>

™~

Universidade de Brasilia

Faculdade de Economia, Administracdo e Contabilidade
Departamento de Administragéo

Curso de Graduacao em Administracao a distancia

CATIA RECH DORIGONI

AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL EXISTENTE EM
UMA INSTITUICAO FINANCEIRA PRIVADA

Porto Velho — RO
2011



CATIA RECH DORIGONI

AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL EXISTENTE EM
UMA INSTITUICAO FINANCEIRA PRIVADA

Monografia apresentada a Universidade de Brasilia (UnB) como
requisito parcial para obtencdo do grau de Bacharel em
Administracéao.

Professor Supervisor: Dra. Tatiane Paschoal

Professor Tutor: Mestre Rose Mary Goncalves

Porto Velho — RO
2011



Dorigoni, Cétia Rech.

Avaliagdo do Clima Organizacional existente em uma Instituig&o
Financeira Privada / Céatia Rech Dorigoni. — Porto Velho, 2011.

43 fl.: il

Monografia (bacharelado) — Universidade de Brasilia,
Departamento de Administracdo — EAD, 2011.

Orientador: Profa. Ms. Rose Mary Goncalves, Departamento de
Administracao

1. Clima Organizacional




CATIA RECH DORIGONI

AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL EXITENTE EM
UMA INSTITUICAO FINANCEIRA PRIVADA

A Comissao Examinadora, abaixo identificada, aprova o Trabalho de
Conclusao do Curso de Administracdo da Universidade de Brasilia do
(a) aluno (a)

Cétia Rech Dorigoni

Mestre Rose Mary Gongalves
Professor-Orientador

Especialista Vanauey Ferreira Vieira
Professor Examinador

Porto Velho, 03 de Dezembro de 2011



DEDICATORIA

Dedico este trabalho aos meus pais que mesmo
estando longe sempre me apoiaram e torceram por
mim. Dedico especialmente ao meu esposo Nei, que
sempre esteve ao meu lado, me incentivando, me
orientado e me inspirando.



AGRADECIMENTOS

Agradeco a minha querida Mestra, Rose Mary, que
me orientou durante todas as fases deste trabalho, e
sem a qual eu nado teria conseguido alcancar os
objetivos. Muito obrigado! Agradeco também a
Marisa e ao Felicio, amizades conquistadas durante
0 curso que levarei para a vida inteira. Agradeco a
minha cunhada Cléo, que me auxiliou na aplicacdo
da pesquisa.



Clima Organizacional consiste “‘em percepgoes
compartilhadas que o0s membros desenvolvem
através de suas relacbes com as politicas, as
praticas e os procedimentos organizacionais tanto
formais quanto informais”. (TORO, 2001 apud
MARTINS, 2008, p. 30)



RESUMO

O objetivo deste trabalho foi avaliar o Clima Organizacional existente em uma
Agéncia de uma Instituicdo Financeira Privada, na percepcdo dos colaboradores.
Para Toro (2001, apud MARTINS, 2008, p. 30) o Clima Organizacional consiste “em
percepc¢des compartilhadas que os membros desenvolvem através de suas relagdes
com as politicas, as praticas e 0s procedimentos organizacionais tanto formais
quanto informais”. A pesquisa foi realizada em uma das Agéncias de uma Instituicao
Financeira Privada, fundada no ano de 1943. Os produtos e servi¢os oferecidos pela
Instituicdo compreendem operagbes bancarias e a mesma estad localizada no
municipio de Porto Velho — RO. O trabalho € um estudo de campo sendo
caracterizado como descritivo e transversal. A natureza das variaveis de pesquisa é
guantitativa e os dados sdo primarios, coletados através do questionario para
obtencdo do Perfil Socioecondmico e da Escala de Clima Organizacional. Os
resultados da pesquisa apontam indicadores de que o Clima Organizacional na
Agéncia é favoravel, porém, o fator Controle/Pressdo apresentou média alta,
indicando problema nesse quesito. Sugere-se entdo, que a Agéncia repense 0S
meios de Controle/Presséo exercidos sobre seus colaboradores para que se efetive
um Clima Organizacional favoravel.

Palavra-chave: Clima Organizacional.
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1 INTRODUCAO

O mundo globalizado exige das organizag0es, cada vez mais competitividade
e eficiéncia no desempenho de suas fungdes e o investimento em capital humano

tem se tornado o diferencial das organizagdes contemporaneas.

Uma contribuicdo muito importante na area de Gestdo de Pessoas se deu a
partir dos estudos iniciados com a Teoria das Relagcbes Humanas. Elton Mayo e
seus seguidores perceberam que ndo eram as instalacdes fisicas as responsaveis
pela eficacia na realizacdo das tarefas, mas as relacdes existentes entre as pessoas
da empresa e que o0 homem nédo é motivado por estimulos econdmicos e salariais,
mas por recompensas sociais, simbdlicas e ndo materiais. Esses estudos se
aprofundaram com a Teoria Comportamental, cuja énfase é nas pessoas e seus
comportamentos no ambito organizacional. Os estudos na é&rea de Recursos
Humanos vém crescendo a cada dia. A busca pelo conhecimento das pessoas que
formam a organizacdo supera as preocupacdes com o setor de producdo, de
financas e marketing da empresa (PAULINO; BEZERRA, 2005). Dentre as diversas
teméaticas estudadas na area de Gestdo de Pessoas, pode-se citar o Clima

Organizacional, foco deste estudo.

De acordo com Tagiuri e Litwin (1968, apud COELHO, 2004, p.14) o clima
organizacional pode ser definido como: “uma qualidade relativamente permanente

do ambiente interno da organizagéo [...]".

Segundo Rizzatti (2002 apud BISPO, 2006), os estudos iniciais sobre clima
organizacional surgiram nos Estados Unidos, no inicio dos anos 1960, com 0s
trabalhos de Forehand e Gilmer sobre comportamento organizacional, dentro de um
grande movimento da Administracdo chamado de Comportamentalismo. Esse
movimento buscou formas de combinar humanizacao do trabalho com as melhorias
na producédo, buscando principalmente na Psicologia, as ferramentas necessarias
para alcancar esse objetivo. A partir dessa ciéncia e dos estudos sobre
comportamento individual que os autores levantaram alguns conceitos e indicadores

iniciais sobre Clima Organizacional.
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O Clima Organizacional e sua influéncia no ambiente de trabalho, € um tema
gue desperta o interesse de pesquisadores, como exemplo: Coelho (2004); Puente-
Palacios e Freitas (2006) . A pesquisa sobre clima é uma ferramenta gerencial
importante para monitorar o estado do clima interno e propor programas e/ou agbes
para minimizar fatores negativos e fortalecer e/ou ampliar os fatores positivos

diagnosticados.

A Pesquisa sobre Clima Organizacional pode ser realizada nos mais diversos
tipos de organizacdo. Este estudo foi realizado em uma Agéncia de uma Instituicdo

Financeira Privada.

1.1 Formulacéo do problema

De que forma os colaboradores de uma agéncia de uma instituicao financeira

privada avaliam o Clima Organizacional existente?

1.2 Objetivo Geral

O presente trabalho tem como objetivo avaliar o Clima Organizacional existente
em uma agéncia de uma Iinstituicdo financeira privada, na percep¢ao dos

colaboradores.

1.3 Objetivos Especificos

a. ldentificar o perfil dos colaboradores;

b. Definir o tipo de clima predominante na agéncia na percepcado dos
colaboradores;

c. Apontar quais sao os principais fatores que influenciam na formagao do Clima

Organizacional.
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1.4 Justificativa

O estudo sobre Clima Organizacional vem ganhando destaque ha algumas
décadas em funcéo da influéncia que exerce no ambiente de trabalho. Apesar da
sua importancia, sdo poucos os estudos que falam especificamente sobre esse
tema, é mais comum encontrar estudos relacionando Clima e Cultura
Organizacional, Clima e Stress, Clima e bem-estar, entre outros. Dessa forma,
destaca-se a relevancia deste trabalho, no sentido de contribuir para a geracédo de

conhecimento sobre o tema.

A avaliagdo do Clima Organizacional em uma Instituicdo Financeira Privada
possui grande relevancia tanto para a Instituicdo quanto para seus colaboradores. A
partir dos resultados da pesquisa sera possivel subsidiar acfes para a Instituicdo no
que se refere ao Clima Organizacional avaliado na percepcdo de seus
colaboradores e apontar quais séo os principais fatores que influenciam na formacao

desse clima.

Em relacdo a sociedade, o trabalho também trara uma contribuicdo
importante, visto que, através da pesquisa de Clima, a Instituicdo terd dados
suficientes para melhorar e/ou manter o clima organizacional existente, com isso as
pessoas que realizam o atendimento ao publico na Agéncia poderdo ficar mais

satisfeitas e isso podera refletir na qualidade do atendimento prestado.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A preocupacdo com a satisfacdo e o bem estar das pessoas no campo
organizacional, teve como um dos principais colaboradores, o pesquisador Elton
Mayo, que desenvolveu suas experiéncias entre os anos de 1927 e 1932, com a
intencdo de analisar a relacdo da produtividade com o ambiente de trabalho,
concluindo que a producédo depende da integracdo entre as pessoas que compde
uma organizacao e seu bem estar (PAULINO; BEZERRA, 2005).

2.1 Conceito de Clima Organizacional

De acordo com Puente-Palacios (2002) o conceito de clima organizacional
ainda é impreciso, apesar de ser um tema de grande interesse por parte dos tedricos

do comportamento humano, em especial no ambito das organizagdes.

Puente-Palacios (2002, p. 96) relata que, segundo Schneider e Reichers
(1983), a concepgado de clima organizacional é o “resultado de um conjunto de
caracteristicas objetivas da organizacdo que exercem influéncia sobre as atitudes,
os valores e as percepgdes das pessoas que a compdem”. Assim, o clima
organizacional surge da interacdo das pessoas, dentro de aspectos como “diviséo
hierarquica, centralidade, tipo de tecnologia e regras de controle do comportamento”
(PUENTE-PALACIOS, 2002, p. 96)

Para Stefano e Ferraciolli (2004 apud STADYKOSKI; STEFANO, 2008, p. 2)
clima organizacional € um “conjunto de técnicas para entender, mudar e desenvolver
a forca de trabalho de uma organizacdo, a fim de melhorar sua eficicia e,
consequentemente, o clima organizacional existente na empresa”. Nesse sentido o
clima organizacional é a forma usada para se compreender e melhorar 0s recursos

humanos, para se obter uma organizagéao eficaz.

Forehand e Gilmer (1964 apud PUENTE-PALACIOS, 2002) em uma

abordagem estrutural, entendem o clima organizacional como caracteristicas que



16

distinguem uma organizacdo da outra, que sdo duraveis ao longo do tempo e que
influenciam o comportamento de cada colaborador dentro da organizacdo que esta

inserido.

Numa abordagem perceptual, segundo James e Jones (1974 apud PUENTE-
PALACIOS, 2002, p. 97) “os individuos percebem e interpretam os eventos que
acontecem no ambito organizacional de forma psicologicamente significativa para
eles e ndo somente com base na existéncia, ou ndo, de aspectos concretos”. Assim,
cada individuo de uma organizacdo, se identifica com os outros de acordo com a
semelhanca de suas percepc¢des, 0 que pode juntar um determinado grupo que
tenha pensamentos semelhantes, mesmo que esses nao sejam necessariamente

concretos.

Apesar de mais complexa e menos explicativa, a autora relata que James e
Jones (1974) descrevem ainda uma abordagem interativa para o conceito de clima
organizacional. Nessa abordagem, segundo os autores, o significado de clima

organizacional:

E atribuido a partir do valor ou da importancia que determinados aspectos
organizacionais tém para o grupo de individuos que compdem a
organizacdo. Em outras palavras, aspectos do cenario organizacional sdo
vistos pelos membros como significativos e nesse reconhecimento tém
papel fundamental as relagBes de troca, por isso é possivel afirmar que o
significado é socialmente construido (JAMES; JONES, 1974, apud
PUENTE-PALACIOS, 2002, p. 97)

Nessa abordagem o0s aspectos estruturais da organizacao e 0s processos de

percepcao do individuo, ndo séo significativos para o clima organizacional.

Outra abordagem citada ¢é a cultural. Segundo essa abordagem “o clima sofre
influéncia da cultura da organizacdo que molda os processos sociais e individuais de
percepcao” (PUENTE-PALACIOS, 2002, p. 98). O cenario organizacional, sua
estrutura, 0s processos e até mesmo o0 impacto ambiental, influenciam na
abordagem cultural, j& que todas essas caracteristicas criam a base de percepcéo

de cada individuo e influenciam de acordo como séo percebidas por eles.

Segundo Paulino e Bezerra (2005, p. 38) “a cultura e o clima organizacional
significam o modo de vida, o sistema de crencgas e valores sociais, a forma aceita de

interacéo e de relacionamento que caracterizam cada organizagao”.
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Para Toro (2001 apud MARTINS, 2008, p.30), o Clima Organizacional
consiste “em percepg¢des compartilhadas que os membros desenvolvem através das
suas relagcdes com as politicas, as praticas e os procedimentos organizacionais tanto

formais quanto informais”.

Neste trabalho sera utilizado o conceito de Toro (2001 apud MARTINS, 2008,

p.30) citado acima, para Clima Organizacional.

2.2 Fatores que influenciam o Clima Organizacional

Diante do exposto, pode-se dizer que o clima organizacional esta relacionado
ao ambiente interno e na maneira como ele € percebido pelos colaboradores,
dependendo da maneira que cada individuo interage com o ambiente e se insere

nele, tornando-o favoravel ou desfavoravel.

Lima e Albano (2002) listam trés tipos de climas organizacionais classificados

por Edela em 1978: clima desumano, tenso ou de tranquilidade e confianca.

Clima desumano, onde é dada excessiva importancia a tecnologia; clima
tenso, onde ha forte pressdo ao cumprimento de normas rigidas,
burocraticas em que os resultados podem levar a puni¢cdes e/ou demissdes
e por ultimo, o clima de tranquilidade e confiangca, onde existe plena
aceitacdo dos afetos, sem descuidar-se de preceitos e do trabalho (LIMA;
ALBANO, 2002, p. 34) (grifos nossos)

Vieira e Vieira (2004 apud BOLZAN et al., 2011, p. 6) considera que 0s
fatores a serem estudados sobre clima s&o: comunicacdo, relacionamento
interpessoal, valorizacdo, lideranca, beneficios e satisfacdo. Segundo o autor
conceituando alguns fatores, é possivel compreender importancia do clima
agradavel na organizacdo e a relevancia em se identificar os fatores que algumas

vezes sao intangiveis, mas que podem ser percebidos.
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Fator

Abordagem

Comunicagéo

Nesse fator sdo abordadas questdes ligadas a comunicagao
empresarial no que diz respeito a maneira de como sao
divulgadas as politicas e diretrizes da organizacdo, a
transparéncia e rapidez do processo de comunicacao

Relacionamento
interpessoal

Nesse fator verifica-se a percepcdo dos funcionarios em
relacdo a aspectos relacionados a cooperacdo, a soma dos
esforcos, a amizade e compreensdo entre 0s membros da
equipe de trabalho para que os objetivos organizacionais
sejam atingidos

Valorizagdo

Esse fator visa verificar se os funcionarios percebem que a
sua competéncia, experiéncia, dedicagcdo ao trabalho,
participacdo esta sendo reconhecido, valorizado pelo seu
superior imediato

Lideranca

Esse fator visa identificar o relacionamento existente entre o
gerente e a sua equipe de trabalho

Beneficios

Esse fator analisa a questao salarial é importante para o Clima
Organizacional, pois esta ligada diretamente a satisfacdo das
necessidades basicas do funcionario

Satisfacéao

Nesse fator é analisado se o colaborador gosta do que faz. E
preciso uma boa dose de realizagdo pessoal naquilo que esta
fazendo.

Quadro 1 - Fatores que influenciam no clima organizacional
Fonte: Vieira e Vieira (2004 apud BOLZAN et al; 2011, p. 6).

Assim, identificando como os colaboradores se sentem em relacdo a cultura

da empresa e qual a percepcdo que possuem em relacédo a ela, pode-se identificar

quais os fatores que influenciam o Clima Organizacional.

Segundo Coda (1997 apud PAULINO; BEZERRA, 2005, p. 38):

Para se analisar um clima organizacional € necessario separar satisfacao e
motivagdo no trabalho, onde motivacdo é uma energia direta ou intrinseca,
ligada ao significado e a natureza do préprio trabalho realizado. Satisfagcéo é
uma energia indireta extrinseca, ligada a aspectos como salario, beneficios,
reconhecimento, chefias, colegas, entre outros, e segundo ele sdo essas
energias indiretas ou extrinsecas que formam o clima organizacional.

O autor ainda lista dez fatores que afetam o clima organizacional, sao eles:

lideranca, compensacdo, maturidade empresarial, colaboragdo entre as &areas

funcionais, no sentido de valor, valorizagdo profissional, identificagdo com a

empresa, processo de comunicacao, politica global de recursos humanos e acesso
(CODA, 1997 apud PAULINO; BEZERRA, 2005).
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Puentes-Palacios (2002, p. 101) agrupou oito fatores hipotéticos que

influenciam no clima organizacional:

1) autonomia: percepcdo de autodeterminacdo em relagdo aos

procedimentos de trabalho, objetivos e prioridades;
2) coesdo: percepcao de proximidade entre os membros da organizagao;

3) confianca: percepcdo de liberdade e abertura na comunicacdo com 0s

membros dos niveis mais altos da organizacao;

4) pressdao: abordagem de questdes relativas a percepcao das demandas de
tempo para a finalizagdo das tarefas e para a manutencédo de padrbes de

desempenho;

5) suporte: percepcao da tolerancia dos supervisores e chefias em relagdo ao
comportamento dos funciondrios, incluindo aspectos referentes a

possibilidade de aprender com os erros;
6) reconhecimento: valorizacao das contribuicdes do funcionario;

7) justica: percepcdo da equidade com que a organizacdo trata seus

membros;

8) inovacado: percepcdo sobre o0 encorajamento recebido para a

implementacgéo de praticas e comportamentos criativos e inovadores.

Os oito fatores propostos por Puente-Palacios abrangem o relacionamento
interpessoal com o0s colegas, 0s supervisores, a equipe de trabalho, as
caracteristicas dindmicas da tarefa, assim como as possibilidades de inovacéo e

autonomia por parte do colaborador.

Entretanto James e James (1989 apud PUENTE-PALACIOS, 2002, p. 102)

afirmam que:

O clima, elemento central na vida da organizacdo, € composto por apenas
quatro fatores estruturados em modelo de relacbes que exige o
reconhecimento da presenca de um fator geral, latente, que exerce
influéncia sobre eles, o clima possui um componente emocional geral, que
entra em jogo no momento de estabelecer o valor do significado dos
eventos ocorridos no local de trabalho.

Os fatores citados pelos autores relacionam-se diretamente com o ambiente

de trabalho.
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O primeiro, denominado estresse do papel e falta de harmonia, engloba
tanto o estresse decorrente [...] da falta de clareza na definicdo das
responsabilidades atreladas ao papel, quanto a falta de harmonia entre os
interesses pessoais e organizacionais. O segundo fator, denominado
tarefas desafiadoras e autonomia, refere-se a percepcdo das
caracteristicas das tarefas e do trabalho, em termos de desafio, variedade,
autonomia e importancia. O terceiro fator, lideranca e suporte, aborda
questdes relativas a percepcdo do papel e do desempenho do lider.
Finalmente, o quarto fator, cooperacdo do grupo de trabalho e relacdes
de amizade, refere-se a percepcdo que o funcionario tem sobre o
relacionamento interpessoal e o desempenho no seu grupo de trabalho
(JAMES; JAMES, 1989 apud PUENTE-PALACIOS, 2002, p. 102).

Paulino e Bezerra (2005) realizaram uma pesquisa para identificar os itens
que contribuem favoravelmente no clima organizacional. Os mais citados foram:
implantacdo do Programa Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) (38%); realizacéo
do almoco coletivo (18%); movimentacdo dos colaboradores pelos diversos setores

da empresa (18%); comemoracao do aniversariante do més (3%).

Entende-se, portanto, que os funcionarios valorizam a valorizam o Programa

Qualidade de Vida no Trabalho, como forma de melhoria no clima organizacional.

Na mesma pesquisa, os autores (PAULINO; BEZERRA, 2005) identificaram
gue os itens que mais contribuem para um clima organizacional desfavoravel séo:
comunicacao interna (44%); estrutura organizacional (15%); a forma de distribuicédo
das atividades para os colaboradores (15%); faixa salarial oferecida pela empresa
(5%).

De acordo com os dados acima, percebe-se que os funcionarios tendem

valorizar uma comunicacao interna que seja eficiente.

Ao se estudar o clima organizacional de uma empresa, esse se torna um
importante instrumento de feedback e de intervencdo se necessario. Para
Stadykoski e Stefano (2008, p. 6) ao se realizar uma pesquisa de clima

organizacional é imprescindivel abordar fatores como:

as condicdes de trabalho, o0s relacionamentos, a comunicacdo, o
treinamento, salarios e beneficios, a lideranga, a gestdo, a organizacéo, a
imagem da empresa, a qualidade, a produtividade, seguranca e meio
ambiente bem como principios e valores culturais da empresa.
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Verifica-se, portanto, que para se ter um clima organizacional favoravel é
preciso que existam tranquilidade e confianga nas relacdes interpessoais sem,

contudo, haver descuido do trabalho a ser realizado.

Stefano e Ferraciolli (2004 apud STADYKOSKI; STEFANO, 2008, p. 6)

acrescentam que:

Na pratica, o clima organizacional depende das condi¢cdes econémicas da
empresa, da estrutura organizacional, da cultura organizacional, das
oportunidades de participacdo pessoal, do significado do trabalho, da
escolha da equipe, do preparo e treinamento de pessoal, do estilo de
lideranca, da avaliacdo e remuneracdo da equipe, etc.

2.3 A Importancia do Estudo do Clima Organizacional

Nas considerac¢des de Brisola (2002 apud STADYKOSKI; STEFANO, 2008) a
competitividade tornou o clima organizacional um importante instrumento para a
gestdo. Esse instrumento permite verificar como estd o relacionamento interno e
externo da organizacdo com seus clientes e colaboradores, e assim poder intervir no

caso de se identificar algum tipo de problema.

O clima organizacional pode tanto ser favoravel quanto pode ser
desfavoravel. Individuos satisfeitos criam, inovam, adaptam-se as mudancas, e
assim contribuem positivamente para que o clima organizacional ao qual esteja
inserido seja favoravel. Quando os individuos encontram-se desmotivados, com
baixa auto-estima, 0s mesmos apresentam frustracdes, e acabam gerando um clima
desfavoravel na organizacdo (PAULINO; BEZERRA, 2005).

Assim, pode-se dizer que clima organizacional esta intrinsecamente ligado a
produtividade organizacional, e que a mesma depende da atmosfera psicologica em
gue a organizacdo se encontra. Quando o ambiente de trabalho é bom, saudavel e
de confiangca mutua, a produtividade tende a aumentar, caso contrario tendera em
disperséo por parte da equipe, 0 que podera acarretar reducéo na produtividade dos

colaboradores.

De acordo com Stadykoski e Stefano (2008) a Gestdo de Clima

Organizacional é importante como referéncia para o Planejamento Estratégico de



22

uma organizacédo, e que a mesma nao pode ser realizada baseada na intuicéo, e sim

baseados nos critérios enumerados por Kanaane (1995):

As interacdes sociais, expectativas e necessidades refletem os anseios do
trabalhador, assinalando esse segmento. E quando se consegue criar esse
clima, que propicie a satisfacdo das necessidades dos participantes
canalizando seus comportamentos motivados para a realizacdo dos
objetivos da organizacado, tem-se um clima propicio ao aumento da eficacia
da mesma (KANAANE, 1995 apud STADYKOSKI; STEFANO, 2008, p. 2).

De acordo com Valeriano, Talamini e Oliveira (2011) a importancia do clima
organizacional reside na valorizacdo dos recursos humanos, onde a empresa que
mais valoriza seus funcionarios e mantém um clima organizacional favoravel, tende
a se destacar no mercado, pois apresenta melhor desempenho. Os autores
consideram ainda que, atualmente, para que uma empresa sobreviva é
imprescindivel investir em recursos humanos, pois colaboradores motivados,
entusiasmados, valorizados, possuem um sentimento de reconhecimento
profissional, o que € um grande diferencial de uma organizacdo (VALERIANO;
TALAMINI; OLIVEIRA, 2011).

Assim, a identificacdo do clima organizacional, possibilita que sejam
realizadas as intervengBes necessarias de melhoria no ambiente de trabalho,

tornando o clima organizacional favoravel.

Citando Zuccoli e Franzin (2006 apud VALERIANO; TALAMINI; OLIVEIRA,
2011):

A queda de produtividade, oferta e demanda, faturamento, custo e
beneficio, entre outros, sédo indicadores que sdo observados
minuciosamente por gestores de organizagdes, isto se deve a um mercado
gue estd cada vez mais exigente e competitivo. A andlise desses
indicadores evidencia claramente a necessidade da verificacdo de alguns
aspectos de ordem administrativa de forma mais estratégica, fazendo uso
de recursos que apontem fatores que realmente influem na aquisicdo destes
resultados (ZUCCOLI; FRANZIN, 2006 apud VALERIANO; TALAMINI;
OLIVEIRA, 2011, p. 24).

Constata-se, portanto, que a avaliagdo do clima organizacional € um recurso
importante para se identificar os fatores que influenciam negativamente os

colaboradores, e assim propor acdes estratégicas para melhoria da produtividade.

Para tanto € preciso que 0s gestores transmitam a seus colaboradores a

importancia que cada um tem de conhecer a razdo do trabalho que realizam e
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desenvolver neles o sentimento de orgulho e satisfagdo, para entdo propor
melhorias no ambiente de trabalho (ZUCCOLI; FRANZIN, 2006 apud VALERIANO;
TALAMINI; OLIVEIRA, 2011).

Ja nos estudos de Menezes et al. (2009, p. 307) é apontado que Gilmer

(1964) identifica o clima organizacional como:

uma qualidade relativamente duradoura do ambiente interno de uma
organizacdo, que: a) € experimentada pelos seus membros; b) influencia
seus comportamentos; e c) pode ser descrita em termos da avaliacdo de um
conjunto particular de caracteristicas da organizacao.

Assim, para os autores € preciso avaliar todas as caracteristicas da empresa
para se identificar como os colaboradores percebem sua estrutura organizacional,

para poder conhecer o clima organizacional existente.

Para se evitar a rotatividade de colaboradores e melhorar produtividade por
parte deles, os gestores estdo sentindo a necessidade de oferecer a seus
funcionéarios, melhores condicbes de trabalho, e ndo somente bons salarios. As
organizacdes investem cada vez mais para proporcionar um ambiente inovador, que
busque a eficiéncia, estimule criatividade e ofereca melhor qualidade de vida a seu
capital humano (SILVA; DORNELAS; SANTOS, 2008).

Nesse contexto demonstra-se que as empresas estdo investindo mais na
valorizacdo e no bem estar de seus funcionarios, e se conscientizando que o0s
recursos humanos da empresa merecem atencéo especial, pois séo eles que fazem

a organizacao ser produtiva.

Em suas pesquisas Silva, Dornelas e Santos (2008) constataram que é
inerente a organizagdo manter a satisfagdo com énfase na motivagdo de seus
funcionarios, assim como ter gestores voltados para a participacdo em programas de
treinamento, condi¢cdes de trabalho e aos beneficios e incentivos oferecidos. Os
autores concluiram que somente por meio de uma pesquisa para identificacdo e
avaliacdo do clima organizacional existente, € possivel conhecer as necessidade
dos funcionarios e assim propor estratégias e acfes que possam manter um clima

organizacional favoravel que torna a empresa eficiente e produtiva.
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Para Silva, Dornelas e Santos (2008, p. 263) o aumento da produtividade em
virtude do clima organizacional é porque “empregados, quando valorizados, se
sentem mais motivados, motivacao esta que se reflete na qualidade total do trabalho

realizado”.

Mattar e Ferraz (2004 apud OLIVEIRA; CAMPELLO, 2006) consideram que
colaboradores motivados sdo mais comprometidos, e isso propicia maior eficiéncia e
eficacia. Entretanto ressaltam que néo é tarefa facil conseguir o comprometimento

desejado por parte dos funcionarios.

Nesse sentido, é que se faz necessaria a andlise e o diagnéstico da situagéo
ambiental da organizagdo, através da identificacdo do clima organizacional
existente. “A analise, o diagnostico e as sugestdes, proporcionados pela pesquisa,
sao valiosos instrumentos para o sucesso de programas voltados para melhoria da
qualidade, aumento da produtividade e adocao de politicas internas” (BISPO, 2006,
p. 263).

Vieira e Vieira (2004) listam uma série de motivos que tornam importante a

pesquisa sobre o clima organizacional em uma empresa. Entre eles estao:
a)Pode afetar positiva ou negativamente o comportamento das pessoas;
b)Pode ser decisivo na capacidade da organizacdo em atrair e reter talentos;
c) E um importante indicador de satisfacdo dos membros da empresa;

d) Permite identificar a origem de problemas ja detectados, possibilitando uma

intervencao corretiva,

e) Permite tracar estratégias e acfes de acordo com a realidade.

Bispo (2006) demonstra em seus estudos os resultados proporcionados pelos
recursos humanos tanto no clima organizacional favoravel quanto no desfavoravel,
destacando também o intermediéario. E considera ainda que no clima favoravel todos

se beneficiam dele, os clientes, os funcionarios e a propria empresa.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Desfavoravel Mais ou menos Favoravel
e Frustracao e Indiferenca e Satisfacdo
e Desmotivacao e Apatia ¢ Motivacao

e Falta de integracéo
empresa/ funcionérios

¢ Baixa integracdo empresa/
funcionérios

e Alta integracdo empresa/
funcionarios

e Falta de credibilidade
matua
empresal/funcionarios

¢ Baixa credibilidade muatua
empresa/ funcionario

e Alta credibilidade mutua
empresa/ funcionérios

¢ Falta de retencéo de
talentos

¢ Baixa retencao de talentos

e Alta retencao de talentos

e Improdutividade

¢ Baixa produtividade

e Alta produtividade

¢ Pouca adaptacao as
mudancas

¢ Média adaptacao as
mudancas

e Maior adaptacéo as
mudancas

¢ Alta rotatividade

e Média rotatividade

¢ Baixa rotatividade

e Alta abstencéo

e Média abstencao

¢ Baixa abstencéo

e Pouca dedicacao

o Média dedicacao

e Alta dedicacao

¢ Baixo comprometimento
com a qualidade

e Médio comprometimento
com a qualidade

e Alto comprometimento com
a qualidade

¢ Clientes insatisfeitos

¢ Clientes indiferentes

¢ Clientes satisfeitos

¢ Pouco aproveitamento nos
treinamentos

¢ Médio aproveitamento nos
treinamentos

e Maior aproveitamento nos
treinamentos

¢ Falta de envolvimento com
0s hegébcios

¢ Baixo envolvimento com os
negocios

¢ Alto envolvimento com os
negocios

e Crescimento das doencas
psicossomaticas

¢ Algumas doencas
psicossomaticas

e Raras doencas
psicossomaticas

e Insucesso nos negocios

¢ Estagnacado nos negécios

e Sucesso nos negocios

Quadro 2 — Resultados proporcionados pelo clima organizacional

Fonte: Bispo (2006, p. 259)

Assim, de acordo com os resultados proporcionados pelo clima organizacional

apresentados por Bispo (2006), um clima organizacional favoravel é responsavel

pelo sucesso da empresa, pois favorece a produtividade, inclusive reduzindo as

faltas ao trabalho e os afastamentos por doencgas psicossomaticas.

Funcionéarios satisfeitos e felizes proporcionam um ambiente saudavel e

motivador, e esse ambiente contagia os clientes e resulta no sucesso as empresa.

Da mesma forma, quando o ambiente é desagradavel e desmotivador, com

falta de integracdo da equipe, a empresa tende a sofrer com a falta de

comprometimento, falta de respeito entre os membros, rotatividade de funcionarios,

comunicacao deficiente, entre outros, o que geram grandes problemas e custos para

0S hegaocios.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

A Metodologia de Pesquisa tem como tarefa identificar e analisar os “recursos
metodoldgicos, assinalar suas limitagbes, explicitar seus pressupostos e as
consequéncias de seu emprego” (ASTI VERA, 1974 apud ZANELLA, 2006, p. 20).

“Método € um procedimento, ou melhor, um conjunto de processos necessarios
para alcancar os fins de uma investigacdo. E o procedimento geral. E o caminho

percorrido em uma investigagao.” (ZANELLA, 2006 p.19)

Para Cervo e Bervian (2002, apud ZANELLA, 2006, p. 20) o “método se
concretiza como o conjunto das diversas etapas ou passos que devem ser dados

para a realizacdo da pesquisa”.

A pesquisa realizada é um estudo de campo que foi aplicada no ambiente de

trabalho dos pesquisados, sendo caracterizada como descritiva e transversal.

A natureza das varidveis de pesquisa € quantitativa e os dados sao primarios,
coletados através de questionarios estruturados, aplicados diretamente na

Instituicdo para os pesquisados.

3.1 Caracterizagcao da Organizacao

O Trabalho foi realizado em uma das Agéncias de uma Instituicdo Financeira
Privada fundada no ano de 1943. Os produtos e servi¢os oferecidos pela Instituicéo
compreendem operacdes bancarias como: operacdes de crédito e captacdo de
depdsitos, emissdo de cartbes de crédito, consorcios, seguros, arrendamento
mercantil, cobranca e processamento de pagamentos, planos de previdéncia
complementar, gestdo de ativos e servicos de intermediacdo e corretagem de

valores mobhiliarios.

A Instituicdo, em seu plano estratégico conta com ac¢des de responsabilidade
social e ambiental que possuem grande relevancia, inserindo-se dessa forma na sua

cultura empresarial. Trés pilares ja existentes serdo mantidos como metas
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prioritarias, séo eles: crescer organicamente; identificar e avaliar riscos intrinsecos

as atividades; e manter parceria com o mercado de capitais.

A Agéncia alvo da pesquisa possui 52 colaboradores, sendo: 16 no setor da
Geréncia, 16 no Atendimento ao Cliente (incluindo Caixas, Atendentes e Preé-
Atendentes), 04 na conferéncia de depoésito e devolugdo de cheques, 01 na
Tesouraria, 02 na Supervisdo, 09 na Corretagem (incluindo seguro de vida,

previdéncia, automovel, consignado e saude), 02 na Vigilancia e 02 na Limpeza.

3.2 Populacao e amostra

A populacdo desta pesquisa é de 52 colaboradores e a amostra da pesquisa é
de 30 colaboradores. O calculo da amostra da pesquisa foi realizado através da
Calculadora de Amostragem Raosoft (RAOSOFT, 2004) e possui uma margem de

erro de 10%, com um nivel de confianca de 90%.

Em termos dos numeros que foram selecionados, o tamanho da amostra n e a

margem de erro E dados definidas por

x= Z(/100)*r(100-r)

N 2
n= x/((N-1)E +x)

E=  Sqrt[™ ™/nen]

Onde N é o tamanho da populacao, r é a fraccdo de respostas em que esta

interessado, e Z(c/100) é o valor critico para o nivel de confianca c.



3.3 Caracterizacao dos Instrumentos de Pesquisa

Para a realizacdo da pesquisa foi utilizada uma Escala

28

de Clima

Organizacional — ECO proposta por Martins (2008) e um questionario para obtencéo

do perfil socioecondmico da populacdo pesquisada.

“A ECO é uma escala multidimensional construida e validada com o objetivo de

avaliar a percepgéao do trabalhador sobre varias dimensdes do clima organizacional.”
(MARTINS, 2008, p. 32)

A Escala de Clima Organizacional é composta por 63 itens agrupados em 5

fatores denominados: apoio da chefia e da organizacao; recompensa; conforto fisico;

controle/presséo e coeséao entre colegas.

~ x INDICE DE
DENOMINACOES DEFINICOES ITENS PRECISAO
Apoio da chefia e | Suporte afetivo, estrutural e operacional da lao?21 0,92
da organizacdo chefia e da organizacao fornecido aos
empregados no desempenho diério de suas
atividades no trabalho.
Recompensa  Diversas formas de recompensa usadas pela 22 a0 34 0,88
empresa para premiar a qualidade, a
produtividade, o esfor¢o e o desempenho do
trabalhador.
Conforto fisico  Ambiente fisico, seguranca e conforto 35 a0 47 0,86
proporcionados pela empresa aos empregados.
Controle/pressé@o Controle e pressao exercidos pela empresae 48 ao 56 0,78
pelos supervisores sobre 0 comportamento e
desempenho dos empregados.
Coesdo entre  Unido, vinculos e colaboracao entre os colegas 57 ao 63 0,78

colegas

de trabalho.

Quadro 3 Denominacgdes, defini¢cfes, itens integrantes e indices de precisédo dos fatores da

ECO

Fonte: Martins (2008, p. 33)

O guestionario socioeconémico é composto de 6 questdes, onde o pesquisado

assinalou a op¢ao de acordo com o seu perfil.
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3.4 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para a pesquisa, foram entregues 30 questionarios e todos foram devolvidos.
Nesses questionarios, nenhuma questao foi deixada em branco.

Os pesquisados receberam as orientacbes para o0 preenchimento do
questionario e da Escala de Clima Organizacional (ECO) individualmente, no
periodo entre os dias 02/08/2011 e 05/08/2011, onde foi garantido o sigilo absoluto
do respondente. O prazo combinado para a entrega da pesquisa foi de dois dias,
porém somente a minoria entregou no prazo combinado, a coleta final dos

guestionarios aconteceu no dia 16/09/2011.

A analise dos dados foi realizada através de estatistica descritiva. Para o
tratamento dos dados, foi utilizado o programa Microsoft Office Excel que realizou os
calculos de média, desvio padrao e variancia, bem como o céalculo de percentual do
questionario sobre o Perfil Socioecondmico. Depois de realizados os calculos foi
construido o gréfico sobre o Clima Organizacional que sera apresentado

posteriormente.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO
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Esta secado € destinada a apresentacao e discussdo dos resultados da pesquisa

realizada.

4.1 ldentificagcédo do Perfil Socioeconémico e avaliagdo do Clima
Organizacional

Serdo apresentados nas tabelas a seguir os dados encontrados no

questionario de Perfil Socioeconémico.

PERFIL SOCIOECONOMICO

Valor
Idade absoluto %
de 18 a 30 anos 21 70%
de 31 a 40 anos 6 20%
de 41 a 50 anos 3 10%
Mais de 50 anos 0 0%
Total 30 100%
Valor
Sexo absoluto %
Masculino 7 23%
Feminino 23 77%
Total 30 100%
Valor
Estado civil absoluto %
Solteiro (a) 19 64%
Casado (a) 10 33%
Divorciado (a) 1 3%
Viavo (a) 0 0%
Total 30 100%




Valor
Escolaridade (completa) | absoluto %
Ensino Fundamental 0 0%
Ensino Médio 1 3%
Ensino Superior 27 90%
Especializacdo 2 7%
Total 30 100%
Valor
Tempo de servico absoluto %
Até 5 anos 19 63%
de 6 a 10 anos 3 10%
de 11 a 20 anos 5 17%
Mais de 20 anos 3 10%
Total 30 100%
Valor
Renda absoluto %
Até 2 salarios mininos 3 10%
de 3 a 5 salarios mininos 17 56%
de 6 a 8 salarios mininos 8 27%
de 8 a 10 salarios
mininos 2 7%
Mais de 10 salarios
mininos 0 0%
Total 30 100%
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Verifica-se através dos dados que 77% dos pesquisados corresponde ao

sexo feminino; 70% tém entre 18 e 30 anos; 90% possuem Ensino Superior; 64%

sao solteiro(a) e 63% possuem renda entre 3 e 5 salarios minimos.

O objetivo geral da pesquisa foi avaliar o Clima Organizacional existente em
uma agéncia de uma Instituicdo Financeira Privada na percepcao dos
colaboradores. A seguir, o grafico 1 mostra as médias dos fatores Apoio da chefia e
da organizacdo, Recompensa, Conforto fisico, Controle/pressdo e Coesdo entre

colegas, obtidos através da pesquisa.
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Coesdo entre Conforto fisico Apoio da chefiae  Controle/pressédo Recompensa
colegas da organizacdo

Gréfico 1 — Clima Organizacional
Fonte: Dados primarios coletados durante a pesquisa

De acordo com Martins (2008), para interpretar os dados, deve-se
considerar que, quanto mais altos forem os valores das médias fatoriais, melhor sera
o Clima Organizacional, pois, valores maiores do que 4 indicam bom Clima e média
menor que 2,9 indica Clima ruim. Ocorre o inverso no caso do fator
Controle/pressao, nesse caso, valores maiores que 4 indicam Clima ruim e valores

menores que 2,9 indicam bom Clima.

De acordo com o Gréafico 1, percebe-se que a maior média encontrada foi a
do fator Coeséo entre colegas (4,20), seguido por Conforto fisico (4,14), Apoio da
Chefia e da organizacdo (3,81), Controle/pressdo (3,63) e por fim Recompensa
(3,35).

A seguir, a tabela 1 apresenta a Distribuicdo de freqiéncia do Clima.

Tabela 1 — Distribuicéo de frequéncia do clima organizacional

Clima Organizacional Média Desvio-padréo Variancia
Apoio da chefia e da organizacao 3,81 0,97 0,94
Recompensa 3,35 1,13 1,27
Conforto fisico 4,14 0,87 0,76
Controle/presséo 3,63 1,11 1,23
Coeséo entre colegas 4,20 0,92 0,84

Fonte: Dados primarios coletados durante a pesquisa
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Através dos dados obtidos, pode-se afirmar que existem mais indicadores de
que o Clima Organizacional encontrado na Agéncia é favoravel, pois se verificou
meédias superiores a 4 em dois fatores e médias proximas a 4 em outros dois fatores.
Porém, deve-se atentar para o fator Controle/pressdo que indicou média de 3,63,
esta média é considerada alta e indica problemas neste quesito. Verifica-se que este
fator esta relacionado as normas e organizacdo da Instituicdo, ndo tendo relacao

com a Chefia, ja que este fator foi avaliado positivamente por seus colaboradores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta secdo serdo apresentados 0s objetivos da pesquisa, seus principais
resultados, contribuicdes e limitagoes.

O objetivo geral da pesquisa foi avaliar o Clima Organizacional existente na
Agéncia, na percepcdo de seus colaboradores. Os objetivos especificos visaram
identificar o perfil dos colaboradores; definir o tipo de Clima predominante na
Agéncia e apontar quais sao os principais fatores que influenciam na formacéo do

Clima Organizacional.

Em sintese, o que se verificou na pesquisa, € que a Agéncia possui mais
indicadores de Clima Organizacional favoravel, porém para que isso se torne efetivo
seria interessante a mesma repensar os meios de Controle/Presséo exercidos sobre
seus colaboradores, ja que este foi o Unico fator avaliado de forma negativa pelos
mesmos. Por meio dos resultados obtidos, verifica-se que este fator esta relacionado
as normas e organizac¢ao da Instituicdo, nao tendo relacdo com a Chefia, ja que esta
foi avaliada positivamente por seus colaboradores.

A respeito das contribuicbes da pesquisa, o0 estudo sobre Clima
Organizacional, apesar de sua importancia, encontra poucas consideracfes atuais
especificas sobre o tema, sendo mais comum encontrarmos estudo relacionando
Clima e outra variavel, como exemplo: Clima e Cultura, Clima e Bem-Estar, Clima e
Stress, entre outros. Dessa forma, a pesquisa realizada contribuiu para a geracéo de

conhecimento sobre o tema.

Para a Agéncia em questéo, o resultado da pesquisa contribuiu no sentido de
fornecer subsidios para ac¢Bes de melhoria no fator negativo encontrado
(Controle/Presséao), podendo de fato, alcancar um Clima Organizacional totalmente

favoravel, ganhando com isso um ambiente de trabalho agradavel.

Quanto as limitacbes, a pesquisa é um estudo de campo transversal que foi
realizado em um Unico momento da realidade da Agéncia pesquisada e, portanto
nao sera possivel estender seus resultados para outras Agéncias da mesma

Instituic&o.
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Como o estudo foi realizado em um Unico momento da realidade da Agéncia,
recomenda-se que sejam realizadas periodicamente outras pesquisas, que
contemplem todos os setores, buscando sempre a melhoria do Clima Organizacional
existente no ambiente de trabalho, trazendo beneficios para colaboradores e clientes

da Instituicdo.
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APENDICES

Apéndice A — Orientacao Geral

Prezado Colaborador,

Esta é uma pesquisa da Universidade de Brasilia (UnB) sobre Clima
Organizacional. Para viabiliza-la procuramos a sua organizacao para realizar esse
levantamento. Todos os colaboradores foram solicitados a participar desta
pesquisa. Estamos nos dirigindo a vocé para solicitar a sua colaboragéo
respondendo ao questionario em anexo. Sua colaboracdo é fundamental para o

sucesso deste trabalho.

O objetivo deste trabalho é Avaliar o Clima Organizacional existente em uma
agéncia de uma instituicao financeira privada, na percepcao dos colaboradores.

A sua participacdo € voluntéria. Se vocé decidir participar ou néo, isto nao
afetara a sua relacdo atual ou futura com a equipe de pesquisa ou com a sua
instituicdo. Queremos que vocé se sinta inteiramente a vontade para dar suas
opinides. Se vocé aceitar participar, pedimos que vocé responda um questionario e
uma escala de clima organizacional que tera duracdo de aproximadamente 10 min.
Os participantes nao serdo identificados e os dados fornecidos serdo utilizados
apenas para fins de pesquisa. Ndo escreva seu nome em qualquer lugar do

guestionario.

Para que nao haja influéncia nas respostas de outros colaboradores que
talvez estejam respondendo ao mesmo questionario, solicitamos também que vocé

nao comente suas respostas com colegas de trabalho.

Por favor, responda conforme as instrugbes e nado deixe nenhuma questao

em branco.

Qualquer duvida entre em contato com Céatia via e-mail
catiard81 @hotmail.com ou pelo telefone (69) 8403-2116.



mailto:catiard81@hotmail.com

Agradeco desde j& a sua colaboracéo!
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Atenciosamente,

CATIA RECH DORIGONI



Apéndice B — Questionario de Perfil Socioeconémico

(Assinalar com um X na opcao correspondente ao seu perfil)

1 - Idade:
De 18 a 30 anos

De 41 a 50 anos

2 — Sexo:

Masculino

3 — Estado Civil:
Solteiro (a)

Divorciado (a)

4 — Escolaridade (Completa):
Ensino Fundamental

Ensino Superior

5 — Tempo de Servigo na Agéncia:

Até 5 anos

De 11 a 20 anos

6 — Renda:
Até 2 salarios minimos
De 6 a 8 salarios minimos

Mais de 10 salarios minimos

De 31 a 40 anos
> de 50 anos

Feminino

Casado (a)

Viavo (a)

Ensino Médio

Especializacéo

De 6 a 10 anos

Mais de 20 anos

De 3 a 5 salarios minimos

De 8 a 10 salarios minimos
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Os itens abaixo dizem respeito a algumas caracteristicas da Agéncia onde vocé

trabalha. Gostaria de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada item.

Faca suas opc¢bes marcando com um x, na tabela a frente de cada frase, para isso,
escolha o numero (de 1 a 5) que melhor represente sua resposta, conforme descrito

abaixo:

1 — Discordo Totalmente

2 — Discordo

3 — Nem concordo e nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

Itens

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

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

03- O funcionério recebe orientacdo do supervisor (ou chefe) para
executar suas tarefas.

04- As tarefas que demoram mais para serem realizadas séo orientadas
até o fim pelo chefe.

05- Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas.

06- O chefe elogia quando o funcionério faz um bom trabalho.

07- As mudancas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefes).

08- As mudancas nesta Empresa sao informadas aos funcionarios.

09- Nesta Empresa, as dividas sdo esclarecidas.

10- Aqui, existe planejamento das tarefas.

11- O funcionario pode contar com o0 apoio do chefe.

12- As mudancas nesta Empresa séo planejadas.

13- As inovag0es feitas pelo funcionério no seu trabalho sé@o aceitas pela
Empresa.

14- Aqui, novas idéias melhoram o desempenho dos funcionérios.

15- O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

16- Nesta Empresa, os funcionarios tém participacdo 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.

20- A Empresa aceita novas formas do funcionério realizar suas tarefas.

21- O dialogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

22- Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacao.

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.

26- Nesta Empresa, o funcionario sabe porque estd sendo recompensado.

27- Esta Empresa se preocupa com a saude de seus funcionarios.
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28- Esta Empresa valoriza o _esfor¢o dos funcionérios.

29- As recompensas que o funcionério recebe estao dentro das suas
expectativas.

30- O trabalho bem feito é recompensado.

31- O salario dos funciondrios depende da qualidade de suas tarefas.

32- A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario.

33- A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado.

34- Para premiar o funcionério, esta empresa considera a qualidade do
gue ele produz.

35- Os funcionérios desta Empresa tém equipamentos necessarios para
realizar suas tarefas.

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

37- Nesta Empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade.

38- O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente.

39- O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

40- Nesta Empresa, o local de trabalho é arejado.

41- Nesta Empresa, existem equipamentos que previnem os perigos do
trabalho.

42- Existe iluminacdo adequada no ambiente de trabalho.

43- Esta Empresa demonstra preocupac¢ao com a seguranca 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- Nesta Empresa, a postura fisica dos empregados é adequada para
evitar danos a saude.

47- O ambiente de trabalho facilita 0 desempenho das tarefas.

48- Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios.

49- Nesta Empresa, tudo é controlado.

50- Esta Empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo
previsto.

51- A frequiéncia dos funcionarios é controlada com rigor por esta
Empresa.

52- Aqui, o chefe usa as regras da Empresa para punir os funcionarios.

53- Os horarios dos funcionarios sao cobrados com rigor.

54- Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

55- Nesta Empresa, nada é feito sem a autorizacdo do chefe.

56- Nesta Empresa existe uma fiscalizacdo permanente do chefe.

57- As relacdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.

58- O funciondario que comete um erro é ajudado pelos colegas.

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

60- Aqui nesta Empresa, existe cooperacdo entre os colegas.

61- Nesta Empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

62- Existe integracdo entre colegas e funciondrios nesta Empresa.

63- Os funcionérios se sentem a vontade para contar seus problemas
pessoais para alguns colegas.




