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CLIMA ORGANIZACIONAL: UMA PESQUISA NA EMPRESA DISDAL
NO DISTRITO FEDERAL

Carolyne Dal Berto

RESUMO

Este artigo tem por objetivo aplicar uma pesquisa de clima organizacional,
realizada em uma empresa privada, situada no DF, com o propdsito de saber quais
sdo as percepgdes que os funcionarios desta empresa tém em relagdo ao apoio da
chefia e da empresa, recompensa, conforto fisico, controle/pressdo e coesao entre
colegas. A pesquisa de clima organizacional revela se o clima percebido dentro de
uma organizagao pelos seus funcionarios € bom ou ruim, mostrando aos gestores o
quanto é importante o seu desempenho, para que obtenha funcionarios satisfeitos e
uma boa qualidade de servico, além de um bom clima organizacional acarretar em
uma maior produtividade e lucratividade para a empresa. A pesquisa de clima teve
como principal resultado destacar que o apoio da chefia e da empresa, recompensa
e coesao entre colegas possuem um clima bom, e que o conforto fisico e o

controle/pressao possuem um clima ruim.

Palavras-chave: Clima organizacional. Cultura organizacional. Pesquisa de clima

organizacional.



1 INTRODUGAO

O presente artigo abordou conhecimentos relacionados aos temas de clima
organizacional, diferencas entre clima e cultura organizacional e indicadores de
clima organizacional. Considerados temas essenciais para a obtencdo de uma
equipe satisfeita com a empresa em que trabalha. Com estes conceitos foi possivel
mostrar aos gestores da empresa a importancia de um bom clima organizacional
para o desenvolvimento e crescimento da empresa. E quanto a aplicagédo de uma
pesquisa de clima organizacional, ela ira influenciar nas tomadas de decisbes
futuras e na implementacdo de mudancas de melhorias, devido aos resultados que
foram obtidos através desta pesquisa.

O tema é relevante porque as empresas nao sobrevivem apenas de
maquinas ou softwares, ela precisa de capital intelectual humano. E para que as
pessoas possam desenvolver um bom trabalho dentro da organizacéo, precisam
estar satisfeitas com o local, colegas, chefes, recompensas e nado serem
excessivamente controlados, por isso a importancia da realizagdo de uma pesquisa
de clima organizacional. E através dela que estes indicadores podem ser percebidos
e analisados de forma construtiva, para a melhoria da organizacéo. E para isso é
necessaria a iniciativa e coragem dos administradores, para ouvir 0 que 0s seus
colaboradores tém a dizer, e assim, poder tragar planos de ag¢ao para a realizagao
de mudancgas.

O objetivo geral deste artigo € a realizagdo de uma pesquisa de clima
organizacional em uma empresa privada, para que esta tenha uma melhor visdo das
percepcdes que 0s seus colaboradores possuem sobre ela. Seus objetivos
especificos sao discutir a importancia do clima organizacional dentro das
organizagoes; identificar através de questionarios como esta o clima organizacional
dentro da empresa; discutir a efetividade dos indicadores pesquisados na
organizacao a luz da teoria e da pratica organizacional.

A pergunta norteadora deste artigo é: “Qual a percepgao de alguns aspectos
particulares da empresa na visdo dos trabalhadores?”. A execucao deste problema
foi viavel, ndo necessitou de recursos financeiros e o tempo para a finalizagdo da
pesquisa foi de trés meses.

Devido as mudancgas que ocorrem no mundo dos negocios, € preciso que 0s
gestores estejam atualizados a todo momento, para isso é fundamental que a
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empresa conhega quais sdo 0s seus objetivos, missao, visdo e valores e necessita
saber se os seus colaboradores a conhecem e se estdo de acordo, para que juntos
possam alcancar o sucesso da organizacdo. O estudo de clima organizacional é
uma ferramenta capaz de fornecer uma pesquisa que revela aos gestores se ha uma
coesdo entre os objetivos da empresa e dos colaboradores e se estes estdo

satisfeitos e motivados.

2 CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Rizzatti (2002), foi na década de 60, que os estudos sobre o tema
Clima Organizacional surgiram. Iniciaram-se pelos pesquisadores Forehand; Gilmes
(1964) apud Rizzatti (2002), através de trabalhos sobre as variagdes ambientais e do
comportamento organizacional, eles apresentaram alguns conceitos e indicadores a
respeito do tema Clima Organizacional e também através de estudos sobre o
comportamento individual obtidos pela Psicologia.

Apos eles, Litwin e Stringer(1968) apud Rizzatti (2002), realizaram algumas
experiéncias com empresas americanas, e seus resultados mostraram que cada
uma delas apresentou situagdes distintas com relagao a satisfagao dos funcionarios
e ao desempenho no trabalho. Os primeiros a estudar sobre o tema no Brasil foram,
Saldanha (1974), Souza (1977) e Rizzatti (1995) apud Rizzatti (2002).

Hoje em dia, o tema esta esquecido, devido ao fato de ser uma pesquisa que
demanda tempo, recursos e pela sua complexidade. Normalmente as empresas nao
estdo dispostas a descobrir quais sdo os seus problemas, e também porque no
Brasil o uso de pesquisas cientificas ainda esta no inicio. Porém, seu tema é de
enorme relevancia, porque estuda como esta o andamento da organizagao, atraves
de diversas variaveis, que servem para mostrar aos gestores onde estdo as
deficiéncias e suas possiveis solugdes para uma melhor integracdo entre as
atividades dos colaboradores e da organizagao (RIZZATTI, 2002).

Siqueira (2008), também mostra a importancia do clima organizacional,
mostrando que € o modo de compreender como os colaboradores sao afetados pelo
seu trabalho, suas satisfacbes, comportamentos e atitudes. Ela apresenta que o
tema clima organizacional foi muito confundido com os conceitos de clima
psicolégico, satisfacdo no trabalho e cultura organizacional. Sendo clima
organizacional o conjunto das percepg¢des do trabalhador segundo o trabalho. O
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clima psicoldgico, caracterizado como os elementos afetivos que as pessoas
possuem. E a satisfacdo com o trabalho séo as relagbes que um colaborador possui
com o seu trabalho, através de elementos cognitivos e afetivos.

Krumm (2005) nos mostra mais claramente as distingdes sobre os conceitos
de cultura e clima organizacional, dizendo que séo sinbnimos, porém diferentes. Por
isso a importancia de diferenciar estes conceitos. O “clima” € um subconceito de
“cultura”, em que cultura organizacional é a forma correta que uma organizagao
possui de perceber, imaginar e sentir. E clima organizacional sao as percepgoes,
sensacdOes e imaginagdes dos colaboradores, observadas nas caracteristicas da
organizacdo em que trabalham.

Para Chiavenatto (2010, p. 173), “A cultura organizacional representa as
percepcdes dos dirigentes e colaboradores da organizacao e reflete a mentalidade
que predomina na organizagdo.” E o modo que a organizacdo vive, sdo seus
aspectos, ideias, crengas, costumes, regras, valores, atitudes, entre outros, que sao
compartilhados entre todos os seus membros.

Sao as normas nao escritas e informais que toda organizagdo possui, no
qual os colaboradores compartilham entre si. E a medida que novos integrantes séo
incorporados a organizacédo, eles devem se adaptar a elas, para poderem ser
aceitos (CHIAVENATO, 2005).

Na visao de Schein (2009), a cultura organizacional pode ser analisada em
trés niveis distintos. No primeiro nivel estdo os artefatos, encontrados na superficie,
sdo os elementos visiveis aos colaboradores, sdo suas estruturas e processos
organizacionais. No segundo nivel, estdo as crengas e valores assumidos, séo as
estratégias, metas e filosofias. E no terceiro nivel as suposi¢cdes basicas, que sédo as
crencgas, percepgdes, pensamentos e sentimentos inconscientes.

Para Chiavenato (2005), o clima organizacional faz parte das caracteristicas
internas das organizacdes. E o ambiente psicolédgico em que as pessoas trabalham,
por isso ele ndo pode ser visto, apenas percebido. Quando um clima é favoravel ele
proporciona aos colaboradores satisfagao pessoal, porém quando é desfavoravel
proporciona frustracdes pessoais. E com base no clima que se percebe a satisfacéo,
a motivagao e o desempenho dos colaboradores de uma organizacgao.

Para se obter um excelente clima organizacional, a organizagdo deve estar
em boas condi¢cdes financeiras, estar estruturada organizacionalmente, ter cultura
organizacional, ter treinamento e desenvolvimento de pessoal, deixar que o
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colaborador escolha sua equipe de trabalho, oportunidades de ascensao de carreira,
remuneragao e avaliagdo das equipes, etc. Essas e outras variaveis proporcionam
ao colaborador diferentes niveis de satisfacdo, motivacao, produtividade e estimulos
pessoais.

Pesquisas feitas em instituicbes publicas e privadas mostram que o
comportamento das pessoas influenciam no clima organizacional, resultando em
climas agradaveis ou desagradaveis. A pesquisa mostra que a conduta individual
contribui para o melhor convivio entre os colaboradores, resultando em melhores
resultados para a empresa, num grau moderado, pois o clima organizacional é um
dos quesitos que resultam em diferenca no desempenho dos colaboradores para a
empresa (OLIVEIRA; CARVALHO; ROSA, 2012).

2.1 INDICADORES DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Ferreira (2013), existem varios tipos de indicadores capazes de
mensurar o clima organizacional e de indicios encontrados na qualidade dos
produtos/servigos prestados pelas organizagdes.

O quadro 1, mostra os indicadores apresentados por Ferreira (2013),

considerados mais importantes e relevantes, para descobrir se o clima esta bom ou

ruim.

Rotatividade de pessoal/turnover Quando elevado, pode indicar falta de
comprometimento das pessoas com a
empresa.

Absenteismo (faltas) Quando elevado, pode indicar falta de
comprometimento com a empresa.

Programas de sugestdes Se malsucedidas, podem indicar que o
clima também esta ruim.

Avaliacdo de desempenho Desempenho ruim pode indicar que o
clima também esta ruim.

Conflitos interpessoais e | Forma mais visivel do clima. Se

interdepartamentais houver muitos conflitos entre as
pessoas ou departamentos, suscita
um ponto de atencao.




Desperdicios de material Uma das formas de reacdo contra a
empresa € o desperdicio de material,
seu consumo exagerado e quebras
frequentes de equipamentos e

instalacgodes.

Neste estudo, os indicadores utilizados nos questionarios séo os estudados,
validados e testados pela Siqueira (2008). Sao eles o apoio da chefia e da empresa;
a remuneracao; o conforto fisico; o controle e a pressao; e a coesao entre colegas.

O apoio da chefia e da empresa € percebido no relacionamento dos gestores
com os seus subordinados, em que deve haver respeito mutuo, obediéncia as
filosofias da empresa e apoio para o atendimento de necessidades pessoais e
familiares (CHIAVENATO, 2010). Milkovich e Boudreau (2010), mostram que os
gerentes de linha devem seguir um programa de relagdes com seus empregados,
sendo eles: comunicacgao (ouvir sugestdes e opinides dos funcionarios, via de mao
dupla); cooperagao (para haver a cooperacgao do funcionario nas tarefas, o processo
decisério e o controle de atividades deve ser compartiihado); protecédo (os
funcionarios devem se sentir em um local de trabalho agradavel e seguro);
assisténcia (os funcionarios devem perceber o apoio € o suporte oferecido pelas
organizacgoes, e estas devem atendé-los de forma individual); disciplina e conflito (a
organizacao deve deixar claro aos funcionarios quais sdo as regras para a resolugao
de conflitos e disciplina).

A remuneragao € outro indicador, tem como conceito, que o trabalhador nao
trabalha de graga para a organizagao, mas como um parceiro. Investindo seu
esforco e dedicagdo com base nos seus conhecimentos e habilidades na
organizacdo em que trabalha, mas desde que tenha uma boa recompensa em troca.
Ou seja, o grau de reciprocidade no trabalho, depende do quanto cada uma das
partes tem a oferecer, o funcionario com seu trabalho e esforco e a empresa com
sua recompensa devida (CHIAVENATO, 2010).

O conforto fisico, tem como abrangéncia diversos aspectos, um deles é a
seguranca fisica do funcionario na organizacéo, que deve prevenir os acidentes, 0s
incéndios e os roubos (CHIAVENATO, 2010). Outro fator sdo as condicdes

ambientais, consideradas fundamentais para o desenvolvimento de um bom
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trabalho. Existem quatro aspectos a serem considerados nas condigcdes ambientais:
a iluminacao; o ruido; a umidade; e a temperatura (CHIAVENATO, 2009).

Outro indicador é o controle e a pressao, Chiavenato (2003) mostra que o
controle € uma das quatro fungdes administrativas, sendo de fundamental
importancia para assegurar que os resultados do que foi planejado sejam
executados de forma a atender todos os objetivos tracados. O controle pode
também ser coercitivo, de forma a coibir determinado comportamento inadequado,
ele tem um carater negativo e limitado. E também o controle como um sistema
automatico de regulacado, que significa manter um grau de funcionamento de um
sistema automaticamente, se algo ocorre de forma inadequada, ele é ajustado.

O ultimo indicador questionado na pesquisa € a coesao entre colegas, que
para Robbins (2012), os grupos sao organizados e possuem uma estrutura
modeladora dos seus comportamentos. Existem variaveis capazes de prever o
comportamento do grupo. Essas variaveis sao os papeis (s&o os conjuntos de
modelos comportamentais esperados a alguém que ocupa uma posi¢ao); as normas
(elas sao aceitas e acordadas pelo grupo, sdao os modelos de comportamento
compartilhados por todos os funcionarios, que mostram o que devem fazer ou nao
em diversas situagdes); o status (é a posi¢ao social que as pessoas atribuem a
determinada pessoa ou grupo. E um motivador relevante, capaz de exercer poder
sobre outras pessoas, contribuir para as metas do grupo e ter caracteristicas
pessoais valorizadas pelo grupo); o tamanho do grupo (quando € necessario a
realizacdo de tarefas produtivas € melhor um grupo pequeno, porém quando é
preciso obter informagdes factuais, os grupos grandes sdo melhores); e a sua
coesao(é o grau de motivacdo de um grupo, é o quanto eles estao interagindo entre

si, afinal grupo coesos sao mais produtivos).

2.2 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

De acordo com Ferreira (2013) apud Lima e Stano (2004), a pesquisa de
clima deve conter os seguintes itens:
- definicao dos objetivos;
- definicdo de metodologia e técnica de coleta de informagao(questionario,
entrevistas e analise de documentos);
- tabulagao e analise estatistica de dados (quantitativa e qualitativa);

11



- apuragao e analise de resultados;
- elaboracéao do relatdrio final,
- retorno aos envolvidos.

O objetivo da pesquisa de clima é, ser capaz de levantar informacdes que
permitem melhorar relagdes entre as pessoas de uma organizagao e propiciar um
melhor ambiente para se trabalhar.

Segundo Luz (2003 apud FERREIRA,2013) uma pesquisa de clima deve
seguir as seguintes etapas para um bom funcionamento:

- Etapa 1: Obtencao da aprovacéao e do apoio da diregao.

Serve para dar credibilidade e comprometimento de todos os participantes
para a realizagdo e implementagdao de possiveis mudancas de conflitos que a
pesquisa aponte. Se a equipe de gestao de pessoas nao obtiver o apoio da diregao,
a pesquisa corre riscos de fracassar e de perder a credibilidade dos colaboradores.

- Etapa 2: Planejamento da pesquisa.

Nesta etapa, deve estar contido tudo o que sera feito para a execugédo da
pesquisa. Como o objetivo; publico alvo; quem ira conduzi-la; técnica utilizada;
periodicidade; preparagao dos gestores; abrangéncia.

- Etapa 3: Definicao de variaveis a serem pesquisadas.

Elas devem ser escolhidas com base nas necessidades da empresa, e em
quais objetivos a pesquisa quer alcangar.

- Etapa 4: Montagem e validagao dos questionarios de pesquisa.

Nesta etapa deve ser realizada as escolhas de quais perguntas serao feitas
com base nas variaveis escolhidas; a decisdo sobre usar perguntas cruzadas;
escolher o tipo de resposta; decidir utilizar um ou mais cadernos de perguntas; testar
e validar o instrumento de pesquisa.

- Etapa 5: Parametrizagao para tabulacdo das opg¢des de respostas.

Criacado de parametros que facilitem a tabulagcdo dos dados e avaliagao dos
funcionarios.

- Etapa 6: Divulgagao/ comunicacao sobre a pesquisa.

E importante que a pesquisa seja divulgada a todos os colaboradores
envolvidos. A comunicagdo serve para que o nivel de adesao dos colaboradores
seja alto.

- [Etapa 7: Aplicagcado da pesquisa(coleta de dados).
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Os aplicadores das pesquisas podem ser tanto de responsabilidade da

propria empresa, quanto de uma consultoria externa, ou de ambos.
- Etapa 8: Tabulagao e emissao de relatorios.

Apos a coleta de dados, estes devem ser tabulados, afim de calcular os
percentuais de satisfacdo e insatisfacdo de cada indicador. Apds a tabulacdo, as
informacdes obtidas sao postas em relatérios de forma clara e objetiva.

- Etapa 9: Divulgacao de resultados.

A divulgacdo deve ser feita a todos os participantes e envolvidos no

processo, como presidéncia, diretoria, gerentes e operarios.
- Etapa 10: Definicao dos planos de acao.

E importante que apds a realizacdo da pesquisa, acdes sejam tomadas para
melhorias e mudangas no ambiente de trabalho.

Com base nos conceitos apresentados, partilha-se do entendimento de que o
clima organizacional € uma excelente ferramenta para as organizag¢des, contribuindo
para a criagdo de um ambiente satisfatério para todos os integrantes de uma
organizacdo. Por isso a importancia da realizacdo de uma pesquisa de clima
organizacional. E através dela que os gestores descobrem como é a percepcéo dos
seus funcionarios, com relagdo a empresa como um todo. Identificando fatores como
o modo de gestao, comunicacgao interna, forma de tomadas de decisdes, como eles
lidam com a lideranga, remuneracdo, valorizagao, entre outros (FERREIRA, 2013).
Neste estudo, os questionarios avaliaram a remuneragao, o apoio dos gestores e da
empresa, o conforto fisico, a coesao entre colegas e o controle/pressao.

Segundo Ferreira (2013), é o excelente clima organizacional percebido pelos
funcionarios que interferem nos seus comportamentos dentro da organizagao. Ele
deve ser estudado sempre que os funcionarios mostrarem desmotivagao ou
infelicidade em estar nesta empresa, para poder identificar quais sdo os fatores
percebidos com pior clima, para poder ser solucionado. Por isso, a autora fala que a
pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta de gestdo estratégica, pois
mostra varios fatores que podem estar influenciando um clima organizacional ruim. E
possui uma perspectiva de como esta a empresa num determinado momento,

portanto a curto prazo. Por isso a importancia de fazer a pesquisa regularmente.

1?2



3. METODO

A empresa no presente estudo, € privada e com fins lucrativos, denominada
Disdal Distribuidora de Alimentos. Ela esta situada em Taguatinga-DF, atua neste
mercado a seis anos e tem como principal atividade, a venda de produtos
alimenticios e a logistica do produto, desde a industria até o consumidor final.

O instrumento utilizado, foi denominado pela autora Siqueira (2008) de ECO
- Escala de Clima Organizacional, € uma escala multidimensional capaz de avaliar
as percepgoes que o trabalhador tem com relagdo a empresa.

Para a construcdo e validacdo do instrumento, foram escolhidas 12
dimensdes do clima organizacional, consideradas mais relevantes, identificadas em
um estudo realizado em empresas nacionais e internacionais. Essas 12 dimensdes
foram avaliadas por 40 juizes especializados no tema, que dividiram 127 itens entre
8 e 12 dimensdes. Apds os testes de clareza e compreensao, os 127 itens foram
respondidos por 1244 funcionarios de empresas publicas(31%) e privadas(69%),
todas do Estado de Minas Gerais.

Apos a analise dos dados, as escalas escolhidas foram as que tiveram
fatores maiores ou iguais a 1,5, significando 2% de variancia total de cada fator, e os
itens com fatores maiores ou iguais a 0,40.

A escala validada, é composta por 63 itens que devem ser respondidos com
parametros que variam de 1 a 5, com 1 correspondendo a discordo totalmente e 5
correspondendo a concordo totalmente.

As afirmativas estao divididas em cinco indicadores do clima organizacional,
com o primeiro indicador, sendo o apoio da chefia, com 21 itens (a=0,92). O
segundo indicador de recompensa, com 13 itens (4=0,88). O terceiro indicador de
conforto fisico, com 13 itens (4=0,86). O quarto indicador de controle/pressao, com 9
itens (4=0,78). E o quinto indicador, a coesao entre colegas, com 7 itens (a=0,78),
sendo &, o indice de confiabilidade (SIQUEIRA, 2008).

Os funcionarios participantes da pesquisa de clima organizacional possuem

as seguintes caracteristicas:

CARGO Quantidade

Gerente 15

Comercial 15
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Administrativo 23

Logistica 70

Promotor 54

TEMPO DE SERVICO | Quantidade
Menos de 1 ano 70
Entre 1 e 2 anos 64
Entre 3 e 4 anos 21

Mais de 5 anos 22
IDADE Quantidade
Entre 20 e 30| 113

anos

Entre 31 e 40|51

anos

Mais de 41 anos 13

ESCOLARIDADE | Quantidade
Ensino 42
fundamental

Ensino médio 101

Ensino superior 34

SEXO Quantidade
Feminino 61
Masculino 116

3.1 PROCEDIMENTO DE COLETA DE DADOS

A empresa pesquisada neste estudo possui 248 funcionarios, para obter uma
amostra significativa, foi utilizado o método de amostragem aleatéria simples.
Proposta por Barbetta (1998), em que o erro amostral (Eo) é de 4%, e a férmula

para obtencdo da amostra € no=1/(Eo)2 = 625. Em que no € a primeira aproximagao
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da amostra. Utilizando a formula n=(N x no)/(N + no) = 177,55. Portanto, a amostra
utilizada nesse estudo é de 177 funcionarios.

A pesquisa foi realizada durante 4 dias, no primeiro e segundo dia, foram
realizadas reunides com os promotores de venda da empresa. No terceiro dia, a
pesquisa foi realizada durante uma convengao que a empresa realizou, com todos
os funcionarios que estavam presentes. E no quarto dia, foi realizado com o restante
dos funcionarios que nao puderam comparecer a convengao.

Em todos os dias de aplicacao, os funcionarios levaram de 30 a 60 minutos
para finalizar o questionario, que foi realizado de forma individual. E antes dos
funcionarios responderem, a pesquisadora e a psicéloga da empresa explicaram o

porque do questionario € o que deveria ser feito.

3.2 PROCEDIMENTO DE ANALISE

Encerrada a fase de pesquisa do clima organizacional na empresa Disdal,
inicia-se a tabulagao e analise dos dados obtidos. Os dados coletados na pesquisa
de clima organizacional, foram tabulados no programa Microsoft Excel, para a
obtencdo das médias individuais de cada indicador do clima. Para chegar aos
resultados de cada indicador de clima, primeiro foi feito o somatério de cada
indicador e depois sua média. Para saber o resultado de cada indicador, pegou-se 0
somatorio das médias e dividiu pela amostragem de 177 funcionarios, sabendo
assim a média final de cada um. Apds isso, os resultados foram submetidos a uma
analise geral da empresa e foi realizado um comparativo dos dados obtidos a luz da

teoria apresentada neste artigo.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os dados obtidos nas pesquisas, sao as médias aritméticas de cada
indicador de clima organizacional. Siqueira (2008), afirma que valores acima de 4
indicam um clima bom e abaixo de 2,9 um clima ruim, para os itens de apoio da
chefia e da empresa, recompensa, conforto fisico e coesao entre colegas. No caso
do indicador controle/pressdo, as médias devem ser menores que 2,9 para

representar um clima bom e se forem maiores que 4 representam um clima ruim.
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4.1 APOIO DA CHEFIA E DA EMPRESA

O primeiro indicador avaliado, teve média final de 3,59, mostrando que a
grande maioria dos funcionarios percebe o apoio que a chefia e a empresa
fornecem, como a média esta mais proxima de 4, significa que a empresa possui um
clima organizacional bom neste indicador. Segundo Ferreira (2013), este fator
identifica o respeito entre chefia e subordinado, o retorno sobre o desempenho e tem
relacdo com a comunicacgao e a participagao dos funcionarios nos processos. Para
Rizzatti (2002), o comportamento da chefia deve ser analisado com base na
honestidade e na credibilidade que ele passa ao subordinado, além do
conhecimento que possui nas atividades que exercem e cobram dos subordinados.

Bitencourt (2010), mostra que os gestores estao disponibilizando muito mais
tempo e atencdo para a liderangca hoje em dia, comparado ha alguns anos atras.
Uma lideranca eficaz possui efeitos nos seus subordinados: como a percepcao de
que seu trabalho contribui de forma importante para o alcance dos objetivos da
organizacgao; quando os erros cometidos sdo encarados como forma de aprendizado
pelos lideres e colegas; quando o trabalho em equipe é reconhecido pelas
atividades interdependentes; e o trabalho em equipe é estimulante e desafiador,
deixando os componentes ativos perante os objetivos grupais.

Na pesquisa, a afirmativa que teve menor média foi a participagcdo que os
funcionarios possuem com relagdo as mudangas que ocorrem na organizagao,
obtendo média 3,01. Isso ocorre, porque as decisdes sao tomadas pelos diretores e
consultores e presidente, sem a participagcao dos funcionarios. Porém isso acontece
em praticamente todas as organizag¢des, mas isso nao significa que as decisées nao
sdo baseadas nos anseios e desejos dos funcionarios também. Mas o que a
pesquisa mostra, € o quanto os funcionarios percebem que eles nao participam das
tomadas de decisbes. O que deve ocorrer nesse caso € o feedback das decisdes,
ouvir mais o que os funcionarios tém a sugerir, reclamar e elogiar, e mostrar a
imagem de um lider que se preocupa com os seus funcionarios (NEWSTROM,
2008).

E a afirmativa que teve maior média, foi o respeito que os chefes (presidente,
diretores, gerentes e supervisores) possuem pelo seu funcionario, com 4,11,
considerado um bom clima organizacional. O respeito ndo € uma habilidade do lider
e sim todo o trabalho realizado com o seu funcionario, desenvolvendo o respeito
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mutuo entre eles. As habilidades requeridas de um lider sdo: abertura; atencgao;
coaching; humildade; humor; integracdo; intuicdo; visdo todo; etc (MACEDO;
RODRIGUES; JOHANN; CUNHA, 2003).

4.2 RECOMPENSA

Este indicador teve média final de 3,48, como ele esta mais proximo de 4, do
que de 2,9 pode ser considerado um clima bom também, mas que possui
oportunidades de melhorar. Segundo Ferreira (2013), € importante que a empresa
conheca quais as caracteristicas dos funcionarios, seu grau de escolaridade, idade e
género, para que possa saber quais beneficios e tipos de recompensa sao as mais
adequadas para cada setor.

Na Disdal, a maioria dos funcionarios percebe a preocupag¢ao que a empresa
tem com este fator. Ela utiliza a remuneragao funcional que é a mais tradicional,
determinada pelo cargo e ajustada conforme as mudangas do mercado. Além disso
utiliza também a remuneracgao variavel, que € agregar metas de produtividade aos
trabalhos desenvolvidos individualmente e em equipes (WOOD; PICARELLI, 2004).
Com estes dois modelos de recompensa, o salario da classe de cada setor mais as
campanhas de produtividade, que envolvem o absenteismo, e o esforco de cada
funcionario na realizagao do seu trabalho, a empresa mostra ser uma forma justa de
premiar quem faz o seu trabalho bem feito e nao falta. Isso ocorre porque 57% dos
entrevistados possuem ensino médio e 23,73% ensino fundamental e serem 63,85%
com idade entre 20 e 30 anos. Portanto como estdo na faixa da populagao
economicamente ativa, recebem salarios e beneficios de acordo com a escolaridade
e funcao, além de serem a maioria o primeiro emprego como os de logistica e os
promotores.

Na empresa, ocorre 0 que Rizzatti (2002) propdéem, que é fazer com que o
ego do trabalhador, suas atitudes e acgbes, influenciem na sua motivagao,
produtividade e satisfacdo pessoal. Silva (2003), também diz que o objetivo da
recompensa € motivar os funcionarios, atrair e reter os melhores talentos e a
medi¢ao dos esfor¢cos que o funcionario tem em suas tarefas.

A afirmativa que teve maior média, foi a que o funcionario sabe porqué ele
esta sendo recompensado, com 3,9. E a que teve menor média foi que o salario do
funcionario depende da qualidade de suas tarefas, com 3,07 sendo muito préximo
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de 2,9 representando um clima ruim. Estas duas médias, podem ser consideradas
ambiguas, porque ao mesmo tempo em que o funcionario sabe o porque da sua
recompensa e como pode conquista-la, devido ao fato que é baseada em
produtividade, ele ndo percebe que o seu trabalho depende da qualidade com que
executa suas atividades. Neste caso, existe um problema de comunicagdo entre
supervisores e subordinados, que nao sabem qual a qualidade exigida em suas

tarefas para que consigam conquistar sua meta de produtividade.

4.3 CONFORTO FisICO

O terceiro indicador teve média de 3,27, como esta mais proximo de 2,9,
significa que no conforto fisico, o clima nao esta muito bom, mas também nao é
completamente ruim. Uma afirmativa no questionario que chamou atencéao pelo seu
resultado foi se o deficiente fisico conseguia se movimentar com facilidade dentro da
empresa, obtendo média 2,48 sendo uma meédia muito baixa e representando um
clima ruim. Outra afirmativa, € se o espaco fisico no setor de trabalho é suficiente,
com meédia de 2,98, considerada ruim também. Percebe-se isso porque devido o
crescimento acelerado que a empresa teve nos ultimos 3 anos, a estrutura fisica
ficou pequena, e nao consegue fornecer um maior conforto como uma area de
descanso, de almogo, a locomogdo adequada de portadores de necessidades
especiais, um maior espacgo para que os funcionarios possam desenvolver seu
trabalho etc. Devido este fato, a empresa esta construindo uma nova sede, muito
maior, que ira suprir tais necessidades.

Outro ponto que deve ser levado em consideragcado é a segurancga fisica do
trabalhador, segundo CHIAVENATO (2010), é necessario a pratica de algumas
medidas para a prevencao de alguns acidentes de trabalho, € a eliminagado de
condi¢cbes de risco, como o0 mapeamento de areas de risco e uma analise dos
acidentes que ja ocorreram e que podem vir a ocorrer. E deve acontecer também
uma reducao de atos inseguros, no processo de selecdo de pessoal (utilizacdo de
testes emocionais, de personalidade, de coordenagdo muscular, visual, etc); uma
comunicacao interna sobre o assunto, prevenindo acidentes.

A afirmativa que fala sobre seguranca no trabalho, teve média 3,24 na

pesquisa realizada. Portanto, € um fator que deve ser levado em consideracéo no
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momento da contratacdo, na cobranga do uso de equipamentos de seguranga, na
comunicacao de medidas preventivas de acidentes etc.

E o ponto que teve maior média, com 3,67 foram a iluminacdo adequada
(condicao ambiental) e a limpeza do local de trabalho (higiene). Considerados itens
de importancia para a empresa, pois 0s seus colaboradores percebem que os
gestores estdo preocupados com uma boa iluminagcdo e uma limpeza adequada

para o ambiente de trabalho.

4.4 CONTROLE/PRESSAO

Este indicador teve média final de 3,52 como neste item a média esta mais
proxima de 4, significa que a empresa impdem pressao sobre seus funcionarios e
tem um alto controle de atividades. Porém o item que teve menor média de 3,05 foi
que na empresa existe controle exagerado sobre os funcionarios, isso mostra que os
funcionarios percebem que o controle ndo é exagerado, considerado um clima bom,
porque esta muito proximo de 2,9. Diferente da média geral que mostra que o
controle/pressao ¢é alto. Isso € percebido no item que obteve maior média de 3,8 que
€ a cobranca com rigor dos horarios de entrada e saida dos funcionarios. Isso ocorre
devido ao fato de que 69% dos respondentes serem promotores e da logistica, a
maioria deles estdo no primeiro emprego e conforme o crescimento mudam de
cargo. Por isso o controle sobre eles é muito maior do que o exercido pelos
funcionarios do comercial e do administrativo. Isto mostra que as atividades sao
controladas pelos gerentes, coordenadores e supervisores, para possuir um melhor

resultado final, para a empresa como um todo.

4.5 COESAO ENTRE COLEGAS

Este indicador teve média final 3,85. Muito proxima de 4, representando um
bom clima neste quesito. Ele demonstra o entrosamento entre os colegas, a
integracdo uns com os outros, e o nivel de amizade entre colegas que existe dentro
da organizacdo. Segundo Ferreira (2013), o nivel de relacionamento interpessoal é
um importante fator para avaliar o clima organizacional. Portanto, ha um bom grau

de relacionamento entre os colegas, gestao de conflitos e cooperagao entre eles.
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A melhor média 4,10 foi relacionada a receptividade que os funcionarios tém
com um novo colega, mostrando um bom clima organizacional. E 0 que teve menor
média 3,44 foi os funcionarios se sentirem a vontade para contar seus problemas
pessoais para alguns colegas. Mas ainda assim, € considerado um bom clima, pois
esta mais proximo de 4 do que de 2,9.

Quando um grupo possui valores, atitudes e objetivos semelhantes, maior
sera a sua coesao. Portanto, quanto mais coeso um grupo, maior a influéncia que
ele exerce sobre os membros e mais bem definidas sdo as suas normas e quanto
menos coeso, menor o controle que exerce sobre estes e menos claras ficam as
normas do grupo (COHEN; FINK, 2003). A questdo que obteve maior média, mostra
que a receptividade entre grupo € boa, ou seja, as normas impostas pelo grupo
estdo bem definidas, eles estdo dispostos a conhecer os novos integrantes de forma
calorosa e amigavel. E a que teve menor média, mas que ainda € alta, possui
relacdo direta com o apoio da chefia e da empresa, considerado um indicador de
clima bom. Portanto, como as médias para este quesito foram altas, existe um grupo

coeso, que trabalha em equipe e que se preocupa com o bem estar do seu colega.

5 CONCLUSAO

As teorias apresentadas neste artigo e os resultados obtidos com a pesquisa
de clima organizacional, mostraram a importancia e diferenga que um bom clima
organizacional faz em uma empresa. Eles permitiram conhecer e identificar quais os
aspectos mais relevantes sobre o tema. A pesquisa serve de base para que os
gestores vejam quais sao as percepgdes e opinides dos seus funcionarios, para que
possam atuar de modo efetivo e mudar as questdes que mais os desagradam.

O objetivo geral era a realizacdo da pesquisa de clima organizacional em
uma empresa privada, para que esta tenha uma melhor visdo das percepgoes, foi
atingido e feito com éxito. E todos os objetivos especificos foram alcangados, com o
embasamento tedrico sobre os temas de clima e cultura organizacional, que
serviram de base para o presente artigo.

A maior limitacdo deste trabalho foi trabalhar com dados referentes as
percepcdes dos funcionarios, pois ndo € algo concreto, devido as faceis mudancgas
de opinides deles conforme o passar do tempo, e do decorrer das mudangas que
ocorrem dentro das organizagdes.
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Por fim, como sugestao de futuros trabalhos, pode-se realizar uma pesquisa
em outras empresas privadas do mesmo ramo de seguimento a fim de compara-las

aos resultados obtidos nesta pesquisa.
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ANEXO - A

Caro colaborador,

Neste questionario vocé vai encontrar uma série de frases que descrevem
algumas caracteristicas da empresa. Por favor, avalie o quanto estas caracteristicas
descrevem a empresa onde vocé trabalha. O importante € que vocé dé sua opiniao
sobre as caracteristicas da sua empresa COMO UM TODO.

Para responder, leia as caracteristicas descritas nas frases a seguir e anote
junto a cada frase o numero que melhor representa sua opiniao, de acordo com a
seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo Totalmente
SITUACAO PESSOAL

Cargo:

Sexo: feminino( ) masculino( )

Tempo de empresa: menos de 1 ano( ) entre 1 e 2 anos( ) entre 3 e 4 anos( ) mais de 5
anos( )

Idade: entre 20 ¢ 30 anos( ) entre 31 ¢ 40 anos( ) mais de 41 anos( )

Grau de escolaridade: Ensino Fundamental( ) Ensino Médio( ) Ensino Superior( )

01 | Meu setor ¢ informado das decisdes que o envolvem.

02 | Os conflitos que ocorrem no meu trabalho séo resolvidos.

03 | O funcionario recebe orientagdo do supervisor (ou chefe) para executar suas tarefas.

04 | As tarefas que demoram mais para serem realizadas, sdo orientadas até o fim pelo
chefe.

05 | Aqui, o chefe ajuda os funcionarios que estdo com problemas.

06 | O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho.

07 | As mudangas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefes).

08 | As mudancas na Disdal sdo informadas aos funcionarios.

09 | Na Disdal, as davidas sdo esclarecidas.

10 | Aqui, existe planejamento das tarefas a serem feitas.

11 | O funcionario pode contar com o apoio do chefe.

12 | As mudancas na Disdal sdo planejadas.

13 | As inovagoes feitas pelo funcionario no seu trabalho sdo aceitas pela empresa.

14 | Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos funcionarios.

15 | O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

16 | Na Disdal, os funcionarios tém participa¢do nas mudangas que ocorrem.

17 | O chefe tem respeito pelo funcionario.

18 | O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

19 | Na Disdal, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa.

20 | A empresa aceita novas formas de o funcionario realizar suas tarefas.

21 | O dialogo ¢ utilizado para resolver os problemas da empresa.

22 | Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacio.

23 | Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

24 | Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles sdo
recompensados.

25 | O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem.
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26 | Na Disdal, o funcionario sabe por que esta sendo recompensado.

27 | Esta empresa se preocupa com a satide de seus funcionarios.

28 | A Disdal valoriza o esfor¢o dos funcionarios.

29 | As recompensas que o funcionario recebe estdo dentro das suas expectativas.

30 | O trabalho bem feito é recompensado.

31 | O salario dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas.

32 | A produtividade do funcionario tem influéncia no seu salario.

33 | A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do funcionario.

34 | Para premiar o funcionario, esta empresa considera a qualidade.

35 | Os funcionarios da Disdal possuem os equipamentos necessarios para realizar suas
tarefas.

36 | O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador.

37 | Na Disdal, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade.

38 | O espago fisico no setor de trabalho ¢ suficiente.

39 | O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

40 | Na Disdal, o local de trabalho ¢ arejado.

41 | Na Disdal, existem equipamentos que previnem os perigos do trabalho.

472 | Existe iluminagdo adequada no ambiente de trabalho.

43 | A Disdal demonstra preocupagdo com a seguranga no trabalho.

44 | O setor de trabalho ¢é limpo.

45 | Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a satide do empregado no
trabalho.

46 | Na Disdal, a postura fisica dos empregados é adequada para evitar danos a satude.

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

48 | Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios.

4.9 | Na Disdal, tudo é controlado.

50 | A Disdal exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto.

51 | A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor pela Disdal.

52 | Na Disdal, o chefe usa as regras da empresa para punir os funcionarios.

53 | Os horarios dos funciondrios sdo cobrados com rigor.

54 | Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

55 | Na Disdal, nada ¢é feito sem a autorizagdo do chefe.

56 | Na Disdal existe uma fiscalizacdo permanente do chefe.

57 | As relagGes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.

58 | O funcionario que comete um erro ¢ ajudado pelos colegas.

59 | Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades.

60 | Aqui na empresa, existe cooperacdo entre os colegas.

61 | Na empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

62 | Existe integracdo entre colegas e funcionarios nesta empresa.

63 | Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais para

alguns colegas.
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