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Pesquisa de clima organizacional:
Uma proposta de utilizagdo em uma rede de postos da Serra Gaucha

André Bonatto, Fabio Teodoro Tolfo Ribas, VVerena Alice Borelli
RESUMO

A pesquisa de clima organizacional ¢ uma ferramenta que auxilia no desenvolvimento
organizacional. Através dela podem-se coletar dados junto aos colaboradores, 0s quais podem
fornecer informacdes fundamentais sobre a percepcdo dos mesmos em relagéo aos diversos
fatores que afetam seu desempenho tanto individuais como coletivos. O presente artigo possui
como objetivo principal propor um modelo de avaliagéo de clima organizacional para uma Rede
de Postos de Combustiveis atuante na Serra Gaucha. Para tanto, foi necessaria a compreensao
dos conceitos teoricos de cultura organizacional, clima organizacional e as suas caracteristicas,
para que assim fosse possivel confeccionar tal modelo. A metodologia utilizada para a
realizacdo da presente pesquisa foi o estudo de caso de natureza descritiva explicativa e com
base qualitativa com uma amostra composta por dezesseis respondentes, 0s quais representam
8% do universo de pesquisa. Para a coleta de dados foi utilizado um questionario o qual dividia-
se em areas que tratavam o perfil dos entrevistados; aspectos de relacionamento interno,
desenvolvimento profissional, lideranca e superiores, imagem da empresa, ambiente fisico de
trabalho, planejamento do trabalho e remuneracao; satisfacdo, lealdade e motivos com questdes
afirmativas baseadas na Escala de Likert. Ap6s a tabulacdo dos dados identificou-se as
diferentes percepcdes dos respondentes da pesquisa no que diz respeito ao clima organizacional,
onde destaca-se que os resultados encontrados poderdo servir como norteadores para a
composicdo de um novo modelo de pesquisa de clima organizacional na empresa pesquisada
ou a utilizacdo do modelo proposto aos demais funcionarios da empresa, podendo assim garantir
0 conhecimento do clima organizacional da mesma, gerando as a¢Bes necessarias para a
melhoria de cada area pesquisada.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Pesquisa de Clima Organizacional.
1 INTRODUCAO

Diante das alteracdes econdémicas no mercado de trabalho, as organiza¢cdes vém sendo
forcadas a implementar medidas de contencdo como a reducdo de pessoal, de custos e dos
vinculos contratuais. Essa situacdo acaba gerando uma grande pressdo junto aos atores
organizacionais, e conduzindo as empresas a voltarem-se para os resultados e deixarem em
segundo plano o ambiente organizacional e o0 bem estar das pessoas nele envolvidas, o que
acaba conduzindoas a varias manifestacfes comportamentais e repercutindo diretamente no
desempenho das mesmas junto a organizacao.

Diante dessa premissa, evidencia-se a necessidade da observacdo do Clima
Organizacional, o qual diz respeito ao ambiente interno de uma empresa, incluindo todas as
pessoas que o formam, sejam elas subordinados, supervisores e direcdo, afim de que seja
observado como o relacionamento entre estes atores esta afetando ou contribuindo para a
salde da organizagéo.

A criacdo de ambientes saudaveis é de suma importancia para o desenvolvimento de
uma empresa, visto que, na visdo de Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006) o Clima
Organizacional nada mais é do que a qualidade ou propriedade do ambiente da empresa. Ela
¢ percebida ou experimentada pelos colaboradores da empresa e influencia seus
comportamentos.
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A pesquisa de clima organizacional visa, em um primeiro momento, proporcionar a
analise da organizacdo em relacdo ao seu ambiente interno, bem como o conjunto de
condigdes que caracterizam o estado de comprometimento ou ndo dos colaboradores e as
demais pessoas com quem interagem.

Este tipo de pesquisa € uma valiosa ferramenta de gestdo pois, alem de permitir a
analise interna, também pode identificar o nivel de comprometimento dos colaboradores para
com a organizagao, proporcionando, através de estratégias e acbes, 0 crescimento e 0
desenvolvimento das pessoas e a maxima produtividade e qualidade, visando a superacao das
metas pré-definidas pela direcéo.

A relevancia do presente estudo é de que as organizagdes S0 organismos Vivos,
dindmicos e complexos, formados por pessoas e sem elas, ndo ha organizacdo. Sendo assim,
é de extrema importancia o conhecimento do clima organizacional, pois assim, pode-se medir
o desempenho individual dos funcionarios, grupal e organizacional para que os objetivos da
organizacdo possam ser alcangados e para que esta possa manter-se no mercado competitivo.

Segundo Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006) boa parte das organizacdes tem a
preocupacdo de conferir periodicamente seu “clima”, tendo o conhecimento de que seu
trabalho podera ser prejudicado, as relacdes interpessoais comprometidas e resultados abaixo
das expectativas dependendo do estado em que se apresentar. A pesquisa de clima
organizacional deve tratar o entendimento da missdo; crencas e valores; chefia e lideranca;
relacOes interpessoais e salarios e beneficios.

O objetivo do presente estudo é o de propor um modelo de avaliacdo de clima
organizacional para uma Rede de Postos de Combustivel atuante na Serra Galcha. Para tanto,
se faz necessario compreender os conceitos tedricos de cultura organizacional, clima
organizacional e as suas caracteristicas, para que assim seja possivel confeccionar tal modelo.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Em uma sociedade moderna se faz necessario, mais do que nunca, que 0s atores
organizacionais possuam um perfeito entendimento e compreensdo dos valores e crengas que
compdem a organizagao em que atuam.

A cultura é definida por Morgan (2004) como algo que ndo pode ser imposto num
contexto social. Ela se desenvolve no decorrer da interacdo social. Ainda segundo o autor,
nenhuma cultura ja vem predefinida, ela é criada a partir da juncdo entre crencas, valores e
costumes diferentes, que ao se juntarem criam um mosaico de culturas diferenciadas em vez
de uma cultura uniforme.

Ja para Wagner Terceiro; Hollenbeck (2000) a cultura de uma organizacéo, portanto,
é uma maneira informal e compartilhada de perceber a vida e a participacdo na organizacao,
gue mantém os seus membros unidos e influencia o que pensam sobre si mesmos e seu
trabalho.

Lacombe (2005) descreve que a cultura atua em trés niveis. O primeiro esta
relacionado aos artefatos visiveis, aquilo que se vé fisicamente, tem representatividade no
modo como as pessoas da organizacdo se vestem, na forma de falar, na tolerancia aos ruidos,
na distribuicdo do mobiliario da empresa, no estilo de comunicagédo, no tratamento formal ou
informal entre colegas e superiores. O segundo corresponde aos valores visiveis e conscientes
referente a estrutura da organizacao, as politicas praticadas, as manifestacdes de autoridade,
a forma como os problemas e conflitos séo solucionados, a identificacdo das prioridades da
funcéo, ao potencial de inovagéo, a estrutura hierarquica e ao nivel de lealdade. O terceiro
nivel é o mais profundo da cultura, diz respeito ao que se manifesta de maneira automatica e
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inconsciente referindo-se as concepg¢Oes da natureza humana, as relagOes afetivas, as
percepcOes e atitudes das pessoas, dentre outras, é neste estagio que a mudanca da cultura é
mais dificil e demorada, pois correspondem aos aspectos invisiveis e intrinsecos da pessoa,
enguanto que nos dois primeiros niveis a mudanca é possivel com menor dificuldade ja que
trata-se de aspectos fisicos e conscientes.

Ainda para o autor (2005, p. 231) “A cultura da empresa ¢ um recurso da
administracdo e pode ser usada para alcangar os objetivos da mesma forma que a tecnologia,
0s insumos de producdo, 0s equipamentos, 0s recursos financeiros e 0s recursos humanos.”

Diante desse contexto, a cultura organizacional pode ser considerada uma variante
totalmente participante na analise do comportamento das pessoas no ambiente de trabalho,
pois, essa cultura, sempre exercera influéncia no comportamento dos individuos dentro de
uma organizagéo, implicando na capacidade de adapta¢do dos mesmos no grupo em que estéo
ou serdo inseridos.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O termo clima organizacional refere-se especificamente as propriedades
motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos do ambiente que levam
a provocacdo de diferentes espécies de motivagdo: € o sumario do padrao total de experiéncias
e valores de incentivos que existem em dado conjunto organizacional (CHIAVENATO,
2006).

Na visdo de Franco (2008, p.79)

...tem-se falado sobre o clima organizacional e sobre a importéncia dele no
comportamento das pessoas no ambiente de trabalho propriamente dito, e isso
certamente leva a uma melhora tanto nas relagdes interpessoais quanto na
produtividade, competitividade e qualidade dos servicos prestados ou produtos
oferecidos por uma empresa.

Diante das teorias apresentadas, Luz (2003) complementa que o clima organizacional
de uma organizacao ndo é algo fécil de ser calculado, porque ele se apresenta sem contornos
bem definidos, dificilmente se mostrando claro aos olhos dos administradores que procuram
avalia-lo e entendé-lo.

Maximiano (2009) ainda acrescenta que o Clima Organizacional € uma medida de
como as pessoas se sentem em relacdo a organizacdo e seus administradores, tendo seu
conceito evoluido para o conceito de qualidade de vida no trabalho.

Desta forma, Chiavenato (2006) observa que uma maneira de analisar o Clima
Organizacional é compreender que ele depende de seis dimensdes:

Dimenséo Premissa
Estrutura da afeta o sentimento das pessoas sobre as restricdes em sua situacdo no trabalho, como
organizacdo regras excessivas, regulamentos, procedimentos autoridade hierarquica, disciplina etc;

produz o sentimento de seu préprio chefe e de ndo haver dependéncia nem dupla

Responsabilidade e :
verificagdo em suas decisdes

levam a iniciativa e ao senso de arriscar e de enfrentar desafios no cargo e na situacéo

Riscos
do trabalho;
Recompensas conduzem ao sentimento de ser compensado por um trabalho bem feito; sdo a
substituicdo do criticismo e das puni¢des pela recompensa;
. 0 sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua que prevalecem na
Calor e apoio L
organizagao;
Conflito 0 sentimento de que a administracdo ndo teme diferentes opiniGes ou conflitos. E a

colocacdo das diferencgas no aqui e no agora

Quadro 1: Dimens6es do Comportamento Organizacional
Fonte: Chiavenato (2006, p. 126).
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Segundo Luz (2003, p. 32), o clima se manifesta através de indicadores, que dao sinais
guanto ao seu estado, sendo 0s sinais mais aparentes de um clima ruim, os citados:

Indicadores Premissas

indica que a média de permanéncia de novos funcionarios na empresa é baixa,
caracterizando a falta de comprometimento com a mesma e dificuldade de
satisfagdo pessoal;

indice de rotatividade
elevado

este indice relaciona-se com as faltas e atrasos ao trabalho, demonstrando também
Auto indice de absenteismo | a falta de comprometimento com a organizacdo, impactando diretamente na
produtividade;

demonstra manifestacdo de revolta por parte dos funcionarios em relagdo as

Pichagdes nos banheiros - . e i
liderancas ou as politicas da empresa;

Pouca participacdo nos indica também o ndo comprometimento com os resultados e crescimento da
programas de sugestoes empresa;
Resultados ruins nas esta medida informa o quanto o estado de animo dos colaboradores interfere no

avaliacOes de desempenho | seu desempenho;

forma de demonstrar principalmente aos gestores da organizagdo a insatisfacdo

Greves o )
com as decisdes tomadas;

Conflitos interpessoais e os conflitos entre as pessoas de um departamento ou entre departamentos, as ditas
interdepartamentais picuinhas, refletem um clima tenso ou desagradavel;

maneira de o trabalhador se rebelar contra as condi¢des de trabalho submetido,

Desperdicio de material gerando prejuizos a organizacao;

a insatisfacdo pessoal gera as doencas ditas psicoldgicas, os distdrbios
Queixas no servigo médico | emocionais, motivados muitas vezes pela sobrecarga de trabalho e ingeréncia dos
lideres.

Quadro 2: Indicadores do Clima Organizacional
Fonte: Luz (2003, p. 32).

2.3 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Na visdo de Luz (2003), o Clima Organizacional divide-se em bom, prejudicado ou
ruim. Ele é bom quando predominam as atitudes positivas, que ddo ao ambiente de trabalho
uma tonica favoravel. Diz-se que o clima € bom quando ha alegria, confianca, entusiasmo,
engajamento, participacdo, dedicacdo, satisfagdo, motivacdo, comprometimento, na maior
parte dos funcionarios. 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 sdo bons indicadores desse tipo de
clima (LUZ, 2003, p. 31).

Ainda segundo o autor, o clima é prejudicado ou ruim quando algumas variaveis
organizacionais afetam de forma negativa e duradoura o &nimo da maioria dos funcionarios,
gerando evidéncias de tensdes, discordia, desunides, rivalidades, conflitos, desinteresse pelo
cumprimento das tarefas, resisténcia manifesta ou passiva as ordens, ruidos nas
comunicagdes, competicOes exacerbadas etc. A intensidade com que essas situacdes se
manifestam é o que caracteriza o clima como prejudicado ou ruim (LUZ, 2003).

As situagOes citadas sdo desfavoraveis aos objetivos das organizagdes e das pessoas
que nelas atuam. Nas empresas onde o clima é predominantemente ruim, o turnover costuma
ser alto, e alguns funcionarios chegam a omitir sua passagem profissional por elas, ndo as
citando em seus curriculos, com receio de ficarem
“queimados” no mercado de trabalho. Esse ¢ um tipico sentimento de vergonha e
desaprovacdo dos funcionarios por uma empresa (LUZ, 2003, p. 31).
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2.4 TEORIAS QUE FUNDAMENTAM O ESTUDO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

O estudo do clima organizacional vem sendo realizado ha muitas décadas, buscando
uma nova percepgao por parte das organizagdes no que diz respeito & autorealizagdo dos atores
organizacionais, sendo a utilizacdo desta, uma questdo estratégica para as mesmas.

Neste sentido, apresentam-se algumas das diferentes teorias sobre motivacdo humana,
as quais forneceram importante embasamento para as pesquisas de clima organizacional, pois
elas fundamentam que o ambiente e a relacdo humana e os beneficios intrinsecos e extrinsecos
séo essenciais para a melhoria do clima organizacional.

Teorias

Estudiosos

Premissa

Teoria da
hierarquia das
necessidades

Maslow (1954)

Sua hipdtese é que, em cada pessoa, existe uma hierarquia de cinco
necessidades humanas: fisioldgicas; de seguranca; sociais; de estima e
de autorrealizagéo.

Teoria da

Argyris

Sua hipotese é de que para que os individuos se

imaturidade/
maturidade

(1957)

transformassem em pessoas maduras como o passar dos anos, sete
mudancas devem ocorrer na sua personalidade: *Passam de um estado
passivo (quando criancas) para um estado de crescente atividade
(quando adultos);
*Passam de um estado de dependéncia de outros (quando criangas)
para um estado de relativa independéncia (como adultos);
*Comportar-se de poucas maneiras (como criancas), sendo capazes
de comportar-se de varios modos (quando adultos); *Possuem
interesses dispersos, incertos e superficiais (enquanto criangas), mas
desenvolvem interesses mais profundos e mais intensos (quando
adultos);
*Apresentam perspectiva de tempo muito curtas (quando crianca)
envolvendo apenas o presente, mas a medida que se tornam adultos e
amadurecem, esta perspectiva de tempo aumenta, incluindo o passado
e o futuro;
*Q individuo estd subordinado a todo mundo (quando crianca),
passando para posi¢des de igual ou superior (quando adultos);
*N&o tem consciéncia de si mesmo (quando crianga), tornando-se
consciente do seu “eu”, e capaz de controla-lo (quando adulto).

A teoria dos fatores
intrinsecos e
extrinsecos

Herzberg
(1968)

Baseada em dois fatores:

*Fatores extrinsecos ou higiénicos: estdo associados com o contexto
do trabalho, ou seja, com aqueles aspectos relacionados com o
ambiente de trabalho.

*Fatores intrinsecos ou motivacionais: estdo relacionados com o
contetido do trabalho.

A teoria do
refor¢o

Skinner
(1950)

Baseia-se na idéia de que o aprendizado ocorre em fungdo de
mudangas no comportamento manifesto. Estas, por sua vez, sdo os
resultados de uma resposta individual a eventos (estimulos) que
ocorrem no meio.

A teoria da
expectativa

Vroom (1964)

Baseia-se na idéia de que a forca da tendéncia para agir de determinada
maneira depende da forga da expectativa de que esta agdo trara certo
resultado e da atracdo que esse resultado exerce sobre o individuo

Quadro 3: Teorias que fundamentam o estudo do clima organizacional
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2000); Hersey; Blanchard (1986); Robbins (2005); Silva (2005).
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2.5 A PESQUISA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Bispo (2006) a pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta objetiva
e segura, isenta de comprometimento com a situacéo atual, em busca de problemas reais na
Gestdo de Recursos Humanos. A analise, o diagnostico e as sugestdes proporcionadas pela
pesquisa sdo de grande valia para o sucesso de programas voltados para a melhoria da
qualidade, aumento da produtividade e para a adocao de politicas internas.

Keller e Aguiar (2004) complementam que a pesquisa de clima organizacional
expressa a situagcdo de um determinado momento da empresa que reflete a satisfagdo, o &nimo,
0s interesses, 0s comportamentos dos empregados e os reflexos positivos ou negativos disso
nos resultados organizacionais.

J& na visdo de Sorio (2007) a pesquisa de clima organizacional objetiva mapear ou
retratar os aspectos criticos que configuram o momento motivacional das pessoas por meio
da apuragéo de seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e aspiracoes.

Em resumo, entende-se que a pesquisa de clima organizacional pode ser tratada como
uma ferramenta precisa, a qual possui a finalidade de mensurar o clima da organizagdo em
um determinado periodo. A utilizacdo, analise e o diagndstico dessa ferramenta pode
proporcionar o sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade, aumento da
produtividade e adoc¢éo de politicas internas.

Tendo como base as premissas citadas, para identificar o que pode estar influenciando
0 desempenho e a motivacdo de seus funcionarios, as organizacbes podem utilizar uma
pesquisa de clima organizacional, que representa um método que analisa o ambiente
organizacional para conhecer e medir o grau de satisfacdo, de motivacdo, comprometimento
dos funcionarios com a organizacdo, bem como seus conflitos, com a intencéo de promover
solucdes e mudancas que contribuam para a organizacdo obter os resultados planejados
(ZUCCOLI; FRANZIN, 2006)

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para a confeccdo do presente estudo, primeiramente foi realizada uma pesquisa
bibliografica em diversos meios, como livros, artigos, sites e revistas impressas e eletrdnicas,
a fim de proporcionar ao autor certo conhecimento referente aos contetidos pertinentes ao
tema proposto. Para Fonseca (2002) qualquer trabalho cientifico inicia-se com uma pesquisa
bibliogréfica, pois esta permite ao pesquisador conhecer o0 que ja se estudou sobre o assunto.
Gil (2007, p. 44), complementa que os exemplos mais caracteristicos desse tipo de pesquisa
sdo sobre investigacdes sobre ideologias ou aquelas que se propdem a analise das diversas
posicOes acerca de um problema.

Por se tratar de dados reais coletados junto a empresa, a presente pesquisa é
caracterizada também como estudo de caso, pois visa estudar um determinado grupo. O estudo
de caso “¢ a pesquisa sobre determinado individuo, familia, grupo ou comunidade que seja
representativo de seu universo, para examinar aspectos variados de sua vida” (CERVO,
BERVIAN, SILVA, 2007, p. 62).

A natureza da presente pesquisa pode ser caracterizada como pesquisa descritiva e
explicativa. Conforme Cervo, Bervian, Silva (2007) a pesquisa descritiva, em suas diversas
formas, trabalha sobre dados ou fatos colhidos na propria realidade. Ja a pesquisa de ordem
explicativa é a que visa identificar os fatores que determinam ou contribuem para a ocorréncia
de um fenémeno (Vergara, 2005).

A base do presente estudo é qualitativa que, segundo Minayo (2001), ela trabalha com
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0 universo de significados, motivos, aspiragdes, crengas, valores e atitudes, o que corresponde
a um espaco mais profundo das relagdes, dos processos e dos fenbmenos que ndo podem ser
reduzidos a operacionalizagdo de variaveis. Em complemento, Roesch (2009) destaca que o
estudo qualitativo € o método ideal para a avaliacdo formativa, se tratando de melhorar a
efetividade de um programa ou plano.

Para a coleta de dados utilizou-se a aplicacdo de um questionario embasado no
referencial tedrico, onde foi utilizada a Escala de Likert, composto de questdes afirmativas,
tendo como modelos questionarios utilizados em pesquisas realizadas por diversas empresas.
De acordo com a escala citada, os itens da avaliacdo contemplavam as seguintes respostas:

1) Discordo totalmente; 2) Discordo; 3) Indiferente; 4) Concordo e 5) Concordo
totalmente

O questionario foi composto por 62 questdes, as quais dividiam-se em areas que
tratavam o perfil de cada entrevistado; a avaliacdo do clima organizacional sobre 0s seguintes
aspectos: relacionamento interno, desenvolvimento profissional, lideranga e superiores,
imagem da empresa, ambiente fisico de trabalho, planejamento do trabalho e remuneracéo;
Satisfacéo, lealdade e motivos.

A aplicacdo dos questionarios deu-se entre os meses de fevereiro e marco de 2017.
Visto que a pesquisa de clima organizacional nunca foi realizado na empresa pesquisada, a
mesma liberou algumas pessoas para que respondessem o questionario. Assim, foram
entregues 20 questionarios, porém, somente 16 retornaram preenchidos, representando em
torno de 8% do universo de pesquisa da empresa pesquisada.

Para a andlise e interpretacdo dos dados utilizou-se a técnica de analise de contetdo
conforme Bardin (2006), pois consiste na analise de elementos que permitem a apreciacdo das
comunicacdes e fornecem informac6es suplementares.

4  APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 APRESENTACAO DA EMPRESA E IDENTIFICACAO DOS RESPONDENTES

A empresa pesquisada trata-se de uma Rede de Postos, fundada em 1985 na cidade de
Flores da Cunha, possui 104 postos em operacdo, em 35 cidades do Rio Grande do Sul e Santa
Catarina. Atualmente é a maior rede de postos do Brasil e a maior de bandeira BR, mas
também possui postos de bandeiras Ipiranga e Shell.

Além disso, ela se destaca por ser a maior rede com postos ’Cidadao Capaz’ do Brasil,
projeto da BR Distribuidora que desenvolve unidades totalmente adaptadas para receber
funcionarios e clientes com deficiéncia fisica, promovendo a incluséao social.

Ao longo dos anos, a empresa expandiu seu mercado de atuacdo investindo na
qualificacdo de sua equipe, sendo este um dos principais diferenciais da Rede que é composta
por mais de 2 mil funcionérios, atuando nos postos de abastecimentos e nas lojas de
conveniéncia.

Dando inicio a analise dos dados coletados, observa-se na tabela 1 a identificacdo dos
respondentes da pesquisa, onde observa-se que 0s mesmos sdo representados por 44% de
homens e 56% de mulheres. J& em relagdo a faixa etaria, a mesma varia de 20 a 40 anos de
idade. O quesito escolaridade € representado em sua grande maioria (88%) por pessoas que
estdo cursando, ja concluiram o Ensino Superior ou Pos-Graduagdo. O setor da empresa em
que os respondentes exercem suas atividades, em sua maioria € o Setor de Compras (19%), o
Setor Financeiro (19%), o Setor de Recursos Humanos (19%) e o Setor de Tecnologia da
Informacéo (25%). O cargo ou fungéo exercidos, em sua maioria (88%), séo de Analistas e
Auxiliares. J& em relagdo ao tempo em que atuam na empresa, a grande maioria (63%)
trabalha na empresa entre o periodo de mais de um ano até trés anos.
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Tabela 1: Identificacdo dos respondentes

Identificagdo dos respondentes

Género Qtde %

Masculino 7 44%
Feminino 9 56%
Faixa etaria Qtde %

De 20 a 25 anos 6 38%
De 26 a 30 anos 6 38%
De 31 a 35 anos 3 19%
De 36 a 40 anos 1 6%
Escolaridade Qtde %

Ensino Médio Completo 2 13%
Ensino Superior Incompleto 8 50%
Ensino Superior Completo 4 25%
Pés Graduagdo Completo 2 13%
Setor em que trabalha na empresa Qtde %

Compras 3 19%
Contabilidade 1 6%
Financeiro 3 19%
Recursos Humanos 3 19%
Tecnologia da Informacéo 4 25%
Marketing 1 6%
Comercial 1 6%
Cargo / Funcao Qtde %

Supervisor 1 6%
Analista 7 44%
Assistente 1 6%
Auxiliar 7 44%
Tempo de empresa Qtde %

Mais de 1 ano até 3 anos 10 63%
Mais de 5 anos até 7 anos 2 13%
Mais de 7 anos 4 25%

Fonte: Elaborado pelo autor (2017)

Os dados apresentados quanto a identificacdo do publico respondente da pesquisa



ly: XVIIl MOSTRA DE INICIAGCAO CIENTIFICA,
POS-GRADUACAO, PESQUISA E EXTENSAO

PROGRAMA DE POS—GRADUAQAO EM ADMINISTRAQAO - UCS
9 ¢ 10 de novembro de 2018

evidencia que os mesmos sdo representados por pessoas do mesmo género (masculino e
feminino) quase que igualmente, trabalham em areas variadas da empresa, possuem
escolaridade superior em sua grande maioria, faixa etéria e tempo de empresa diversificados,
0 que pode influir diretamente em suas opiniGes nos blocos seguintes.

4.2 AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL
4.2.1 Aspecto do Relacionamento Interno

O primeiro bloco avaliou a compreensdo do grupo quanto ao clima da empresa, através
de oportunidades, trabalhos em grupo, da existéncia de grupos fechados e da possibilidade de
bom relacionamento entre os grupos, além da motivacdo para se trabalhar, conforme apresenta
a tabela 2.

Segundo observado no estudo em relacdo ao trabalho em equipe, observa-se que 44%
dos respondentes concordam totalmente com essa premissa e outros 38% informaram que
concordam. Outros 19% sdo indiferentes ou discordam que a area em que trabalham pode ser
considerada uma equipe. Em relacéo a possibilidade de poderem expressar seus sentimentos,
existe receio de punigdes na opinido de 63% dos respondentes quando 0s seus sentimentos
sdo manifestados. Quanto a motivacdo para participarem de eventos promovidos pela
empresa, 0s respondentes encontram-se divididos igualmente entre as opcBes apresentadas.
Ja quanto ao relacionamento interpessoal, 69% dos respondentes concordam e 31%
concordam totalmente que o mesmo é um ponto forte, porém, 31% discordam e 31%
concordam totalmente de que existam panelinhas na area em que atuam dentro da empresa,
ou seja, acreditam que haja a formacdo de grupos de relacionamento que dificultam a
integracdo com outros colegas. Em relagéo ao local de trabalho ser motivador para se trabalhar
44% dos respondentes discordam dessa afirmativa e quanto a oportunidade de utilizar os
conhecimentos e habilidades no exercicio do cargo, 0 mesmo é de comum acordo para 44%

dos respondentes.
Tabela 2: Relacionamentos internos

Relacionamentos Internos

Discordo — J—— . : Concordo
: : totalmente SCONCE A EENE 0ncoreo | totalmente
Afirmativa
Qde | % | Qude | % | Qtde % Qude | % | Qude | %

1) Em nossa area trabalhamos em equipe. - - 1 6% 2 | 12% 6 | 38% 7 44%
2) Na empresa podemos expressar n0ssos
sentimentos sem medo de punigdes 2 l13%| s |s0% | 1 | 6% 4 25w | 1 6%
3) Somos motivados a participar dos
eventos da empresa. 4 |25% | 4 | 25% 4 | 25% 4 | 25%
4) Mantemos um bom relacionamento com
0s colegas. 11 |69% [ 5 |31%
5) Aqui em nossa area ndo existem
panelinhas. 1 | 6% 5 | 31% 3 | 19% 2 | 13% 5 |31%
6) Sinto que a nossa empresa é um lugar
motivador para se trabalhar. 1 | 6% 7 | a4% 4 | o5% 4 | 25%
7) Temos oportunidade de utilizar nossos
conhecimentos e habilidades no exercicio
do cargo 1 | 6% 2 | 12% 3 | 19% 7 | 44% 3 19%

Fonte: Elaborado pelo autor (2017)
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4.2.2 Aspecto do Desenvolvimento Profissional

A tabela 3 demonstra que os entrevistados, em sua maioria (62%), acreditam que
podem crescer profissionalmente, porém, ndo acreditam que se a empresa obtiver sucesso
serdo recompensados (62%) e com isso ndo se sentem motivados a trabalhar (56%).

Quanto ao desenvolvimento do entrevistado, 63% sdo indiferentes ou ndo concordam
que o tempo disponivel para se dedicar ao desenvolvimento profissional é suficiente. Nesta
mesma linha, 80% sdo indiferentes ou ndo concordam que existam recursos disponiveis e
claros para ajudar na capacitacao profissional.

Existe ainda certa discordancia ou indiferenca dos respondentes quanto a justica das
promocdes e a clareza dos critérios para ser promovido (80%).

Tabela 3: Questdes sobre Desenvolvimento Profissional

Desenvolvimento Profissional

. X t(IJDtIaSIC n(z;crj\(t)e Discordo Indiferente Concordo T%(,EQIC r?]gg(t)e
Afirmativa
Qtde % Qtde % Qtde % Qtde % Qtde %
8) Percebo que meu trabalho me
possibilita crescer profissionalmente 1 6% 2 | 12% 3 | 20% 8 | 50% 2 12%
9) Sinto que se a empresa obtiver
sucesso, eu também ganharei com isso 3 20% 7| 42% 3 | 20% 1 6% 2 12%
10) _Existe justigg nas promogoes 3 20% 6 3506 3 20% 4 2504 . .
realizadas em minha area
11) Consigo tempo para dedicarme ao
meu desenvolvimento profissional 2 12% 5 31% 3 20% 5 31% 1 6%

12) Trabalho em uma empresa que
possuli critérios definidos e claros para 4 25% | 10 | 63% 2 12% - - - -
promocoes

13) Sinto que a nossa empresa, é um

. 0, 0 0, 0, - -
lugar motivador para se trabalhar. e L ! 4% e L 5 32%

14) Existem recursos disponiveis e
claros para ajudar na minha 1 6% 8 | 50% 4 | 24% 3 | 20%
capacitacdo profissional

Fonte: Elaborado pelo autor (2017)

4.2.3 Aspecto da Lideranca e Superiores

Na tabela 4 observam-se aspectos sobre a lideranca onde os respondentes da pesquisa
concordam (69%) que o superior pratica o que prega. Em relacdo ao recebimento informacoes
por parte do superior imediato sobre o feedback do trabalho, os respondentes mostraram-se
indiferentes ou ndo concordam com essa premissa (81%). Quanto a abertura do superior
imediato em relacdo a novas idéias e sugestdes, os respondentes mostraram-se igualmente
divididos entre a indiferenca e a discordancia (50%).

Quanto a preocupacdo com o bom relacionamento do grupo por parte do superior
imediato, os respondentes, em sua grande maioria (75%) concordam que 0 mesmo se mostra
preocupado com essa questdo. Porém, j& em relacdo ao superior imediato deixar claro, quais
as minhas possibilidades futuras na empresa, 69% dos respondentes mostraram-se

10



indiferentes ou discordam dessa situacgéo.

ly: XVIIl MOSTRA DE INICIAGCAO CIENTIFICA,
POS-GRADUACAO, PESQUISA E EXTENSAO

PROGRAMA DE POS—GRADUAQAO EM ADMINISTRAQAO - UCS
9 ¢ 10 de novembro de 2018

Em relacéo a eficiéncia da equipe 69% dos respondentes demonstraram concordancia
na preocupacao por parte do superior imediato referente a essa questdo, salientando também
que 56% dos respondentes concorda que a disponibilidade de possuir um canal de
comunicagdo com o superior imediato atende minhas necessidades dos mesmaos.

Tabela 4: Questdes sobre Lideranga e Superiores

Lideranca e Superiores

Afirmativa

Discordo
totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo
Totalmente

Qtde

%

Qtde

%

Qtde

%

Qtde

%

Qtde

%

15) Na empresa 0 meu superior pratica
0 que prega

3

19%

2

12%

7

44%

4

25%

16) Recebo informag6es do meu
superior imediato sobre a qualidade do
meu trabalho

25%

19%

37%

19%

17) Sinto que 0 meu superior imediato
esta sempre aberto a novas ideias e
sugestoes

31%

19%

31%

19%

18) O meu superior imediato é
preocupado com o bom
relacionamento do grupo

6%

19%

44%

31%

19) Meu superior imediato deixa claro,
quais as minhas
possibilidades futuras na empresa

19%

31%

19%

19%

12%

20) Meu superior imediato esta sempre
preocupado coma eficiéncia da equipe

12%

19%

50%

19%

21) Tenho um canal de comunicacéo
com 0 meu superior imediato, que
atende as minhas necessidades

25%

19%

44%

12%

Fonte: Elaborado pelo autor (2017)

4.2.4 Aspecto da Imagem da Empresa

A tabela 5 esclarece que, para os respondentes da pesquisa, a empresa passa uma boa
imagem, no que diz respeito ao meio ambiente e responsabilidade social, e em seguranca e
solidez da organizacdo. A maioria dos respondentes afirma trabalhar em uma empresa que é
apreciada pelos seus familiares, 0 que pode contribuir para a motivacdo em trabalhar na

empresa pesquisada.

11
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Tabela 5: Questdes sobre Imagem da Empresa
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Imagem da empresa

Discordo . . Concordo
Discordo | Indiferente | Concordo
Afirmativa totalmente Totalmente
Qtde % | Qtde % | Qtde % | Qtde % | Qtde %
22) Trabalho em uma empresa que
transmite uma imagem positiva ao seu - - 5 | 32% 1 6% 8 | 50% 2 12%
publico Interno e Externo
23) Trabalho em uma empresa que 0s . . ) .
meus familiares apreciam 1 6% 4| 2% 8 | 5% 3 19%
24) Trabalho em uma empresa que se . . , )
preocupa com o meio ambiente : : ! 6% - 0 12| 76% 2 L
25) Trabalho em uma empresa que tem . . .
responsabilidade social : : & 22 10| 63% e L
ig%;:’;\ai)?lho em uma empresa sélida e : : 1 6% 5 o 9 579 p S5
27) Trabalho em uma empresa que : : 6 38% A B 5 319 q .
pratica os seus valores

Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

4.2.5 Aspecto do Ambiente Fisico de Trabalho

Observando os resultados apresentados na tabela 6, verifica-se que a maioria dos
respondentes acredita ndo possuir tempo suficiente para realizar seu trabalho com qualidade.
Porém, essa informacdo torna-se redundante quando se considera as respostas das questdes
28, 29, 30 e 31 onde a grande maioria dos respondentes informou que concorda que as
instalac@es fisicas, as condi¢Bes de temperatura e iluminacao, as condi¢des de seguranca e 0s
recursos necessarios (maquinas e equipamentos) sdo adequados para a realizacdo do trabalho

com qualidade.

Tabela 6: Questbes sobre Ambiente Fisico de Trabalho

Ambiente Fisico de Trabalho

Discordo Concordo
totalmente Discordo Indiferente Concordo Totalmente
Afirmativa
Qtde | % |Qtde| % |Qtde| % |Qtde| % | Qtde %
28) Na minha érea de trabalho as
instalagdes fisicas sdo adequadas - 1 6% - - 5 | 31% | 10 63%
(espago, mobiliario, limpeza etc.)
29) A temperatura e iluminag&o séo
) P ¢ 1 6% 3 | 19% 1 6% 6 | 38% 5 31%
adequadas
30) As condicBes de seguranca séo
- 1 6% - - 9 | 56% 6 38%
adequadas
31) Tenho 0s recursos necessarios
magquinas e equipamentos) para fazer - 12% - - 9 | 57% 5 1%
q quip tos) para f 2 2 3
meu trabalho
32) Tenho tempo suficiente para que o s | 100 2w . 606 s | osw . 604
meu trabalho saia bem feito 0 ° 0 ° 0

Fonte: Elaborado pelo autor (2017)
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4.2.6 Aspecto do Planejamento do Trabalho

A tabela 7 evidencia que a grande maioria dos respondentes observa que o trabalho
executado na empresa € orientado para resultados, bem como recebem informacdes do seu
superior sobre a qualidade do trabalho desenvolvido e comprometimento. Ja em relagdo ao
recebimento de incentivo e motivacdo quanto ao envolvimento com o planejamento e
implantacdo de melhorias na empresa, 0s respondentes da pesquisa mostraram-se indiferentes
ou ndo concordam com esse quesito.

Em relacdo ao que o superior espera do trabalho executado pelos respondentes e
quanto ao conhecimento dos objetivos e estratégias da area de trabalho de atuacdo, 0s
funcionérios informaram concordar e estarem cientes desses dois itens abordados.

Por fim, para as questBes 38; 39 e 40, em sua grande maioria, 0s respondentes
informaram que ndo obtém reconhecimento pelo empenho disponibilizado para atingir as
metas e nem de serem informados quando ocorrem mudancas de procedimentos ou
estratégias, bem como ndo possuem um canal de comunicacdo eficaz, da empresa para o
colaborador, demonstrando sua insatisfacdo quanto aos itens abordados.

Tabela 7: Questdes sobre Planejamento do Trabalho

Planejamento do Trabalho

Discordo Concordo
. . totalmente Discordo Indiferente Concordo totalmente
Afirmativa

Qtde % Qtde % Qtde % Qtde % Qtde %

33) Sinto que aqui na empresa o
trabalho é orientada para resultados = s 3 19% 1 6% 9 56% 3 19%

34) Recebo informacbes do meu
superior sobre a qualidade de meu 2 12% 5 32% 2 12% 7 44% - -
trabalho e comprometimento

35) Sinto-me motivado e incentivado
ao meu envolvimento com o

. . x 1 6% 6 | 38% 3 19% 5 31% 1 6%
planejamento e implantagdo de

melhorias

36) Sei 0 que espera de meu trabalho . - ) 1% = e 5 31% . 6T
37) Conheco 0s objetivos e estratégias

da nossa area de trabalho = > 2 12% 4 26% 5 31% 5 31%
38) Obtemos reconhecimento pelo

nosso empenho para atingir as 3 19% 7| 44% 2 12% 4 25% - -
metas

39) Somos informados quando ocorrem

mudancas de procedimentos ou 3 19% 5 31% 5 31% 3 19% - -

estratégias

40) Temos um canal de
comunicagdo eficaz, da empresa 3 19% 7| 44% 4 | 25% 1 6% 1 6%
para o colaborador

Fonte: Elaborado pelo autor (2017)
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4.2.7 Aspecto da Remuneragéao

A tabela 8 destaca questdes sobre a satisfacdo no trabalho em relacéo a remuneracao
por parte dos colaboradores da empresa pesquisada. 56% dos respondentes sinalizaram que
os salarios que recebem ndo sdo condizentes com o mercado local.

Como demonstrado na questdo 42, 62% dos funcionarios reconhecem que a empresa
ndo oferece uma boa politica de beneficios e ndo se sentem recompensados financeiramente
frente a dedicacdo que tém pela empresa (68%).

Tabela 8: Questbes sobre Remuneracéo

Remuneracao
X ) DISETRED Discordo Indiferente Concordo Szl
Afirmativa totalmente Totalmente

Qtde % Qtde % Qtde % Qtde % Qtde %

41) Tenho um salério condizente com o

2 12% 7 | 44% - - 6 | 38% 1 6%
mercado local

42) Trabalhamos em uma empresa

como uma boa politica de 2 12% 8 | 50% 4 | 26% - - 2 12%

beneficios

43) Sinto-me recompensado
financeiramente em relacéo a dedicagéo 2 12% 9 56% 2 12% 3 20% - -
que tenho para com a empresa

Fonte: Elaborado pelo autor (2017)

4.2.8 Aspecto Satisfacdo com a Empresa

O percentual de satisfacdo com a empresa € observado na tabela 9 onde verifica-se
que 63% dos colaboradores pesquisados estdo satisfeitos por trabalharem na empresa
pesquisada. Ja 37% dos pesquisados sinaliza insatisfacdo ou indiferenca por trabalharem

nessa empresa.
Tabela 9: Satisfacdo com a empresa

Satisfacdo com a empresa

44) Trabalhar nessa empresa deixa vocé?

Muito

. . Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito

Qtde % Qtde % Qtde % Qtde % Qtde %
- - 1 6% 5 31% 7 44% 3 19%

Fonte: Elaborado pelo autor (2017)

4.2.9 Aspecto Lealdade a Empresa

A tabela 10 reuniu as trés figuras sobre lealdade tratadas no questionario. Analisando-
se 0s resultados, pode-se concluir que 44% indicariam a empresa para um amigo. Na opc¢éo
negativa (Provavelmente N&ao), foram obtidos 25% e quanto a opc¢édo talvez foi obtido o
percentual de 31%

A questdo 46 revela novamente a questéo salarial como um item importante dentro da
empresa. Em relacéo a possibilidade de a empresa demitir os respondentes, 13% gostariam de
ser demitidos, mas 75% dos colaboradores talvez ou definitivamente aceitariam uma proposta
para ganhar 10% a mais em outra empresa.
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Tabela 10: Lealdade a empresa

Lealdade a empresa

45) Se voceé tivesse um amigo procurando emprego, vocé indicaria sua empresa para ele?

Definitivamente Provavelmente sim Talvez Provavelmente nao Definitivamente ndo
sim
Qtde % Qtde % Qtde % Qtde % Qtde %
2 13% 5 31% 5 31% 4 25% - -

46) Se vocé recebesse uma proposta para trabalhar em outra empresa ganhando 10% mais, vocé
aceitaria?

Definitivamente | Provavelmente sim Talvez Provavelmente néo Definitivamente ndo
sim
Qtde % Qtde % Qtde % Qtde % Qtde %
- - 5 31% 7 44% 3 19% 1 6%

47) Eu gostaria que a empresa me demitisse?

Definitivamente Provavelmente sim Talvez Provavelmente nao Definitivamente ndo
sim
Qtde % Qtde % Qtde % Qtde % Qtde %
- - 2 13% 2 13% 4 25% 8 50%

Fonte: Elaborado pelo autor (2017)
4.2.10 Motivos para Trabalhar na Empresa

Os motivos para se trabalhar na empresa foram classificados de acordo com a média
aritmética das notas dadas pelos colaboradores, na tabela 11 aparecendo em ordem
decrescente, com variagdo de 1 para “pouco importante” a 10 para “muito importante”.

O item apontado como principal motivo para se trabalhar na empresa é o fato de o
ambiente fisico ser bom. Pelo perfil tracado da populacdo entrevistada, vé-se que sao
funcionarios qualificados para o trabalho que realizam. Certamente optaram por esta
profissdo, o que é refletido no fato de fazer o que gosta.

O fato de possuir muitos amigos no local de trabalho estd em terceiro lugar como
motivo para se trabalhar na empresa, seguido pelo fato de o trabalho executado ser
interessante. No que diz respeito ao ambiente humano de trabalho ser bom, esse aparece em
quinto lugar juntamente com a estabilidade no trabalho realizado na empresa observada pelos
respondentes da pesquisa.

A disponibilidade de possuir liberdade para trabalhar aparece em seguida com uma
média de 7,4 seguido pelo fato de que o mercado néo esta favoravel a mudancas (6,9) e porque
existe a chance de crescimento profissional na empresa.

Quanto a remuneracdo, pode-se destacar que o salario ndo € um fator forte (5,6 de
média), bem como os beneficios oferecidos pela empresa que ficaram em 14° lugar juntamente
com a falta de opg¢Oes no mercado de trabalho. Por fim, a opgdo sobre uma boa alimentacéo
foi o item de menor relevancia dentre os motivos para se trabalhar na empresa pesquisada.
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Tabela 11: Motivos para trabalhar na empresa

Médias de
Motivos 0al0
O ambiente fisico é bom 8,9
Porque gosto do que faco 8,4
Porque tenho muitos amigos aqui 8,3
O trabalho que eu faco é interessante 8,1
O ambiente humano de trabalho é bom 7,6
Porgue tenho seguranca (estabilidade) no emprego 7,6
Porque tenho liberdade para trabalhar 7,4
Porgue o mercado ndo esta favoravel a mudancas 6,9
Porque tenho chances de crescer na empresa 58
O salério que eu recebo é bom 5,6
Porque seria dificil de conseguir um emprego melhor 51
Os beneficios séo bons 45
Por falta de opcdes 4,3
Porque tenho a opgéo de uma boa alimentagéo 3,3

Fonte: Elaborado pelo autor (2017)

5 CONSIDERACOES FINAIS

Nos dias de hoje e cada vez mais, as organizacgdes estdo preocupadas com a satisfacéo
dos seus funcionarios no ambiente de trabalho, pois estdo tomando conhecimento da
importancia desse fator. Através da realizacdo da pesquisa tedrica e préatica, foram colhidas
informacBes sobre o Clima Organizacional como fator primordial para a satisfacdo dos
colaboradores e resultados eficazes para as organizacoes.

A pesquisa tedrica apontou ainda a alta relevancia do Clima Organizacional para o
bem dos funcionarios e da empresa, ja aplicacdo pratica da ferramenta proposta apontou um
grau moderado de satisfacdo dos funcionarios participantes da pesquisa nas areas pesquisadas
de relacionamento interno, lideranca e superiores, imagem da empresa e ambiente fisico de
trabalho. As areas que apresentaram um baixo grau de satisfacdo foram o desenvolvimento
profissional, o planejamento do trabalho, a remuneracao, a satisfacdo e a lealdade.

Diante do exposto, observa-se que estar em um ambiente receptivo, amigavel e
agradavel gera motivacdo e melhora o desempenho dos funcionarios, pois estardo mais
confiantes e seguros pelo Clima Organizacional favoravel, porém se estiverem em um
ambiente negativo, adverso e desagradavel é provavel que estes funcionarios sintam-se
retraidos e tenham mais dificuldade em realizar suas tarefas pelo Clima Organizacional
desfavoravel.

Com a aplicacdo do questionario foi possivel obter uma prévia de como o clima
organizacional da empresa pesquisa € visto pelos seus colaboradores, levando-se em
consideracdo que a pesquisa de clima é um assunto novo para a empresa pesquisada e que a
proposta apresentada pode ser utilizada pela empresa em sua integra ou alterada de acordo
com as necessidades da mesma.

Como limitagdes, o presente estudo teve como populagdo uma pequena amostra e 0S
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resultados obtidos ndo podem ser generalizados a todas as redes de postos de combustiveis da
Serra Gaucha. Outra limitacdo foi que, apesar de haver receptividade e concordancia na
execucéo deste estudo por parte dos dirigentes da empresa pesquisada, a ndo implementacéo
das sugestbes aqui apresentadas podem gerar certa desmotivacdo nos funcionarios que
participaram da pesquisa, pois estes podem sentir-se como cobaias de um assunto que nao tera
continuidade na empresa, divulgando assim aos colegas a experiéncia negativa vivenciada.

Como sugestdes de pesquisas futuras, o presente artigo deixa uma porta aberta para a
realizacdo de uma pesquisa organizacional na empresa pesquisada em seu todo, possibilitando
0 conhecimento das variaveis que interferem no clima organizacional da mesma, bem como
as tratativas a serem tomadas para a manutengdo do clima organizacional.
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