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RESUMO

Essa monografia tem como objetivo avaliar o clima organizacional do Grupo Barroso
de Picos — PI, a qual atua no seguimento de fabricacdo de mdveis planejados,
compensados e acessorios, e madeiras em geral. Trata-se de uma pesquisa
exploratéria de carater quantitativa. A amostra da pesquisa foi de 30 dos 33
colaboradores existentes presentemente no grupo, onde sao aproximadamente
90,90% do total de colaboradores, a participacdo na pesquisa foi baseada na
experiéncia vivida por cada colaborador no ambiente de trabalho em que se
encontram. Os dados foram levantados através de um questionario contendo 60
guestdes de multipla escolha no periodo de 26 de Fevereiro a 05 de Marco de 2013,
onde os resultados foram demonstrados em tabulagcdo e discutidos, cada
colaborador participante pdde explanar suas criticas positivas e negativas em
relacdo aos temas adiante citados. Foram apontados os maiores identificadores de
descontentamento, nas seguintes dimensbes por ordem de importancia:
Recompensa, Enfase na Participacdo, Apoio Logistico Proporcionado, Lideranca,
Reconhecimento Proporcionado, Formas de Controle, Clareza Percebida, Conflito,
Cooperacao, Estrutura e Calor e Apoio. Concluiu-se que a eficacia dessa ferramenta
para os gestores desse grupo ficou comprovada na énfase dos pontos cruciais do
ambiente interno de trabalho, na pontuacédo da condicéo presente de cada um dos
guesitos importantes no método de obtencdo dos resultados desejados, e na
consequente compreensao acerca da ampliacdo de provaveis planos de acdo na
busca de progressos no clima organizacional do Grupo Empresarial Investigado.

PALAVRAS-CHAVE: Motivacdo. Ambiente de trabalho. Clima Organizacional.



ABSTRACT

This monograph aims to assess the organizational climate Barroso Group of Peaks -
PI, which operates in the following manufacturing customized furniture, plywood and
accessories, and wood in general. This is an exploratory quantitative character. The
survey sample was 30 of 33 employees presently existing in the group, which is
approximately 90.90% of total staff, participation in the research was based on the
experience lived by each employee in the workplace where they are. The data were
collected through a questionnaire containing 60 multiple choice questions from 26
February to 5 March 2013, where the results have been demonstrated and discussed
in tabulation, each employee participant could explain their positive and negative
criticism regarding themes mentioned below. Were appointed major identifiers of
discontent, in the following dimensions in order of importance: Reward, Emphasis on
Participation, Powered Logistic Support, Leadership, Recognition Powered, Forms
Control, Perceived Clarity, Conflict, Cooperation, and Heat Structure and Support. It
was concluded that the effectiveness of this tool for managers that group was proven
emphasis on the crucial points of the internal work environment, in the present
condition score of each of the important questions in the method of obtaining the
desired results, and consequent understanding enlargement of probable action plans
in pursuit of progress in the organizational climate of Business Group Investigated.

KEYWORDS: Motivation. Work environment. Organizational Climate.
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INTRODUCAO

Atualmente as organizagcbes e o mundo de modo geral necessitam de
transformacfes, através de novas crencas, valores e novos padrbes, sendo o
processo de mudanca fator mais importante em toda empresa para que assim se
adaptem e estejam competitivas no mercado e nesta busca desenfreada de
resultados, os administradores se preocupam mais com a harmonia do ambiente de
trabalho, sendo este o foco de estudos e pesquisas especificos que denominam este
problema como o clima organizacional da organizagdo, que é um importante
instrumento a ser utilizado na busca dos objetivos estabelecidos.

No entanto, Maximiano (1992) afirma que uma organizacdo € uma
combinacdo de esforgos individuais que tem por finalidade realizar propositos
coletivos. Por meio de uma organizagdo torna-se possivel perseguir e alcancar
objetivos que seriam inatingiveis para uma pessoa. Uma grande empresa ou uma
pequena oficina, um laboratério ou o corpo de bombeiros, um hospital ou uma
escola, sédo todos exemplos de organizacdes.

Sendo assim, organizacdo € um sistema de atividades sistematicamente
classificadas de dois ou mais individuos onde, devido a restricbes pessoais, 0S
sujeitos sdo levados a contribuirem uns com os outros para obter certos objetivos
gue o ato individual isolado ndo conseguiria. No entanto, elas se instituem nessa
interacdo que faz com que sejam dindmicas e complexas, ou seja, um organismo
vivo. Deste modo, compreende-se que o significado etimolégico do termo € organom
do grego, que vem a ser 6rgéo.

Além do mais, as relacbes em meio a empresa e seu capital humano tém
grande importancia no alargamento do trabalho de ambas as partes, um clima
organizacional bem disseminado, com politicas de motivacdo e reconhecimento nas
empresas estdo se tornando imprescindiveis para a conservacdo positiva das
relaces entre os presidentes, diretores ou gerentes para com seus subordinados.

Pode-se falar que o ambiente organizacional motiva ou desmotiva 0s
colaboradores na medida em que o0 mesmo possa ser ou nao favoravel, mais para
saber em que Clima Organizacional se encontra a empresa, € necessario a
realizacdo de um estudo minucioso onde poderédo ser verificados os mais diversos
critérios de avaliagdo do ambiente organizacional. Pode-se dizer, ainda, que um dos

fatores mais complexos e robustos nesse sentido é a prépria subjetividade humana,
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ou seja, a motivacao, interesses, estima, histéria de vida, modo de relacionar-se,
enfim a singularidade de cada sujeito que influencia o grupo por completo.

Segundo Chiavenato (2003), o modo de lidar com as diferencas particulares
criam certo clima em meio as pessoas e tem forte controle sobre toda a vida em
grupo, especialmente nas técnicas de comunicagéao, relacionamento interpessoal na
conduta organizacional e na produtividade. Com isso, o relacionamento interpessoal
e o clima dos colaboradores de um empreendimento podem trazer satisfagcdes ou
desprazeres individuais ou de determinados grupos, repercutindo na organizagao
como um todo.

Para que se possa compreender melhor o Clima interno de uma organizacao
se faz indispensavel pesquisar e examinar seu clima organizacional analisando o

conjunto histoérico e cultural em que ela esta introduzida.

1.2 Problema

O Clima Organizacional serve para aperfeicoar o convivio dentro das
organizacgles, porém analisar o clima no ambiente organizacional tornou-se um fator
de total importancia para os departamentos, através dessa analise pode-se
aprimorar o ambiente de trabalho.

A pesquisa do Clima Organizacional existe para analisar o ambiente de
trabalho, o feitio dos integrantes, o relacionamento da equipe, a percep¢do dos
colaboradores para com a administracao.

Além de estar em destaque na Administracdo contemporanea e atualizada
através dos estagios, detectou-se a seguinte problematica para esta pesquisa: como

se apresenta o Clima Organizacional do Grupo Barroso?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

» Avaliar o Clima Organizacional do Grupo Barroso
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1.3.2 Objetivos especificos

1. Examinar através de material bibliografico as teorias desenvolvidas e o que
0s principais autores analisaram sobre clima organizacional;

2. ldentificar os fatores que influenciam negativamente e/ou positivamente o
clima organizacional da empresa;

3. Identificar o nivel de contentamento ou descontentamento dos colaboradores

em relagdo as dimensdes de Clima Organizacional.

1.4 Justificativa

As organizacgdes, muitas vezes, estao introduzidas em um mesmo conjunto
sécio — econbmico — cultural, no entanto, oferecem caracteristicas particulares. Isto
se deve a inumeras variantes, como o exemplo de gestdo que recebem o tipo de
lideranca dominante, o empenho de seus colaboradores, a subcultura local com
suas relativas crencas, por fim ha uma diferenca de fatores que irdo estabelecer um
clima organizacional diferente em cada organizacdo. Dai a importancia da
investigacdo direcionada a uma unica empresa, pois esta sabera onde existem
dificuldades em relacdo a motivacdo do colaborador como e em que questdes a
empresa vem acertando na figura de motivar seus colaboradores.

Como se compreende, para analisar e intervir em uma organizacdo se faz
imprescindivel englobar todos os elementos organizacionais e ter uma precaucao
especial aos chamados “sintomas culturais” tais como: o perfil dos lideres e clientes
internos, os tipos de dialogos adotados, a filosofia que guia a politica de gestao, o
clima organizacional, a logica entre a missdo da organizacdo e o0s estilos
comportamentais de seus membros, por fim inUmeros fatores expressivos para a
visualizacdo do clima organizacional.

Analises a respeito do clima organizacional dentro de uma organizacao
podem desencadear resultados extremamente positivos sobre a relagéo
superior/colaborador, podendo erguer ao maximo a habilidade produtiva de ambas
as partes em um clima favoravel e proveitoso, pois o capital humano é a parte mais
importante da empresa, onde um colaborador desmotivado produz pouco e aumenta

0s gastos da empresa, com isso pode-se falar que a seriedade dessa pesquisa
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deve-se a propria sobrevivéncia da empresa no mercado ou a sua maximizagéo dos
lucros.

A presente pesquisa é também de suma importancia para os académicos, no
momento em que ela pode analisar a empresa em sua totalidade, identificando seus
principais objetivos, suas dificuldades, na relagdo dos colaboradores com os chefes,
se estdo satisfeitos com relacdo ao clima organizacional do grupo, como se
interagem, podendo conflitar todo o conhecimento que foi adquirido no decorrer do

curso através da visualizacdo da realidade organizacional do ambiente que estao
inseridos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Historico do estudo sobre Clima Organizacional.

O Clima Organizacional comecou a ser observado a partir do pensamento de
autores sobre o comportamento e satisfacdo do trabalhador. Segundo Chiavenato
(2003), onde Frederick W. Taylor j& fundamentava alguns conceitos que
influenciaram o estudo de climas organizacionais. O autor noticiou, no inicio do
século XX, que o papel do dirigente é examinar o carater, 0 temperamento e a
desempenho de cada colaborador com o alvo de desvendar suas limitacdes, e as
probabilidades de desenvolvimento por meio do treinamento. Chester Barnard
(1938), igualmente como Taylor, colaborou para o alargamento da gestdo de clima
organizacional. O autor dava destaque a importancia em se alcancar fidelidade,
confianca responsabilidade, animo, empenhos e resultados dos colaboradores. Para
ele, as peculiaridades principais do executivo deveriam ser: promover um sistema de
didlogo, promover e garantir os esforcos fundamentais, ordenar e determinar
propositos.

Com a chegada da Segunda Guerra Mundial, houve um amplo interesse de
psicélogos sociais em pesquisar e analisar o comportamento humano. Os assuntos
mais explorados na época eram: motivacdo, relacdbes humanas, dinamicas em
grupo, treinamento e lideranca. Os autores Roethlisberger, Elton Mayo, Kurt Lewin,
Homans, Argyris, Herzberg, Freud, dentre outros autores, foram as referéncias mais
conhecidas nos estudos do comportamento humano nas tarefas.

Os Estados Unidos foram o palco inicial de descobertas sobre 0 homem em
seu espaco de trabalho. Pois neste periodo, a énfase em eficacia gerencial era o
centro de estudos de nucleos de treinamentos em relacdes humanas. Os estudos da
época ja concluiam que, com a modificacdo do comportamento de gerentes, ou seja,
o gerente “treinado” implicaria na ampliacdo da eficiéncia da produtividade dos
colaboradores e também haveria avancos nos relacionamentos dos grupos. Ao fim
da década de 60 e durante a década de 70, existiu a inclusdo dos sistémicos de
organizacao aberta e evidencia no desenvolvimento organizacional de forma global.
Portanto, permitiu a valorizagdo do fator humano nos resultados da producdo das

empresas. Nestas mesmas décadas apareceram investigacdes que explicitamente
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abordavam a cultura e o clima nas empresas, por meio da aplicacdo de
guestionérios envolvendo os colaboradores.

A analise de clima organizacional hoje em dia é avaliada com um instrumento
essencial para o campo de Administracdo de Recursos Humanos e para a empresa

gue ambiciona conhecer seus colaboradores e comunicar-se com eles.

2.2 Clima Organizacional

Nas organizacbes, a palavra clima é utilizada para descrever o grau de
satisfacdo/insatisfacdo existente em uma organizagéo, sob a otica daqueles que la
trabalham. (MARCONI & LAKATOS, 1990).

Segundo Luz (2001, p. 38),

O clima retrata o grau de satisfacdo material e emocional das pessoas no
trabalho. Observa-se que este clima influencia profundamente a
produtividade do individuo e, consequentemente da empresa. Assim sendo,
o0 mesmo deve ser favoravel e proporcionar motivacdo e interesse nos
colaboradores, além de uma boa relacdo entre os funcionarios e a empresa.

No entanto, conforme Luz (2003), através de diversos conceitos acerca do
clima organizacional, pode-se encontrar pelo menos trés palavras-chave que estédo
guase sempre presentes: satisfacdo dos funcionarios, percepcao dos funcionarios e
cultura organizacional. De acordo com o autor, no que diz respeito a satisfacao,
trata-se de uma palavra que mais estd presente nos conceitos dos diferentes
autores que, direta ou indiretamente, 0s conceitos nos remetem a relacdo do clima
com o grau de satisfacao das pessoas que trabalham em uma organizacgéao.

A percepc¢ao € outra importante palavra contida nos conceitos de clima a qual
se refere a percepcdo que os funcionarios tém sobre os diferentes aspectos da
empresa que possam influencia-los, positiva ou negativamente. Portanto, se o0s
funcionéarios percebem a empresa positivamente, o clima dessa empresa tende a ser
bom, sendo que, ao contrario, se eles percebem mal a empresa, o clima tende a ser
ruim. (LUZ 2003).

Ainda, Luz (2003, p.14) afirma que:
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A cultura organizacional influencia o comportamento de todos os individuos
e grupos dentro da organizagdo. Ela impacta o cotidiano da organizagéo:
suas decisbes, as atribuicbes de seus funcionarios, as formas de
recompensas e puni¢des, as formas de relacionamento com o0s parceiros
comerciais, seu mobiliario, o estilo de lideranca adotado, o processo de
comunicacgdo, a forma como os funcionarios se vestem e se portam no
ambiente de trabalho, seu padrdo arquitetbnico, sua propaganda, e assim
por diante.

Knapik (2006, p. 22) acrescenta que a cultura organizacional € composta por
regras formais e informais que direcionam a forma de agir, pensar, perceber e
compartilhar das pessoas que fazem parte de uma organizacéo, direcionando seus
esforcos para alcancar os objetivos da empresa.

Todavia, ainda, Luz (2003) cita os conceitos de clima organizacional de
alguns autores, como: Delmar Dutch Landen, Psicélogo da GM dos EUA, "Definimos
0 clima organizacional em termos de como as pessoas percebem a companhia,
como as decisdes sao tomadas e com que eficacia as atividades sdo coordenadas
e, entdo comunicadas”. Essa citacdo mostra que o clima organizacional é algo que
influencia diretamente o comportamento e a percepcdo das pessoas em relacao a
empresa, por isso é fundamental que o seu monitoramento seja realizado de forma
constante.

Barcante, Castro (1999 apud Luz, 2003) conceituam clima organizacional
como sendo a atmosfera resultante das percepcdes que os funcionarios tém dos
diferentes aspectos que influenciam seu bem-estar e a sua satisfacao diaria no

trabalho.

O Clima organizacional é mais ou menos assim: ndo se sabe exatamente
onde encontra-lo; por instantes temos a sensacdo de té-lo achado, mas
depois nos decepcionamos. O clima jamais € algo bem nitido, mas sempre
uma espécie de fantasma: difuso, incorpéreo. Fica por ai, no dia-a-dia da
empresa, metido numa confusa trama de acdes, reagdes, sentimentos, que
nunca se definem, jamais se explicam (OLIVEIRA 1995 apud LUZ 2003,
p.11).

O Clima Organizacional esta voltado para analise do ambiente interno, com
isso a empresa deve elevar o nivel de motivacdo dos seus colaboradores, enquanto
0S mesmos tentam atingir oS seus objetivos pessoais, que consequentemente
atingirdo os objetivos da empresa. Assim sendo, o clima organizacional é favoravel

guando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes,
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produzindo elevagdo do moral interno. E desfavoravel quando proporciona
frustracdo daquelas necessidades (CHIAVENATO 2010a, p.53).

Portanto, o conceito de clima organizacional € muito abrangente e complexo,
pois busca sintetizar numerosas percepcoes, atitudes e sentimentos em um ndamero
limitado de dimensdes, numa tentativa de mensuracao.

Chiavenato (2006) define que:

Clima organizacional é o nome dado ao ambiente interno existente entre os
membros da organizacdo. O clima organizacional esta intimamente
relacionado com o grau de motivacdo dos seus participantes. Quando ha
elevada motivagdo entre os membros, o clima motivacional se eleva e se
traduz em relacdes de satisfacdo, de animacéo, interesse, colaboracéo, etc.
Todavia, quando ha baixa motivagéo entre os membros, seja por frustracao
ou barreiras a satisfacdo das necessidades, o clima organizacional tende a
abaixar-se, caracterizando-se por estados de depressdo, desinteresse,
apatia, insatisfacéo, etc, podendo, em casos extremos, chegar a estados de
agressividade, tumulto, inconformismos, etc, tipico de situacGes em que os
membros se defrontam abertamente com a organizacdo (como nos casos
de greves, piquetes, etc). (CHIAVENATO 2006, p.124).

Sendo assim, de acordo com Knapik (2006, p.23), o Clima Organizacional € o
ambiente psicologico que existe dentro de um departamento ou empresa, € aquela
condicao interna percebida pelas pessoas e que influencia seus comportamentos. E
contextualizando o autor acrescenta que, o clima esta ligado a motivacao da equipe,
aos aspectos internos da organizacdo que conduzem a diferentes niveis ou tipos de
motivacdo e dao origem a comportamentos que podem ser favoraveis e benéficos
ou desfavoraveis e prejudiciais ao trabalho.

Entretanto o clima organizacional influencia direta e indiretamente na conduta,
na motivacdo, na produtividade das tarefas e ao mesmo tempo na satisfacdo das
pessoas envolvidas com a organizacdo. Ele também, ao mesmo tempo reflete a
historia dos tipos de pessoas que a organizacdo atrai, dos seus métodos de
trabalho, das modalidades de dialogo e também reflete a histéria de quem
desempenha a autoridade dentro do sistema.

Todavia, é necessaria a avaliacdo do clima organizacional a fim de que a
organizacao tenha parametros para buscar melhorias no ambiente interno corrigindo
problemas que possam estar causando insatisfacado dos colaboradores prejudicando
a produtividade dos mesmos e os resultados da organizacdo. O clima organizacional

reflete, também, a capacidade da empresa para atrair e reter colaboradores
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competentes que contribuam com os resultados desejados (CAMPELLO &
OLIVEIRA 2004).

Todavia, o clima organizacional se refere a definicbes grupais do ambiente da
organizacdo, enquanto que o clima psicolégico, as vezes usado como sinénimo é
pertinente aos tracos individuais dos métodos organizacionais, pois € visto como
global da organizacéo, nao podendo ser decomposto.

Coda (1997) afirma que o clima organizacional é o indicador do grau de
satisfacdo dos colaboradores de uma empresa, em relacao a diferentes aspectos da
cultura ou realidade aparente da organizacéo, tais como: politica de RH, modelo de
gestdo, missdo da empresa, processo de comunicagao, valorizacao profissional e
identificagdo com a empresa.

Todos os campos da empresa estéo vinculados indiretamente na influéncia do
clima na organizacao, esse caso faz com que os superiores aceitem algumas falhas
gue nos acontecem diversos departamentos da empresa por entender que nédo ha
importancia, sobretudo sobre o pensamento critico de seus colaboradores sobre
determinados atos, por isso o valor de um estudo planeado dentro da empresa para
gue seus dirigentes, gerenciadores ou supervisores possam ter o conteudo de
informacéo necessaria sobre como todas as acdes cometidas pela empresa podem
implicar na conduta de cada colaborador, pois nem todos os gestores sabem Ihe dar
com os mais diferentes tipos de empresas, onde cada uma tem um costume
diferente.

Segundo Chiavenato (2003), clima organizacional abrange uma visdo mais
vasta e flexivel do controle ambiental sobre motivacdo. E o atributo ou caracteristica
do ambiente organizacional que é entendida ou conhecida pelos membros da
organizacao e influencia na sua conduta. Refere-se ao ambiente interno existente
em meio as pessoas que coexistem no meio organizacional e esta relacionada com
0 grau de motivacao de seus participantes.

Pode-se dizer ainda que os clientes sdo os mais favorecidos com um clima
organizacional favoravel, pois uma organizacdo com um clima organizacional
favoravel proporciona um melhor atendimento aos clientes por meio da satisfacao de
seus colaboradores em estarem oferecendo aquele servico, transmitindo
comodidade aos clientes que por sua vez irdo originar bons comentarios sobre o

clima e o acolhimento da organizagcdo em questao.
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Quanto mais desfavoravel for o Clima Organizacional maiores serdo o0s

desapontamentos por parte dos colaboradores e vice-versa, como se pode ver no

quadro 1 a sequir:

CLIMA ORGANIZACIONAL

DESFAVORAVEL INTERMEDIARIO FAVORAVEL
Desmotivagao Apatia Motivagao
Improdutividade Baixa produtividade Alta produtividade

Pouca dedicacéo

Média dedicacéo

Alta dedicacao

Frustracao

Indiferenca

Satisfacao

Alto indice de

absenteismo

Médio nivel de

absenteismo

Baixo nivel de

absenteismo

Falta de integracao

empresa/funcionarios

Baixa integracao
empresa/funcionarios

Alta credibilidade mutua

empresa/funcionarios

Alto nivel de stress

Stress sob controle

Baixo nivel de stress

Clientes insatisfeitos

Clientes Indiferentes

Clientes Satisfeitos

QUADRO 1: Resultados proporcionados pelos recursos humanos com os diversos niveis de Clima

Organizacional.

Fonte: Chiavenato (2006). Adaptado pelo autor.

2.3 Motivacao como fator positivo no clima organizacional

Chiavenato (2005), afirma que as teorias sobre a motivacdo sdo Uteis no

sentido de fornecerem aos supervisores o conhecimento das necessidades
humanas no ambiente de trabalho. E, a possibilidade de tentar motivar sua
equipe, a fim de que esta se comporte conforme os objetivos da organizacdo, em
prol de resultados positivos para ambos (individuo e organizacao).

De acordo com o autor, a teoria motivacional mais conhecida € a de Maslow,
baseada na hierarquia das necessidades humanas. Abraham Maslow era um
psicélogo americano que dizia que todo ser humano € movido pela busca
incessante de suas necessidades, necessidades essas que quando alcangadas,
0 ser humano passa a buscar outras mais complexas, onde o mesmo elaborou

uma hierarquia das necessidades. Porém alguns autores ndo concordaram com
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essa hierarquia pelo fato de que o ser humano nunca alcancard a realizagédo
pessoal total e sempre buscard novas necessidades a serem alcancadas.

A piramide das necessidades proposta por Maslow é analisada a partir da
base onde se encontram as mais basicas, para o topo onde estdo as mais
sofisticadas. De acordo a figura a seguir:

NECESSIDADES,DE
AUTO-REALIZAGAO
(REALIZAGAO D
POTENCIAL, CRESCIMENTO,

SUCESSO PROFISSIONAL, ETC.) NECESSIDADES
SECUNDARIAS

NECESSIDADES DE ESTIMA
(REPUTAGCAO, AUTO-RESPEITO,
STATUS, RECONHENCIMENTO, ETC.

NECESSIDADES SOCIAS
(AMIZADE, AFEICAO, PERTENCER AO GRUPO,
ATIVIDADES SOCIAIS, ETC.)

NECESSIDADES DE SEGURANGA ~
(PROTECAO CONTRA O PERIGO OU PRIVACAO,
SEGURANGCA DO EMPREDO, SAUDE, ETC.)

NECESSIDADES
/ NECESSIDADES FISIOLOGICAS P R I MAR IAS
(RESPIRACAO, FOME, SEDE, SONO, REPOUSO, ETC.)

FIGURA 1 - Hierarquia das Necessidades Humanas

Fonte: Chiavenato (2006). Adaptado pelo autor.

A hierarquia das necessidades esta correlacionada da seguinte forma:

1. Fisiolégicas ou Béasicas — Sdo as Necessidades vitais do ser humano, sem
conseguir alcanca-las, dificilmente ele sobrevivera, sdo elas a de respirar,
comer, beber agua, sexo, sono etc.

2. Seguranca — Esta na segunda casa da piramide, onde para alcanca-la o ser
humano tera que suprir a primeira necessidade. Sdo as necessidades de
seguranca do corpo, estabilidade no emprego, estabilidade financeira,
seguranca pra o individuo e sua familia na moradia, na saude etc.

3. Sociais (Amor/Relacionamento) — Esta na terceira fase da piramide, onde o
individuo busca um relacionamento estavel com a sociedade em que vive,
guer é ter amigos, familia, convivio saudavel com vizinhos, familiares e a

sociedade de um modo geral.
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4. Auto-Estima— Esta na quarta fase da piramide, é a fase que o individuo busca
confianga, conquistas pessoais, obter respeito da sociedade de uma forma
geral etc.

5. Auto realizacdo ou realizacio pessoal — E a fase que o ser humano se realiza
por completo, ganha status perante a sociedade, chega ao topo de sua
carreira profissional, a sociedade o tem como exemplo de cidad&o etc.

A importancia de se estudar a hierarquia das necessidades de Maslow sera
por conta de que tudo que envolve clima organizacional esta relacionado com estes
fatores acima citados, eles sdo motivadores quando alcangcados e em contrapartida
sdo desmotivadores quando nao alcancados, podendo gerar um clima desfavoravel
na organizacao.

Todavia, a piramide de Maslow foi contestada por diversos autores inclusive o
préprio autor, que a mesma de fato € uma inverdade devido o ser humano nunca
esta totalmente satisfeito e sempre buscar novas necessidades.

A seguir serdo observados alguns modelos empregados em pesquisas

organizacionais para avaliagcdo do Clima Organizacional.

2.4 Principais modelos de estudos ja realizados sobre Clima Organizacional.

2.4.1 Modelo de Litwin e Stringer

Para analisar o clima organizacional, Litwin e Stringer (1968, apud Bispo
2006) dispéem de um modelo que tem por finalidade analisar os sentimentos dos
funcionarios de acordo com as atitudes tomadas pelas empresas no decorrer dos
dias, esse modelo emprega um questionario fundamentado em nove
fatores/indicadores, citado abaixo:

e Estrutura — Que diz respeito as restricbes, normas ou condicionamentos
impostos para a efetivacao das tarefas;

¢ Responsabilidade — Sentimento de autonomia para a efetivacéo dos trabalhos
sem a dependéncia de nhenhuma pessoa;

e Desafio — Sentimento de risco na tomada de deliberacbes sobre suas
funcoes;

e Recompensa — Sentimento de prestigio por seus superiores e semelhantes

sobre suas tarefas bem executadas;
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e Relacionamento — Sentimento de ajuda mutua dentro da organizacdo e
camaradagem entre individuos;

e Cooperacao — Sentimento de ajuda oriundo tanto de seus semelhantes como
de seus superiores;

e Conflito — Sentimento de que seus superiores ndo sejam radicais em relacéo
a conceitos adversos, sabendo interceder o conflito de forma apropriada;

e I|dentidade — Sentimento de fazer parte da organizagéo, de pertencer a ela,
em outros termos, de vestir a camiseta da empresa em todos o0s sentidos.

e Padrbes — Sentimento de que a organizacdo sabe unificar suas regras e
normas de forma impessoal e ativa.
Esse modelo tem por finalidade principal analisar os sentimentos dos

colaboradores de acordo com as atitudes tomadas pelas organizacdes no decorrer

do dia-a-dia, para nivelar os fatores e obter o melhor desempenho organizacional.

2.4.2 Modelo de Kolb

O modelo de Kolb (KOLB ET AL., 1986 apud Bispo 2006) apresenta um novo
modelo que complementa o modelo anterior, adicionando estudos sobre o impacto
sentido pelos funcionarios quando sdo enquadrados na cultura da empresa, pois
aléem de recompensas, responsabilidade e padrdes, jA observados no modelo
anterior, acrescenta mais quatro fatores citados abaixo.

e Conformismo — E o sentimento de que tem que se ajustar as regras da
empresa e ndo de fazer suas préprias regras ou suas tarefas de modo
desejado;

e Clareza Organizacional — Sentimento de que todas as formas de tarefas da
empresa sao objetivas e resumidas ao invés de serem equivocas, tornando
assim o ambiente de trabalho confuso;

e Calor e Apoio — Sentimento de afeto e ajuda mutua, onde todos ajudam a
predominar um ambiente amigavel e seguro;

e Lideranca — Sentimento de alinhamento do grupo quanto a aceitacdo de um

lider guando passar a existir a necessidade.
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Além, de este modelo complementar o modelo anterior, adicionando estudos

sobre o impacto sentido pelos funcionérios quando sdo enquadrados na cultura da

empresa.

2.4.3 Modelo de Sbragia

Sbragia (1983, apud Bispo 2006), ap0s realizar uma pesquisa juntamente

com instituicbes de pesquisa e desenvolvimento, sobre o clima organizacional,

propds um modelo que envolve 20 fatores. Foram empregados apenas doze

fatores/apontadores abaixo relacionados:

Estado de Tensédo - Esse estado apresenta o quanto as acdes das pessoas
tem como maior dimensdo o emprego da logica e inteligéncia do que os
sentimentos;

Enfase na participacdo — O quanto suas opinides sdo aceitas pelos seus
semelhantes bem como a busca por suas ideias nas tomadas de decisdes
relevantes para a empresa,

Proximidade da Supervisdo — Quando a administracdo da empresa procura
deixar o colaborador mais solto para por em prética suas opiniées e com isso
avaliar suas acdes sem marcacao serrada;

Consideracdo humana — Expde o quanto o colaborador é tratado como
humano dentro da organizacéo, tendo suas necessidades e defeitos notados
pelos seus superiores e semelhantes;

Autonomia presente — E o sentimento em que o colaborador se sente seu
préprio diretor sem ter sempre alguém para averiguar seus atos e decisoes;
Prestigio Obtido — E o sentimento de pertencer & empresa no ambiente
exterior, seu status na sociedade, 0 quanto as pessoas 0 apreciam por ser
membro da empresa,;

Tolerancia existente — Apresenta como as falha das pessoas sdo tratadas
com criticas construtivas tentando extrair o maior proveito possivel sobre a
falha cometida para ndo mais cometé-la sem antes puni-lo;

Clareza percebida — E o nivel de informacdo que o colaborador tem sobre sua
empresa, seus departamentos, produtos, fluxo de processos produtivos e

visibilidade externa;
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e Justica Predominante — Apresenta a impessoalidade no ambiente de trabalho,
dando valor aos colaboradores por suas capacidades e nao por aspectos
politicos ou pessoais;

e Apoio logistico proporcionado — O quanto a empresa apoia o colaborador
comas ferramentas necessérias para a efetivacao de suas principais tarefas;

e Reconhecimento proporcionado — E o reconhecimento da empresa em
relacdo ao desempenho ou uma atuacao particular acima do normal;

e Forma de controle — O quanto a organizagdo usa formas de controle de
gastos de forma humana e consciente antes da punicéo e do castigo.

Esse modelo de pesquisa tem por finalidade observar o grau de interacéo

entre a empresa e o colaborador, e 0s seus impactos.

2.4.4 Comparagao dos Modelos Citados.

O modelo de Litwin e Stringer foi o primeiro a ser avaliado em grandes
empresas, evidenciou diferentes Climas Organizacionais em organizacdes que
empregavam politicas de RH distintas. Seu resultado confirmou a importancia sobre
0 estudo do clima organizacional e como 0 mesmo implica no ambiente de trabalho,
reforcando algumas questdes do movimento Comportamentalista.

O segundo modelo, o de Kolb, apareceu vinte anos depois, tendo como palco
de estudo, organizacdes também dos Estados Unidos, sua fundamental meta era
aprimorar o modelo de Litwin e Stringer empregando os estudos da Psicologia
Aplicada.

O terceiro modelo, o de Sbragia, da USP, apresentou como ponto de partida o
modelo de Litwin e Stringer, foi organizado apds um vasto estudo realizado em 13
grandes organizacfes no Brasil, onde a maior parte delas eram publicas pelo maior
namero de funcionarios para que o resultado fosse o melhor possivel.

Existem ainda alguns fatores internos e externos de influéncia direta no Clima
Organizacional. Portanto essa monografia buscou combinar os trés modelos
mencionados acima e também a implantacdo de alguns fatores que seréo
adicionados para uma maior magnitude de dados, pois com maior niumero dados
obtidos, a analise se torna mais segura e vantajosa, devido seu contetdo dinamico,
sendo que todas as organizacbes tém suas distincdes e diferentes problemas

internos referentes ao clima organizacional.
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2.5 Fatores internos de influéncia

>

Ambiente de trabalho — Sentimento de influéncia muatua e relacionamento
entre os companheiros de trabalho;

Assisténcia aos funcionarios — Sentimento de garantia em relacdo as
necessidades basicas proprias e da sua familia, tais como: auxilio hospitalar e
social;

Burocracia — Analisar se os procedimentos burocraticos em relacao as tarefas
produtivas estdo ultrapassadas e dispendiosas, procurando outras formas
mais eficazes nas acOes das tarefas de cada colaborador refletindo na
melhoria pelo contentamento do cumprimento das tarefas;

Cultura Organizacional — Analisar o controle que diversos tipos de crencas e
tradicbes causam na organizacdo bem como as praticas e culturas adotadas
de maneira informal dentro da empresa intervém em suas atividades ou nas
relacdes interpessoais;

Nivel sociocultural — Procura averiguar se o grau intelectual, social e cultural
dos colaboradores corresponde com as necessidades de suas tarefas;
Incentivos profissionais — Avaliar se 0 reconhecimento profissional dos
colaboradores esta de acordo com o nivel de cada um dentro da empresa;
Remuneracdo — Avaliar se este importante fator motivacional esta de acordo
com 0s servigcos proporcionados a empresa,

Seguranca profissional — Analisa a garantia do emprego do colaborador, ou
seja, o risco de demissdo sem justa causa a qualguer momento ocasionado
por diferentes fatores internos e externos;

Transporte casa/trabalho e vice-versa — Analisa a dificuldade ou facilidade de
ajuda financeira proporcionada pela empresa a seus colaboradores para a
locomocéo de casa para o trabalho e vice-versa,

Vida profissional — Avalia o nivel de orgulho profissional do colaborador para
com a empresa, visando analisar o grau de contentamento com seu status

profissional presente e sobre provaveis promocdes.
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2.6 Fatores externos de influéncia

» Convivéncia familiar — Avaliar o convivio familiar dos colaboradores, pois € um
elemento indispensavel para uma boa prestacdo de servicos devido ao
conforto psicoldgico;

» Férias e lazer — Analisar o nivel de contentamento dos colaboradores sobre
esses fatores, pois também sdo extremamente necessarios para uma boa
produtividade na empresa;

» Politica e economia — Avalia até onde esses fatores motivam ou desmotivam
o colaborador intervindo diretamente no clima organizacional da empresa,;

» Saude — Analisa 0o pensamento do colaborador sobre sua saude fisica e
mental como ao mesmo tempo o de sua familia para que o mesmo possa
exercer seu papel sem nenhuma influéncia, melhorando nas suas relagbes
interpessoais e conservando o clima organizacional favoravel;

» Seguranca publica — Analisa o grau de controle deste elemento na vida
cotidiana dos colaboradores;

» Situacdo financeira — Analisa a condicao financeira do colaborador e sua
familia, pois ter um bom salario nao significa que ele esteja em uma boa
condicdo financeira e esse fator influéncia muito no desempenho do
colaborador;

> Pratica de esportes — A prética de esportes € um fator extremamente benéfico
para um bom estado fisico e psicolégico dos colaboradores, pois estando
bem com o corpo e com a mente o colaborador desempenhara melhor suas
funcdes e tera melhores relacbes na empresa colaborando para um clima
organizacional favoravel;

» Vida social — analisa o grau de contentamento dos colaboradores em relacao
a sua influéncia matua com amigos e familiares.

Além desses fatores de influencias internos e externos, nesse estudo sera
utilizado um mix dos modelos de Litwin e Stringer, Kolb, para que possam ser
analisados os efeitos sentidos pelos colaboradores do Grupo Barroso com relacéo

alguns dos fatores correlacionados nesses fatores.
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3 METODOLOGIA

3.1 Conceitos de Metodologia

Segundo Minayo (2000), metodologia é o caminho do pensamento e a pratica
da realidade e a pesquisa € a atividade fundamental da ciéncia na sua
recomendacdo e construcdo do fato. Toda analise tem inicio com um problema, com
uma duvida articulada a conhecimentos anteriores.

Leite (2008, p. 101) define e acrescenta que, “metodologia € o conjunto
descritivo das atividades a desenvolver ou desenvolvidas de passos, de etapas,
fases metodologicas e de técnicas que se utilizardo ou foram utilizados na

elaboragao e na execugao de um projeto de pesquisa”.

3.2 Delineamento da Pesquisa

“Considerando-se em sentido amplo, a palavra pesquisa designa o conjunto
de atividades que tém como finalidade descobrir novos conhecimentos, seja em que
area ou em que nivel for.” (PRESTES 2003, p.24).

Em geral, a pesquisa € consequéncia da efetivacdo de inumeros trabalhos
realizados ao longo do curso de Administracdo, fator que provoca a adocao
simultanea e continua de variadas técnicas.

Esta pesquisa tem como foco avaliar o clima organizacional do Grupo
Barroso, tendo como base a classificacdo de Vergara (2005, p.46) que apresentou
dois aspectos a pesquisa: quantos aos fins e aos meios.

Quanto aos fins, essa pesquisa considera-se exploratéria e descritiva.
Exploratéria de forma a considerar os acontecimentos e elementos do complexo
estudado. Sendo assim, Leite (2008, p. 63) considera que a pesquisa exploratoria
tem como objetivo dar ideias novas, construir hipoteses, possuindo assim estrutura

bastante flexivel.

De acordo com Gil 1995, p.45 (apud Leite 2008, p.65), na maioria dos
casos, essas pesquisas envolvem levantamento bibliografico, entrevistas
com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado
e analise de exemplos que dardo suporte para compreensao.
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Porém, a pesquisa descritiva identifica fatores que influenciam no clima
organizacdo da empresa em questdo, através de questionarios, a fim de solucionar
os problemas encontrados. Gil (2006, p.42) afirma que a pesquisa descritiva tem
como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populagéo
ou, entdo, o estabelecimento de relagbes entre variaveis.

Quanto aos meios, considera-se pesquisa de campo e bibliografica. Na
pesquisa de campo foram aplicados questionarios diretamente as pessoas
envolvidas para coletas dos dados e consequentemente analise dos dados.

Pesquisa de campo € aquela utilizada com o objetivo de conseguir
informacdes e/ou conhecimento acerca de um problema, para o qual se
procura uma resposta, ou de uma hip6tese, que se queira comprovar, ou,
ainda de descobrir novos fenébmenos ou as rela¢des entre eles. (MARCONI
& LAKATOS 2010, p.169).

Ja na pesquisa bibliografica as informa¢des empregadas foram colhidas por
meio da explanacao de fontes obtidas em livros, revistas, sites da internet e analises

de campo desempenhadas.

A pesquisa bibliogréfica, ou de fontes secundarias, abrange toda bibliografia
ja tornada publica em relacdo ao tema de estudo, desde publicacBes
avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses,
material cartografico etc., até meios de comunicacgédo oral: radio, gravacdes
em fita magnética e audiovisuais: filmes e televisdes. Sua finalidade é
colocar o pesquisador em contato direto com tudo o que foi escrito, dito ou
filmado sobre determinado assunto, inclusive conferéncias seguidas de
debates que tenham sido transcritos por alguma forma, quer publicadas,

quer gravadas. (LAKATOS & MARCONI 2010, p.166).

Além do mais, é um estudo de caso, visto que utilizou para o processamento
de conhecimentos, a coleta de dados em amostras envolvendo o Grupo Barroso na
cidade de Picos, por meio da aplicacdo de questionario. Diehl & Tatim (2004, p. 61)
caracteriza o estudo de caso pelo estudo profundo e exaustivo de um ou pouco
objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa
praticamente impossivel mediante os outros delineamentos considerados.

Quanto a abordagem, € quantitativa devido a aplicacdo e tabulagdo do
questionério que possibilitou transformar em nameros as informagfes coletada,

buscando um aprofundamento dos fatos.
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Pesquisa quantitativa caracteriza-se pelo uso da quantificacdo tanto na
coleta quanto no tratamento das informacBes por meio de técnicas
estatisticas, desde as simples, como percentual, média, desvio-padrao, as
mais complexas, como coeficiente de correlacdo, analise de regressao, etc.,
com o objetivo de garantir resultados e evitar distorcdes de analise e de
interpretacdo, possibilitando uma margem de seguranga maior quanto as
inferéncias. (DIEHL & TATIM, 2004, p. 51).

3.3 Técnicas da pesquisa

Antes da introducdo da coleta de dados houve uma conscientizacdo dos
colaboradores do Grupo Barroso sobre o intuito da pesquisa e a importancia da
mesma para a empresa, onde também foi explicado sobre o sigilo dos dados para
gue os colaboradores participantes ndo se sentissem coagidos a levar suas
respostas de forma tendenciosa a favor da empresa.

De acordo com Oliveira,

Questionario € um instrumento que serve de apoio ao pesquisador para a
coleta de dados. a) E a espinha dorsal de qualquer levantamento; b) Precisa
reunir todas as informac8es necesséarias, nem mais hem menos; c) Cada
levantamento é uma situacdo nova; d) Necessidade da preparacdo da
amostra (conhecer estatistica); e) Linguagem adequada, certa dose de
visdo psicolégica introspectiva para apanhar o pensamento das pessoas; f)
Possuir imaginacdo; g) Experiéncias; h) Conhecimento. OLIVEIRA (2004,
p.165).

A metodologia que foi empregada teve como principal fonte de andlise o
levantamento de dados, que foi obtido através de uma aplicacdo de um questionario
de multipla escolha contendo 60 questbes sobre o assunto abordado, essas
perguntas abordaram o0s pontos mais comuns e relevantes a todos os tipos de

empresa.

3.4 Coleta de dados

A populacédo do Grupo Barroso € de 33 funcionarios, no qual foram aplicados
30 questionarios e respondidos todos, entretanto o estudo esta delimitado em
amostragem nédo probabilistica de conveniéncia. Os questionarios foram aplicados

no periodo de 26 de Fevereiro a 05 de marco de 2013, no Grupo Barroso, sendo
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respondidos de acordo com a disponibilidade dos funcionarios, nédo interferindo os
trabalhos desenvolvidos pelos os mesmos.

No entanto os questionarios foram estruturados com base nos trés modelos e
os alguns fatores internos e externos descritos no referencial desta pesquisa,
considerados essencial para identificar e analisar os fatores que influenciam o clima
organizacional da empresa, segundo os autores Litwin e Stringer (1968), kolb et al.
(1986) e Sbragia (1983) através das seguintes dimensdes por ordem de
descontentamento dos funcionarios e importancia: Recompensa, Enfase na
Participacdo, Apoio Logistico Proporcionado, Lideranca, Reconhecimento
Proporcionado, Formas de Controle, Clareza Percebida, Conflito, Cooperacéo,
Estrutura e Calor e Apoio.

3.5 Tratamento e analise dos dados

O tratamento e a analise dos dados foram feitos através de dados descritivos
utilizando da média e do desvio padréo, por meio do Software Excel, com exposi¢cao
em tabelas de dimensdes para viabilizar a analise. No qual, o questionario aplicado
foi estruturado a partir dos critérios de avaliagdo do clima organizacional, medidas
através de uma escala de likert numa ordem que variam entre (01) discordo
totalmente até (05) concordo totalmente, na qual os colaboradores deram sua
opiniéo.

Segundo e Lakatos e Marconi (2008, p.91), a escala de likert “consiste em
emitir um julgamento por meio de uma escala com varios graus de intensidade para
um mesmo item. [...] sdo quantitativas e indicam um grau de intensidade crescente
ou decrescente.” Essas questdes avaliam o grau de importancia dos conhecimentos
gue os colaboradores tém a cerca do assunto em estudo.

Posteriormente a aplicacdo do questionéario, onde foi avaliado o pensamento
de cada colaborador sobre o clima organizacional do Grupo Barroso, tendo como
base de estudos e resultados os modelos apresentados anteriormente.

Contudo, para analise dos dados foi utilizada a técnica de estatistica
descritiva, a qual foi criada alguns parametros para a descricdo dos dados, citados

na andlise dos resultados.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Ambiente Institucional da Pesquisa

O GRUPO BARROSO teve inicio em 1983 quando o Sr. Antdnio Barroso
Filho em sociedade com seu irmao Joaquim Barroso da Silva abriram a movelaria
Barroso na Rua Maracand, bairro Centro, Picos - Pl. Permaneceu por 11 anos, em
seguida foi desfeita a sociedade e o Sr. Antonio Barroso Filho seguiu com a
movelaria Barroso com poucos funcionarios.

Em 2001, ap6s um tragico acidente, o Sr. Antdnio Barroso Filho chegou a
falecer, sendo substituido pelo seu filho Juscelino Barroso Leal, dando continuidade
aos negacios, com o nome de BARROSO MOVEIS.

Com algum tempo na praca, Juscelino Barroso percebeu a caréncia de
matéria prima na cidade de Picos, abrindo assim o COMERCIAL BARROSO,
abastecendo a cidade com o mais variado sortimento de "Compensados e
acessorios". Em seguida surge a BARROSO MADEIRAS, oferecendo madeiras em
geral tipo; caibros, ripas, barrotes, tabuas de construcdo, portas e muito mais.
Hoje em Picos o0 GRUPO BARROSO ¢ sindnimo de qualidade, eficiéncia e bom
atendimento, composto por trés (03) empresas: Barroso Moveis, Comercial Barroso
e Barroso Madeiras.

O Comercial Barroso foi inaugurado em 2006, ficando marcado pelo
pioneirismo de materiais para o setor moveleiro, proporcionando comodidade e
agilidade a todos os profissionais da area, com isso conseguindo 0 menor prazo de
entrega de seus produtos, pois conta com uma linha de mais de 2.000 itens e uma
metallrgica independente na fabricacdo de portdes de aluminio.

Agora o Barroso Madeiras vem trazendo a Picos e macrorregido desde 2010,
uma grande diversidade de madeiras com qualidade, preservando sempre o
conceito de sustentabilidade e desenvolvimento socioambiental. Seguindo o
conceito de GRUPO BARROSO de ousadia e organizacdo dos produtos a precos
competitivos, sendo assim considerada uma das maiores madeireiras da regiao,
prova disso esta no seu sucesso.

Hoje em dia, 0o GRUPO BARROSO tem uma marca renomeada no mercado e
na macrorregido, oferecendo produtos e servicos com qualidade, mantendo seus

clientes satisfeitos, fidelizando os e adquirindo novos.
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Além disso, considerando que a pesquisa realizou-se no Grupo Barroso,
localizando suas empresas no municipio de Picos-Pl, apresenta-se a seguir a
analise dos dados coletados nas empresas de acordo com a percepcao dos seus
colaboradores.

4.2 Andlise das dimensdes de Clima Organizacional

Os dados levantados através do questionario foram discutidos e
demonstrados através de tabelas onde foram explanados apds cada demonstracao
a sua utilizacdo na pesquisa, ou seja, no que ela contribuiu para a conclusédo desta
pesquisa. Vale ressaltar que todos os dados representados nas tabelas a seguir
foram obtidos somente dos colaboradores do Grupo Barroso, ndo tendo sido
entrevistados os proprietarios que fazem parte da gestdo do Grupo.

Além do mais, para analise descritiva dos dados foram criados alguns
parametros: as médias até 03 foram considerada baixa, o que significa que o item foi
mal avaliado pelos funcionarios; as médias de 03 até 04 foram consideradas
intermediarias, significando uma percepcdo moderada; acima de 04 foram
consideradas altas, o que significa que o item foi bem avaliado. Ha trés questdes da
dimensdo formas de controle sdo afirmacdes reversas, neste caso a andlise é
oposta dos demais itens, as médias que oscilam entre 01 e 02, equivalem a faixa
entre 04 e 05, entdo nestes termos, quanto menor a média melhor a avaliacdo da
questao.

Com relacdo ao desvio padréo: valores de zero até 0,8 implicam em desvio
baixo, ou seja, as respostas entre os funcionarios foram convergentes; valores a
partir de 0,8 a 1,2 o desvio foi considerado intermediario; e os valores acima de 1,2,
tem-se desvio elevado o que significa que as respostas entre os colaboradores
foram divergentes. Abaixo estdo dispostas as tabelas das dimensdes com seus

resultados.

TABELA 01: Indicadores de Dimenséo de Clareza Percebida, Conflito e Cooperacéo

QUESTAO DA DIMENSAO N MEDIA DESVIO PAD
1. Meu setor é informado das decisdes que o envolvem. 30 3,14 1,00
2. As mudancas nesta empresa sédo informadas aos 30 3,57 0,92
funcionarios.
3. Nesta empresa, as davidas sdo esclarecidas. 30 3,78 0,78
4. Os conflitos que acontecem no meu trabalho sao 30 3,00 1,08
resolvidos pelo préprio grupo.
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5. O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios. 30 2,92 0,81
6. Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele 30 3,00 0,76
precisa.

Fonte: Dados da Pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Segundo Sbragia, Litwin e Stringer (apud Bispo 2006) esta dimensao refere-
se a clareza percebida que os funcionarios tém quanto o grau de conhecimento
sobre a empresa, as formas e condicbes de progresso da mesma, os conflitos
inerentes ao grupo e cooperacdo de ambos os lados da organizacéo, funcionarios e
superiores.

Pode-se perceber que metade dos itens avaliados tiveram a média baixa e a
outra metade intermediaria, o que significa que em relacao a resolucao dos conflitos
pelo préprio grupo, a colaboracdo do chefe aos funcionarios e a ajuda do chefe ao
funcionario quando o mesmo necessita, 0s colaboradores estdo insatisfeitos. Ja as
guestdes sobre: a informacdo das decisbes que envolvem o setor do funcionario, a
informacdo das mudancas e os esclarecimentos das duvidas se apresentam com
satisfacdo moderada. Percebe-se ainda, que as questbes que o0s funcionarios
demostram insatisfacdo e satisfacdo moderada, somente duas possuem desvio

padrao baixo, denotando a convergéncia das respostas.

TABELA 02: Indicadores de Dimensdao de Lideranca

QUESTAO DA DIMENSAO N MEDIA DESVIO PAD
1. O funcionario recebe orientacédo do supervisor (ou chefe) 30 4,17 0,72
para executar suas tarefas.
2. As tarefas que demoram mais para serem realizadas 30 2,92 0,81
sdo orientadas até o fim pelo chefe.
3. Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas. 30 3,57 0,92
4. As mudangas sdo acompanhadas pelos supervisores 30 3,21 1,03
(ou Chefe).
5. O funcionario pode contar com o apoio do chefe. 30 3,78 0,68

Fonte: Dados da Pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Os indicadores dessa dimensdo estdo relacionados a disposicdo dos
colaboradores da empresa para aceitar a lideranca e direcdo de superiores
gualificados (KOLB ET. AL.1986 apud BISPO 2006).

Dos itens avaliados apenas o que se referia a orientacdo até o fim das tarefas
pelo chefe demonstrou insatisfacdo, ja nos itens: funcionarios com problemas tém
ajuda do chefe, os chefes acompanham as mudangas e o apoio que o funcionario

tem do chefe demonstraram uma satisfacdo moderada, contudo, no que diz respeito
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a orientacdo dada pelo chefe para a execucdo das tarefas obteve uma Gtima
satisfagéo.

Entende-se ainda que nas questdes que dizem respeito a orientacdo dada
pelo chefe para a execucdo das tarefas e apoio que o funcionario tem do chefe
mostraram convergéncia nas respostas, entretanto, nos itens orientacdo até o fim
das tarefas pelo chefe, funcionarios com problemas tém ajuda do chefe e os chefes
acompanham as mudancas, tiveram um desvio padrdo moderado ndo mostrando

convergéncia nas respostas.

TABELA 03: Indicadores de Dimensao de Reconhecimento Proporcionado

QUESTAO DA DIMENSAO N MEDIA DESVIO PAD
1. O chefe elogia quando o funcionario faz um bom 30 3,00 0,76
trabalho.
2. Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios. 30 3,07 0,76
3. Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem 30 2,60 0,62
0 seu trabalho, eles sdo recompensados.
4. Esta empresa valoriza o esforco dos funcionarios. 30 2,78 0,78

Fonte: Dados da Pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Sbragia (1983, apud Bispo 2006) a dimensdo de reconhecimento
proporcionado refere-se a quanto a empresa valoriza 0 desempenho ou atuacao dos
funcionarios acima do padréo, e a quanto os esforcos individuais sdo reconhecidos.

Pode-se perceber que dos itens avaliados, apenas o item que diz respeito a
valorizacdo dos funcionarios pelo chefe teve uma satisfacdo moderada. Porem as
guestdes que envolvem elogio pelo bom trabalho realizado, recompensas pelo bom
desempenho do trabalho e valorizacédo pelo esforco dos funcionarios demonstraram
insatisfacdo pelos colaboradores.

Todos os itens avaliados da dimensdo em questdo obtiveram um desvio
padrao baixo denotando assim que eles foram bem avaliados existindo convergéncia

entre as respostas.

TABELA 04: Indicadores de Dimensao de Apoio Logistico Proporcionado

QUESTAO DA DIMENSAO N MEDIA DESVIO PAD
1. Aqui, existe planejamento de tarefas. 30 3,21 0,91
2. As mudancas nesta empresa sao planejadas. 30 3,71 0,71
3. Nesta empresa, existem equipamentos que previnem 0s 30 2,82 0,77
perigos do trabalho.
4. Esta empresa demonstra preocupagao com a seguranca 30 2,82 0,77
no trabalho.
5. Os equipamentos de trabalho sédo adequados para 30 2,89 0,78
garantir a salde do empregado no trabalho.
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Fonte: Dados da Pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Esta dimenséo refere-se a quanto a empresa dar condi¢des e os instrumentos
necessarios para os funcionarios terem um bom desempenho na organizacao,
facilitando assim, seu trabalho (SBRAGIA 1983 apud BISPO 2006).

Dos itens avaliados na dimensdo em questdo o0s que dizem respeito a
existéncia de equipamentos que previnem perigos de trabalho, preocupacdo com a
seguranca e adequacdo dos equipamentos para garantir a saude do empregado
obtiveram uma média baixa, concluindo-se assim insatisfacdo por parte dos
colaboradores. Ja os itens planejamento de tarefas e planejamento das mudancas
tiveram uma satisfacdo moderada.

Entende-se que as questdes estudadas todas tiveram um desvio padrdo baixo
mostrando-se convergéncia nas respostas, com excec¢ao do item planejamento de

tarefas, que mostrou uma divergéncia moderada nas respostas.

TABELA 05: Indicadores de Dimenséo de Enfase na Participacio

QUESTAO DA DIMENSAO N MEDIA DESVIO PAD

1. Asinovacg0es feitas pelo funcionario no seu trabalho sédo 30 2,85 0,84
aceitas pelo chefe.

2. Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos 30 2,92 0,81
funcionarios.

3. O chefe valoriza a opinido dos funcionarios. 30 2,71 0,71

4. Nesta empresa, os funcionarios tém participagéo nas 30 2,92 0,81
mudancas.

5. A empresa aceita novas formas de o funcionario realizar 30 3,50 0,92
suas tarefas.

6. O dialogo é utilizado para resolver os problemas da 30 4,00 0,66
empresa.

Fonte: Dados da Pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Ainda, Sbragia (1983, apud Bispo 2006), essa dimensdo descreve o quanto
os colaboradores sao consultados, envolvidos e participam das decisdes em relacéo
a empresa.

Percebe-se que os itens em questdo: chefe aceita inovacdes feitas pelos
funcionéarios, novas idéias melhoram o desempenho, valorizacdo da opinido do
funcionério pelo chefe e participacdo das mudancas na empresa pelos funcionarios
tiveram uma média baixa concluindo assim insatisfacdo por parte dos funcionérios.

J& os itens aceitacdo pela empresa dos funcionéarios realizarem suas tarefas de
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forma diferente e o dialogo como forma de resolver os problemas da empresa
obtiveram um satisfacdo moderada.

Entende-se que nos itens valorizacdo da opinido do funcionario pelo chefe e
dialogo como forma de resolver os problemas da empresa teve um desvio padrao
baixo, mostrando assim convergéncia nas respostas. Contudo nos itens: chefe
aceita inovacdes feitas pelos funcionarios, novas idéias melhoram o desempenho,
participacdo das mudancas na empresa pelos funcionérios e aceitacdo pela

empresa dos funcionérios realizarem suas tarefas tiveram divergéncia moderada.

TABELA 06: Indicadores de Dimenséao de Calor e Apoio

QUESTAO DA DIMENSAO N MEDIA DESVIO PAD

1. O chefe tem respeito pelo funcionario. 30 4,35 0,48

2. Asrelacdes entre as pessoas deste setor sdo de 30 4,46 0,50
amizade.

3. O funcionario que comete um erro € ajudado pelos 30 4,50 0,50
colegas.

4. Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas 30 4,64 0,48
dificuldades.

5. Aqui nesta empresa, existe cooperacao entre 0s 30 4,39 0,49
colegas.

6. Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo 30 4,60 0,49
colega.

7. Existe integracdo entre colegas e funcionarios nesta 30 4,53 0,50
empresa.

8. Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus 30 4,64 0,48
problemas pessoais para alguns colegas.

Fonte: Dados da Pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Kolb et al. (1986, apud Bispo 2006) Os indicadores desta dimenséao referem-
se ao sentimento de amizade como uma forma de valorizacéo e reconhecimento dos
funcionarios na empresa, onde todos confiam uns nos outros oferecendo apoio
reciproco.

Conclui-se que todos os itens obtiveram uma média alta, demonstrando
assim, satisfacéo por parte dos colaboradores nas questfes da dimensao avaliada.
Percebe-se ainda, um desvio padrédo baixo, mostrando convergéncia nas respostas

dos funcionérios.

TABELA 07: Indicadores de Dimensao de Recompensa

QUESTAO DA DIMENSAO N MEDIA DESVIO PAD

1. O que os funciondrios ganham depende das tarefas que 30 2,60 0,68
eles fazem.
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2. Nesta empresa, o funciondario sabe por que esta sendo 30 2,96 0,74
recompensado.

3. Asrecompensas que o funcionario recebe estdo dentro 30 2,60 0,68
de suas expectativas.

4. O trabalho bem feito é recompensado. 30 2,67 0,72

5. O salario dos funcionarios depende da qualidade de 30 2,71 0,65
suas tarefas.

6. A produtividade do empregado tem influencia no seu 30 2,82 0,72
salario.

7. A qualidade do trabalho tem influencia no salario do 30 2,78 0,78
empregado.

8. Para premiar o funcionario, esta empresa considera a 30 2,53 0,63
qualidade do que ele produz.

Fonte: Dados da Pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Observa-se que os itens de dimensdo de recompensas tém relacdo ao
sentimento de ser recompensado por um bom trabalho dando énfase em incentivos
positivos para melhoria continua sobre a justica da politica de promocdo e
renumeracao (LITWIN E STRINGER 1968, apud BISPO 2006).

Pode-se observar que todos os itens da dimensédo estudada tiveram uma
média baixa, mostrando uma grande insatisfacdo por parte dos colaboradores, o que
significa que os funcionarios ndo sao bem recompensados pelos gestores. Nota-se
um desvio padrao baixo, mostrando assim convergéncia nas respostas por parte dos

colaboradores.

TABELA 08: Indicadores de Dimensao de Estrutura

QUESTAO DA DIMENSAO N MEDIA DESVIO PAD
1. Osfuncionarios desta empresa tém equipamentos 30 3,67 0,66
necessarios para realizar suas tarefas.
2. O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas 30 3,10 0,91
do trabalhador.
3. Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar 30 2,5 0,63
com facilidade.
4. O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente. 30 3,46 0,88
5. O ambiente fisico de trabalho é agradavel. 30 4,10 0,78
6. Nesta empresa, o local de trabalho é arejado. 30 3,60 0,78
7. Existe iluminacdo adequada no ambiente de trabalho. 30 3,89 0,78
8. O setor de trabalho é limpo. 30 4,10 0,78
9. O ambiente de trabalho facilita 0 desempenho das 30 3,10 0,83
tarefas.

Fonte: Dados da Pesquisa realizada em fevereiro de 2013

De acordo com Litwin e Stringer (1968, apud Bispo 2006) os indicadores

dessa dimensdo referem-se ao sentimento dos colaboradores em relagdo as
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restricbes em seu trabalho, como regulamentos, procedimentos, equipamentos,
ambientes fisicos e muitas regras encontradas no desenvolver do trabalho.

Percebe-se que no item movimentacdo de deficiente fisico com facilidade
obteve uma média baixa, demonstrando insatisfacdo por parte dos colaboradores.
J& nos seguintes itens: equipamentos para os funcionarios realizarem suas tarefas,
ambiente de trabalho atende necessidades fisicas do trabalhador, espaco fisico
suficiente no setor de trabalho, arejamento do local de trabalho, iluminacao
adequada no ambiente de trabalho e o ambiente de trabalho facilita a realizacdo das
tarefas, obtendo assim, uma satisfacdo moderada. Porém os itens ambientes fisico
de trabalho agradavel e setor de trabalho limpo obtiveram uma média alta
concluindo assim satisfacao dos colaboradores.

Conclui-se que os itens equipamentos para os funcionarios realizarem
suas tarefas, movimentacao de deficiente fisico com facilidade, ambientes fisico de
trabalho agradavel, arejamento do local de trabalho, iluminagdo adequada no
ambiente de trabalho e setor de trabalho limpo tiveram um desvio padréo baixo,
mostrando convergéncia nas respostas dos colaboradores. Porém nos itens:
ambiente de trabalho atende necessidades fisicas do trabalhador, espaco fisico
suficiente no setor de trabalho e o ambiente de trabalho facilitam a realizacdo das
tarefas obtiveram um desvio padrdo moderados, mostrando assim divergéncia nas

respostas.

TABELA 09: Indicadores de Dimensao de Formas de Controle

QUESTAO DA DIMENSAO N MEDIA DESVIO PAD
1. Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios. 30 1,78 0,78
2. Nesta empresa tudo € controlado. 30 1,75 0,70
3. Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro 30 3,75 0,79
do prazo previsto.
4. A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor por 30 3,14 1,00
esta empresa.
5. Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir 30 1,85 0,80
funcionarios.
6. Os horarios dos funcionarios sdo cobrados com rigor. 30 1,78 0,68
7. Aqui, o chefe pressiona o tempo todo. 30 1,57 0,57
8. Nesta empresa, nada é feito sem a autorizag¢éo do 30 4,21 0,78
chefe.
9. Nesta Empresa existe uma fiscalizagdo permanente do 30 2,71 0,89
chefe.

Fonte: Dados da Pesquisa realizada em fevereiro de 2013
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Sbragia (1983, apud Bispo 2006) essa dimensdo descreve o0 quanto a
empresa utiliza artificios e outros dados de controle para efeito de auto-orientacéo e
solucao de problemas antes do policiamento e do castigo.

Entende-se nos seguintes itens: controle exagerado sobre os funcionarios,
tudo é controlado, as regras sdo usadas para punir os funcionarios, o horéario é
cobrado com rigor, pressao do chefe o tempo todo e fiscalizagdo permanente do
chefe tiveram média baixa, mostrando insatisfacdo por parte dos funcionarios. Ja
nos itens exigéncia que as tarefas sejam feitas dentro do prazo e controle rigoroso
de frequéncia dos funcionarios, obtiveram uma média moderada com satisfacéo
moderada. Contudo no item nada € feito sem autorizacdo do chefe, teve uma média
alta, demonstrando assim satisfacao por parte dos funcionarios.

Entende-se que os itens controle exagerado sobre os funcionarios, tudo é
controlado, as tarefas sejam feitas dentro do prazo, as regras sao usadas para punir
os funcionarios, o horario é cobrado com rigor, pressdo do chefe o tempo todo e
nada € feito sem autorizacdo do chefe obtiveram um desvio padrdo baixo,
demonstrando assim convergéncias nas respostas dos entrevistados. Ja nos itens
controle rigoroso de frequéncia dos funcionarios e fiscalizacdo permanente do chefe

tiveram um desvio padrdo moderado, mostrando assim convergéncia moderada.
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6 CONCLUSAO

Esta pesquisa teve como tema a avaliagcdo do clima organizacional do Grupo
Barroso, com intuito de demonstrar o quanto é importante investir nas pessoas
através da motivacdo e reconhecimento. Quando se tem pessoas fazendo o que
gostam, os resultados sédo alcancados com maior facilidade e qualidade, bons
relacionamentos interpessoais e assim por diante. O presente estudo de caso foi
realizado no Grupo Barroso com sede em Picos, Piaui, com o objetivo de analisar a
percepcdo dos colaboradores sobre a avaliagdo do Clima Organizacional na
empresa.

No primeiro objetivo especifico procurou examinar através de material
bibliografico as teorias desenvolvidas e 0 que os principais autores analisaram sobre
Clima Organizacional. Pode-se perceber que existem trabalhos importantes sobre o
assunto, de grande relevancia para o cenario empresarial, que ficou evidenciada na
analise dos resultados. Nas dimensdes que envolvem recompensas e calor e apoio
ficou em pauta os fatores que influenciaram negativamente e positivamente,
respectivamente, o Clima Organizacional na empresa, 0 que responde o segundo
objetivo especifico.

Ja no terceiro objetivo especifico deste estudo, buscou identificar o nivel de
contentamento ou descontentamento dos colaboradores em relacédo as dimensdes
investigadas. Os resultados apontam que os colaboradores ndo estdo totalmente
satisfeitos com questdes que dizem respeito a valorizacdo profissional,
reconhecimento proporcionado, lideranca e com outros, sendo excecédo, as questdes
gue dizem respeito ao sentimento de amizade entre os colaboradores.

Pode-se ao mesmo tempo ressaltar, que a analise revelou que no geral os
guesitos pesquisados tiveram resultados moderados, demonstrando que existem
indices de satisfacdo por parte dos funcionarios do Grupo Barroso. No entanto, teve
insatisfacdo em alguns, demonstrando uma baixa satisfacdo dos colaboradores em
relacdo ao clima organizacional.

A avaliacdo do clima organizacional aponta a necessidade de pesquisas que
promovam um debate amplo sobre a tematica, recomenda-se que outros
académicos com a curiosidade de buscar este tipo de modelo de avaliacdo em
organizagOes, realizem futuras pesquisas para a construcdo de um modelo de

avaliacdo desta necessidade ou melhorando a ferramenta utilizada neste estudo.
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Como pensamento final, entende-se que o capital humano é a parte mais
importante da empresa, onde um colaborador desmotivado produz pouco e aumenta
0s gastos da empresa, com isso pode-se falar da seriedade de pesquisar o clima

organizacional dentro de uma empresa.
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APENDICE A — Autorizacgéo

Autorizamos o0 aluno pesquisador Lucas Raniel Luz de Moura, portador da
matricula N° 07J67111, vinculado a Universidade Federal do Piaui (UFPI), Campus
Senador Helvidio Nunes de Barros, no curso de Bacharelado em Administracdo, a
realizar pesquisa, no Grupo Barroso, que dard suporte ao TCC — Trabalho de
Concluséo de Curso, intitulado de “A IMPORTANCIA DA PESQUISA DO CLIMA
ORGANIZACIONAL COMO FERRAMENTA NAS TOMADAS DE DECISOES: Um
estudo decaso no Grupo Barroso, na cidade de Picos — PI”, sob a orientagdo inicial e
final da professora Msc. Janayna Arruda Barroso.

Os dados colhidos preservaram a identidade e a imagem de nossa instituicao

sendo, entretanto, permitida a divulgacao da origem dos dados.

Picos — PI, 26 de Fevereiro de 2013.

Responsavel/Gerente
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APENDICE B — Termo de consentimento livre e esclarecido

Prezados colaboradores do GRUPO BARROSO, vocés estdo sendo
convidados a participar de uma pesquisa cientifica que sera feita através de um
guestionario sobre o ambiente de trabalho em que vocés estdo inseridos no
momento, 0 mesmo contém questdes de multipla escolha a serem assinalados com
um “X” ou enumerados de acordo com o que for pedido na questédo. Os dados terdo
sigilo absoluto preservando a identificagdo dos entrevistados que € de carater
facultativo como também a preservacao dos dados inerentes ao Grupo Barroso.
Peco a compreensao e 0 apoio de todos para que esta pesquisa seja 0 mais objetiva
possivel e possa trazer respostas aos problemas nela propostas, para que a
empresa também possa usufruir dos dados coletados e dos resultados finais a fim
de melhorar cada vez mais o clima organizacional do Grupo, tendo em vista que
passamos mais tempo no trabalho do que na nossa propria casa.

Respondam conscientemente e muito obrigado pela colaboracéo de todos os

envolvidos.
Eu li este termo de consentimento e concordei em participar desta pesquisa.
Nome do sujeito da pesquisa:

RG:

Endereco:

Telefone:

Pesquisador principal:

Instituicao:

Endereco:

Telefone:
Picos (PI), / /
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APENDICE C — Questionario de pesquisa

Neste questionario vocé vai encontrar uma série de frases que descrevem
caracteristicas das empresas e que foram levantadas em diferentes organizacdes de
trabalho. Por favor, avalie o quanto estas caracteristicas descrevem a empresa onde
vocé trabalha. O importante é que vocé dé sua opinido 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 opinido, de acordo com a

seguinte escala:

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

01. Meu setor é informado das decisdes que o envolvem.

02. Os conflitos que acontecem no meu trabalho sdo resolvidos pelo
préprio grupo.

03. O funcionario recebe orientacdo 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 com problemas.

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

07. As mudancas sao acompanhadas pelos supervisores (ou chefes).

08. As mudancas nesta empresa sao informadas aos funcionarios.

09. Nesta empresa, as dlvidas séo esclarecidas.

10. Aqui, existe planejamento de tarefas.

11. O funcionério pode contar com o apoio do chefe.

12. As mudancas nesta empresa sdo planejadas.

13. As inovacdes feitas pelo funcionario no seu trabalho sédo aceitas pela
empresa.

14. Aqui, novas idéias melhoram o desempenho dos funcionarios.

15. O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

16. Nesta empresa, os funcionarios tém participagdo nas mudancas.

17. O chefe tem respeito pelo funcionario.

18. O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

19. Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa.
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20.

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

21.

O diélogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

22.

Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

23.

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

24.

O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem.

25.

Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sendo recompensado.

26.

Esta empresa valoriza o esfor¢o dos funcionarios.

27.

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

28.

O trabalho bem feito € recompensado.

29.

O saléario dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas.

30.

A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario.

31.

A gualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado.

32.

Para premiar o funcionario, esta empresa considera a qualidade do que
ele produz.

33.

Os funcionarios desta empresa tém equipamentos necessarios para
realizar suas tarefas.

34.

O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador.

35.

Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade.

36.

O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente.

37.

O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

38.

Nesta empresa, o local de trabalho é arejado.

39.

Nesta empresa, existem equipamentos que previnem os perigos do
trabalho.

40.

Existe iluminacédo adequada no ambiente de trabalho.

41.

Esta empresa demonstra preocupagado coma seguranca no trabalho.

42.

O setor de trabalho é limpo.

43.

Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a satude do
empregado no trabalho.

44,

O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas.

45,

Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios.

46.

Nesta empresa tudo é controlado.

47.

Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo
previsto.

48.

A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor por esta empresa.

49.

Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir funcionarios.

50.

Os horérios dos funcionarios séo cobrados com rigor.
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51.

Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

52.

Nesta empresa, nada é feito sem a autorizacéo do chefe.

53.

Nesta empresa existe uma fiscalizacdo permanente do chefe.

54.

As relagbes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.

55.

O funcionério que comete um erro é ajudado pelos colegas.

56.

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

57.

Aqui nesta empresa, existe cooperacao entre os colegas.

58.

Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

59.

Existe integracdo entre colegas e funcionarios nesta empresa.

60.

Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas
pessoais para alguns colegas.

Agradecemos



