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RESUMO

CALEGARI, Fiama. A Influéncia da Lideran¢a no Clima Organizacional na empresa
Simonetto Alimentos LTDA. Passo Fundo, 2019. 53 f. Estdgio Supervisionado (Curso de
Administragdo). UPF, 2019.

Este trabalho tem como objetivo compreender a influéncia da atuacdo dos lideres sobre o
clima organizacional da area de produgdo da industria Simonetto Alimentos Ltda. Foram
tomadas como base teorias sobre competéncias de lideranga e fatores do clima organizacional
para o desenvolvimento de uma pesquisa quantitativa, de carater descritivo, do tipo
censo.Foram coletados dados junto a totalidade dos funcionarios dos setores de produgdo por
meio de um questionario do tipo escala. Os resultados foram analisados por meio de
estatistica descritiva e apresentados em tabelas e graficos. A partir dos resultados da pesquisa
foi possivel concluir pela influéncia positiva das liderangas do setor de producdo sobre o
clima organizacional, predominado na empresa um clima satisfatério, porém identificou-se
fatores de insatisfacdo relacionados a politica de recompensas e oportunidades de
desenvolvimento.

Palavras-chave: Clima Organizacional; Competéncias; Lideranca.



ABSTRACT

This work aims to understand the influence of the leaders' performance on the organizational
climate of the Simonetto Alimentos Ltda. Theories were based on leadership competencies
and organizational climate factors for the development of a quantitative, descriptive, census-
type research. Data were collected from all the employees in the production sectors by means
of a scale-type questionnaire. The results were analyzed through descriptive statistics and
presented in tables and graphs. Based on the results of the research, it was possible to
conclude by the positive influence of the leadership of the production sector on the
organizational climate, predominant in the company a satisfactory climate, however, it was
identified factors of dissatisfaction related to the policy of rewards and development
opportunities.

Palavras-chave: Organizational Climate; Skills; Leadership.
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1 INTRODUCAO

As empresas estdo inseridas em um ambiente organizacional que se mostra cada vez
mais competitivo e esse alto grau de competitividade faz com que necessitem de estratégias
que as diferenciem dos seus concorrentes. Esse contexto tem influenciado a mudanca de
alguns padrdes organizacionais, no sentido de que € preciso buscar o engajamento dos
trabalhadores a fim de alcancar melhores padroes de qualidade e produtividade. Observando
esse cenario, as organizacoes comeg¢am a reconhecer o potencial humano, procurando
conseguir um ambiente positivo no local de trabalho, pois ¢é preciso oferecer condig¢des
adequadas, reconhecendo as expectativas do individuo, suas necessidades e niveis elevados de
satisfacdo no trabalho, proporcionando assim oportunidade de desenvolvimento (SPIER;
JUCHEM; CAVALEIRO, 2009, p. 18-29).

Levando em consideragdo as dificuldades, muitas empresas estdao buscando, por
intermédio de pesquisas e andlise do clima, formas de melhorar as relagdes entre os
empregados e com os empregados, buscando entender essas relagdes pretendendo motivar,
incentivar e poder oportunizar satisfacdo no ambiente de trabalho. O objetivo da melhoria das
relagdes ¢ elevar o desempenho das equipes, das areas e da organizagdo como um todo,
aumentando, assim, a produtividade e, em consequéncia, melhorando o desempenho
financeiro das empresas para que possam se manter competitivas e sobreviver no mercado em
que atuam.

Pesquisar e analisar o clima organizacional dentro de uma empresa ndo ¢ uma tarefa
simples porque o entendimento das pessoas sobre os episodios dentro de um ambiente de
trabalho ¢ diferente, pois cada caso apresenta varias possibilidades, diversas interpretagdes e
resultados (SANTOS; CODA; MAZZALLI, 2010, p. 27-46).

Para Bergamini (2015) as empresas sdo constituidas por grupos de pessoas que
devem ser orientadas para atingir metas e objetivos. Nesse sentido reconhecem a importancia
das pessoas que possuem competéncia para desempenhar o papel de lideres, para assim tornar
realidade os pontos fortes e desenvolver o potencial dos seus liderados. Como menciona a
autora, a maioria dos cargos de chefia acaba guiando os liderados de maneira desorganizada,
isso acontece por que muitos lideres ndo apresentam uma qualificagdo e perfil adequado para

assumir esse cargo.
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Desempenhar uma eficiente lideranca nao ¢ uma tarefa facil, especialmente em um
mundo em frequentes transformagdes e cheio de inovagdes. Mostra-se que nao se pode
prender-se a velhos habitos e modelos ultrapassados face a globalizagdo. A lideranca global
possui um denominador que ¢ o foco em um mundo interdependente, bem como nas formas
com as quais podem realizar juntos para solucionar nossos conflitos, uma boa lideranca esta
naquele que a exercita em sua propria vida, independentemente de sua profissdo ou
nacionalidade (REIS; CREMONEZI, 2018, p. 128-138).

Por outro lado, entende-se a importancia do clima organizacional para que a
organizacdo alcance os resultados, oferecendo possibilidades de identificacdo e andlise de
diversas informagdes da organizacdo, por exemplo: o grau de satisfacdo dos funciondrios,
estilos de lideranga, comunicacdo organizacional e a predisposicao para mudangas. E através
do conhecimento dessas informagdes que os gestores poderdo proporcionar as mudangas
necessarias para um melhor gerenciamento do clima organizacional (SPIER; JUCHEM,;
CAVALEIRO, 2009, p. 18-29).

Desta maneira, foi desenvolvido o presente estudo com o objetivo de analisar a
influéncia da lideranca no clima organizacional na area de produc¢ao da empresa Simonetto

Alimentos LTDA, localizada em Tapejara RS.

1.1 Identificacdo e justificativas do problema de pesquisa

No que mostra as pesquisas de clima organizacional, fica esclarecido que liderar nao
¢ tarefa facil, ainda mais nos dias atuais. Essa ocupacdo exige vontade e determinacdo, pois,
pelas caracteristicas da sociedade contemporanea, os lideres, principalmente quando ocupam
posigdes de maior responsabilidade, acabam sendo compelidos por todos os lados da empresa
e enfrentam muitos desafios, para os quais muitas vezes ainda ndo estdo totalmente
preparados.

O dever de um lider ¢ coordenar os funcionarios em meio aos obstaculos provocados
pelas mudancas organizacionais do dia a dia, ajudando-os a entender e a solucionar os
problemas. Para agir dessa forma, devem compreender e entender profundamente o ser
humano, e como acontecem as mudangas inerentes aos processos, desempenhando papel
fundamental nesse momento (GRACIOSO, 2009, p. 1-133).

Entende-se que a atividade de lideranca requer simplicidade suficiente para aprender,
permanentemente, a lidar com equipes e individuos, de forma a mobiliza-los para uma causa,

no caso, vinculadas as escolhas e objetivos da empresa. Dessa forma mantendo-se um
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ambiente bem elaborado e desenvolvido, relagdes saudaveis entre lider e liderado, iniciando
uma conexao de habilidades e conhecimentos, fazendo com que a empresa esteja preparada
para que consiga contorna situagdes adversas da melhor forma possivel, considerando o fator
humano, fundamental para o desenvolvimento competitivo das empresas (VERGARA, 2009).

Segundo Bergamini (2005) a conquista das organizagdes ao enfrentarem crises e
conseguirem sua duragdo através dos tempos, repousa fortemente também na competéncia
daqueles que a administram em lidar com seus seguidores, ou na melhora constante da
competéncia daqueles que necessitam desses lideres. Nesse sentido analisa-se a importancia
da lideranga associada ao clima organizacional no ambiente de trabalho, para o crescimento e
sucesso da empresa a curto e longo prazo.

Diante dos preceitos da lideranca e da importancia do clima organizacional, entende-
se que também a empresa Simonetto Alimentos LTDA, necessita analisar o clima
organizacional e a respectiva influéncia das liderangas, buscando rever seus conceitos de
gestdao e melhorias que possam ser feitas a partir deste estudo. Dentro do contexto apresentado
identifica-se a seguinte questdo de pesquisa: Qual a influéncia da lideranca no clima
organizacional da area de produgdo da empresa Simonetto Alimentos LTDA? Diante da

questdo de pesquisa, sdo apresentados os objetivos que norteiam esse trabalho.

1.2 Objetivos
Sao apresentados na sequéncia o objetivo geral e os objetivos especificos do tema

estudado.

1.2.1 Objetivo Geral
Analisar a influéncia da lideranca no clima organizacional na area de produgdo da

empresa Simonetto Alimentos LTDA.

1.2.2 Objetivos especificos
a)  Analisar como os trabalhadores percebem o clima organizacional;
b) Identificar aspectos favoraveis e desfavoraveis ao clima organizacional
segundo a percepcao dos trabalhadores;
¢)  Verificar como a atuacdo dos lideres interfere no clima organizacional na
opinido dos trabalhadores;
d)  Apresentar sugestdes em busca de um melhor clima organizacional, bem como

da lideranca.



2 REVISAO DA LITERATURA

Esse capitulo desenvolve a fundamentacdo tedrica que serve de base desse estudo.
Para isso, serdo abordados os seguintes temas divididos em trés partes: na primeira parte serdo
apresentados as principais teorias sobre lideranca e os seus estilos, nos itens seguintes sera

abordado o clima organizacional e seus elementos.

2.1 Lideran¢a

Segundo Bergamini (2009) o interesse pela lideranca vem desde a antiguidade. Por
meio de varios estudos identificou-se a pratica de lideranga, constatando-se que quando duas
pessoas se encontram ¢ uma delas for capaz de esclarecer aquilo que estava ocorrendo no
momento e assim primeiramente indicar algum caminho a ser seguido. Podemos refletir a
partir desses estudos que o principio da lideranga apareceu no momento em que o proprio
homem precisou organizar o mundo onde vivia, vendo-se praticamente obrigado a escolher
por algum tipo de dire¢do a respeito de como sair-se e se dar bem nele.

A autora Bergamini (2009) afirma que o estudo da lideranga causou o surgimento de
inimeras ideias entre os pesquisadores em comportamento organizacional. Em determinada
situacdo trouxe alguns obstaculos para delinear com mais dominio esse assunto, sendo assim,
a palavra lideranga pode ser exposta a partir de diversas maneiras diferentes, por inimeros
pesquisadores. Bergamini (2009, p. 111) cita que “E lider aquele que é capaz de traduzir para
o seguidor o sentido da sua motivagdo, mostrando a diferenca entre os beneficios extrinsecos
e intrinsecos, ajudando-o a valorizar estes Ultimos como fonte de verdadeira satisfagao pessoal
sobre o comportamento do seguidor”.

Ja Franga (2012) afirma que a lideranca ¢ um método social onde se estabelecem
relacdes de influéncia entre as pessoas, o processo de convivio com essas pessoas ¢ chamado
de lider ou lideres. A lideranca pode ser realizada em iniimeros acontecimentos como, na
familia, na escola, esporte, politica, trabalho, vida publica, ou, em espagos privados. A autora
Bergamini (1994, p. 21) cita que: “o lider desempenha fora de duvida, um papel de

indiscutivel importancia no desenrolar da psicodindmica motivacional dos seus seguidores”.



13

Para Coda (2016, p. 1-111) ndo existe uma defini¢ao geral de lideranga, pode-se
encontrar diferentes defini¢des, a maioria dos autores compreende que a liderangca ¢ um
processo que influencia os lideres e seus liderados para que juntos possam realizar os
propositos organizacionais e a busca de melhorias na empresa.

Robbins (2005) definiu a liderangca como a capacidade de influenciar um grupo de
pessoas a alcancar metas. Os lideres podem aparecer espontaneamente dentro de uma empresa
por meio de um grupo ou por uma designacdo dada por seu superior. O inicio dessa influéncia
pode ser formal, uma pessoa pode assumir um papel de lider apenas em funcao do cargo que
esta ocupando na organizacao, nem todos os administradores, hoje em dia sdo capacitados
para serem lideres e realizarem essa func¢do. A lideranga pode ser considerada um convivio
que abrange trocas sociais, o lider € visto como um individuo que traz beneficios ao grupo e a
empresa. Sendo assim, esses individuos devolverdo ao lider o seu reconhecimento
(BERGAMINI, 2009).

Os lideres devem ser eficientes para saber conduzir os procedimentos
multidisciplinares na empresa, participando e analisando, também devem ser capazes de
adiantar provaveis consequéncias, devem ter uma visao holistica da realidade da empresa e
um pensamento sistémico (VERGARA, 2013). “Num momento de globalizagdo da economia,
as organizagdes, mais que nunca, dao sinais de que seu grande investimento sera o preparo de
lideres que possam cumprir sua fun¢do no contexto internacional” (BERGAMINI, 2009, p. 5).

Bergamini (2015) afirma que as pesquisas modernas deixaram para tras o mito do
lider nato, mesmo assim nao se pode afirmar que através de cursos, treinamentos € programas
de desenvolvimentos consegue-se formar um bom lider, depende também do estilo e

personalidade de cada um.

2.1.1Modelos de lideranca

Apesar de a abordagem comportamental oferecer varias formas de estilos ou
comportamentos, ela ndo chegou a ir muito além da teoria dos tracos. No final dos anos de
1960, o ponto de vista comportamental entrou em declinio. Na observacdo de Bergamini
(1994), a cooperagdo das pesquisas interessadas no estilo de lideranga limitou-se apenas ao
estudo do lider em si, ndo considerando as questdes referentes as condigdes ambientais que
abrangem a ligacdo lider e subordinado. A partir dai alguns estudos passaram a recomendar

que a eficicia de um estilo de lideranca depende das circunstancias em que ele ¢ usado.
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Segundo Bass (1990), a lideranga ¢ um convivio entre dois ou mais membros de um
grupo e, frequentemente, envolve a elaboragdo ou a reformulagdo de uma situacdo, e as
percepcdes e expectativas dos membros. Os lideres sdo responsaveis pela mudanca, pessoas
das quais acdes afetam outras pessoas mais do que as outras pessoas afetam os atos deles.
Contudo, nao se pode ignorar os aspectos ambientais no contexto da lideranga. A forga das
acoes do lider sobre o grupo e sobre os resultados organizacionais pode ser delimitada pela
tecnologia, normas, requerimentos do trabalho e politicas organizacionais (KATZ; KAHN,
1966).

Para Drummond (2007), fatores psicologicos, sociais, historicos, organizacionais €
culturais passaram a fazer parte da observagdo dos casos de lideranca. J4 existe a divida nos
tipos de lideranga, sendo que os estudos experimentais realizados passaram a mostrar que a
lideranga ¢ um processo movimentado, que varia de um contexto para o outro, pois tanto os
lideres como os liderados e o momento estdo sujeitos a mudangas. Como bem observou
Bergamini (1994), no ambiente organizacional, os atributos dos seguidores passaram a fazer
parte das investigacdes ligadas a lideranca.

Hollander (1978) consegue envolver a maioria desses conceitos sugerindo:

O procedimento da lideranga geralmente contém um relacionamento de influéncia
em duplo sentido, direcionado principalmente para o atendimento de objetivos
mutuos, tais como aqueles de um grupo, organizagao ou sociedade. Desse modo, a
lideranga ndo € apenas o cargo do lider, mas também pede esforcos de cooperacao
por parte de outras pessoas.

Dentro desse método considera-se que, embora o lider seja quem normalmente inicia
as atividades, os seus seguidores precisam ser sensiveis a ele, isto €, leva-lo em conta naquilo
que diga respeito as suas ideias e programas.

Bergamini (2009) afirma que existem trés tipos de estilos de lideranca, sendo o
autocratico, o democratico e por fim o laissez-faire.

Autocratico ¢ aquele que ilustra o célebre ditado: manda quem pode, obedece quem
tem juizo. Democratico é aquele que busca a participagdo. As vezes, até nos faz crer que so
temos direitos (onde estdo os deveres?). Laissez-faire ¢ aquele conhecido na intimidade por
deixar rolar (BERGAMINI, 2009, p. 76).

Para Luz (1996) nao ha davidas que as formas de lideranca sdo fundamentais no
clima organizacional de uma empresa, muitas vezes ¢ identificado lideres que ndo respeitam

os seus subordinados, invadem a privacidade e acabam abusando do seu poder de comando.
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Hé muitos lideres que nao se importam em passar um feedback aos funcionarios sobre o
desempenho dos seus trabalhos, muitos também acabam nao ajudando na realizagdo das
atividades, muitas vezes sendo rigoroso. Esse tipo de conduta refor¢ca que o lider precisa ser
treinado sobre os conhecimentos do comportamento humano, para que possa desenvolver com
seus subordinados uma boa relagao no trabalho.

O lider tem o livre poder de usar os trés tipos de lideranca, o que vai definir sua
escolha e analisar em qual grupo ele vai estar inserido, podendo entdo pedir aos liderados a
realizarem alguma tarefa, pedir opinido deles sobre o assunto, para que juntos possam realiza-
las com mais rapidez e seguranca. Com tudo fica claro perceber, analisar cada estilo de
lideranca e entender que o lider pode ser livre para escolher um desses trés estilos, o
autocratico, o liberal e/ou o democratico, para se trabalhar com seus liderados dentro de uma
organizac¢io. E muito importante o lider saber distinguir a diferenca entre liderar e administrar
para que isso ndo prejudique o seu trabalho de lider (LIMA; GOMES, 2017).

Ja Burns (1978) identifica dois pontos importantes da lideranga que é pouco
conhecida, principalmente dentro das empresas brasileiras. Como propde textualmente:
"Tratarei a lideranca como algo distinto do mero detentor de poder e oposto a forga bruta.
Serdo identificados dois tipos basicos de liderancga: a transacional e a transformacional.

Smith (p. 115) diz que na lideranga transacional, ocorre uma troca entre o lider e o
liderado. A troca podera ser econdmica, politica ou psicologica, mas ndo acontecera uma
ligacdo de longo prazo entre as partes. Essa troca continua apenas quando a medida que
ambas as partes acham que isso vem em beneficio proprio. Esses relacionamentos de troca sao
transmitidos em muitas empresas, nas quais os subordinados concordam em aceitar a
lideranca por parte dos lideres especificos em bases de seu emprego remunerado.

O proprio Burns (1978) se refere a lideranca transformadora propondo:

A lideranca transformadora ¢ uma necessidade existente ou pedido de um seguidor
competente. Mas, além disso, o lider transformacional procura motivos potenciais
nos seguidores, busca satisfazer necessidades de alto nivel e assume o seguidor
como uma pessoa completa. O resultado da lideranga transformacional ¢ o
relacionamento de um incentivo reciproco e a elevagdo que converte os seguidores
em lideres (...).

Neste caso, esta implicita a existéncia da grande sensibilidade com relacdo aos
desejos e necessidades dos seguidores.
Yukl (2002) dizia que os estudos sobre a teoria dos tracos de personalidade,

comegavam do principio que cada pessoa apresentava atributos proprios que o ajudavam a
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realizar suas fungdes de lideranga. Estes atributos sdo aqueles que Hansenne (2003) descreve
como tracos habituais: impulsividade, generosidade, timidez, sensibilidade, empatia e
honestidade.

Vergara (2000) destaca que, como mostra este modelo, estes atributos eram proprios
das pessoas e, a partir desta comprovagao, conseguia separar as pessoas entre aquelas que
seriam lideres e aquelas que seriam lideradas.

A andlise clinica de Jung (1974) ajudou a qualificar as pessoas em pares opostos,
onde cada par se analisa por um grupo de caracteristicas pessoais. Sao eles:
extrovertido/introvertido, sensitivo/intuitivo, emotivo-sentimental/racional pensador e
perceptivo/filosofico/julgador.

Lessa (2003) aproveita esta classificacdo para falar sobre os interesses individuais e
ressalta que aqueles classificados como “extrovertidos” t€ém a motivagdo no ambiente externo,
com interesses diversos e impacientes ¢ de forte comunicagdo, ao contrario dos
“introvertidos” que preferem a interiorizagdo das agdes, sdo reservados e concentrados, além
de preferir o pensar antes do agir.

Na teoria dos estilos de lideranga quando existe esta troca entre lideres e liderados
nas decisdes, Banov (2008, p. 31) ressalta que “o estilo de lideranca mostra o modo como os
lideres agem e o que usam para controlar o comportamento dos funcionarios”. Aqui, a figura
do lider passa a ser reconhecida como motivo de influéncia nos resultados e na formagao de
sua equipe de trabalho.

Para Weber (1996), as qualidades emitidas do lider sdo denominadas de carisma e,
aquelas procedentes do meio sdo compreendidas como provenientes da burocracia, como
estruturas racionais e legais.

Ainda de acordo com Fiedler e Chemers (1981) esta teoria ¢ diferente da Teoria dos
Tracos de Personalidade por compreender que aquela se baseava em caracteristicas proprias
do lider, enquanto a Teoria dos Estilos de Lideranca parte do aprendizado.

Bergamini (1994) mostra que, em funcdo da incerteza na aceitacdo da teoria dos
tracos como algo independente, os pesquisadores comegaram a estudar novos métodos de

entender a lideranga, dedicando seus estudos nas atividades do comportamento dos lideres.

Dentro da perspectiva comportamental existem dois tipos de comportamento: o
conhecido como “comportamento respondente” (denominado assim por responder a
um estimulo especifico como os comportamentos reflexos, por exemplo) que tem
carater involuntdrio e o “comportamento operante” que tem carater voluntario.
(BAHLS; NAVOLAR, 2004, p. 6).
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Os comportamentos respondentes e reflexos fizeram com que, de acordo com
Bergamini (1994; 2006), os cientistas comportamentais comegassem a analisar as atividades
do comportamento do lider. Comeca entdo a surgir a ideia da lideranca aprendida, onde os
lideres seriam instruidos para desempenhar certas atividades que seriam seguidas pelos
demais.

De acordo com Cavalcanti, Carpilovski e Lund (2006), a lideranga situacional sera
eficiente somente se a escolha de um estilo de lideranca se adaptar ao grau de capacidade ou
maturidade daqueles que acompanham o lider. Em sintese, ¢ o nivel de progresso das tarefas e
maturidade dos liderados que serdo os elementos essenciais do estilo de liderangca a ser
adotado.

Para os autores situacionais Hersey e Blanchard (1986) a eficiéncia do lider em
identificar uma situacdo antecipadamente, antes de a a¢@o ser concluida e ter o conhecimento
de como aplicar o estilo mais apropriado aquela situagdo sdo os elementos principais para

formar-se um lider eficaz.

Categorias do Estudo da Lideranca

Teoria Caracteristicas

Teoria do O Lider nasce com habilidades de liderancga inatas, predominantes no final
Grande Homem | do século XIX e inicio do século XX.

Busca identificar os tracos de personalidade de grandes homens, para

Teoria do Trago .. . .
propiciar o desenvolvimento das demais liderancas.

A lideranca varia conforme cada situacdo, ao invés de um tipo especial de

Teoria da . N . .
. - personalidade. Cada situagao diferente exige formas diferentes de
Situagdo !
lideranca.
Teoria da Busca selecionar as varidveis associadas a circunstancias; as quais melhor
Contingéncia |identifiquem o estilo de lideranca mais adequado a cada situacao.
Teoria Ressalta o relacionamento entre lideres e seguidores. Analisa os ganhos
Transacional |mutuos da troca, do lider e oferece recursos ou recompensas em troca.
Teoria da Baseia-se na motivagao intrinseca no relacionamento, enfatiza o

Transformacdo | comprometimento, e ndo a conformidade dos seguidores.

Quadro 1. Categorias do Estudo da Lideranga
Fonte: Adaptado de Crainer (2000)

Tendo como base os diversos autores pesquisados e modelos de lideranga, apresenta-
se no quadro 2 uma sintese das principais competéncias de lideranga, divididas nas categorias
competéncias gerenciais, que dizem respeito as capacidades de gestao administrativa do lider,
e as competéncias de gestdo de equipes, focadas nas habilidades de gestdo de pessoas, as

quais serdo tomadas como referéncia nesse estudo.
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Categorias

Competéncias gerenciais/administrativas

Capacidade empreendedora - facilidade para identificar novas oportunidades de agao, propor
e implementar solucdes para os problemas e necessidades que se apresentam de forma
assertiva, inovadora e adequada.

Capacidade de trabalhar sob pressdo - capacidade para solucionar alternativas de forma
perspicaz e implementar solugdes tempestivas diante de problemas identificados,
considerando suas provaveis consequéncias.

Criatividade - capacidade para conceber solucdes inovadoras viaveis e adequadas para as
situagdes apresentadas.

Cultura da qualidade - postura orientada para a busca continua da satisfagdo da necessidade e
superacao das expectativas dos clientes internos e externos.

Dinamismo, iniciativa - capacidade para atuar de forma proativa e arrojada diante de
situagoOes diversas.

Flexibilidade - habilidade para adaptar-se oportunamente as diferentes exigéncias do meio,
sendo capaz de rever sua postura perante argumentacdes convincentes.

Organizacdo - capacidade de organizar as acdes de acordo com planejamento, de forma a
facilitar a execugao.

Planejamento - capacidade para planejar o trabalho, atingindo resultados por meio do
estabelecimento de prioridades, metas tangiveis, mensuraveis e¢ dentro de critérios de
desempenhos validos.

Tomada de decisdo - capacidade para selecionar alternativas de forma sistematizada e
perspicaz, obtendo e implementando solu¢des adequadas diante de problemas identificados,
considerando limites e riscos.

Visao sistémica - capacidade para perceber a integracdo e interdependéncia das partes que
compde o todo, visualizando tendéncias e possiveis agdes capazes de influenciar o futuro.

Competéncias de gestio de equipes e de pessoas

Lideranca - capacidade para catalisar os esfor¢os grupais de forma a atingir ou superar os
objetivos organizacionais, estabelecendo um clima motivador, formando parcerias e
estimulando o desenvolvimento da equipe.

Motivacao - capacidade de demonstrar interesse pelas atividades que vai executar, tomando
iniciativas e mantendo atitude de disponibilidade. Apresentar postura de aceitacdo e tonus
muscular que indica energia para o trabalho.

Negociacao - capacidade de expressar e de ouvir o outro, buscando o equilibrio de solugdes
satisfatorias nas propostas apresentadas pelas partes quando ha conflitos de interesse.
Observa o sistema de trocas que envolve o contexto.

Comunicacdo - capacidade de ouvir, processar e compreender o contexto da mensagem,
expressar-se de diversas formas e argumentar com coeréncia usando feedback de forma
adequada, facilitando a interagdo entre as partes.

Relacionamento interpessoal - habilidade para interagir com as pessoas de forma empatica,
inclusive diante de situagdes conflitantes, demonstrando atitudes positivas, comportamentos
maduros e ndo combativos.

Quadro 2 — Competéncias de lideranca
Fonte: Adaptado de Gramigna (2007)

A seguir sera abordado sobre o clima organizacional, modelos de clima, perspectivas

e dimensoes.
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2.2 Clima organizacional

Os trabalhadores tém destinado cada vez mais partes do seu tempo ao trabalho. O
homem obtém seu meio de sobrevivéncia aonde realiza suas ambicdes e objetivos pessoais,
com relagdes nas percepcdes e significados atribuidos aos conhecimentos da vida
organizacional (SCHNEIDER, 1985; CHANLAT, 1996; LUZ, 2001). As organizacdes
representam a conciliagdo entre o0 homem e o trabalho, adquirindo importante papel no dia-a-
dia das pessoas.

O clima organizacional ¢ um conceito importante para entender o modo como o
contexto do trabalho intervém o comportamento e as atitudes das pessoas nesse lugar, sua
qualidade de vida e o andamento da organiza¢do e adequar-se a um dos atributos mais
importantes a revelacdo dos principios reguladores e orientadores do comportamento humano
dentro de organizacdes. Além disso, estd diretamente relacionado com o estudo das
percepgoes que os trabalhadores constroem a respeito de diferentes aspectos do seu trabalho
(SIQUEIRA, 2008; MENEZES; GOMES, 2010).

O clima organizacional ¢ considerado como o elo conceitual entre o nivel individual
e o nivel organizacional, no sentido de relatar a compatibilidade ou adaptacdo das
expectativas, valores e interesses individuais com as necessidades, valores e condutas formais
(PAYNE; MANSFIELD, 1973, p. 515-526).

Por apresentar um instrumento de diagndstico dos aspectos significantes para a
organizacdo, a pesquisa de clima organizacional ¢ uma ferramenta utilizada para o
planejamento de estratégias de gestdo de pessoas tendo em vista a melhoria no ambiente de
trabalho.

O entendimento sobre clima organizacional pode ocorrer por meio de quatro

perspectivas: abordagem estrutural, perceptual, interativa e cultural, conforme quadro 3.

Abordagem Clima Organizacional

O clima surge a partir da percep¢do de aspectos organizacionais tais como: o
tamanho, a divisdo hierarquica, centralizacdo, tipo de tecnologia empregada e

Estrutural regras de controle do comportamento.

O clima organizacional tem relagdo com o individuo, que assume o papel de
Perceptual | protagonista no processo de construcdo desse clima, cujos elementos base sdo
constituidos pelas percepgdes, sejam elas aperfeigoadas ou nio.

Nessa perspectiva sao considerados, além do individuo da organiza¢ao como
Interativa | as interagdes entre os membros e 0 cenario organizacional em que fazem.

Cultural | Propde o acréscimo das varidveis culturais a abordagem interativa e tem como
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ponto convergente a forma como os individuos percebem, interpretam e
constroem a realidade, processo que segundo a autora e permeado pela cultura
organizacional.

Quadro 3. Abordagens do Clima Organizacional
Fonte: Adaptado de Puente-Palacios (2002)

O clima retrata o grau de satisfagdo material e emocional das pessoas no trabalho,
influencia profundamente a produtividade do individuo e, consequentemente da empresa.
Desse modo, o mesmo deve ser conveniente e proporcionar motivagdo e interesse nos
trabalhadores, além de uma boa relag@o entre os funciondrios e a empresa (LUZ, 2001).

No momento em que a organizagdo estabelece como objetivo a busca da melhoria
continua do clima organizacional, este foco se reproduz em vérias direcdes da gestdo e pode
ser a base de apoio da melhoria dos resultados da credibilidade dos processos e equipamentos,
os quais gerardo uma maior quantidade de atitudes e resultados, por parte da for¢a de trabalho,
inter-relacionadas aos resultados de cada equipe e juntas poderdo modificar o resultado
coletivo da organizacao industrial moderna (RUCHINSKI, 2006, p. 1-12).

Estudar clima organizacional mostra-se como um método para conhecer a
organizagdo ¢ o ambiente de trabalho e, assim, promover aos responsaveis uma visdo mais
completa da organizacdo e nao apenas uma simples interpretagdo de dados (RIZZATTI,
2002). Perante esse ponto de vista, o estudo do clima organizacional, seja por meio do estudo
das ideias ou das aspiragdes dos individuos, ¢ uma andlise da institui¢do, especialmente pelo
seu valor pratico na escolha de novas estratégias administrativas. Para existir uma gestdo do
clima organizacional, ¢ importante que as mudancas sejam realizadas a partir da analise e, ao
mesmo tempo, que os trabalhadores percebam as alteracdes implantadas, visto que a pesquisa
¢ apenas uma das etapas da gestdo de clima (SANTOS; NEIVA; ANDRADE-MELO, 2013,
p. 31-39).

2.3 Modelos de estudo do clima organizacional

Pesquisas sobre o assunto mostram a complexidade de sua abordagem diante da
diversidade de modelos tedricos. Além disso, os percursos tedricos de apoio aos estudos
indicam que o clima organizacional ¢ um tema multidimensional, revestido de elementos que
compde fundamentos singulares, completares e que, por vezes, se sobrepde. Em geral, o

estudo do clima faz uso de ferramentas que objetivam realizar “um levantamento de opinides
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que caracteriza uma representagao da realidade organizacional consciente. ” (CODA, 1997, p.
99).

Cada modelo possui seu escopo tedrico que valida seus principios como esclarecedor
para o constructo clima organizacional. Embora as diferencas de cada modelo, ha
convergéncia de sentido entre dimensdes que exploram conceitos organizacionais parecidos.

Essa constatagdo causou a busca por principios representativos do fenomeno, que sao

mostradas no quadro 4.

Dimensoes

Significado

Modelos

Conforto fisico

Ambiente fisico que proporciona conforto e
recursos suficientes para a execucao das tarefas

Modelo de Litwin e
Stringer (1968); de
Schneider (1975); de

Reconhecimento e
Valorizagao

reconhecimento por trabalhos bem executados;
o reconhecimento alinhado a boa qualidade do
trabalho.

! . Bispo (2006);
e ambiente confortavel. Colossi (1991); de
Martins et al (2004)
Avalia a percepcao quanto ao adequado Modelo de Coda

(1997); de Rubbo
(2002); de Coda
(1997)

Coesao entre

Unido, vinculos e colaboragdo entre colegas de

Modelo de Litwin e
Stringer (1968); de

colegas trabalho Coda (1997); de
Martins et al (2004)
A percepgao de que a lideranga € exercida com
base na competéncia sendo, portanto, aceita
pela organizagdo e seus membros;

Lideranca comportamento das chefias; aborda o Schmle\;[c?e(ie(l ?9(;65)_ de
encorajamento pelo chefe ao desenvolvimento Coda (1997) ’
profissional, feedback claro sobre assuntos que

afetam o trabalho e conversa franca sobre o
desempenho pessoal.
Avaliar o quanto os retornos ofertados pela
empresa em forma de saldrios e promogao, o Modelo de
Satisfagdo com o quanto a convivéncia com o8 colegas e as Schneider (1975); de
trabalho cheﬁas' eo quanto a realizacao Qas tarefas Colossi (1991)
propiciam ao empregado sentimentos
gratificantes ou prazerosos.
. Concerne a existéncia de grupos isolados ou qu clo de Litwin e
Conlflitos fechados Stringer (1968); de
' Schneider (1975)
Grau em que as pessoas sentem que podem Modelo de Litwin e
Responsabilidade tomar decisdes a respeito do seu trabalho no Stringer (1968); de
intuito de atingir os objetivos da organizagdo. Schneider (1975)
Avalia a sensagdo de seguranga para a Modelo de Rubbo
Seguranca assuncao de riscos inerentes ao trabalho e a (2002); de Bispo

criacdo

(2006)
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Expressam os valores organizacionais
(cooperagao, poder, competicdo, satisfagao, Modelo de Colossi
Cultura bem-estar) e as praticas organizacionais (1991); de Bispo
Organizacional (integragdo, relacionamento, recompensa, (2006)
treinamento).
Viveéncia de gratificagdo profissional, orgulho,
. identificacao com o trabalho que faz, Modelo de Coda
Sentidos do P -
fortalecendo a constituicdo e expressdo da (1997)
Trabalho .
subjetividade.

Quadro 4. Dimensdes do Clima Organizacional mais presentes na literatura.
Fonte: Proprios autores (2015).

As pesquisas crescem nas argumentagdes dos motivos que influenciam o clima
organizacional, de forma que os estudos pesquisam aspectos estruturais e contextuais do
trabalho, considerando o reconhecimento e a valorizagdo do trabalhador, tendo o
relacionamento interpessoal como um comportamento influente, bem como a postura de
lideranca. Além desses, repercute em um clima organizacional favoravel a satisfagdo do
empregado, a ndo existéncia de conflitos, a sensa¢ao de seguranca e a responsabilidade. Por
fim, a perspectiva dos sentidos do trabalho e da filosofia da organizacao, como forma de

relacionar cultura organizacional com o clima.



3 METODOLOGIA

Nesse capitulo sdo descritos os métodos e técnicas para o desenvolvimento desta
pesquisa, sendo apresentados o delineamento utilizado, os procedimentos seguidos para a

coleta e analise dos dados, tendo em vista os objetivos do trabalho e referencial tedrico.

3.1 Delineamento de pesquisa

Foi realizada uma pesquisa quantitativa, desenvolvida junto ao setor de producao da
empresa Simonetto Alimentos LTDA. A pesquisa ¢ descritiva pois tem como objetivo
primordial a descri¢do das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagdes entre varidveis. Sdo intimeros os estudos que podem ser
classificados como pesquisa descritiva, e uma de suas caracteristicas mais significativas ¢ a
utilizagdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como questionario e observagao
sistematica. (DIHEL; TATIM, 2004).

As pesquisas quantitativas sao aquelas caracterizadas pelo uso da quantificagdo tanto
na coleta de dados, quanto nas informagdes, através de técnicas estatisticas, a partir das mais
simples até as mais elaboradas, como coeficiente de relagdo, analise de regressdo, média,
desvio padrdo, frequéncia entre outros modelos, a partir desses métodos pode se ter maior
garantia nos resultados, evitando possiveis distor¢des, possibilitando uma margem de
seguranga maior quanto as possiveis interferéncias (DIHEL; TATIM, 2004).

O procedimento utilizado foi o censo que ¢ a pesquisa que abrange todos os sujeitos
da populacdo selecionada para a pesquisa. O censo ¢ mais utilizado quando a populagdo a ser
investigada tem pequena quantidade de sujeitos ou se deseja a maxima precisdo. No caso
desse trabalho a escolha se deu para oportunizar a participagao de todos os funcionarios.

(DIHEL; TATIM, 2004).

3.2 Populag¢iao e amostra

A populacao desta pesquisa foram os funcionarios do setor de producao da empresa

Simonetto Alimentos Ltda, composto por 165 funciondrios distribuidos entre os setores de
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cozinha, embrulhamento, empacotamento, suco, caramelo e laboratorio. Participaram da
pesquisa 105 funciondrios brasileiros e 7 estrangeiros em razao de férias ou outras situagoes

de auséncia.

3.3 Coleta de dados

Nessa pesquisa foram utilizados dados primdrios coletados junto aos funciondrios
dos setores de producao no més de maio de 2019, por meio de um questionario em portugués
e outro francés do tipo escala de Likert, composto por 52 questdes padronizadas, cujas
alternativas de respostas corresponderam aos graus: 1 concordo, 2 concordo parcialmente, 3
nao concordo nem discordo, 4 discordo parcialmente e 5 discordo totalmente.

O questiondrio foi elaborado com base nas categorias competéncias
gerenciais/administrativas, competéncias de gestdo de equipes e de pessoas e dimensdes do
clima organizacional, descritas nos quadros 2 e 3 no capitulo revisdo de literatura.

A aplicacdo se deu por meio da entrega do questionario impresso aos funciondrios os
quais, depois de respondidos, foram depositados em uma urna disponibilizada aos
participantes da pesquisa para assegurar o0 anonimato.

Foi aplicada uma versao do questionario em portugués (ANEXO A) e outra em

francés (ANEXO B) para os funcionérios que ndo possuem dominio da lingua portuguesa.

3.4 Analise de dados

No primeiro momento, foi realizada a organizacdo e tabulacdo dos dados com
utilizacdo do software Excel. Apos a tabulacdo, os dados foram submetidos a estatistica
descritiva, aplicando-se calculos de distribui¢do de frequéncias, percentuais e médias. A
seguir foram elaboradas tabelas agrupando-se as questdes de acordo com as categorias de
andlise, elaborando-se também tabelas de contingéncia e um grafico comparativo dos

resultados das diferentes categorias.
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3.5 Variaveis

As variaveis desse estudo foram lideranga e clima organizacional, as quais possuem

as seguintes defini¢des gerais:

a)

b)

Lideranca: Segundo Bass (1990), a lideranga ¢ um convivio entre dois ou mais
membros de um grupo e, frequentemente, envolve a elaboracido ou a reformulagdo de
uma situagdo, € as percepgoes e expectativas dos membros. Os lideres sdo responsaveis
pela mudancga, pessoas das quais agdes afetam outras pessoas mais do que as outras
pessoas afetam os atos deles. Contudo, ndo se pode ignorar os aspectos ambientais no
contexto da lideranca. A for¢a das agdes do lider sobre o grupo e sobre os resultados
organizacionais pode ser delimitada pela tecnologia, normas, requerimentos do
trabalho e politicas organizacionais (KATZ; KAHN, 1966).

Clima organizacional: O clima organizacional ¢ um conceito importante para entender
o modo como o contexto do trabalho intervém o comportamento e as atitudes das
pessoas nesse lugar, sua qualidade de vida e o andamento da organizagdo e adequar-se
a um dos atributos mais importantes a revelagdo dos principios reguladores e
orientadores do comportamento humano dentro de organizagdes. Além disso, esta
diretamente relacionado com o estudo das percepg¢des que os trabalhadores constroem a
respeito de diferentes aspectos do seu trabalho (SIQUEIRA, 2008; MENEZES;
GOMES, 2010).

As defini¢des operacionais adotadas para as variaveis do estudo foram as seguintes:

a) Lideranca: a lideranga foi estudada de acordo com a percepcao dos funcionarios a
respeito das categorias de andlise competéncias gerenciais/administrativas e
competéncias de gestdo de equipe e de pessoas, descritas na revisao de literatura.

b) Clima organizacional: o clima foi estudado a partir da opinido dos funcionarios

com referéncia as suas diferentes dimensdes descritas na revisao de literatura.



4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esse capitulo apresenta os resultados do estudo sobre lideranga e clima
organizacional realizado na empresa Simonetto Alimentos LTDA, iniciando com a
caracterizacdo a empresa e a seguir os resultados da pesquisa realizada junto aos funcionarios

do setor de producao e sugestdes.

4.1 Caracteriza¢do da Empresa

A empresa surgiu em 15 de julho de 1987, fundada pelo senhor Alcides Simonetto na
cidade de Tapejara - RS. No ano de 1989, o senhor Gilberto Simonetto saiu de Erechim e
estabeleceu-se em Tapejara - RS, passando a ser socio da empresa, com 50% de participagao.
Aproximadamente um ano depois, a empresa foi dividida. Na divisao ficou decidida a
abertura de uma nova empresa para o senhor Alcides Simonetto, pois 0 mesmo trabalharia
somente no estado do Rio Grande do Sul, ficando a antiga empresa para o senhor Gilberto
Simonetto, que ja atendia os trés estados da Regido Sul, contava com cinco colaboradores e
atuava no ramo do atacado de alimentos.

A partir desta divisdo, a empresa iniciou um novo ciclo, contatando industrias de
balas do Rio Grande do Sul e terceirizando produtos com a sua marca, permanecendo neste
processo até final do ano de 2003. Esta terceirizacdo ajudou a consolidar a marca Simonetto
no mercado, favorecendo o inicio de sua industria, que foi inaugurada em setembro de 2004.

Hoje a empresa Simonetto Alimentos encontra-se com a sua matriz estabelecida na
Rua Luiz Sitta, no local da antiga distribuidora e possui sua planta industrial localizada na
Rua Aurélio Sossela, ambas em Tapejara RS, com aproximadamente 500 metros de distancia
entre uma unidade e outra. Na sua matriz funciona a parte administrativa da empresa, onde
sdo faturados, carregados e distribuidos todos os produtos que atendem o mercado interno,
sendo que, toda a exportagdo da empresa ¢ faturada e expedida diretamente da industria.

Atualmente a capacidade produtiva da empresa ¢ de 1.200 toneladas/més, sendo
varios produtos como balas, pirulitos, caramelos e uma ampla linha de preparados em po,
como po para sorvete, gelatina, refresco, dentre outros produtos. A empresa conta com
aproximadamente 250 colaboradores, possui uma frota propria de 9 caminhdes e 25

automodveis. A empresa comercializa sua producdo em 50% no mercado interno e 50% no
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mercado externo, sendo que no mercado externo a mesma possui clientes em mais de 50

paises.

4.2 Resultados

A seguir sdo apresentados os resultados da pesquisa organizados de acordo com as
categorias de estudo sobre competéncias de lideranca e dimensdes do clima organizacional,
onde 1 corresponde a concordo, 2 concordo parcialmente, 3 nao concordo nem discordo, 4

discordo parcialmente e 5 discordo totalmente.

Tabela 1 - Competéncias gerenciais administrativas

Questoes 1 2 3 4 5 Média

Freq % Freq % Freq % Freq % Freq %

O meu lider auxilia a
equipe a atingir as metas e | 84 | 750 | 20 | 17,9 |5 45 |0 00 |3 2,7 1,4
objetivos.

O meu lider administra de
forma adequada as
situagdes de pressao no
trabalho.

67 59,8 | 31 27,7 19 8,0 3 2,7 2 1,8 1,6

Posso contar com o meu
lider para encontrar a
melhor solugdo para os
problemas de trabalho.

88 | 78,6 | 16 | 143 4 3,6 2 1,8 2 1,8 1,3

Meu lider ¢ aberto para
sugestOes e criticas sobre o | 71 | 634 | 23 | 205 | 9 8,0 2 1,8 6 5.4 1,6
trabalho.

O meu lider organiza o
setor para cumprir as | 86 | 76,8 15 13,4 7 6,3 2 1,8 2 1,8 1,4
necessidades da empresa.

O meu lider deixa claro
para as pessoas as escalas | 82 73,2 0 0,0 5 4,5 1 0,9 1 0,9 1,4
de prioridade do setor.

O meu lider segue um

planejamento para executar | 73 | 652 | 22 | 196 | 11 | 98 2 1,8 3 2,7 1,5
as tarefas.

O meu lider ndo toma

decisdes sem analisar bem | 58 | 51,8 | 28 | 250 | 15 | 134 | 3 2,7 5 4,5 1,8
a situacao.

Média geral 1,5

Fonte: Dados da pesquisa coletados em maio de 2019.
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Nesta tabela, as questdes sao referentes as competéncias gerenciais administrativas
dos lideres, onde ¢ possivel verificar que os funciondrios se mostram satisfeitos com a
capacidade de gestdo de seus lideres. Entre as competéncias que se destacam estdo aquelas
que dizem respeito ao apoio e suporte aos funcionarios, entre estas o auxilio a equipe para
solucdo de problemas, alcance de metas e objetivos e clareza de prioridades.

No entanto percebe-se graus de concordancia mais baixos naquelas competéncias
relacionadas a capacidade de tomada de decisdo, ao enfrentamento de situagdes de pressao e a
aceitacdo de criticas e sugestdes.

Vergara (2016) diz que em relagdo a lideranca, no século XXI, as pessoas buscam
lideres que possuam clareza de visdo e mentalidade, que veem a mudanga como oportunidade
de crescimento, buscam continuamente estar abertas a si mesmos e as demais, repensam
limites e encontram significados, mudam direcdo e conduta, obtendo um significado para o
trabalho e fazendo com que os funcionarios o encontrem também e busquem transformé-lo
em realidade.

Hollander (1978) consegue envolver a maioria desses conceitos sugerindo que o
procedimento da lideranca geralmente contém um relacionamento de influéncia em duplo
sentido, direcionado principalmente para o atendimento de objetivos mutuos, tais como
aqueles de um grupo, organizagdo ou sociedade. Desse modo, a lideranga ndo ¢ apenas o
cargo do lider, mas também pede esfor¢os de cooperagdo por parte de outras pessoas. Dentro
desse método considera-se que, embora o lider seja quem normalmente inicia as atividades, os
seus seguidores precisam ser sensiveis a ele, isto ¢, leva-lo em conta naquilo que diga respeito
as suas ideias e programas.

Na tabela 2, apresenta-se os dados sobre gestdo de equipes e pessoas.

Tabela 2 - Competéncias de gestdo de equipes e de pessoas

1 2 3 4 5 Meédia

Questoes
Freq| % | Freq| % Freq % | Freq| % | Freq| %

O meu lider estimula a
equipe para alcangar os| 69 | 61,6 | 23 | 205 13 1,6 | 2 1,8 5 |45 1,7
objetivos.

O meu lider procura motivar

. . 60 53,6 25 223 15 13,4 3 2,7 8 7,1 1,8
os funcionarios e a cquipe.

O meu lider estimula o
desenvolvimento dos| 62 | 554 | 28 | 250 0 0,0 0 0,0 7 (63 1.8
funcionarios.

O meu lider mostra-se

. 83 74,1 19 17,0 4 3,6 4 3,6 1 0,9 1,4
motivado para o trabalho.

O meu lider esta disponivel

. ,1e 78 69,6 23 20,5 7 6,3 1 0,9 2 1,8 1,4
quando preciso de auxilio.
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O meu lider resolve de forma
adequada as situagdes de| 59 | 52,7 | 31 | 277 13 1,6 | 5 45 4 36| 18
conflito.

O meu lider demonstra
interesse em ouvir os| 73 | 652 | 20 | 17,9 10 8,9 5 3,6 3 127] 1,6
funcionarios.

O meu lider transmite com
clareza as  informagdes| 73 | 652 | 26 | 23,2 5 45 0 0,0 2 18| 1.3
necessarias.

Sou orientado sobre o meu
desempenho pelo meu lider| 65 | 58,0 | 30 | 26,8 10 8,9 1 0,9 2 | 1,8] 1,5
de forma satisfatoria.

Meu lider mantém bom
relacionamento com os| 65 | 58,0 | 22 | 19,6 14 12,5 2 1,8 4 36| 1,6
funcionarios.

Me sinto respeitado pelo

, 72 64,3 22 19,6 8 7,1 1 0,9 4 3,6 1,5
meu lider.

Todos sdo tratados da mesma

, 55 49,1 26 23,2 14 12,5 4 3,6 7 6,3 1,8
forma pelo lider.

Média geral 1,6

Fonte: Dados da pesquisa coletados em maio de 2019.

Na tabela 2, com questdes referentes as competéncias de gestdo de equipes e de
pessoas, o resultado ¢ satisfatorio de modo geral, influenciando de forma positiva os aspectos
de motivacdo e disponibilidade percebidas nos lideres e a clareza na transmissdo das
informagdes necessarias. Por outro lado, hd pontos com menor grau de concordancia que
merecem atencao, destacando-se o estimulo a equipe e ao desenvolvimento dos funcionarios,
a administracdo de conflitos, comunicacdo ¢ relacionamento com os funcionarios e¢ o
tratamento justo e igualitario.

No momento em que a organizagdo estabelece como objetivo a busca da melhoria
continua do clima organizacional, este foco se reproduz em varias diregdes da gestdo e pode
ser a base de apoio da melhoria dos resultados da credibilidade dos processos e equipamentos,
0s quais gerardo uma maior quantidade de atitudes e resultados, por parte da for¢a de trabalho,
inter-relacionadas aos resultados de cada equipe e juntas poderdo modificar o resultado
coletivo da organizagdo industrial moderna (RUCHINSKI, 2006, p. 1-12).

Com o objetivo de verificar se existem diferentes percepgdes sobre as competéncias
e atuacdes dos lideres foram elaboradas tabelas de contingéncia comparando os resultados
entre os setores da produgdo quanto as questdes analisadas, verificando-se que nao houve
diferengas significativas. Como exemplo apresenta-se a tabela 3 sobre poder contar com o

lider para solucionar os problemas do trabalho.
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Tabela 3 — Posso contar com o meu lider para encontrar a melhor solu¢ao para os problemas

de trabalho

Niao
Concordo Discordo Discordo concordo

Setores Concordo  parcialmente parcialmente totalmente nem discordo Total Geral
Caramelo 8 4 1 13
Controle de qualidade 7 1 8
Cozinha 20 6 3 29
Embrulhamento 27 3 1 1 32
Empacotamento 22 2 1 25
Suco 4 1 5
Total Geral 88 16 2 2 4 112

Como pode ser observada nos dados, a distribui¢do de frequéncias corresponde
aquela obtida na andlise global predominando a concordancia e a seguir a concordancia
parcial, sendo o mesmo resultado para todas as questdes. Assim, pode-se afirmar que os
resultados gerais refletem de maneira uniforme a distribuicdo de opinides em cada setor.

Na tabela 4, apresenta-se os dados sobre os sentidos do trabalho, reconhecimento,
valorizagdo e responsabilidades.

Tabela 4 -Categorias de sentidos do trabalho, reconhecimento, valorizagdo e
responsabilidades

Questdes 1 2 3 4 5 Média
Freq | % Freq % Freq % Freq % Freq | %

Q meu trabalho ¢ 95 84,8 9 8,0 3 2,7 0 0,0 1 0,9 1,1
importante.
Gosto do  trabalho 89 | 79,5 15 13,4 2 1,8 1 0,9 0 0,0 1,2
que fago.
A empresa valoriza
oS seus | 45 40,2 32 28,6 14 12,5 5 4,5 12 10,7 2,1
funcionarios.
O  esforco  dos
funcionarios é| 33 | 295 34 30,4 17 15,2 9 8,0 0 0,0 2,3
reconhecido.
Nesta empresa os
funcionarios podem
tomar decisdes al| 19 | 17,0 30 26,8 32 28,6 14 12,5 14 | 12,5 2,7
respeito  do  seu
trabalho.
Me sinto
responsavel  pelos 94 |183,9| 13 11,6 2 1,8 0 0,0 2 1,8 1,2
resultados do meu ’
trabalho.

Média geral 1,8

Fonte: Dados da pesquisa coletados em maio de 2019.
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Observando os resultados da tabela 4observa-se que os fatores com o grau mais
elevado de concordancia dizem respeito a identificagdo com o trabalho realizado, destacando
gostar do proprio trabalho e o senso de importancia e responsabilidade, os quais sdo
importantes indicadores de motivagdo intrinseca.

Por outro lado, aparecem com os menores indices de concordancia o sentido de
reconhecimento, valorizacao e autonomia no trabalho, os quais sdo elementos fundamentais
para a promoc¢ao e manutencao do sentimento de motivagdo, dessa forma podendo vir a causar
a desmotivagdo da equipe.

Segundo Bergamini (1997, p. 98), “motiva¢do ¢ uma energia direta ou intrinseca
ligada ao significado e a natureza do proprio trabalho realizado”. Esse conceito busca
identificar e especificar o contexto que envolve motivacdo, a qual ¢ um sentimento formado
no interior de cada um, desenvolvido em fun¢@o das necessidades e a solugdo e compreensao
destas, que possivelmente estardo ligadas a ambientes, pessoas, situagdes e acontecimentos na
vida pessoal e profissional.

“A motivacao, portanto, nasce somente das necessidades humana e ndo daquelas
coisas que satisfazem as necessidades” (BERGAMINI; CODA, 1997 P.25). Diante disso
entende-se que quando se estd procurando atender uma necessidade intrinseca, estd tendo um
motivo em fun¢do de ambientes, situacdes ou pessoas procura-se compreender, atender este,
para que os sentimentos inerentes relacionados a estes sejam absorvidos como um todo.

Para Luz (1996) nao ha duvidas que as formas de lideranca sdo fundamentais no
clima organizacional de uma empresa, muitas vezes ¢ identificado lideres que nao respeitam
os seus subordinados, invadem a privacidade e acabam abusando do seu poder de comando.
Ha muitos lideres que ndo se importam em passar um feedback aos funciondrios sobre o
desempenho dos seus trabalhos, muitos também acabam nao ajudando na realizagdo das
atividades, muitas vezes sendo rigoroso. Esse tipo de conduta refor¢a que o lider precisa ser
treinado sobre os conhecimentos do comportamento humano, para que possa desenvolver com

seus subordinados uma boa relagao no trabalho.

Tabela 5- Categorias de desenvolvimento

1 2 3 4 5 Média
Freq| % |Freq| % |Freq| % |Freq| % |Freq| %

Questoes

A empresa oferece
oportunidades para o meu| 43 |384 | 29 259 17 [152| 7 |63| 14 |12,5| 2,2
desenvolvimento profissional.

A empresa investe em

. 57 150,9| 27 [70,5| 13 |11,6| 5 |45 8 |71 1.9
treinamento para 0s
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funcionarios.

Existem oportunidades de
crescimento profissional para
0s funcionarios nesta
empresa.

31 |27,7| 37 |33,0| 20 |17,9| 4 |3,6| 18 |16,1| 24

Média geral 2,2

Fonte: Dados da pesquisa coletados em maio de 2019.

Na tabela 5, ¢ observado que, segundo a percepcao dos pesquisados a empresa
oferece pouca oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional.

Os funcionarios procuram desenvolver-se profissionalmente e pessoalmente
tornando-se pessoas mais determinadas e reconhecidas, sendo assim treinamentos e
desenvolvimentos requerem disponibilidade de tempo e financeira, por esse motivo o
funciondrio busca esse desenvolvimento fora da empresa, como resultado os funcionarios se
sentem enganados, desprestigiados gerando insatisfagdo, pois eles ndo tém essas
oportunidades dentro da empresa. (LUZ, 1996).

Na tabela 6, apresenta-se os dados sobre identificagdo com a empresa e politica

global de recursos humanos.

Tabela 6 - Categorias de identificagdo com a empresa e politica global de recursos humanos

1 2 3 4 5 Média
Freq | % Freq % Freq % Freq % | Freq | %

Questoes

Me identifico com os

valores ¢ a filosofia da| 64 57,1 31 27,7 11 9,8 1 0,9 3 2,7 1,6
empresa.

Me ‘sinto parte desta) 5 | (o | 50 | 170 | 12 | 107 4 36| 2 | 18] 16
empresa.

Sinto orgulho da

empresa em que | 83 74,1 16 14,3 8 7,1 3 2,7 2 1,8 1,4
trabalho.

Me sinto satisfeito em

trabalhar nesta empresa. 69 61,6 23 20,5 9 8,0 3 2,7 2 1,8 1,5
O setor de Recursos
Humanos apoia os| 44 393 34 30,4 19 17,0 1 0,9 5 4.5 1,8
funcionarios.
O setor de Recursos
Humanos  desenvolve
atividades que | 35 31,3 35 31,3 20 17,9 5 4,5 8 7,1 2,0
contribuem para  0s
funcionarios.

Meédia geral 1,6

Fonte: Dados da pesquisa coletados em maio de 2019.
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Analisando-se a tabela 6verifica-se que os funcionarios se sentem satisfeitos em fazer
parte da organizagao estando identificados com a mesma e seus valores e objetivos, sendo este
um indicador positivo como preditor de comprometimento e retencdo. Por outro lado,
verifica-se que ndo hd a mesma concordancia no que diz respeito a atuagdo de Recursos
Humanos quanto ao seu apoio e contribui¢do para os funcionarios.

Luz (1996), salienta que a administracdo de recursos humanos tem o dever de
promover nos mais diversos niveis hierarquicos o desenvolvimento dos recursos humanos,
prezando a melhoria do clima organizacional, no desempenho grupal e individual.

Na tabela 7, apresenta-se os dados sobre Coesao e Conflitos.

Tabela 7 - Categorias de Coesao e Conflitos

1 2 3 4 5 Me¢dia

Questoes
Freq | % | Freq % Freq| % |Freq| % | Freq| %

Nesta empresa existe
cooperacao entre | 51 455 31 27,7 11 9,8 7 6,3 6 5,4 1,8
colegas.
Existe integracao
entre colegas nesta| 42 | 375 | 32 28,6 17 | 152 | 8 7,1 4 3,6 1,9
empresa.
Aqui  os  colegas
auxiliam ~um novol o 6ol e | ey | o |0 | 6 | 54| 4 | 36 1,6
funcionario em suas
dificuldades.
O funcionario que
comete um erro ¢é| 56 | 50,0 | 26 232 16 | 143 3 2,7 6 5,4 1,8
ajudado pelos colegas.
Os  conflitos que
acontecem 801 35 1286 | 36 | 320 | 18 | 161 | 10 | 89 | 11 | 98 2,3
resolvidos pelo ’
proprio grupo.
As  situagoes  de
conflito N8O1 33 1 o955 | 25 | 223 | 20 | 179 | 11 | 98 | 16 | 143 2,4
prejudicam 0
ambiente de trabalho.
Meédia geral 1,9

Fonte: Dados da pesquisa coletados em maio de 2019.

Na tabela 7 identificou-se alguns dos fatores com maior discordancia sendo estes
relativos as situagdes de conflito e sua influéncia sobre o ambiente de trabalho. Com base nas
respostas pode-se sugerir a existéncia de dificuldades de relacionamento entre colegas,
reforcado pelos resultados das demais questdes ligadas a existéncia de integragdo e

cooperacao, podendo ser este um fator prejudicial ao clima organizacional em geral.
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Para Luz (2003), o clima organizacional no ambiente de trabalho pode ser agradavel
ou desagradavel, ele fica agradavel quando predominam atitudes positivas, quando ha alegria,
entusiasmo, confianca, engajamento, participagdo, motivagdo entre outros fatores positivos
que afetam diretamente os funcionarios. O clima organizacional se torna bom quando os
funcionarios se sentem orgulho de fazer parte da empresa, muitos acabam divulgando a
mesma para amigos, parentes e conhecidos.

O clima no ambiente de trabalho se torna desagradavel quando algumas varidveis
afetam de forma negativa os funcionarios, gerando inumeros fatores, conflitos, desinteresses,
discordias desunido entre outros fatores. A intensidade com que esses fatores se manifestam €
que se acaba definindo o clima como prejudicado ou ruim, esse tipo de fator ¢ desfavoravel ao
objetivo da empresa e dos seus funcionarios (LUZ, 2003).

Na tabela 8, apresenta-se os dados sobre compensacao.

Tabela 8- Categorias Compensagao

1 2 3 4 5 Meédia
Freq % | Freq | % | Freq % | Freq | % Freq %

Questoes

O que os funcionarios
ganham esta de acordo
com o trabalho que
fazem.

23 20,5 32 | 28,6 22 19,6 13 11,6 21 18,8 2,8

As recompensas estao
de acordo com as
expectativas dos
funcionarios.

29 25,9 33 29,5 20 17,9 12 10,7 16 14,3 2,5

Os funciondrios sdo
recompensados  pelo| 26 | 232 | 34 |304| 24 | 214 | 10 | 89 15 | 134 | 25
seu desempenho.

Me sinto satisfeito com

os beneficios | 402 | 39 | 348 ] 10 | 89 | 11 | 98 6 54 1 20
oferecidos pela
cempresa.

M¢dia geral 2,5

Fonte: Dados da pesquisa coletados em maio de 2019.

Percebe-se que na tabela 8 sobre compensacdo, mostra um indice de insatisfacao
maior com média 2.5.

Para Luz (1996), a muitos fatores que podem desmotivar um funcionario, so o salario
ndo ¢ suficiente, mas quando ¢ um saldrio injusto, acaba deixando os funciondrios
descontentes, pois eles t€ém o direito de ter um saldrio justo ao que combina com sua

profissdo, a0 mesmo tempo, a empresa tem o direito ao justo preco de seus produtos. As
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empresas que tem preocupagao com o clima organizacional devem definir uma politica
salarial, que seja justa em relagdo a cada cargo que os funcionarios executam.

Luz (1996) cita também que os beneficios também podem motivar ou desmotivar um
funcionario, em razdo do bem-estar que oferecem, em razao disso quando a empresa decide
cancelar um beneficio, o resultado nao € positivo e acaba surgindo dificuldades por parte da
gestdo para contratar novos funcionarios, gerando uma rotatividade na empresa, o que acaba
perturbando o clima organizacional e a produtividade. As empresas devem analisar muito bem

os beneficios que podem oferecer aos seus funcionarios (LUZ, 1996).
Na tabela 9, apresenta-se os dados sobre seguranca e condigdes de trabalho.

Tabela 9 - Categorias de Seguranga e Condi¢des de Trabalho

1 2 3 4 5 Média
Freq | % Freq % | Freq | % | Freq % | Freq | %

Questoes

Eu me sinto seguro em
relagdo a estabilidade do| 66 | 589 28 250 | 10 |89 2 1,8 4 36| 1,6
meu emprego.

O ambiente de trabalho
facilita o desempenho das| 73 | 652 | 23 205 | 7 |63 3 2,7 5 45| 1,6
tarefas.

A qualidade do trabalho ¢
90n51derada mais| o | 5,5 20 179 | 17 15,
importante do que a sua

quantidade.

A empresa se preocupa
com a saude e a seguranca| 69 | 61,6 | 22 196 | 7 |63 7 6,3 6 |54 1,7
dos funcionarios.

Os funcionarios tém os
equipamentos necessarios | 95 | 84,8 11 9,8 2 |18 2 1,8 1 109] 1,2
para realizar as tarefas.

O ambiente fisico de

AP 66 | 589 | 29 [259| 9 |80 1 09 | 6 |54 1,7
trabalho € satisfatorio.

Média geral 1,6

Fonte: Dados da pesquisa coletados em maio de 2019.

Nesta tabela 9 sobre seguranca e condi¢des de trabalho, observa-se que os
funcionarios se mostram satisfeitos com os equipamentos disponibilizados, porém apresentam
menor grau de concordancia no que diz respeito a preocupagdo da empresa com a saiude e
seguranga dos funciondrios, ritmo e volume de trabalho e condi¢des do ambiente fisico.

O tipo de trabalho que o empregado vem a exercer revela a influéncia sobre a
motivagdo ou sobre a satisfacdo do mesmo na via profissional, sendo assim, ¢ de suma
importancia os gestores ficarem atentos as questdes que venham a impactar no clima

organizacional (LUZ, 1996). A falta de trabalho, a sobrecarga, tarefas repetitivas o excesso de
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responsabilidade, podem ser causadores de inimeras consequéncias que afetam
negativamente os funcionarios, levando muitas vezes a distirbios ou doencas como dor de
cabega, insOnia, fadiga, depressdo, ansiedade entre outros fatores prejudicais a saude. Os
gestores devem ficar atentos a possiveis insatisfacdes no trabalho, no volume de atividades e

as condi¢des do mesmo (LUZ, 1996).

A seguir o grafico com o comparativo de todas as categorias.

Seguranga e condi¢Oes de trabalho
Compensagao
Coesao e conflitos
Identificagdo com a empresa e politica de recursos...
Oportunidades de desenvolvimento
Sentidos do trabalho, reconheicmento, valorizagao e...

Competéncias de gestdo de equipes e de pessoas

Competéncias gerenciais administrativas

o
o
3]
=
=
3]
N
g
3,
w

Grafico 1 - Comparativo entre as categorias

Observando esse grafico pode-se analisar que o maior descontentamento dos
funcionarios ¢ na parte de compensagao atingindo média 2,5, o segundo ponto ¢ oportunidade
de desenvolvimento passando de média 2 e o terceiro ¢ coesdo e conflitos atingindo média 2.

Da mesma fora que estilo de lideranca ¢ importante na empresa, a variavel
compensac¢ao também ¢ de suma importancia para o diagnostico do clima organizacional. Luz
(1996) diz que as pessoas vivem em enormes contrates econdOmicos € com péssimas
distribuigdes de renda, assim a constante luta pela sobrevivéncia do trabalhador tem
consequéncias no clima organizacional. Assim cabe as organizacdes trazer uma remuneracao
justa, de forma a diminuir esses sentimentos existentes entre trabalhadores.

Por isso, para o autor, ndo € apenas necessdria uma boa remuneragdo dentro da
organizacdo, mas uma remunera¢do justa, de modo que as organizagdes que se preocupam
com o clima organizacional devem oferecer uma politica salarial que ao mesmo tempo seja
justa, possa também ser competitiva.

Oferecer um salario que seja menor do que outras empresas pelo mesmo trabalho
realizado, causa descontentamento muito grande por parte dos funcionarios, € tem um reflexo

pior no clima, quando ¢ oferecido uma remuneragdo diferenciada para cargos dos mesmos
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niveis hierdrquicos dentro da empresa. Assim, fica evidenciada a necessidade da empresa em
preocuparem-se com uma politica salarial primeiramente justa do que competitiva.

Os conflitos estdo presentes em todos os ambientes, organizacionais ou nao, pois
sempre que houver a convivéncia entre um grupo de pessoas, inevitavelmente havera
divergéncias de ideias, objetivos, entre outros fatores.

Berg (2012) defende que existem trés tipos de conflitos: pessoais, interpessoais e
organizacionais, conforme sera apresentado a seguir. Conflito pessoal: ¢ como a pessoa lida
com si mesma, sdo inquietagdes, dissondncias pessoais do individuo, e reflete num abismo
entre o que se diz e faz, ou contraste entre o que se pensa € como age. Esse tipo de conflito
pode levar a determinados estados de estresse e atrito. Conflito interpessoal: ¢ aquele que
ocorre entre individuos, quando duas ou mais pessoas encaram uma situagdo de maneira
diferente. Embora boa parte dos conflitos sejam causados por processos organizacionais, a
maioria dos atritos e desavengas sdo, no entanto, de origem interpessoal, o que as torna mais
dificeis de se lidar. Podem existir ainda dentro dos conflitos interpessoais, o intragrupal
(divergéncia numa mesma area, setor, etc.), e intergrupal (dissensdo entre areas, setores
diferentes). Conflito organizacional: esse tipo de conflito ndo ¢ fundamentado em sistema de
principios e valores pessoais, e sim do resultado das dindmicas organizacionais em constante
mudanga, muitas delas externas a empresa.

Quando se estiver administrando um conflito, de acordo com Neto (2005), ¢ de suma
importancia que antes de tomar qualquer decisdo se investiguem os fatos ocorridos, assim
como as pessoas envolvidas, suas condutas, desempenho, entre outros. Tudo para que
injusticas ndo sejam cometidas e o conflito tenha um final satisfatorio para todos.

Evidencia-se que os conflitos interferem sim no funcionamento da empresa, resta
entdo identificar se essa interferéncia é favoravel ou nao as atividades, estimulando as
situagdes onde as discordancias geram novas ideias e solugdes diferenciadas, e mitigando
aquelas onde as consequéncias serdo restritas aos custos e perdas, tanto na produtividade

quanto na qualidade de relacionamento entre as pessoas.

4.3 Sugestoes

ApoOs a analise dos resultados ha algumas sugestdes a serem feitas a empresa
Simonetto Alimentos LTDA para melhorar os pontos negativos citados pelos funcionarios e

aprimorar os positivos.



38

O principal ¢ que esses lideres precisam desenvolver competéncias e habilidades de
gestdo de pessoas através de treinamento, cursos online e presenciais, palestras, workshops ou
buscando formacao especifica para essa competéncia.

Foi sugerida uma melhor comunicacdo quanto as informagdes passadas entre o lider
e liderado, deixando claras as prioridades do setor, pois assim acontecerao menos falhas de
comunicacgdo entre os setores, pois a comunicacao ¢ considerada um fator estratégico dentro
da empresa, com uma boa comunicag¢ado tudo fica claro e ndo ha problemas internos.

Recomenda-se também que a empresa comece a passar feedback constante aos
funcionarios sobre seu desempenho no trabalho, principalmente para aqueles em que sdo o
primeiro emprego pois assim saberdo o que melhorar em si, usar palavras amigéaveis de
motivagdo, pois assim os funciondrios se sentem mais motivados.

Procurar formas de recompensas em que os funcionarios se sintam mais valorizados
pela empresa, uma lembranga no aniversario, por anos de empresa, isso deixa o funcionario
mais satisfeito em relagdo a empresa, realizar atividades de treinamentos, cursos, palestras em
que contribua para o conhecimento deles, realizar mais integracdo entre a empresa € o
funcionario.

Sao pontos que precisam de um pouco mais de investimento, mas a recompensa vem
depois para a empresa, pois acaba se tornando um ambiente agraddvel de trabalhar e o
funciondrio acaba ficando orgulhoso de trabalhar na empresa. Investir mais no funcionario e
ndo sO na empresa.

Como Bergamini (2008, p.204), menciona a estratégia utilizada passa a ser de
“estimular” ou “provocar” a motivagdo por meio da utilizacdo dessas “recompensas” que
estejam disponiveis no meio ambiente. Partindo desse pressuposto, entende-se que a
motivacdo vem de sentimentos internos, os quais poderdo ser estimulados em funcdo de
tarefas, agdes e objetivos ou mesmos provocados em funcdo destes, utilizando-se do que
possui 0 ambiente, o qual ird associar seus fatores as necessidades, bem como situagdes
determinantes da motivagao no ambiente empresarial.

Uma sugestdo para a empresa ¢ investir em plano de carreira, critérios de
desempenho para motivar mais os funcionarios.

Plano de carreira ¢ uma estrutura adotada por muitas organizacdes com o objetivo de
tornar claro para os seus funciondarios as oportunidades de crescimento que a empresa oferece,
motivando-os a se desenvolver, e, com isso, colaborar com o crescimento da organizacao.

Para Schuster e Dias (2012, p. 4),
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O plano de carreira pode ser visto como uma ferramenta de atratividade e retencao
de talentos, por este poder visualizar um caminho que pode ser seguido e de certa
forma apresentar-lhe que a organizagdo esta atenta a ele e quer lhe proporcionar uma
forma de obter e sanar suas necessidades basicas intrinsecas e extrinsecas, como
salario, seguranga no cargo, reconhecimento, oportunidades de crescimento e
autoconfianga, fatores estes ligados diretamente a motivag¢ao dos colaboradores.

Ja Furbino (2008) acrescenta que,

O plano de carreira deve vir a encontro da missdo e da visdo da propria empresa,
conciliando objetivos e beneficios organizacionais, com objetivos ¢ beneficios dos
profissionais, alinhando-se entdo os interesses da empresa com os interesses de seus
colaboradores.

A administracdo de conflitos exige muita habilidade por parte de quem for trata-lo,
porém nem sempre ¢ ruim, se bem analisado e com o uso das ferramentas corretas ele pode
transformar-se em um aliado do crescimento e da mudanga.

As pessoas tém personalidades e opinides diferentes, por isso ¢ comum ter situagdes
divergentes na convivéncia, tanto em ambientes familiares quanto empresariais. Mas se a
razdo do conflito for boa e construtiva, um simples choque de opinides pode trazer uma
mudanca importante e necessaria.

O que sempre fard a diferenca serdo as pessoas, suas intengdes e habilidades, por isso
sdo tao importantes nas organizacoes, € estudar formas de auxiliar na sua convivéncia ¢ bem-
estar se faz necessario e imprescindivel para todo gestor a as organizagdes que desejam

SucCesSso.



5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo analisar a influéncia da lideranca do clima
organizacional na empresa Simonetto Alimentos LTDA, realizando uma pesquisa para saber a
percepcao dos funciondrios em relacdo a lideranga e clima na empresa, oferecendo melhorias
no ambiente de trabalho, melhor relacionamento entre lider ¢ liderados e também com o
objetivo de alcangar os objetivos expostos na pesquisa.

Desta forma esse trabalho possibilitou através de outros estudados realizados na area,
verificar a importdncia da pesquisa de clima organizacional no que se refere a geréncia
administrativa, gestdo, reconhecimento, desenvolvimento, ambiente de trabalho, coesdo e
conflitos.

Verificou-se que no geral a influéncia dos lideres sobre o clima € positiva,
destacando-se entre os aspectos favoraveis em que o lider sempre busca a melhor solugao para
ao trabalho, mantém o setor sempre organizado para executar as tarefas, o lider sempre esta
disponivel quando os funcionarios precisam, por outro lado foram identificadas competéncias
que devem ser aprimoradas/desenvolvidas, entre as quais a motivacdo, estimular os
funcionarios no dia-a-dia e também em como eles sdo tratados, um lider ndo pode tratar as
pessoas com diferenca, dar mais regalias para um € menos para outras € isso também para a
parte de conflitos, analisar bem a situagdo antes de tomar qualquer decisdo e sair julgando.

A forma que o lider tomar as decisdes sem analisar a situagao, se o lider ¢ aberto para
sugestoes e criticas sobre o trabalho, analisar a situacdo antes de tomar uma decisdo ¢ muito
importante € se comunicar, saber ouvir o funcionario também ¢ pois ele pode ter alguma
sugestao para resolver o problema ou até uma critica construtiva.

Avaliar o clima permitiu aprimorar oportunidades na empresa e identificar as
principais demandas dos trabalhadores, trazendo assim uma melhora no ambiente
organizacional, comprometimento dos funcionarios, a produtividade e rentabilidade da
organizac¢do, qualidade dos produtos e servigos. Assim, exige esforco dos lideres e superiores
e comprometimento dos trabalhadores para conseguirem o resultado esperado.

Através, da colaboragdo dos funcionarios e lideres da empresa Simonetto Alimentos
LTDA foi possivel realizar a coleta de dados e a possibilidade de realizag¢do deste trabalho.

Portanto, trazer os diferentes fatores do clima organizacional, pode-se dizer que no
que se refere as responsabilidades que eles tém em relagdo ao trabalho deles e também como

isso ¢ importante, eles sentem orgulho de trabalhar na empresa, mas em relagdo aos aspetos
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desfavoraveis o que chama mais ateng¢ao ¢ a compensacao, um salario menor comparado com
outras pessoas que executam as mesmas tarefas em outra organizagao ¢ um fator negativo,

Em relacdo as sugestdes apresentadas, enfatiza-se que a organizagdo deve ter em
mente um plano de carreira para seus funcionarios, treind-los para execu¢do de suas tarefas,
bem como ouvir e passar um feedback quando possivel, além de oferecer reconhecimento por
prémios financeiros como forma de efetivar a busca de resultados por parte dos funcionarios.

Diante do que foi exposto nesse trabalho, pode-se analisar a importancia dos
resultados desse estudo para a empresa, realizar uma pesquisa de clima sempre que possivel,
apresentar melhorias que viabilizem mudancas importantes. Fica evidenciada a influéncia da
lideranca no clima organizacional também, alinhando a teoria com a pratica, conseguiu-se
entender com mais clareza a importancia e a influéncia do comportamento do lider em relagao

ao seu trabalho perante sua equipe.
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APENDICE A - Questionrio UPF

Este questionario faz parte da pesquisa do meu trabalho de conclusdo do curso de
Administracdo pela Universidade de Passo Fundo, orientado pela Prof'. Denise Carvalho
Tatim.

O objetivo da pesquisa consiste em identificar a influéncia das liderangas no clima
organizacional da empresa Simonetto Alimentos LTDA.

Para a realizagcdo desta pesquisa sua opinido e participagdo sao fundamentais. Por
favor, leia as perguntas com aten¢do e responda com sinceridade. Nao ha necessidade de
colocar o nome, pois as informacdes analisadas serdo mantidas em sigilo. Em caso de

davidas estou a disposicao.

Desde ja agradeco pela colaboracao

Académica: Fiama Calegari

Instrugdes de preenchimento:

O questionario a seguir deve ser respondido da seguinte maneira: faca um X na resposta que

vocé escolher

1 - Concordo totalmente.

2 - Concordo parcialmente.

3 - Nao concordo nem discordo.
4 - Discordo parcialmente.

5 - Discordo totalmente.

Assinale qual ¢ o seu setor e turno:

1° Turno | 2° Turno

Cozinha Embrulhamento Empacotamento Controle de Suco Caramelo
Qualidade
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Concordo
totalmente

=
L)

\ ®)\

Concordo
parcialmente

Nao concordo
Nem discordo

Discordo
parcialmente

Discordo
totalmente

2y

1. O meu lider auxilia a
equipe a atingir as metas ¢
objetivos.

2. O meu lider administra
de forma adequada as
situacdes de pressdo no
trabalho.

3. Posso contar com 0 meu
lider para encontrar a
melhor solugdo para os
problemas de trabalho.

4. Meu lider ¢ aberto para
sugestdes e criticas sobre o
trabalho.

5. O meu lider organiza o
setor para cumprir as
necessidades da empresa.

6. O meu lider deixa claro
para as pessoas as escalas
de prioridade do setor.

7. O meu lider segue um
planejamento para
executar as tarefas.

8. O meu lider ndo toma
decisOes sem analisar bem
a situacao.

9. O meu lider estimula a
equipe para alcancar os
objetivos.

10. O meu lider procura
motivar os funcionarios € a

equipe.

11. O meu lider estimula o
desenvolvimento dos
funcionarios.

12. O meu lider mostra-se
motivado para o trabalho.

13. O meu lider/supervisor
estd disponivel quando
preciso de auxilio.

14. O meu lider resolve de
forma adequada as
situagoes de conflito.

15. O meu lider demonstra
interesse em ouvir oS
funcionarios.
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16. O meu lider transmite
com clareza as
informagdes necessarias.

17. Sou orientado sobre o
meu desempenho pelo meu
lider de forma satisfatoria.

18. Meu lider mantém bom
relacionamento com 0s
funcionarios.

19. Me sinto respeitado
pelo meu lider.

20. Todos sao tratados da
mesma forma pelo lider.

21. O meu trabalho ¢
importante.

22. Gosto do trabalho que
faco.

23. A empresa valoriza os
seus funciondrios.

24, O esforco dos
funcionarios é
reconhecido.

25. Nesta empresa o0s
funcionarios podem tomar
decisdes a respeito do seu
trabalho.

26. Me sinto responsavel
pelos resultados do meu
trabalho.

27. A empresa oferece
oportunidades para o meu
desenvolvimento
profissional.

28. A empresa investe em
treinamento para os
funciondrios.

29. Existem oportunidades

de crescimento
profissional ~ para  os
funcionarios nesta
empresa.

30. Me identifico com os
valores e a filosofia da
empresa.

31. Me sinto parte desta
empresa.
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32. Sinto orgulho da
empresa em que trabalho.

33. Me sinto satisfeito em
trabalhar nesta empresa.

34. O setor de Recursos
Humanos apoia 0s
funcionarios.

35. O setor de Recursos
Humanos desenvolve
atividades que contribuem
para os funciondrios.

36. Nesta empresa existe
cooperacdo entre colegas.

37. Existe integracdo entre
colegas nesta empresa.

38. Aqui os colegas
auxiliam um novo
funcionario em suas
dificuldades.

39. O funcionario que
comete um erro ¢ ajudado
pelos colegas.

40. Os conflitos que
acontecem sdo resolvidos
pelo proprio grupo.

41. As situagdes de
conflito ndo prejudicam o
ambiente de trabalho.

42. O que os funcionarios
ganham estd de acordo
com o trabalho que fazem.

43. As recompensas estao
de acordo com as
expectativas dos
funcionarios.

44. Os funcionarios sao
recompensados pelo seu
desempenho.

45. Me sinto satisfeito com
os beneficios oferecidos
pela empresa.

46. Eu me sinto seguro em
relagdo a estabilidade do
meu emprego.

47. O ambiente de trabalho
facilita o desempenho das
tarefas.

48. A qualidade do
trabalho ¢ considerada
mais importante do que a
sua quantidade.
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49. A empresa se preocupa
com a saude e a seguranga
dos funcionarios.

50. Os funciondrios t€ém os
equipamentos necessarios
para realizar as tarefas.

51. O ambiente fisico de
trabalho € satisfatorio.




APENDICE B - Questionario versio em francés

Cher collegue

Ce questionnaire fait partie de la recherche de mon travail pour compléter le cours
d’ Administration de I’Université de Passo Fundo, guidé par Prof®. Dr. Denise Carvalho Tatim.
L'objectif de la recherche est d'identifier l'influence du chef d'équipe dans le climat de
I’organisation Simonetto Alimentos LTDA.

Pour la réalisation de cette recherche, son avis et sa participation sont fondamentaux.
Veuillez lire attentivement les questions et y répondre honnétement. Il n'est pas nécessaire de
saisir le nom car les informations analysées resteront confidentielles. En cas de doute, je suis a

votre disposition.

Merci pour votre coopération.

Académique: Fiama Calegari

Marquez votre secteur et poste de travail:
Premier ( )Deuxiéme ( )

Cozinha ( ) Embrulhamento ( ) Empacotamento ( ) Controle de Qualidade ( ) Suco ( )
Caramelo ( )

Instructions

Faites un X dans la réponse choisie :
1 - Totalement d'accord.

2 - Partiellement d'accord.

3 — Indifférent.

4 - Partiellement en désaccord.

Totalement | Partiellement | Indifférent | Partiellement | Totalement
d'accord d'accord en désaccord | en
désaccord

0
\‘_7,\

"
G

(

1. Mon chef aide 1'équipe
a atteindre les buts et
objectifs.

2. Mon chef gere
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adéquatement les
situations de pression au
travail.

3. Je peux compter sur
mon chef pour trouver la
meilleure solution aux
problémes de travail.

4. Mon chef est ouvert
aux suggestions et
critiques sur le travail.

5. Mon chef organise le
secteur pour répondre aux
besoins de I'entreprise.

6. Mon chef explique
clairement les échelles de
priorité du secteur.

7. Mon chef suit un plan
pour effectuer les taches.

8. Mon chef ne prend pas
de décisions sans bien
regarder la situation.

9. Mon chef encourage
I'équipe a atteindre les
objectifs.

10. Mon chef cherche a
motiver les employés et le
personnel.

11. Mon chef encourage
le développement des
employés.

12. Mon chef est motivé
pour travailler.

13.  Mon chef est
disponible lorsque j'ai
besoin d'aide.

14. Mon chef résout de
maniére  adéquate les
situations de conflit.

15. Mon chef s'intéresse a
écouter les employés.

16. Mon chef transmet
clairement les
informations nécessaires.

17. Je suis guidé de
maniére satisfaisante par
mon chef.

18. Mon chef entretient de
bonnes relations avec les
employés.

19. Je me sens respecté
par mon chef.

20. Tout le monde est
traité de la méme maniére
par le chef.




53

21. Montravail est
important.

22. J'aime le travail que je
fais.

23.
L'entreprisevalorisesesem
ployés.

24. L'effort de I'employé
est reconnu.

25. Dans cette entreprise,
les employés peuvent
prendre des décisions
concernant leur travail.

26. Je me sens
responsable des résultats
de mon travail.

27. La entreprise offre des
opportunités pour mon
développement
professionnel.

28. L'entreprise investit
dans la formation des
employés.

29. I existe des
opportunités de croissance
professionnelle pour les
employés de cette
entreprise.

30. Je m'identifie aux
valeurs et a la philosophie
de l'entreprise.

31. Je me sens comme
une partie de cette
entreprise.

32. Je suis fier de
I'entreprise dans laquelle
je travaille.

33. Je suis satisfait de
travailler dans cette

entreprise.
34. Le secteur des
ressources humaines

soutient le personnel.

35. Le secteur des
ressources humaines
développe des activités
qui  contribuent  aux
employés.

36. Dans cette entreprise,
il existe une coopération
entre collégues.

37. 11  existe une
intégration entre collégues
de cette entreprise.
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38. Ici, des collegues
aident un nouvel employé
dans ses difficultés.

39. L'employé qui fait une
erreur est aidé par ses
collégues.

40. Les conflits qui
surviennent sont résolus
par le groupe lui-méme.

41. Les situations de
conflit ne nuisent pas a
I'environnement de
travail.

42. Ce que gagnent les
employés est a la mesure
de leur travail.

43. Les récompenses
correspondent aux
attentes des employés.

44, Les employés sont
récompensés pour leurs
performances.

45. Je suis satisfait des
avantages  offerts par
l'entreprise.

46. Je suis confiant quant
a la stabilitt de mon
travail.

47. L'environnement de
travail facilite 1'exécution
des taches.

48. La qualité du travail
est considérée comme
plus importante que sa
quantité.

49. La entreprise est
préoccupée par la santé et
la sécurité des employés.

50. Les employés
disposent du matériel
nécessaire pour effectuer
les taches.

51. L'environnement de
travail  physique  est
satisfaisant.




