, que mostrem um desempenho que va além das perspectivas, ou seja,
que desenvolvam atividades que ndo constam como encargos efetivos. Para que a organizacao
alcance o sucesso esperado é preciso que haja a voluntariedade do individuo em contribuir para
realizacdo de tarefas inabituais, demonstrar tolerancia em certos momentos e evitar conflitos
inconvenientes. Esse comportamento construtivo estimula um funcionamento efetivo e seguro
da organizacdo. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 25).

g) Variavel Treinamento e Desenvolvimento

Na sequéncia, (tabela 36) os pesquisados avaliaram o treinamento que recebem para

exercer as atividades de sua competéncia.

Tabela 36 — O treinamento que vocé recebe o capacita a fazer bem o seu trabalho?

O treinamento que vocé recebe o capacita a fazer bem o seu Frequéncia absoluta
trabalho?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opinido

O O F 01O

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

A maior parte dos funcionarios considera que o treinamento oferecido pela Mecal,
sempre e/ou quase sempre 0s habilita a desenvolver um bom trabalho e somente um respondente
enfatizou que o treinamento recebido raramente o capacita para desempenhar bem o trabalho.
Tal caracteristica quer dizer que os empregados se sentem preparados para exercer as funcoes
designadas dentro da organizacdo, afinal, a qualificacdo e capacitacdo do seu pessoal pode
tornar a empresa mais competitiva, deixando o ambiente de trabalho mais estavel e confiante,

melhorando inclusive o clima organizacional.
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Assim, Marras (2000, p.148) classifica como objetivos especificos do treinamento: a
formacdo profissional, a qual busca alcancar um grau ideal de capacidade laboral para
determinada atividade, introduzindo inumeros conhecimentos, habilidades, praticas e
experiéncias necessarias para que o trabalhador desempenhe um bom cumprimento das tarefas.
E a especializagdo, que fornece um treinamento exclusivo e caracteristico incorporado a area
de trabalho, objetivando intensificar os resultados ja obtidos quando da sua formacg&o. Ou seja,
deve-se “oferecer para os profissionais uma progressao profissional ajustada as caracteristicas
do setor em que a organizacgdo atua. ” (DUTRA, 2016, p. 309).

A tabela 37 avalia se a Mecal disponibiliza oportunidades para o desenvolvimento e

crescimento profissional, segundo os funcionarios.

Tabela 37 — A empresa oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e crescimento profissional?

A empresa oferece oportunidades para 0 seu Frequéncia absoluta
desenvolvimento e crescimento profissional?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Na&o tenho opinido

or h o

SOMA 11

Fonte: Dados primérios, agosto de 2017.

Com opinides bem divididas, 1 funcionario certificou que a empresa sempre concede
oportunidades para o seu aperfeicoamento, 5 pesquisados afirmam que a instituicdo quase
sempre possibilita que os trabalhadores se desenvolvam buscando o crescimento profissional.
Por outro lado, 4 empregados responderam que isso raramente ocorre e 1 trabalhador indicou
gue a empresa nunca concede este tipo de oportunidade.

Os dados coletados nesta questdo apontam que parte dos funcionérios estdo no aguardo
por uma chance de crescimento dentro da empresa, ou seja, uma oportunidade de ascensdo aos
degraus hierarquicos da organizacao. Presume-se também que 6 trabalhadores estdo satisfeitos
com as oportunidades de crescimento que Ihe sdo concedidas pela empresa.

Dessa forma, é competéncia da empresa todo o processo de desenvolvimento de seus
profissionais, buscando assegurar as competéncias essenciais com o objetivo de utilizar
corretamente as ferramentas e técnicas do negocio. (RAMAL apud FERREIRA, 2013, s/p). Em

comum acordo, Dutra (2016, p. 44) acredita que “cabe as organizacdes, através de uma continua
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interacd0 com as pessoas, criar para estas o estimulo e as condi¢cGes concretas de
desenvolvimento profissional e pessoal.

Segundo Marras (2000, p. 267), a empresa deve reconhecer a importancia de dois
elementos de interesse para a manutencdo de programas de desenvolvimento profissional:
interesse do empregado, procurando atender seus anseios psicoldgicos e seus planos de vida
futura, deixando assim, sua motivacao revitalizada por longo prazo. E interesse da organizacéo,
0 qual ao passo que substitui seu quadro de pessoal, faz com que se assegure a continuidade do
seu conjunto cultural, com atributos que atendam as suas necessidades.

Com dados bem similares a questdo anterior, a tabela 38 evidencia a opinido dos
pesquisados referente as condi¢des de treinamento e desenvolvimento que a empresa oferece

0s empregados.

Tabela 38 — A empresa da condi¢des de treinamento/desenvolvimento para que vocé tenha sempre um

aprendizado continuo?

A empresa da condig¢Oes de treinamento/desenvolvimento Frequéncia absoluta
para que vocé tenha sempre um aprendizado continuo?

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opinido

or U bR

SOMA 11

Fonte: Dados primérios, agosto de 2017.

Como verificado em anélise a tabela 38, somente 5 funcionarios certificaram que a
empresa da condigdes de treinamento e desenvolvimento para uma pratica constante, deste
modo, a maioria dos empregados considera raramente e/ou nunca ter um aprendizado continuo
dentro dessa esfera organizacional. Assim, a empresa deixa a desejar no que se refere ao
treinamento e desenvolvimento de seus profissionais, gerando um indicador no qual verifica-se
a existéncia de uma caréncia no aperfeicoamento constante do trabalhador, isso quer dizer que
a empresa nem sempre esta focada no crescimento pessoal e a longo prazo dos seus membros.

Assim como enfatiza Spector (2010, p. 245), ao ser contratado por uma empresa, 0
individuo deve passar por determinado tipo de treinamento para que adquira instrugdes
essenciais a fim de realizar seu trabalho, pois ha muito que ser entendido para que seja possivel
desenvolver bem a maior parte das atividades. As tendéncias mudam e com isso aumenta

também a necessidade de treinamento, logo, o aprendizado deve ser oferecido de forma
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continua pelas empresas, visto que as atividades dependem de um desenvolvimento gradativo

que levam uma vida inteira e ndo é obstruido com certo nivel de escolaridade.
h) Variavel Relacionamento Interpessoal
Com questBes mais genéricas, os funcionérios opinaram também referente ao

relacionamento interpessoal no ambiente organizacional, assim, a tabela 39 indica o que 0s

trabalhadores consideram referente ao clima de trabalho presente na empresa.

Tabela 39 — O clima de trabalho da empresa é bom?

O clima de trabalho da empresa é bom? Frequéncia absoluta

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

Né&o tenho opinido

OO O 0w

SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Todos os respondentes afirmaram que o clima de trabalho percebido do ambito
organizacional é sempre e/ou quase sempre bom. Este indicador é de imensa importancia, visto
que ao responder, o funcionario se reporta ao seu dia-a-dia dentro da empresa de maneira geral
e avalia minuciosamente todos os aspectos internos. Identificado um clima propicio, verifica-
se um empenho e interesse por parte dos profissionais além do previsto, pois consentem que
sdo importantes na constituicdo da empresa em que estdo empregados.

O clima organizacional é considerado bom quando se sobressaem atuaces e
posicionamentos otimistas e favoradveis, conferindo ao ambiente um teor saudavel,
apresentando bem-estar, seguranga, compromisso e participacdo dos empregados. “O clima de
uma empresa € bom quando os funcionarios indicam seus conhecidos e parentes para
trabalharem nela, quando sentem orgulho em participar dela. O baixo turnover e o alto tempo
de permanéncia na empresa sao bons indicadores desse tipo de clima. ” (LUZ, 2003, p. 31).

A tabela 40 destaca se os pesquisados consideram a Mecal um bom lugar para trabalhar.
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Tabela 40 — Considera a empresa um bom lugar para trabalhar?

Considera a empresa um bom lugar para trabalhar? Frequéncia absoluta
Sim 11
Nao 0
Né&o tenho opinido 0
SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Um outro indicador otimista em que houve a concordancia de todos foi averiguado na
tabela 40, pois todos os funcionarios acreditam que a empresa € um bom local para trabalhar.
Isso quer dizer que as pessoas estimam o local onde passam a maior parte do seu dia e isso faz
com que os individuos se orgulhem da empresa e de sua colaboracdo individual perante o
resultado final alcancado pela organizacdo. Dessa forma, quando o funcionério respeita e
valoriza o local onde trabalha, com certeza respeitara também os regulamentos e principios da
organizacéo, assim como seus colegas e superiores.

Para Luz (2003, s/p), as mudancas no ambito social, politico e cultural impactam nos
valores das pessoas e como resultado nas atitudes dos individuos em relacédo ao trabalho. Assim,
€ necessario que as empresas permanecam atentas, observando e examinando mais, valorizando
ferramentas que analisem a satisfacdo dos funcionarios no trabalho, buscando aperfeicoar
continuamente a qualidade de vida no ambiente organizacional, tornando assim, a empresa um
bom lugar para trabalhar.

A Ultima questdo, conforme mostra a tabela 41, coletou dados referentes ao grau de

estabilidade que os funcionarios sentem na Mecal Materiais de Construcéo Ltda.

Tabela 41 — Os funcionarios se sentem seguros no emprego?

Os funcionarios se sentem seguros no emprego? Frequéncia absoluta
Sim 8
Né&o 1
Mais ou menos 2
SOMA 11

Fonte: Dados primarios, agosto de 2017.

Como ilustra a ultima tabela, 8 funcionarios se sentem seguros no emprego, 1

respondente ndo se sente seguro e outros 2 pesquisados se sentem mais ou menos estaveis no
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seu emprego, trata-se assim, de uma situacdo na qual esses 3 membros da organizagdo nao
sentem solidez e seguranca no seu dia-a-dia de trabalho, ou seja, pode ser um indicativo de que
temem ser dispensados pela empresa.

Mesmo assim, verifica-se no geral uma situacdo de estabilidade profissional, a qual
origina um clima mais tranquilo e sélido dentro da empresa, com menos angulstia o que
consequentemente favorece para 0 aumento na autoconfianca e diminuicdo do receio e
preocupacdo por parte dos profissionais durante a jornada de trabalho. Assim sendo, a
existéncia de um clima harmonioso é fundamental para a empresa atender as expectativas de
seus clientes, entretanto, para conquista-los, é necessario conquistar primeiramente as pessoas
que cuidam deles. Tal fato remete a ideia de que quando os funcionarios se consideram
importantes, geralmente colocam o cliente em primeiro lugar.

A estabilidade no emprego possui alta prioridade para muitos empregados a frente da
vulnerabilidade e inseguranga de um mercado de trabalho no qual esporadicamente sdo
disponibilizadas ocupacdes profissionais vitalicias para qualquer trabalhador. Por isso, muitas
empresas vao além do seu alcance para achar um modo de solidificar e consolidar a sua energia
de trabalho, buscando conservar os empregos de seus funcionarios. (NEWSTROM, 2011, p.
32). Esse receio quanto a seguranca no emprego influencia diretamente o clima das
organizacbes, no qual os gestores visam proporcionar um clima promissor e favoravel a

concretizacdo das metas da empresa e das pessoas que nela operam. (LUZ, 2003, p. 9).

4.3 PLANO DE ACAO

De acordo com os dados interpretados no estudo em evidéncia, verificou-se que o clima
organizacional da Mecal Materiais de Construcao Ltda tem uma avaliagdo positiva gerando um
notavel nivel de satisfacdo por parte dos funcionarios, isto €, trata-se de um clima de trabalho
considerado bom. Assim, em relacdo as variaveis qualidade de vida, salde e seguranga no
trabalho, trabalho em equipe, relacionamento interpessoal que foram bem avaliadas devem
continuar progredindo, buscando um continuo aperfeicoamento para potencializar cada vez
mais tais resultados otimistas.

Contudo, algumas questdes distintas das demais variaveis tém de melhorar, pois
originaram insatisfacdo aos funcionarios da empresa e estdo prejudicando a qualidade do
ambiente de trabalho, a vista disso, como forma da empresa intervir, sdo apresentadas algumas
propostas conforme cada questdo adversa. Neste sentido, foi construido um plano de acbes

através da ferramenta 5W2H, baseado no modelo de Costa (2007, p. 218-219), planejando a¢Ges
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que sejam capazes de acrescer a percepcao dos trabalhadores da Mecal, podendo elevar assim,
a qualidade do clima organizacional da companhia.

a) Variavel Lideranca

Como observou-se a necessidade de uma maior frequéncia na transferéncia de

‘feedback’ do gestor para seus subordinados, deriva o plano de acédo apresentado a seguir:

Quadro 1 — Plano de agéo para a questdo 6: VVocé é informado pelo seu superior sobre o que ele acha
do seu trabalho?

Perguntas Comentarios

O qué? Fornecer ‘feedback’ a todos os funcionarios

Depende de qué? Disposicao e interesse do gestor

Quem? O superior

Por qué? Porque o ‘feedback’ deixa o funcionario ciente daquilo que realiza

e de como realiza; é através dele que o individuo tem a chance de
modificar e adaptar o seu habito, buscando ser mais produtivo e

competente, agregando no seu crescimento pessoal.

Como? - Apresentando ao empregado 0s pontos positivos e negativos das
tarefas realizadas, ou seja, indicando o que o trabalhador esta
fazendo certo e 0 que esta fazendo errado, transmitindo assim, o
parecer as atividades que desenvolve na organizacao;

- Conceder o retorno instantaneo ao funcionario de forma clara e
objetiva, ou seja, através de uma conversa focada, indo direto ao
ponto;

- Sendo verdadeiro e realista nas afirmacdes;

- Buscando um relacionamento transparente e cordial com o0s

subordinados.

Até quando? Permanente

Quanto custa? Nada

Recursos necessarios? | Recursos humanos e informagdes

Fonte: adaptado de Costa (2007, p. 218 - 219).
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Como denotou-se falta de motivacdo na conducdo dos funcionarios, propde-se 0

seguinte plano de acéo:

Quadro 2 — Plano de agdo para a questao 10: Como vocé avalia seu superior quanto & motivacéo dos

subordinados?

Perguntas

Comentarios

O qué?

Motivar os funcionarios

Depende de qué?

Da criacdo de uma rede de relacionamento sélida, onde essa
relacdo consistente e de qualidade com o colaborador contribua

para seu bom desempenho profissional.

Quem? O superior

Por qué? Para que gere maior empenho e producdo, impulsionando os
trabalhadores, agregando com a empresa

Como? - Estar atento aos sinais (atitudes) observados nos empregados;

- Constatar quais individuos estdo desmotivados, por meio de um
olhar atento aos mesmos;

- Diante dos sintomas verificados nos funcionarios desmotivados,
definir através de uma pesquisa qual é o fator que motiva cada
colaborador;

- Suprir suas necessidades em particular, fazendo com que deixem
de gerar tensdo nos membros da organizacdo. Tais caréncias
podem estar relacionadas a diferentes fatores, que podem ser
atendidos com algumas préaticas: implementando ‘feedback’,
promocao, plano de carreira, flexibilidade de horérios, elogios,
desafiando-os, apresentando as oportunidades existentes
(perspectiva de crescimento), ouvir os trabalhadores, celebrando
as conquistas junto aos funcionarios, recompensar 0s bons
desempenhos, comemoracgdes e convengoes, participagdo do
empregado nas decisoes.

Até quando?

Permanentemente

Quanto custa?

Parte a orcar (depende do fator que motiva cada funcionario)

Recursos necessarios?

Recursos humanos, financeiros e informacdes

Fonte: adaptado de Costa (2007, p. 218 - 219).
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Outro resultado prejudicial encontrado e que pode ser evitado, foi a presenca de

favoritismo com algum(s) funcionario(s) dentro do local de trabalho, assim, sugere-se a

seguinte proposta:

Quadro 3 — Plano de agéo para a questdo 14: No seu trabalho ha algum funcionério protegido pelo seu

chefe?
Perguntas Comentarios
O qué? Eliminar o favoritismo dentro do ambiente empresarial
Depende de qué? - Mais integracdo do gestor com todos os funcionarios,
proporcionando um ambiente de trabalho mais aberto e justo;
- Avaliacdo dos funcionarios perante suas competéncias e
habilidades e ndo levando em conta afinidade e intimidade;
- Nao oferecimento um tratamento preferencial a certo(s)
trabalhador(es).
Quem? O gestor
Por qué? Para que haja mais harmonia e bem-estar no ambiente de trabalho
Como? - Todos os funcionarios ter maior proximidade e convivio com o

gestor;

- Tratar os funcionarios de forma equitativa;

- Separar o lado pessoal do profissional,

- Tratar todos com as mesmas exigéncias e privilégios;

- N&o prover nenhuma regalia em nome da amizade;

- Mais relacionamento com os demais membros da empresa;

- Aprender a lidar melhor com as diferencas entre os trabalhadores;
- N&o beneficiar certas pessoas em detrimento de outras;

- Néo elogiar demasiadamente o empregado na frente de outros
membros da equipe;

- Certificar o funcionario de sua importdncia na empresa,

reconhecendo qual é o seu papel dentro da esfera organizacional.

Até quando?

Permanentemente

Quanto custa?

Nada

Recursos necessarios?

Recursos humanos e informagdes

Fonte: adaptado de Costa (2007, p. 218 - 219).
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b) Variavel Remuneragéo

Conforme apontado pelos pesquisados, 0s mesmos sentem a auséncia de beneficios que

poderiam estar ao seu dispor, dessa forma, descreve-se algumas sugestdes para tais

reivindicacoes:

Quadro 4 — Plano de acéo para a questao 16: Os beneficios oferecidos pela empresa atendem as suas

necessidades?

Perguntas

Comentarios

O qué?

Proporcionar beneficios aos trabalhadores

Depende de qué?

Desenvolvimento de novas politicas de gratificacdo

Quem?

A direcdo

Por qué? Pois as necessidades dos funcionarios devem ser atendidas,
buscando além somente reter, também atrair novos talentos para a
empresa.

Como? Concedendo:

- Vale-alimentacdo de R$ 200,00 mensais;

- Assisténcia médica e plano odontolégico com 40% do valor
custeado;

- Educacdo (bolsas de estudos) no valor de 30% da mensalidade,
ficando o empregado encarregado de prestar servi¢co por mais dois
anos apos o termino do curso;

- Participacdo nos lucros da empresa sempre que alcancadas as
metas anuais, gratificando com um salario-base no final do ano se
a empresa atingir os objetivos anteriormente propostos;

- Convénio com lojas, farmacia e posto de combustivel,
oferecendo um abatimento de 8% nas compras efetuadas;

- Desconto adicional de 15% na aquisi¢éo de produtos da empresa.

Até quando?

Até dezembro de 2017

Quanto custa?

R$ 5.055,00 mensais

Recursos necessarios?

Recursos financeiros e parcerias

Fonte: adaptado de Costa (2007, p. 218 - 219).
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Uma vez que se evidenciou a falta de recompensas aos melhores funcionérios, destina-

se 0 plano de acédo abaixo indicado:

Quadro 5 — Plano de agdo para a questao 18: A empresa recompensa os desempenhos excelentes de
seus funciondrios?

Perguntas: Comentarios

O qué? Recompensar o0s trabalhadores quando constatado bons
desempenhos

Depende de qué? Desenvolvimento de novas politicas de recompensas

Quem? A direcdo da empresa

Por qué? Porque estimula a motivacdo e aumento da satisfagdo do

funcionario, ajudando a avigorar e fortalecer o comportamento
desejado ao longo do tempo, incentivando assim, sua colaboracéo

ao alcance dos objetivos e metas da companhia.

Como? - Aumento de salario eventual ao melhor desempenho averiguado
na empresa;

- Dar oportunidades de crescimento profissional e pessoal,

- Estabilidade no emprego;

- Disponibilizar horarios flexiveis, sesmpre que conveniente;

- Oferecer dia de folga;

- Excurs@es ou viagens para todos, se a maioria dos funcionarios
exerce suas funcdes com alta performance;

- Elaborar uma nota de agradecimento individual ao colaborador;
- Atribuir o titulo de funcionario do més.

Até quando? Até dezembro de 2017

Quanto custa? Até R$ 1200,00 mensais

Recursos necessarios? | Recursos financeiros, informac6es

Fonte: adaptado de Costa (2007, p. 218 - 219).

c) Variavel Reconhecimento e Valorizagao

A medida que se confirmou, segundo os pesquisados, a conferéncia de excelentes

oportunidades internas para pessoas menos competentes, recomenda-se 0 posterior recurso:
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Quadro 6 — Plano de agdo para a questao 22: As pessoas competentes sdo as que tém as melhores

oportunidades na empresa?

Perguntas: Comentarios

O qué? Conferir as melhores oportunidades profissionais aos funcionarios
mais eficientes e capacitados

Depende de qué? Avaliacdo justa do gestor

Quem? O gestor

Por qué? Para que o trabalhador se sinta mais valorizado diante do oficio
que desenvolve na empresa, buscando gerar mais valor para sua
vida e carreira.

Como? - O gestor deve conhecer os objetivos de seus funcionérios,

buscando ajusta-los aos objetivos da empresa. Para tal, é preciso
assumir o habito de fornecer ‘feedback’ exato e autentico, com
argumentos que acentue o que estd sendo feito bem e o que
necessita melhorar;

- Implementando um programa de avaliagdo de desempenho 360
graus, com realizacdo semestral, na qual o funcionério € avaliado
ndo somente pelo seu superior, mas também pelos seus colegas de
trabalho. A vista disso, a concepcdo sobre o desempenho efetivo
do empregado se torna mais rica e proveitosa.

- Oportunizar e promover primeiramente os profissionais que se
destacam pelo seu nivel de conhecimento, dominio de varias
habilidades e atitudes coerentes. Esses dados sdo fornecidos pela
avaliacdo de desempenho, na qual se evidenciam os melhores
funcionarios, os quais evidentemente estardo mais aptos a ocupar

cargos estratégicos na organizacao.

Até quando?

Até dezembro de 2017

Quanto custa?

Nada

Recursos necessarios?

Recursos humanos, relatorios, tecnologia

Fonte: adaptado de Costa (2007, p. 218 - 219).
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coletados, constatou-se que nem todos os funcionarios da empresa

se sentem devidamente informados, a partir disso, encaminha-se a seguinte proposta:

Quadro 7 — Plano de agéo para a questdo 27: Vocé se considera bem informado sobre o que se passa na

empresa?

Perguntas

Comentarios

O qué?

Maior disseminacdo e transferéncia das informacdes dentro da

organizacgdo

Depende de qué?

Mais comunicacdo de gestores para todos os funcionarios, de

maior tempo e disponibilidade para transmitir as mensagens

Quem?

Gestor

Por qué?

Para que todos os trabalhadores estejam informados e atualizados
do que se passa no seu ambiente de trabalho, o que é fundamental

para que as atividades ocorram de forma efetiva.

Como?

Mais comunicagéo interna:

- Expor no mural as noticias e informacdes de interesse geral;

- Recados e mensagens simples podem ser informados via Skype;
- Reunides quinzenais devem ser realizadas para que sejam
transferidos  vérios informes, anuncios ou até mesmo
esclarecimentos importantes;

- Avisos mais formais podem ser encaminhados via e-mail;

- Encontros periddicos entre diretores e funcionarios, buscando
proporcionar um ambiente de trabalho mais interativo, com
dialogo e contato direto entre gestor e 0s membros da equipe, no
qual se abra espaco para que propostas e opinides sejam discutidas;
- Rede informal por meio do convivio natural entre os
trabalhadores, criando assim, um dialogo interno constante no qual

ocorre a transmiss@o de informacGes entre 0s membros;

Até quando?

De imediato

Quanto custa?

Nada

Recursos necessarios?

Recursos tecnoldgicos, humanos e espaco fisico

Fonte: adaptado de Costa (2007, p. 218 - 219).
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e) Variavel Treinamento e Desenvolvimento

Diante da necessidade detectada de novas oportunidades de desenvolvimento

profissional de seus trabalhadores, a Mecal pode desenvolver algumas atividades essenciais

para obter o devido crescimento profissional de seus recursos humanos:

Quadro 8 — Plano de acdo para a questao 37: A empresa oferece oportunidades para o seu

desenvolvimento e crescimento profissional?

Perguntas

Comentarios

O qué?

Conceder mais oportunidades de desenvolvimento e crescimento

profissional

Depende de qué?

Interesse dos proprietérios

Quem? Os funcionarios

Por qué? Para que os empregados tenham continuamente estimulo as suas
competéncias e habilidades profissionais

Como? - Palestras mensais na associacdo comercial da cidade;

- Participacdo dos eventos da Redemac;

- Realizar visitas técnicas aos principais fornecedores (Tigre,
Vonder, Dewalt, Votorantim);

- Seminarios desenvolvidos juntamente com a empresa matriz;

- Conferéncias externas trimestrais conduzidas por universidades
ou empresas de consultoria, a fim de compartilhar ideias, politicas
ou técnicas, levantando assim, pontos de debate;

- Aplicacdo interna de estudos de caso com exemplos cotidianos,
com a finalidade de aprimorar as habilidades dos funcionarios;

- Jogos empresariais onde os participantes sdo estimulados a
tomada de decisGes que afetam seu trabalho;

- Filmes e video-aulas instrutivos.

Até quando?

De imediato

Quanto custa?

R$ 1000,00 mensais

Recursos necessarios?

Recursos financeiros, humanos e tecnologicos

Fonte: adaptado de Costa (2007, p. 218 - 219).



89

Ainda nessa esfera de desenvolvimento de pessoas, identifica-se uma imensa
necessidade de mais treinamento aos funcionarios da organizacdo, a partir de acdes constantes

e ndo esporadicas:

Quadro 9 — Plano de agéo para a questdo 38: A empresa da condi¢des de treinamento e desenvolvimento
para que vocé tenha um aprendizado continuo?

Perguntas Comentarios

O qué? Oferecer treinamento continuo e eficiente

Depende de qué? Deliberacao e incentivo dos proprietarios

Quem? Os funcionarios

Por qué? Pois deve haver adequacdo das reais competéncias dos

empregados as competéncias exigidas por suas fungdes no

decorrer de sua carreira profissional dentro da instituicéo.

Como? - Proporcionando treinamento mensal aos vendedores
(principalmente na inclusdo de novos produtos ao mix, vendas e
po6s-vendas);

- Cursos de atendimento ao cliente para as atendentes;

- Cursos internos de capacitacao técnica e treinamento, buscando
facilitar o aprendizado geral no local de trabalho (todos os
funcionarios);

- Desenvolver um treinamento profissionalizante em escola técnica
para pessoas que estdo entrando na empresa, a fim de receber
instrucdes e experiéncia, buscando incentivar os jovens com alto
potencial a permanecerem na organizagao.

- Progressdo de cargo e salério (plano de carreira);

Até quando? Até dezembro de 2017

Quanto custa? R$ 2.000,00 mensais

Recursos necessarios? | Recursos tecnoldgicos, humanos, financeiros

Fonte: adaptado de Costa (2007, p. 218 - 219).

Sendo assim, a adesdo aos planos de acdo anteriormente apresentados, podem auxiliar
a empresa no acompanhamento de suas atividades, pois planeja as praticas fundamentais para

a obtencéo do resultado almejado e solucéo de problemas. Dessa forma, cabe a empresa adotar
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ou nao tais praticas, as quais foram detalhadamente mapeadas de acordo com as variaveis

englobadas para a efetivacéo do projeto.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Gerenciar o clima organizacional, buscando a compreensdo das necessidades e
percepcdes dos trabalhadores, tornou-se, cada vez mais, uma clara preocupacao das empresas.
Tal preocupacéo refere-se a responsabilidade com a qualidade de vida no trabalho, aspirando
aumentar sua produtividade, com a melhoria continua da participacéo ativa do funcionario, do
seu envolvimento e motivacao.

Conduzir adequadamente esse mecanismo proporciona, para a organizacdo, um ponto
de vista panoramico de como esta o ambiente de trabalho da mesma, uma vez que, por meio do
entendimento dos trabalhadores, € viavel assinalar os pontos positivos e negativos constatados
na esfera organizacional e, com isso, esforcar-se para a otimizacdo de um bom nivel de
eficiéncia operacional.

Neste sentido, por meio dos dados coletados e examinados na presente pesquisa, que
abordou acerca do clima organizacional de uma empresa atuante no comércio de materiais de
construcdo, pode-se assegurar que 0S objetivos aqui apresentados, geral e especificos,
culminaram efetivados.

Quanto ao objetivo geral aqui delineado, 0 mesmo consistiu em identificar os
indicadores de clima organizacional na Mecal Materiais de Construcdo LTDA, filial Serafina
Corréa. Esse objetivo foi atingido, ao passo que apds a analise e interpretacdo dos dados
coletados do questionario, comecaram a surgir os indicadores, os quais geraram resultados
positivos que indicaram um cenério otimista de clima na empresa pesquisada.

O primeiro objetivo especifico era descrever o perfil dos funcionarios, o0 mesmo foi
alcancado quando da realizacdo da pesquisa de clima organizacional, com a descricdo dos
trabalhadores da Mecal Materiais de Construcdo Ltda, local deste estudo.

O segundo objetivo delimitado no estudo consistiu em mensurar os indicadores de clima
organizacional, nessa perspectiva, a pesquisa de clima seguiu o modelo de questionario
proposto por Luz (2003), na qual se levou em consideracdo oito varidveis: Lideranca,
Remuneracdo, Reconhecimento e valorizagdo, Comunicacdo, Qualidade de vida, salude e
seguranca no trabalho, Trabalho em equipe, Treinamento e desenvolvimento e Relacionamento
interpessoal. Optou-se por tais variaveis, julgando-as como as mais importantes a realidade
atual da organizacdo.

Analisando e interpretando os dados (terceiro objetivo), verificou-se um cenério
positivo e favoravel no que tange o clima existente na organizagao, pois evidenciou-se um clima

sadio, em que os funciondrios estdo satisfeitos com seu trabalho, no geral. Esse importante
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resultado se deve, pois 12 questdes (29,27%) geraram certo nivel de insatisfacdo nos
trabalhadores e, as demais 29 perguntas (70,73%), apontaram um significativo indice de
satisfacdo dos pesquisados. Esse clima favoravel, remete a ideia de que a empresa deve
proporcionar constantemente meios capazes de aperfeicoar o seu ambiente de trabalho.

Dessa maneira, conhecendo efetivamente o clima da empresa e visando a sua
conservacao e aprimoramento, foi apresentado um conjunto de propostas, as quais culminaram
no quarto objetivo especifico do estudo. O mesmo foi implementado seguindo o modelo de
plano de acdo 5W2H, adaptado de Costa (2007, p. 218 - 219), com a finalidade de melhorar o
ambiente e condicdes de trabalho, no que se refere ao clima organizacional percebido
atualmente na Mecal. Entende-se que ao serem exploradas e introduzidas, as propostas
estabelecidas podem favorecer positivamente o clima da empresa, bem como, podem resultar
num melhor desempenho dos funcionarios em suas tarefas diarias.

Sendo assim, tanto empregados, como empregadores, saem ganhando quando o clima
na organizacdo € de harmonia, equilibrio e satisfacdo, por esse motivo, deve-se aprimorar
continuamente as relagdes no ambiente de trabalho, levando em conta as reivindicagdes dos
trabalhadores, fazendo com que eles se sintam parte indispensavel dos negdcios. Da mesma
maneira, é necessario que haja uma maior proximidade entre a empresa e 0 empregado, na qual
todos os membros se sintam valorizados, Uteis, respeitados e admirados.

Em vista disso, observa-se a importancia da frequente mensuracdo das propriedades e
variaveis percebidas no ambiente de trabalho, manuseando fatos e dados, a fim de identificar a
percepcdo do funcionario diante diferentes aspectos que interferem no seu bem-estar. O
desconhecimento do real clima existente na empresa, pode comprometer o empenho despendido
na busca por sua melhor qualidade, logo, € essencial encarar o clima organizacional como uma

preocupacao estratégica.
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APENDICE A — Autorizacéo do local de pesquisa

MECAL MATERIAIS DE CONSTRUCAO LTDA
FILIAL — SERAFINA CORREA / RS

AUTORIZACAO DO LOCAL DE PESQUISA

Claudio Pinzetta, socio da empresa Mecal Materiais de Construcao Ltda (filial), no uso
de suas atribuicdes e, a pedido da parte interessada, autoriza a académica Milena Marcon, aluna
da disciplina de Estagio supervisionado, ministrada pela Profa. Me. Alba Valéria Oliveira
Ficagna, do curso de graduagdo em Administracdo da UPF — Campus de Casca, a realizar a
aplicacdo do seu projeto de pesquisa junto a esta organizacao.

A empresa estéd localizada na cidade de Serafina Corréa, Rio Grande do Sul, a qual
corresponde a unidade filial, atuando no mercado através do comércio de materiais de

construcao.

Claudio Pinzetta

Sécio-Proprietério

Serafina Corréa, marco de 2017.
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APENDICE B — Termo de consentimento livre e esclarecimento

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo da pesquisa: INDICADORES DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Pesquisador(a) responsavel: Profa. Me. Alba Valéria Oliveira Ficagna
Académico(a): Milena Marcon

Caro participante: Convidamos vocé a participar como voluntario da pesquisa intitulada
“indicadores de clima organizacional: Um estudo na Mecal Materiais de Constru¢cdo LTDA”
que se refere ao Relatério de Estagio Supervisionado do curso de Administracdo da
Universidade de Passo Fundo. O objetivo deste estudo é destacar os indicadores de clima
organizacional que predominam na organizacdo num dado momento. Assim como, apontar
quais variaveis foram responsaveis e impactaram no ambiente, gerando tal cenario de clima
para a empresa.

A sua participacdo consite em responder ao questionario anexo. Seu nome nao sera
utilizado em qualquer fase da pesquisa. Também nédo serd cobrado nada e ndo havera gastos
nem riscos na sua participacdo neste estudo. Também ndo estdo previstos ressarcimentos ou
indenizagOes, ndo havendo beneficios imediatos na sua participacdo. Os resultados contribuirdo
para a pesquisa de Estagio Supervisionado do curso, bem como para o incremento do
conhecimento na area de Gestdo de Pessoas. Vocé pode se retirar desta pesquisa em qualquer
momento que julgar necessario.

Desde ja agradecemos sua atencdo e participacdo e colocamo-nos a sua disposicao para
maiores informacGes. Em caso de duvidas e outros esclarecimentos sobre esta pesquisa vocé
poderd entrar em contato com a professora orientadora deste estudo, Alba Valéria Oliveira
Ficagna, telefone (54) 91156332.

Eu confirmo que a académica Milena Marcon explicou-me os objetivos desta pesquisa,
bem como a forma de participacao. Eu li e compreendi este Termo de Consentimento, portanto,
eu concordo em participar como voluntario desta pesquisa.

Casca, 18 de agosto de 2017.

Nome do PartiCIPANTE: .......c.ooiiiiiiieieiee e
Assinatura do partiCipante: ..........ccceoererereneneneneeesee e
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ANEXO A — Questionario de pesquisa

QUESTIONARIO

FACULDADE DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS E
CONTABEIS-FEAC - CURSO DE ADMINISTRACAO

Prezados (as),

Estou desenvolvendo estagio sobre o clima organizacional e seus indicadores
presentes na empresa. Nesta oportunidade, € com prazer que convido vocé a participar desta
pesquisa. A mesma possui por objetivo conhecer a sua opinido sobre diferentes aspectos da
empresa, com 0s resultados € possivel melhorar a qualidade do nosso ambiente de trabalho.

Este trabalho integra a disciplina de Estagio Supervisionado da Faculdade de
Administracdo da Universidade de Passo Fundo — Campus de Casca, possuindo cunho
estritamente académico. Agradeco antecipadamente sua colaboragdo e disponibilidade para
participar deste importante trabalho. Todas as informacdes coletadas permanecerdo
confidenciais e os pesquisados nédo serdo identificados, leia com atencdo cada pergunta e use
de toda sinceridade ao responder.

Académica: Milena Marcon

Orientadora: Profa. Me. Alba Valéria Oliveira Ficagna

| - PERFIL

1. Sexo:

() Masculino () Feminino

2. Faixa Etaria:

() Até 20 anos

() Entre 21 e 34 anos
() Entre 35 e 49 anos
() Entre 50 e 64 anos
() Acima de 65 anos



3. Nivel de escolaridade:
() Fundamental completo
() Segundo grau completo
() Ensino superior incompleto

() Ensino superior completo

4. Renda mensal:

( ) Até 1 salario minimo

( )De 1 a 3 salarios minimos
( )De 3 a5 salarios minimos

( ) Acima de 5 salarios minimos

5. Tempo de empresa:
() até 3 anos

() até 5 anos

() até 10 anos

() acima de 10 anos

Il QUESTOES SOBRE AS VARIAVEIS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Variavel Lideranca:

6- Vocé é informado pelo seu superior sobre o que ele acha do seu trabalho?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )Né&o tenho opinido

7- Vocé confia nas decisdes tomadas pelo seu gestor?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )N&o tenho opinido

8- Vocé considera que o seu trabalho € avaliado de forma justa pelos seus superiores?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )N&o tenho opiniédo

9- Os gestores da empresa ddo bons exemplos aos seus funcionarios?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )N&o tenho opiniéo
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10- Como vocé avalia seu superior quanto a motivacéao dos subordinados?
( )Muito bem ( )Razoavel ( )Muito mal

11- Vocé acha que os superiores sdo receptivos as criticas dos seus subordinados?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )Né&o tenho opinido

12- Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como considera melhor?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )N&o tenho opinido

13- Vocé considera o seu superior um bom lider?

( )Sim ( )Néo ( )Mais ou menos

14- No seu trabalho h& algum funcionario protegido pelo seu chefe?

( )Sim ( )Néao ( )N&o tenho opiniéo

Variavel Remuneracao:

15- Sua remuneracéo é adequada ao trabalho que vocé faz?

( )Sim ( )Nao ( )Mais ou menos

16- Os beneficios oferecidos pela empresa atendem as suas necessidades?

( )Sim ( )Néo ( )Mais ou menos
17- Vocé considera seu salario adequado em comparacdo com o salério recebido por
outros funcionarios do mesmo nivel da sua empresa?

( )Sim ( )Néo ( )Mais ou menos

18- A empresa recompensa 0s desempenhos excelentes de seus funcionarios?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )N&o tenho opiniéo

Variavel Reconhecimento e valorizacao:

19-Os funcionarios séo tratados com respeito, independentemente dos seus cargos?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )Né&o tenho opinido
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20- Os funcionérios sentem-se seguros em dizer o0 que pensam?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )N&o tenho opiniédo

21- A empresa é aberta a receber e reconhecer as opinides e contribui¢bes de seus
funcionarios?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )Né&o tenho opinido

22- As pessoas competentes séo as que tém as melhores oportunidades na empresa?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )Né&o tenho opinido

23- Vocé recebe o reconhecimento devido quando realiza um bom trabalho?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )Né&o tenho opinido

Varidvel Comunicacéo:

24- As orientacdes que voceé recebe sobre o seu trabalho séo claras e objetivas?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )N&o tenho opiniéo

25- Os funcionarios se sentem adequadamente informados sobre as decisdes que afetam o
seu trabalho?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )Né&o tenho opinido

26- Como a direcdo da empresa se comunica com o0s funcionarios a respeito das
informacdes de interesse geral?

( JAdequadamente ( )Razoavelmente ( )Inadequadamente

27- Vocé se considera bem informado sobre 0 que se passa na empresa?

( )Sim ( )Nao ( )Mais ou menos
Variavel Qualidade de vida, satde e seguranca no trabalho:
28- As condicdes fisicas de trabalho na empresa séo satisfatorias (ruido, temperatura,

higiene, moveis)?

( )Sim ( )Néo ( )Mais ou menos
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29- A direcao da empresa esta comprometida em melhorar a seguranca dos funcionarios
no local de trabalho?

( )Sim ( )Nao ( )Mais ou menos

30- Voce se sente satisfeito em relagéo ao volume de trabalho que realiza?
( )Sim ( )Néo ( )Mais ou menos

31- A empresa permite que o seu trabalho ndo prejudique 0s seus interesses pessoais ou
familiares?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )Né&o tenho opinido

Variavel Trabalho em equipe:

32- O trabalho em equipe € incentivado pela empresa?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )Né&o tenho opinido

33- Seus colegas de trabalho procuram formas de melhorar a qualidade e a produtividade
do trabalho?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )N&o tenho opiniéo

34- Seu chefe transfere decisdes para a equipe de trabalho?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )N&o tenho opinido

35- Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da empresa?
( )Sim ( )Néo ( )Né&o tenho opinido

Variavel Treinamento e desenvolvimento:

36- O treinamento que vocé recebe o capacita a fazer bem o seu trabalho?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )N&o tenho opinido

37- A empresa oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e crescimento
profissional?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca ( )Né&o tenho opinido
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38- A empresa da condicdes de treinamento/desenvolvimento para que vocé tenha um

aprendizado continuo?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca

Variavel Relacionamento interpessoal:

39- O clima de trabalho da empresa é bom?

( )Sempre  ( )Quase Sempre ( )Raramente ( )Nunca

40- Considera a empresa um bom lugar para trabalhar?
( )Sim ( )Néo ( )Né&o tenho opinido

41- Os funcionarios se sentem seguros no emprego?

( )Sim ( )Nao ( )Mais ou menos

( )N&o tenho opiniédo



