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RESUMO

O presente trabalho foi elaborado com o objetivo de analisar o impacto do clima
organizacional no desempenho do trabalho de uma concessionaria de veiculos
premium de Porto Alegre. Para identificar a relacdo foram utilizados dois
guestionarios, um para o clima organizacional, Great Place to Work, e outro para o
desempenho no trabalho, EGDT. A pesquisa teve uma abordagem quantitativa e
envolveu duas areas: pés-venda e comercial. Para tanto, a pesquisa foi composta
por um total de 48 funcionarios de um universo de 70 que compdem o quadro
funcional da organizacdo. Para analise dos dados utilizou-se cinco variaveis para
clima organizacional (credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e
camaradagem) e dois fatores para desempenho (voltado para a tarefa e voltado
para o contexto). Para cruzamento dos dados foi aplicada a técnica de correlacéo
de Pearson. Os resultados desta pesquisa revelaram uma percepc¢ao positiva por
parte dos respondentes ao que se refere ao clima organizacional da empresa e aos
seus préprios desempenhos, bem como identificou a correlacdo de ambas variaveis.
Este trabalho demonstra a importancia da compreensédo do comportamento humano
no ambiente organizacional para a conservacao da saude da empresa e atingimento

dos objetivos almejados.

Palavras-Chave: Clima organizacional, variaveis do clima, desempenho no

trabalho.



ABSTRACT

The purpose of this article was to analyze the impact organizational climate has in
the work performance in a premium car dealership from Porto Alegre. To identify
their relation was used two surveys, one for the organizational climate, the Great
Place to Work, and another for the work performance, EGDT.
The research had a quantitative approach and included two areas: After Sales and
commercial. Therefore, the research had 48 employees from a total of 70 which
make part of the organization’s functional framework. For the analysis of the data it
was used five variables for the organizational climate (credibility, respect,
impartibility, pride and companionship) and two factors for performance (task-
oriented and context-oriented). For the data cross-checking was applied the
Pearson’s Correlation method. The results of this research revealed a positive
perception by the respondents in relation to organizational climate of the company
and to their respective performances, as well as identified the interconnection
between the variables. This article demonstrates the importance of the
comprehension of human behavior in the organizational environment for the

preservation of company health and achievement of desired objectives.

Key-Words: Organizational climate, climate variables, work performance.
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1 INTRODUCAO

Com a diversidade das mudancas e transformacfes que vém ocorrendo no
mundo, decorrentes da globalizagdo econdmica, as organizagfes requerem cada
dia mais, flexibilidade em sua estrutura e estratégias adequadas para irem de
encontro ao sucesso. Para isto, torna-se imprescindivel que as empresas tenham
ciéncia dos cenarios que representam e compreendam melhor o comportamento
humano no intuito de se adaptarem as altas exigéncias e competitividade impostas
pelo mercado.

A pressédo por atingimento de metas e bons resultados circunda a atmosfera
empresarial e pode impactar diretamente no comportamento dos individuos. A
compreensdo do ambiente e do comportamento dos individuos pode, de certo
modo, impulsionar o desempenho satisfatério. Diante deste fato, é importante
considerar a correlacdo entre clima organizacional e desempenho como papel
relevante na efetividade organizacional. O conhecimento da empresa sobre tais
elementos é fundamental para a construcdo de mecanismos que facilitem seu
desenvolvimento e ajudem a lidar com os fendmenos institucionais.

De acordo com Coda (1993), o clima organizacional é o indicador do grau de
satisfacdo dos membros de uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos da
cultura ou realidade aparente da organizacdo, tais como: politica de gestdo de
pessoas, modelo de gestdo, emissdo da empresa, processo de comunicacgao,
valorizacdo profissional e identificagdo com a empresa. Ja Payne e Mansfield (1973,

p.515) consideram que:

O clima organizacional é considerado como o elo conceitual de ligagao
entre o nivel individual e o nivel organizacional, no sentido de expressar a
compatibilidade ou congruéncia das expectativas, valores e interesses
individuais com as necessidades, valores e diretrizes formais. (PAYNE E
MANSFIELD 1973, p.515)

7

Desta maneira, como o clima organizacional € percebido de diferentes
formas, pois algumas pessoas compreendem como satisfatorias situacfes que, para
alguns, sao insatisfatorias, € relevante verificar, apesar das dificuldades, se ha

reciprocidade entre clima organizacional e desempenho considerando a
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complexidade da natureza humana e a diversidade de percepcdes que os individuos
tém do seu ambiente de trabalho.

No que tange o mercado automotivo escolhido para a pesquisa, é possivel
perceber que o setor vem se recompondo perante a atual crise econdmica. De
acordo com dados disponibilizados pela Agéncia Nacional dos Fabricantes de
Veiculos Automotores (ANFAVEA), houve um crescimento de 9,9% nas vendas de
veiculos leves do setor, entre os anos de 2016 e 2017.

Neste mesmo contexto, € importante destacar que o mercado automotivo de
veiculos leves se divide em dois segmentos: veiculos populares e veiculos de luxo,
sendo este Ultimo o objeto de estudo. Claramente, ambos os segmentos foram
prejudicados pelas iniquidades provenientes do momento econémico, no entanto as
vendas de veiculos de luxo, de certa forma, foram menos afetadas.

Embora o fenbmeno econdémico ndo tenha atingido com severidade as
organizagfes do ramo de Veiculos Premium, cabe ressaltar a importancia destas
empresas manterem-se atentas a quaisquer alteragbes que estejam ocorrendo. A
ponderacéo frente as situacfes externas e internas a organizacdo nao as exime de
danos, mas aumenta as chances de sobrevivéncia.

As pressdes externas que cercam a empresa sao nitidamente fatores de risco
gue, de nenhuma forma devem ser desprezados, mas nao diferente disso as
pressfes internas decorrentes, tanto da prépria cultura institucional quanto das
exigéncias dos clientes, devem ser levadas em conta. O grau de informacéo e
conhecimento que os consumidores possuem, criam, muitas vezes, um ambiente
intimidatério e dificultam a exceléncia na prestacdo dos servicos.

Levando em conta que as pressfes internas sao percebidas pelos
funcionarios de forma individual devido as préprias caracteristicas de cada individuo
e, tendo em vista que ha possibilidade de existir um grande numero de perfis
diferentes de colaboradores no grupo organizacional, € importante para a empresa
ter uma visao mais ampla e flexivel no que concerne a influéncia ambiental sobre as
performances dos empregados.

Com base nessas premissas, nao € dificil constatar a complexidade da
analise referente ao clima organizacional, como da mesma forma ndo é complicado
notar a evidente importancia para a compreensao dos resultados advindos dos

trabalhadores. Considerando pontos como esses, € perceptivel a valia do
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conhecimento do comportamento dos individuos em prol da prosperidade
organizacional.

Diante do exposto, vale considerar a reflexdo acerca desse assunto, para
identificar o resultado da seguinte questdo: De que maneira o clima
organizacional interfere no desempenho dos funcionarios de uma
concessionaria de veiculos Premium localizada em Porto Alegre?

Para responder esta indagacdo foram delineados os objetivos que sao

apresentados na proxima secéao.

1.1 OBJETIVOS

Os objetivos apresentados nesta secdo terdo como intencdo explanar a
pretensdo deste trabalho de pesquisa. Desta maneira, serd exposto, primeiramente
0 objetivo geral contendo, de forma mais ampla, o objeto central da pesquisa. E por
fim, serdo descritos 0s objetivos especificos, constituidos pelas acbes necesséarias

para atingir a resposta da tematica abordada na pesquisa.

1.1.1 Objetivo geral

Verificar e analisar de que maneira o clima organizacional interfere no
desempenho dos funcionarios de uma concessionaria de veiculos Premium

localizada em Porto Alegre.

1.1.2 Objetivos especificos

a) Verificar a percepcao que os funcionarios tém em relagéo as variaveis que

envolvem o clima organizacional;
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b) Destacar as varidveis mais importantes para a formagcédo e manutencao de
um bom clima organizacional na percepcao dos funcionarios;

c) ldentificar a autopercepcdo dos pesquisados em relacdo ao seu
desempenho no trabalho;

d) Identificar os principais possiveis elementos do clima organizacional que
podem interferir no desempenho dos funcionarios;

e) ldentificar as diferencas e/ou similaridades na percepcdo dos
colaboradores dentre os dois ambientes pesquisados a partir dos resultados obtidos

nos objetivos especificos anteriores.

1.2 JUSTIFICATIVA

A compreensdao do comportamento humano no ambiente organizacional
determina, muitas vezes, o direcionamento que a organizacdo tera frente aos
objetivos almejados. Assim, diante das exigéncias da organizagcao para obtencao de
resultados positivos no desempenho dos funcionarios é importante que a mesma
tenha conhecimento sobre o impacto que o clima organizacional pode ter em
relacédo aos efeitos pretendidos.

O intuito de se realizar esta pesquisa € o de analisar em que medida o clima
organizacional interfere no desempenho do trabalho dos funcionarios, para assim,
subsidiar com informacfes a empresa estudada, e esta possa desenvolver acdes de
melhorias na compreensdo das rotinas de trabalho, bem como nas praticas
utilizadas atualmente. E, em consequéncia, beneficiar tanto a organizacdo quanto
0s seus colaboradores.

O presente trabalho constitui-se além desta introducdo o capitulo 2 de
revisdo tedrica onde sdo apresentados o histérico de clima organizacional, o
conceito de clima organizacional, a pesquisa de clima organizacional, os modelos
de pesquisa de clima organizacional, o desempenho no trabalho; capitulo 3 no qual
apresenta-se a metodologia, método de pesquisa, caracterizacdo dos sujeitos

pesquisados, técnica para coleta e analise de dados; capitulo 4 apresentam-se as
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analises dos resultados obtidos, e finalmente, o capitulo 5 apresentam-se as

consideracdes finais da pesquisa.
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2 REVISAO TEORICA

Diante da concorréncia as organizacbes tém, cada vez mais, buscado
identificar varidveis de impacto nos resultados e diferenciais para se destacarem
frente ao mercado. Uma dessas variaveis de possivel impacto € a satisfacdo dos
funcionarios no ambiente empresarial que, de certa forma, pode ter relacdo com a
maneira que os trabalhadores desempenham suas atividades.

Considerando a importancia de analisar e identificar o perfil dos funcionarios
da concessionaria, no intuito de diagnosticar os possiveis elementos do clima
organizacional que podem interferir no desempenho, neste capitulo, serdo
apresentados os referenciais tedricos usados para fundamentar a pesquisa.

Primeiramente serd apresentado o histérico do conceito de clima
organizacional; a seguir, alguns conceitos de clima organizacional na abordagem de
autores relevantes; logo apdés, pesquisa de clima organizacional e por fim, modelos

de pesquisa de clima organizacional.

2.1 HISTORICO DO CONCEITO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Os primeiros estudos cientificos alusivos ao clima organizacional tiveram
inicio na década de 30. Os interesses pelas pesquisas foram impulsionados pelo
classico experimento conduzido por Elton Mayo em 1927, o conhecido "Experimento
de Hawthorne", no qual o autor evidenciou a influéncia das relagbes sociais no
desempenho dos individuos e, também, pelo evento da Segunda Guerra Mundial
gue despertou interesse pelo estudo do comportamento humano.

Ao longo das décadas foram-se construindo diversas teorias acerca do tema,
e estas foram modificando-se ao passar dos anos. Nessa evolucdo dos estudos
foram apontadas quatro abordagens de construto do conceito de clima
organizacional que sdo: abordagem estrutural, abordagem perceptual, abordagem

interativa e abordagem cultural.
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Partindo da premissa da abordagem estrutural, segundo os autores
Schneider e Reichers (1983), a concepc¢do de clima organizacional é resultante da
participacdo de um conjunto de caracteristicas objetivas da organizacdo que
exercem influéncia sobre as atitudes, os valores e as percepc¢des das pessoas que
a compdem. A partir dessa concepcdo 0s autores sugerem que o0 clima
organizacional deriva dos aspectos da organizacdo, pois existe independente da
percepcao dos membros.

Contrapondo-se a esta proposicdo, a abordagem perceptual, indica que o
clima organizacional provém do individuo e ndo dos aspectos estruturais das
organizacbes. Conforme James e Jones (1974) os individuos percebem e
interpretam o0s eventos que acontecem no ambito organizacional de forma
psicologicamente significativa para eles e ndo somente com base na existéncia, ou
nao, de aspectos concretos. Eles reforcam a teoria questionando a impossibilidade
de explicar como organizagbes com estruturas semelhantes apresentam climas
organizacionais diferentes e, portanto, enfatizam que o clima organizacional parte
do sujeito.

Seguindo esta linha de raciocinio, os mesmos autores, James e Jones
(1974), defendem em conjunto a abordagem interativa, argumentando que o clima é
resultado dos processos de interacdo, tanto entre os individuos que compdem a
organizacdo como entre questdes objetivas e subjetivas dos membros e do cenario
organizacional nos quais estéo inseridos e que ndo deriva apenas do individuo e
dos seus processos internos.

Dando passo as diversas interpretacfes acerca do conceito chega-se a
abordagem cultural, que segundo os autores Moran e Volkwein (1992), acrescenta-
se variaveis culturais a abordagem interativa. Desta forma sustenta-se nessa
abordagem que o clima sofre influéncia da cultura da organizacdo que molda os
processos sociais e individuais de percepcao.

Diante das abordagens apresentadas de acordo com indmeros estudos
alusivos a temdtica, a autora Puentes-Palacios (2002) afirma que o clima
organizacional pode ser considerado um fenbmeno complexo, pois € composto por
variaveis que interagem entre si e, que somente a partir dessa interacdo € que o

clima organizacional se constroi.
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2.2 CONCEITO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A complexidade acerca do conceito de clima organizacional € um dos
grandes desafios para muitos estudiosos do tema. Ao longo dos anos tal conceito foi
estruturando-se e modificando-se mediante anélise de diversos autores.

No entanto, mesmo diante da heterogeneidade de interpretacdes e
dificuldade de obter-se um consenso conceitual, muitas organizacfes estédo
explorando o assunto visando esclarecimento.

Segundo Corrar e Lima (2006, p. 6):

[...] da busca constante das empresas por melhores resultados, algumas
delas tém apostado na boa relagcdo com seus empregados como um dos
fatores para o aumento da produtividade, crescimento e aumento da sua
vantagem competitiva, passando a ser uma estratégia da organizacao.
(CORRAR; LIMA 2006, p. 6)

Para Oliveira (1996) o conceito de clima organizacional iniciou uma nova
perspectiva & Administracdo, ao buscar argumentos para performance do trabalho
humano, através de relacdes entre o clima organizacional e outros aspectos
relevantes do cotidiano, como lideranca, satisfacéo, ética, motivacao, desempenho,
rotatividade, entre outros.

A relagédo do clima organizacional com a administragdo empresarial mostra
fortes indicios de ampliacdo de oportunidades de sucesso mediante compreensao
da temética e frente ao crescimento da importancia sobre o seu conceito, apesar de
nao existir uma concepgéo definitiva, cabe ressaltar algumas definigdes.

Ainda consoante ao Oliveira (1996, p.16), o autor conceitua o clima

organizacional como:

[...] uma complexa combinacdo de interpretacbes (ou percep¢bes, como
preferem os psicélogos) das pessoas sobre seus trabalhos ou papéis na
organizacéo, suas interagfes com as outras pessoas, e suas interpretacfes
dos papéis das outras pessoas na organiza¢do (OLIVEIRA 1996, p.16).

De acordo com Bergamini e Coda (1997, p. 98), “Clima Organizacional nada
mais é do que indicador do nivel de satisfacdo (ou de insatisfagdo) experimentado
pelos empregados no trabalho”.

Conforme Schneider, Salvaggio e Subirats (2002) o clima é a atmosfera

presente nas organizacdes, originada mediante praticas, procedimentos e
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recompensas percebidos diariamente pelos empregados, estando intimamente
ligada ao comportamento dos gestores e as acdes por estes recompensadas.

Na mesma perspectiva, de acordo com Puente-Palacios (2002), o clima
organizacional refere-se as representacfes compartiihadas das percepcbes dos
funcionarios sobre o agir da organizagéo, construidas com base na cultura.

De outro ponto de vista, os autores Katz e Kahn (1976, p. 85) conceituam o
clima organizacional com predominancia de fatores organizacionais, da seguinte,

maneira:

Toda organizacdo cria sua propria cultura ou clima, com seus proprios
tabus, costumes e usancas. O clima ou cultura do sistema reflete tanto as
normas e valores do sistema formal como sua reinterpretacdo no sistema
informal. O clima organizacional também reflete a histéria das porfias
internas e externas, dos tipos de pessoas que a organizacgdo atrai, de seus
processos de trabalho e ‘leiaute’ fisico, das modalidades de comunicacéo e
do exercicio da autoridade dentro do sistema. (KATZ, KAHN 1976, p. 85)
Frente ao exposto da multiplicidade de visGes, pode-se supor que apesar do
conceito ainda ndo ter sido totalmente definido, ele vem adaptando suas
concepcgdes com o decorrer dos anos, bem como as suas modificacbes em relacdo

aos aspectos do comportamento humano nas organizagoes.

2.2.1 Pesquisa de clima organizacional

Assim como a complexidade dos conceitos anteriormente explanados,
pesquisar e analisar o clima organizacional dentro de uma empresa também nao é
facil. A dificuldade desta atividade ocorre devido ao fato de que a percepcao das
pessoas sobre os eventos dentro de um ambiente de trabalho varia de individuo
para individuo. Cada situag@o apresenta inimeras probabilidades e interpretagfes,
e essa ramificagdo de alternativas dificulta o processo de analise.

Segundo Ricco (2004), a percepcdo das pessoas sobre cada aspecto
envolvido nas relacdes de trabalho é diferente, visto que depende de fatores que
vao desde o nivel de escolaridade individual, passando por personalidade, crencas,
religido, habilidades, experiéncia pessoal e profissional, sendo que essas diferengas

resultam, também, em diferentes sensacdes de satisfacao.
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De acordo com Oliveira (1996), os diagnésticos de clima organizacional sao
perceptuais, por este motivo sdo mais intuitivos que empiricos. No entanto, os
resultados sédo analisados objetivamente. Pode-se dizer entdo que nao existe um
consenso ou uma definicdo conclusiva quanto ao tema clima organizacional, mas a
persisténcia e a disseminagdo do conceito na pratica profissional, bem como a
possibilidade de relaciona-lo com outras varidveis organizacionais, demonstram a
importancia de uma investigacao académica mais rigorosa sobre o assunto.

Neste contexto, a pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta
importante na manutengdo organizacional. Seu objetivo consiste em compreender
como estdo todas as relagdes entre a organizacao e seus funcionarios, ou seja, uma
elucidacdo de varios elementos que possam interferir no cotidiano da empresa, tais
como: satisfacdo, motivacdo, compreensdo das politicas, concordancia com o
direcionamento estratégico, entre outros.

Para Bedani (2006), pesquisa de clima organizacional € o mapeamento das
percepcBes sobre o ambiente interno da organizacdo, como ponto de partida
igualmente valido para mudancas e o desenvolvimento organizacional. E de acordo
com Souza (1982, p.14):

Estudos de clima organizacional sdo particularmente U(teis, porque
fornecem um diagndéstico geral da empresa, bem como indicacdes de areas
carentes de uma atengao especial. Ndo basta ‘sentir’ que o clima esta mau,
€ preciso identificar onde, porque e como agir para melhora-lo. (SOUZA
1982, p.14)

Conforme Bispo (2006), a pesquisa de clima organizacional é uma
ferramenta objetiva e segura, isenta de comprometimento com a situacéo atual, em
busca de problemas reais na gestdo dos Recursos Humanos. A analise, o
diagndstico e as sugestdes, proporcionados pela pesquisa, sdo valiosos
instrumentos para o sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade,
aumento da produtividade e adocao de politicas internas.

Consoante a isso, a pesquisa de clima organizacional auxilia as organizagdes
a verificarem quais os principais fatores que poderao interferir nos resultados e
consequentemente que sejam alvos de possiveis melhorias. Desta forma investir no
instrumento € uma chance de prover bons resultados na gestdo estratégica das

organizacoes.
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2.2.2 Modelos de pesquisa de clima organizacional

Souza difundiu no Brasil, na década de 70, as primeiras pesquisas de clima
organizacional. O autor realizou diversos estudos baseados em adaptacbes do
modelo de Litwin e Stringer. Atualmente, os modelos sdo adaptados de acordo com
as caracteristicas e necessidades das organizacdes, mas de acordo com recentes
estudos de Luz (2001), Rizzatti (2002) e Pereira (2003), apresentam-se trés
principais modelos desenvolvidos para aplicacdo em empresas genericamente.

Os trés principais modelos sao: Modelo de Litwin e Stringer, Modelo de Kolb
e Modelo de Shragia. O primeiro contém nove fatores/indicadores, o segundo sete
fatores/indicadores (sendo trés deles em comum com o primeiro modelo) e o ultimo
vinte fatores/indicadores (sendo seis deles em comum com o primeiro modelo e trés

com o segundo modelo) conforme descritos no quadro 1 abaixo:
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Quadro 1 - Indicadores/Fatores utilizados nos principais modelos

(Continua

Modelo de Litwin e Stringer (1968)

Modelo de Kolb (1986)

Indicador/Fator

Definigcéo

Indicador/Fator

Definicao

Conflito

Sentimento de que a
administracdo ndo teme opinides
discrepantes e a forma mediadora

utilizada para solugéo dos
problemas;

Calor e Apoio

Sentimento de que a amizade é
uma forma valorizada na
organizacdo, onde os membros
confiam uns nos outros e oferecem
apoio mutuo.

Cooperacéao

Percepgao de espirito de ajuda e
mutuo apoio vindo de cima
(gestores) e de baixo
(subordinados);

Clareza
Organizacional

Sentimento de que as coisas sédo
bem organizadas e os objetivos
claramente definidos, ao invés de
serem desordenados, confusos ou
cadticos;

Desafio

Sentimento de risco na tomada de
decisbes e no desempenho das
suas fungbes;

Conformismo

O grau em que 0s membros sentem
gue h& inUmeras regras,
procedimentos, politicas e préaticas
as quais devem-se amoldar ao
invés de serem capazes de fazer
seu trabalho
como gostariam de fazé-lo;

Estrutura

Sentimento dos trabalhadores
sobre as restrigbes em seu
trabalho: muitas regras,
regulamentos, procedimentos e
outras limitagdes enfrentadas;

Lideranca

Disposi¢do dos membros da
organizacao para aceitar a
lideranca e a dire¢&o de outros
qualificados;

Identidade

Sentimento de pertencer a
organizagdo, como elemento
importante e valioso dentro do
grupo de trabalho, em geral, a

sensacdo de compartilhar objetivos
pessoais com os objetivos
organizacionais;

Padrbes

E o grau em que a organizagao
enfatiza normas e processos.

Padrbes

E o grau em que a organizaco
enfatiza normas e processos.

Recompensa

Sentimento de ser recompensado
por um trabalho bem feito;

Recompensa

Sentimento de ser recompensado
por um trabalho bem feito;

Responsabilida
de

Sentimento de autonomia para
tomada de decisdes relacionadas
ao trabalho e a ndo dependéncia

quando desempenha suas funcoes;

Relacionamento

Sentimento de boa camaradagem
geral e de ajuda muatua que
prevalece na organizacao;

Responsabilidade

Sentimento de autonomia para
tomada de decisdes relacionadas
ao trabalho e a ndo dependéncia

guando desempenha suas
funcbes;
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(Conclusao)

Indicador/Fator

Definigcéo

Indicador/Fator

Definicao

Apoio Logistico

Descreve o quanto a organizagéo
prové as pessoas as condigdes e

Sentimento dos trabalhadores sobre
as restricdes em seu trabalho: muitas

; 0s instrumentos de trabalho Estrutura regras, regulamentos, procedimentos
Proporcionado - o
necessarios para um bom e outras limita¢des enfrentadas no
desempenho; desenvolver do trabalho;
Descreve o quanto a organizagao usa
Descreve 0 quanto as pessoas se .
. o custos, produtividade e outros dados
Autonomia sentem como seus proprios Formade .
~ = . de controle para efeito de auto-
Presente patrdes; o quanto ndo precisam controle . N N
. o orientacéo e solucdo de problemas
ter suas decisdes verificadas; . -
antes do policiamento e castigo;
Descreve o grau de conhecimento Sentimento de pertencer a
das pessoas relativamente aos organizag¢ao, como elemento
Clareza assuntos que lhes dizem respeito; importante e valioso dentro do grupo
Percebida 0 quanto a organizacéo informa Identidade de trabalho, em geral, a sensacéo de
as pessoas sobre compartilhar objetivos
as formas e condicdes de pessoais com os objetivos
progresso; organizacionais;
Descreve a énfase com que a Descreve o grau que predomina nos
Condicdes de organizagao prové a seus Justica critérios de deciséo; as habilidades e

Progresso membros oportunidades de Predominante desempenhos antes dos aspectos
crescimento e avanco profissional; politicos, pessoais ou credenciais;
Sentimento de que a
administracéo ndo teme opinides E 0 arau em que a organizacio
Conflito discrepantes e a forma mediadora Padrées 9 q g ¢

utilizada para solucéo dos
problemas;

enfatiza normas e processos.

Conformismo

O que os membros sentem
que ha inimeras regras,
procedimentos, politicas e
praticas as quais devem-se
amoldar ao invés de serem
capazes de fazer seu trabalho
como gostariam de fazé-lo;

Prestigio Obtido

Descreve a percepcao das pessoas
sobre sua imagem no ambiente
externo pelo fato de pertencerem a
organizacao;

Percepcéo de espirito de ajuda e
mutuo apoio vindo de cima

Proximidade da

Descreve o quanto a administragdo

Cooperagéo . o deixa de praticar um controle cerrado
(gestores) e de baixo Superviséo
. sobre as pessoas;
(subordinados);
Descreve 0 quanto as pessoas
Consideracao séo tratadas como seres Sentimento de ser recompensado por
Recompensa .
Humana humanos; o quanto recebem de um trabalho bem feito;
atencéo em termos humanos;
Descreve 0 quanto as pessoas Descreve 0 quanto a organizagao
Enfase na sao consultadas e envolvidas nas | Reconhecimento | valoriza um desempenho ou uma

Participagao

decisbes; o quanto suas idéias e
sugestfes sdo aceitas;

Proporcionado

atuacdo acima do padréo por parte de
seus membros;

Estado de
Tensao

Descreve o quanto as a¢fes das
pessoas sdo dominadas por
I6gica e racionalidade antes do
que por emogdes;

Tolerancia
Existente

Descreve 0 grau com que 0S erros
das pessoas séo tratados de forma
suportavel e construtiva antes do que

punitiva;

Fonte: Elaborado pela propria autora
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Além dos trés principais modelos apresentados, ha outros quatro modelos de
autores relevantes que foram elaborados de forma mais especifica, com base em
categorias de organizacbes e em assuntos mais especificos do clima
organizacional. Os quatro outros modelos sdo: Modelo de Coda, Modelo de

Kozlowski, Modelo de Levering e Modelo de Rizzatti.

1) Modelo de Coda — Coda (1997) desenvolveu seu modelo ao realizar
estudos sobre motivacdo e lideranga organizacional em cinco
diferentes organizacdes brasileiras de grande porte do setor publico e
privado.

2) Modelo de Kozlowski — criado por Kozlowski e Doherty (1989) a partir
de estudos da Psicologia Aplicada, mais especificamente para avaliar
a relacao existente entre o clima organizacional e a lideranca.

3) Modelo de Levering — desenvolvido por Levering (1984 e 1997) foi
criado originalmente para avaliar a correlacdo entre o desempenho
econdmico/financeiro das empresas e o0 nivel de satisfacdo dos
empregados com as mesmas.

4) Modelo de Rizzatti — criado na dissertagdo de mestrado de Rizzatti
(1995) especificamente para analisar o clima organizacional da
Universidade Federal de Santa Catarina, sendo aperfeicoado em sua
tese de doutorado em 2002, quando fez um estudo mais amplo
envolvendo as universidades federais da Regido Sul do Brasil.

Alusivo aos quatro modelos, cada um foi elaborado para um fim especifico da
seguinte maneira: 1) Modelo de Coda - Com o modelo o autor buscava novas
estratégias para a gestdo dos Recursos Humanos. 2) Modelo de Kozlowski - o
modelo foi desenvolvido mais especificamente para investigar lideranga. 3) Modelo
de Levering - Criado para demonstrar a estreita relacdo entre o desempenho e o
clima organizacional. 4) Modelo de Rizzati - permitiu avaliar dados importantes para
a reavaliacdo e reestruturacdo de diversos aspectos organizacionais. E, portanto,
um modelo completo e muito adequado para o levantamento do clima

organizacional em universidades federais, mas ndo pode ser aplicado
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genericamente em qualquer tipo de empresa, uma vez que ja foi devidamente
adaptado a uma determinada categoria de organizacao.

Com base no exposto, 0 modelo de pesquisa que foi aplicado ao presente
objeto de estudo é o Modelo de Levering, visto que melhor se enquadra para analise
do tema proposto. O modelo proposto por Levering (1984) possui cinco variaveis:
Credibilidade, Respeito, Imparcialidade, Orgulho e Camaradagem, conforme

apresentado no Quadro 2 abaixo:

Quadro 2 - Resumo do modelo do estudo de clima organizacional - Levering (1984)

Fatores Construto

Credibilidade Grau de acesso e abertura nas comunicac¢des, competéncia em coordenar
0s recursos humanos e materiais, integridade e consisténcia das decisfes.

Respeito Suporte aos empregados em decisfes relevantes, tratar os empregados
como individuos com vida pessoal, apoiar o desenvolvimento.

Imparcialidade Equidade, ou seja, tratamento equilibrado para todos em termos de
recompensas, bem como auséncia de favoritismo em recrutamento e
promocao.

Orgulho No trabalho realizado pelo individuo, no resultado alcangado por um membro

ou pelo grupo, e nos produtos e servicos oferecidos pela empresa.

Camaradagem Qualidade da hospitalidade, intimidade e comunidade no ambiente de
trabalho, senso de equipe.

Fonte: Levering (1984)

Através do conjunto de fatores desenvolvido por Levering foi possivel
identificar a existéncia de correlagéo entre clima organizacional e desempenho na

organizacgédo, na intencao de detectar qual impacto um gera no outro.

2.3 DESEMPENHO NO TRABALHO

O desempenho pode ser conceituado como um conjunto de comportamentos
do individuo no trabalho que leva a organizacdo a obter resultados. Com isso um
dos desafios da gestdo moderna nas organizacdes é tentar compreender o que

induz os funcionarios a produzir melhor e, oferecer as ferramentas adequadas para
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a obtencdo e manutencao de bons resultados. Essas ferramentas por sua vez, nao
referem-se apenas a recursos tangiveis, mas, também, a recursos intangiveis como
por exemplo, a saude do ambiente organizacional.

Segundo Queiroga, Borges-Andrade, e Coelho Junior (2015), varidveis como
condicbes de saude organizacional, caracteristicas da cultura, valores
organizacionais e clima organizacional, devem ser levadas em conta na busca da
compreensao do desempenho e ndo somente considerar as variaveis individuais
dos funcionarios, como envolvimento no trabalho, comprometimento organizacional,
motivacao para trabalhar e satisfagdo com o trabalho.

De acordo com Sonnentag e Frese (2002), o desempenho pode dividir-se em
dois vieses: 1) Voltado para o contexto; e 2) Voltado para a tarefa. Segundo os
autores, o primeiro refere-se a proatividade do funcionario, o que inclui
espontaneidade,  altruismo, iniciativa, responsabilidade, entre  outros
comportamentos ndo vinculados diretamente a atividade laboral, e o segundo, que
inclui os comportamentos necessarios a execucao direta do trabalho.

Consoante a isso, Bendassolli e Malvezzi (2013) relacionam o desempenho
contextual, aos comportamentos espontaneos e emergentes, ou seja, extrapapel, o
gue nao esta prescrito no cargo ou funcdo. Que depende especialmente de
habilidades emocionais e volitivas. E por sua vez, o desempenho de tarefa, as
contribuicdes técnicas do individuo para o cargo ou ocupacdo exercida, ou seja,
comportamentos esperados e prescritos para a funcédo - intrapapel, que depende
principalmente de habilidades cognitivas.

Considerando, desta forma a importancia da compreensdo do desempenho,
as organizacfes tendem a buscar meios para mensurar os resultados e descobrir
assim, os fatores que mais os afetam. Conforme Peixoto e Caetano (2013), esta
avaliacao pode ser realizada através da avaliacdo do supervisor, da propria pessoa,
dos pares, de uma comissao avaliadora ou avaliagdo 360°, entre outros métodos.

Diante disto, ndo diferente de outras organizacbes, a empresa estudada,
utiliza como meio de mensuracdo diversos indicadores visando acompanhar a
produtividade, eficiéncia, e atingimento de metas através de relatorios produzidos
pelo manuseio e insercdo de dados em um sistema, porém, esses dados podem ser
manipulados para a apresentacdo de bons indices e desta forma ndo demonstrar o

real desempenho dos funcionarios. Como exemplo disto, pode-se utilizar o técnico
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de servicos ao realizar um reparo em um veiculo, este pode ter a sua produtividade
no nivel satisfatério no sistema, todavia a realidade pode ser outra, ele pode ter
utilizado um tempo maior para a realizacdo do servico do que constara no relatorio.
Esta pratica pode ocorrer pelo simples fato de cumprir as metas, na qual ambos os
funcionarios (quem realiza o servi¢co e quem insere os dados) se beneficiam com os
bons resultados apresentados no relatério.

Paralelo a isso, como visto no disposto, esses indicadores ndo devem ser
avaliados de maneira isolada. Conforme Sonnentag e Frese (2002), os indicadores
de desempenho organizacional tendem a mostrar resultados, produtos ou servigos
produzidos pela organizacao, enquanto os de desempenho de individuos e equipes
preocupam-se com 0 comportamento essencial para produzir estes produtos ou
Servicos.

Desta forma, cabe ressaltar a importancia da avaliagdo de desempenho nos
diversos ambitos e ndo somente de uma perspectiva lucrativa, para isso é relevante
gue as organizacfes, de uma maneira geral, busquem os instrumentos e métodos
mais adequados visando destacar o desempenho tanto pela visdo da organizacao,
guanto pela percepcdo do proprio funcionario em relagdo a si e aos outros

colaboradores.
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3 METODOLOGIA

O objetivo desta pesquisa € analisar de qual forma o clima organizacional
pode interferir no desempenho dos funcionarios de uma concessionaria de veiculos
Premium localizada em Porto Alegre. Para isso, foram utilizadas técnicas e
instrumentos adequados para a realizacdo de cada etapa de coleta e analise, os

guais serdo apresentados neste capitulo.

3.1 METODO DE PESQUISA

No intuito de atingir os objetivos inicialmente propostos, a realizagdo deste
estudo se deu através da abordagem de pesquisa quantitativa, pois assim foi
possivel realizar o levantamento das informacdes junto aos funcionarios de uma
forma um pouco mais neutra.

Segundo Fonseca (2002), a pesquisa quantitativa se centra na objetividade.
Influenciada pelo positivismo, considera que a realidade s6 pode ser compreendida
com base na analise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de instrumentos
padronizados e neutros. A pesquisa quantitativa recorre a linguagem matematica
para descrever as causas de um fendbmeno, as relacdes entre variaveis, etc.

O estudo ocorreu em duas fases principais, a primeira com a coleta de dados
junto aos funcionarios e a segunda com o tratamento e analise das informacdes
obtidas. Para tanto, a pesquisa foi de cunho descritivo e utilizou-se como meio a
pesquisa Survey.

Ainda consoante a Fonseca (2002), a pesquisa com Survey pode ser referida
como sendo a obtengdo de dados ou informacdes sobre as caracteristicas ou as
opinides de determinado grupo de pessoas, indicado como representante de uma
populacdo-alvo, utilizando um questionario como instrumento de pesquisa.
Conforme Gil (1999), as pesquisas descritivas tém como finalidade principal a

descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendémeno, ou o
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estabelecimento de relacdes entre variaveis. O que justifica a utilizagdo do meio

para o presente estudo.

3.2 CARACTERIZACAO DOS SUJEITOS PESQUISADOS

De acordo com Vergara (1997, p.48), “o universo, ou populagao, € o conjunto
de elementos que possuem as caracteristicas que serdo objeto do estudo, e a
amostra, ou populagdo amostral, € uma parte do universo escolhido selecionada a
partir de um critério de representatividade”.

Desta maneira, o universo da pesquisa foi integrado pelos funcionarios de
uma concessionaria de veiculos Premium localizada em Porto Alegre. A pesquisa foi
realizada com os funcionarios dos dois ambientes, comercial e pds-venda, destes
obteve-se 48 questionarios validos de um universo 70 pessoas (20 da éarea
comercial e 50 da area de pés-venda). Ressaltando também, que assim como a

identificacdo dos funcionarios, as informacgdes pessoais tiveram sigilo garantido.

3.3 TECNICA PARA COLETA E ANALISE DOS DADOS

Para coleta de dados, foi realizado um levantamento do perfil dos
funcionarios nos dois ambientes (Comercial e Pds-venda) na unidade de Porto
Alegre, por meio de um questionario de perguntas fechadas. Concomitante a isso,
foi aplicado um questionario de perguntas estruturadas, com base no modelo tedrico
do Great Place to Work Institute (GPTW) desenvolvido por Levering (1984), vide
anexo A, buscando verificar a percep¢do que os funcionérios tém em relacdo as
variaveis que envolvem o clima organizacional, bem como visando destacar as
variaveis mais importantes para a formacdo e manutencdo de um bom clima
organizacional na percepgcdo deles. Para isso, foi utilizada a Escala de Likert,
elaborada por Rensis Likert (2008). Este modelo consiste em uma escala de que vai

de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente) e € um dos mais utilizados
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para avaliar a percepgdo dos trabalhadores em relacdo as dimensfes do clima
organizacional. Juntamente com o questionario de clima foi aplicada a Escala Geral
de Desempenho no Trabalho — EGDT, este modelo conta com respostas dispostas
em uma Escala tipo Likert que vai de 1 (nunca) a 5 (sempre), conforme anexo B, no
intuito de identificar, também, a percepcdo dos pesquisados em relacdo ao seu
desempenho no trabalho.

Apos a coleta de dados, estes receberam tratamento da estatistica descritiva
simples. De acordo com Quivy e Campenhoudt (1995, p. 243) é nesta etapa que se
faz o tratamento das informacdes obtidas pela coleta de dados para apresenta-la de
forma a poder comparar os resultados. Segundo 0s autores esse processo
compreende trés operacfes, que sdo: 1) Descrever os dados; 2) Mensurar as
relacdes entre as variaveis; e 3) Comparar as relacdes observadas com as relacées
teoricamente esperadas pela hipétese.

Desta forma, na segunda fase foi realizada a compilacdo e cruzamento dos
resultados obtidos com o propdsito de identificar os possiveis elementos do clima
organizacional que podem interferir no desempenho dos funcionarios, bem como
detectar as diferencas e/ou similaridades na percepcao dos colaboradores dentre os

dois ambientes pesquisados.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Os dados apresentados nesta pesquisa sao baseados nas opinides de 48
funcionarios de um universo de 70 colaboradores que trabalham em uma

concessionaria de veiculos premium situada em Porto alegre.

4.1 PERFIL DOS PESQUISADOS

Nesta secdo sdo apresentados os dados que retratam o perfil dos
pesquisados. Nele foram indicadas as informac¢des que compuseram as questdes
iniciais do questionario (vide anexo A) no intuito de identificar o sexo, a idade, o
nivel de escolaridade, a area de atuacéo e o tempo de servi¢co na organizacao.

Conforme grafico 1, nota-se que do total de 48 pesquisados 66,7% sédo do

sexo masculino e 33,3% sao do sexo feminino.

Gréfico 1 - Distribuicdo do sexo dos pesquisados

~_Feminino

Masculino

Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados

Consoante ao grafico 2, observa-se a predominancia da faixa etaria de 31 a
40 anos, representando 35,4% dos pesquisados. Seguido pela faixa que varia entre
24 e 30 anos, representando 29,2%, e pela faixa que comporta os pesquisados que
possuem a partir de 40 anos, representando 22,9%. Segundo o grafico, a faixa
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etaria que varia entre 18 e 23 anos é o percentual menos expressivo, representando

12,5% dos pesquisados.
Grafico 2 - Distribuicéo da idade dos pesquisados

183 23 anos

A partir de 40 anos

24 a3 30 anos

31 a 40 anos
354%

Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados

No que tange a distribuicdo do nivel de escolaridade, observa-se no grafico 3,
uma igualdade nos percentuais mais expressivos, ensino superior incompleto e
ensino meédio, representando 39,6% cada. No segundo percentual mais alto
destacou-se 0 ensino superior completo com 14,6%. E identificou-se os menores

percentuais para pés-graduacéo (4,2%) e ensino fundamental (2,1%).

Grafico 3 - Distribuicdo do nivel de escolaridade dos pesquisados

Pds-graduacio

Ensino Fundamental
" 47%

Ensino Médio

Superior Incompleto

Superior Completo

Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados
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Em relacdo a distribuicdo da area de atuacdo, nota-se no grafico 4, a
predominancia da area de pos-vendas, representando um percentual expressivo de

68,8% do total da amostra. Enquanto a area comercial representa 31,3%.

Grafico 4 - Distribuicdo da area de atuacado dos pesquisados

Comercial

Pds vendas

Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados

Segundo o grafico 5 a seguir, referente a distribuicdo do tempo de servi¢co na
organizagdo, ha um predominio consideravel dos pesquisados que trabalham na
organizacdo de 1 a 2 anos, compondo assim a metade da amostra (50%). A
segunda variavel de maior predominio destaca-se com 0s pesquisados que atuam a
menos de 1 ano na organizacao (22,9%), seguido pela faixa de tempo que varia de
3 a4 anos (12,5%) e de 5 a 6 anos (8,3%). Os pesquisados com maior tempo na
empresa representam o menor indice e juntos totalizam 6,3%, desta forma

distribuidos em: mais de 8 anos (4,2%) e entre 7 e 8 anos (2,1%).

Grafico 5 - Distribuicdo do tempo de servi¢o na organizagao

Mais de 8 anos

7 a8 anos

2,1% Menos de 1 ano
5a6anos ST

3 adanos

1a2anos

Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados
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Em suma, destaca-se um perfil onde predomina o sexo masculino, faixa
etaria que varia de 31 a 40 anos, que trabalham na organizacdo de 1 a 2 anos e,
gue atuam na area de poés-venda. Alusivo ao nivel de escolaridade, pode-se
observar que majoritariamente ha um predominio de funcionarios que possuem

ensino médio e ensino superior incompleto.

4.2 PERCEPCAO EM RELACAO AS VARIAVEIS QUE ENVOLVEM O CLIMA
ORGANIZACIONAL

A analise de clima organizacional realizada com os funcionarios da
organizagdo contou com cinco variaveis baseadas no modelo proposto de Levering,
Great Place to Work, que s&o: Credibilidade, Respeito, Imparcialidade, Orgulho
e Camaradagem.

De acordo com Levering (1984), o modelo tem um enfoque mais especifico,
mostrando a qualidade de vida dos funcionérios e sua relagdo com a imagem e o
desempenho organizacional. O autor acredita que as cinco variaveis formam a base
da confianca e que essas permitem medir a qualidade da relacdo entre lideres e
liderados, entre os funcionarios e suas atividades, bem como os funcionarios entre
Si.

Desta forma, foram avaliadas 56 questdes tendo como base trés categorias:
Insatisfatorio, Indiferente e Satisfatério. Sendo na primeira consideradas as
respostas com valor da média de até 2,99, na segunda, de 3,00 a 3,99 e na ultima a
partir de 4,00.

Para a andlise, os itens foram divididos de acordo com cada variavel,

conforme disposto no quadro 3 abaixo.

Quadro 3 - Identificacdo das variaveis com as perguntas do questionario de GPTW

VARIAVEIS ITENS
Credibilidade 7, 8,10, 14, 15, 16, 19, 20, 21, 22, 25, 26, 31, 36, 39, 45 e 47
Respeito 2,3,9,27,40,42,48 e 52
Imparcialidade 4,11,18, 23, 28, 32, 33, 34, 41, 44, 49 e 55
Orgulho 5, 12,17, 24, 29, 37, 50, 54 e 56
Camaradagem 1, 6, 13, 30, 35, 38, 43, 46,51 e 53

Fonte: Elaborado pela propria autora
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Ainda segundo o autor, as cinco variaveis referem-se a:

Credibilidade, como a variavel que identifica a percepcédo dos funcionarios
em relacdo ao grau de acesso e de abertura na comunicacdo que 0S Mesmos
possuem em relagdo a chefia, bem como competéncia da chefia em coordenar os

recursos humanos e materiais, integridade e consisténcia das decisdes.

Respeito, como a variavel que reflete a percepcdo dos colaboradores em
relacdo aos fatores relacionados com oportunidade de crescimento, consideracao
humana e estrutura organizacional. Ecoando assim a percepcao sobre a politica de
beneficios e de como sdo tratados como individuos com vida pessoal, ou seja, a

politica de recursos humanos.

Imparcialidade, como a variavel que observa a percepcdo dos empregados
em relacdo a existéncia de discriminacdo e favoritismo em recrutamentos e
ascensao a cargos por parte da organizacdo. Bem como se todo o tratamento
dispensado pela empresa é feito de maneira equilibrada, ou seja, com equidade.

Orgulho, como a variavel que traduz a percepc¢do dos funcionarios em
relacdo ao orgulho, motivacdo, satisfacdo e comprometimento que sentem no
trabalho realizado por eles, no resultado alcancado por um membro ou pelo grupo,
nos produtos e servigos oferecidos pela empresa.

Camaradagem, como a variavel que observa a percepc¢éo dos colaboradores
em relacdo aos fatores de cooperacdo e relacBes interpessoais. Ou seja, a
gualidade da hospitalidade dos funcionarios novos, intimidade, comunidade e senso
de equipe no ambiente de trabalho.

Consoante a isso, foi possivel identificar de uma maneira geral as respostas
dos funcionarios acerca do clima organizacional em cada variavel, o que pode ser

verificado na tabela 1 a sequir.
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Tabela 1 — Varidveis de clima organizacional

Variaveis Itens Média Desvio-Padréo
Credibilidade 17 4,22 0,984

Respeito 8 4,07 1,058
Imparcialidade 12 4,16 1,102

Orgulho 9 4,40 0,924
Camaradagem 10 4,29 0,896

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com os dados da tabela 1, € notério que todas as variaveis
possuem uma média semelhante, destacando-se a variavel orgulho com o maior
indice (X=4,40) seguido pela variavel camaradagem (X=4,29). Considerando
também que os indices de desvio-padrdo das cinco variaveis foram relativamente
baixos, pode-se dizer que ha uma inclinacdo das respostas seguirem um mesmo
padrdo. Nota-se desta forma que todas as variaveis se enquadram na categoria
satisfatoria, na qual, de maneira global, o clima organizacional da empresa estudada
é tido como bom.

No intuito de melhor exploracéo dos resultados, os dados da pesquisa foram
interpretados por variaveis isoladamente. Além disto, de forma a averiguar se ha
distincdo na percepcdo das duas areas estudadas, comercial e pés-venda, fez-se,

também, um estudo comparativo entre as areas para cada variavel.



Tabela 2 — Variavel Credibilidade

39

Itens Média Desvio-Padréo
07 A lideranca deixa claro o que ela espera do nosso trabalho. 4,52 0,799
08 Posso fazer qualquer pergunta razoavel para os chefes e 4,46 0,798
obter respostas diretas.
10 A lideranca demonstra reconhecimento/ agradecimento pelo 4,38 0,866
bom trabalho e pelo esforgo extra.
14 E facil se aproximar da lideranca e é também féacil falar com 4,65 0,785
ela.
15 A lideranca reconhece erros ndo intencionais como parte do 4,17 1,018
negécio.
16 A lideranca estd interessada nas idéias e sugestbes que 4,40 0,869
damos e tomam medidas com base nelas.
19 A lideranga me mantém informado sobre assuntos 3,78 0,892
importantes e sobre as mudanc¢as na empresa.
20 A lideranca tem uma visdo clara para onde estamos indo e 4,13 1,003
como fazer.
21 A lideranca confia no bom trabalho das pessoas sem precisar 4,21 0,922
vigia-las.
22 A lideranca envolve as pessoas em decisfGes que afetam suas 4,02 1,041
atividades e seu trabalho.
25 A lideranca sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas 4,04 1,031
adequadamente.
26 Em geral a lideranca da muita autonomia as pessoas. 3,77 1,096
31 A lideranca cumpre o que promete. 4,23 1,077
36 A lideranca age de acordo com o que fala. 4,19 1,179
39 Acredito que a lideranca sé promoveria uma reducdo de 4,00 1,272
quadro como ultimo recurso.
45 A lideranca € competente para tocar 0 negdcio. 4,48 0,799
47 A lideranca € honesta e ética na conducdo dos negdcios. 4,58 0,647

Fonte: Dados da pesquisa
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Conforme tabela 2, dentre os itens analisados 0 que apresenta maior meédia
(X=4,65) é o item 14, o qual trata sobre a facilidade de se aproximar e falar com a
lideranca, seguido pelo item 47 com média de X=4,58 que refere-se & honestidade
e ética da lideranca na conducao dos negocios. Com base na analise do desvio-
padrao de ambos os itens, 0,785 e 0,647 respectivamente, pode-se assumir que as
respostas tendem a um padrdo, demonstrando assim que o0s respondentes
possuem um alto nivel de satisfacdo em relacdo a proximidade e ética da
chefia. Em contraponto, os itens 19 e 26, foram destacados como indiferentes na
percepcao dos funcionarios. Ambos possuem médias muito semelhantes, com
diferencas de 0,01 ponto na média, sendo elas: X=3,78 e X=3,77 respectivamente.

Analisando as demais questfes, observa-se que de modo geral o quesito
credibilidade denota satisfacdo por parte dos funcionarios, tendo apenas sua
segunda maior variagcdo nas respostas (com desvio padréo de 1,272) o item 39 que
refere-se a reducdo de quadro por parte da lideranca apenas como ultimo
recurso. Contudo nédo é possivel afirmar que seja inseguranca dos funcionarios em
relacdo a sua estabilidade profissional, pois segundo os dados obtidos através da
média 4,00 mostra-se satisfacdo da maioria dos respondentes.

No intuito de realizar uma andlise mais aprofundada, fez-se um comparativo
entre as duas areas para identificar de forma mais clara o comportamento de ambas

separadamente, conforme grafico 6 a seguir.

Grafico 6 - Comparativo da variavel credibilidade por area de atuacao
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Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados
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Como podemos observar no grafico 6, ao compararmos as duas areas de
atuacao nota-se uma proximidade nas respostas tanto do comercial quanto do pos-
venda. Contudo, as areas divergem de opiniées em quatro dos itens: 20, 22, 25 e
39.

No item 20, que trata sobre a lideranga ter uma visédo clara sobre a
direcdo que estdo indo e como fazer, a area comercial em sua maioria se diz
satisfeita, enquanto a area do pds-venda alega-se indiferente. O mesmo ocorre com
os itens 25 e 39 que se referem a lideranca saber coordenar e distribuir tarefas
adequadamente e, a liderangca promover uma reducdo de quadro somente
como ultimo recurso, respectivamente.

Ao contrario, no item 22 que diz respeito a lideranca envolver as pessoas
em decisdes que afetam suas atividades e seu trabalho, a area comercial
aponta indiferenca enquanto a area de pos-venda denota satisfacado.

Em relacdo as variacbes de respostas, através do desvio-padrdo pode-se
notar que a area de pés-venda mostra-se com mais divergéncias em suas respostas
do que a area comercial, apesar dos indices serem relativamente baixos
demonstrando tendéncia em respostas semelhantes em cada area. Observa-se
desta forma que apenas no item 14 que refere-se a facilidade de aproximacéao e
comunicacdo com a lideranca, a area comercial diverge, com indice relativamente
mais alto, em suas percepcdes em comparacdo com area de pdéds-venda na
avaliacdo do mesmo item.

Trazendo para a realidade da organizacéo e, destacando que a pesquisadora
faz parte do quadro funcional da empresa e tem acesso e conhecimento sobre
aspectos do dia-a-dia dos processos e dinamica de trabalho da organizacdo, pode-
se inferir que ha uma pressao maior exercida pela liderangca na area comercial do
gue na area de poés-venda, desta forma pode intuir-se que isso possivelmente é
decorrente das pressdes impostas para atingimento de metas que por consequéncia
dificultam a aproximacg&o e comunicacgdo entre lider e alguns liderados.

Todavia, as areas se assemelham de um modo geral, considerando que 82%
da éarea comercial e 71% da area de poOs-venda consideram o0 quesito

credibilidade satisfatorio.
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Tabela 3 — Varidvel Respeito

Itens Média Desvio-Padréo
02 Eu recebo os equipamentos e recursos necessarios 4,42 0,710
para realizar meu trabalho.
03 Este é um lugar fisicamente seguro para trabalhar. 4,31 0,949
09 Oferecem-me treinamento e oportunidade de 4,08 1,127

desenvolvimento para 0 meu crescimento profissional.

27 Este é um lugar psicolégica e emocionalmente saudavel 4,00 0,989
para trabalhar

40 As pessoas sdo encorajadas a equilibrar a sua vida 4,06 1,174
profissional e pessoal.

42 Temos beneficios especiais e personalizados aqui. 3,27 1,144

48 A lideranca mostra interesse sincero por mim como 4,08 1,164
pessoa e ndo somente como empregado.

52 Nossas instalagdes contribuem para um bom ambiente 4,33 0,724
de trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa

by

No que concerne a variavel respeito, como pode ser visto na tabela 3,
apenas o item 42, referente aos beneficios especiais e personalizados, se
destaca na categoria indiferente com média 3,27. Prosseguindo com a analise, é
perceptivel que nos demais itens os funcionarios demonstraram satisfacdo e,
também, através de desvios-padrdes relativamente baixos, que as respostas
seguiram um certo padrdo sem muitas variacbes de percepcdes. Porém, cabe dar
uma atengdo maior para analise da questdo que trata sobre a organizacdo ser um
lugar psicolégica e emocionalmente saudavel para trabalhar. Nesse item (27)
constatou-se uma média de 4,00 o que nos inclina a uma analise um pouco mais
minuciosa, visto que com variagbes nas respostas tende a mudar da categoria

satisfacdo para indiferenca.
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Segundo Levering (2010, p. 217):

[...] Por muito tempo, a experiéncia no ambiente de trabalho da maioria das
pessoas tem sido de alienacgéo e insatisfacéo. E verdade que a maioria dos
funcionarios normalmente gosta de pelo menos algumas das tarefas
realizadas durante seus dias de trabalho. Mesmo assim, a experiéncia geral
no ambiente de trabalho raramente é edificante, pois as pessoas sentem-se
regularmente tratadas como se fossem partes substituiveis de uma
maquina, como se fossem numeros, autdmatos.

Consoante a isso, apesar do resultado geral ser positivo, foi realizada uma
andlise mais detalhada acerca dos itens 9, 40 e 48 - itens com suas médias
proximas ao ponto de transicdo 3,99-4,00 - visando uma compreensdo mais

aprofundada das percepc¢des das duas areas, conforme grafico 7 a seguir.

Gréfico 7 - Comparativo da variavel respeito por area de atuacéo
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Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados

Ao analisarmos as meédias da visdo global mais proximas ao ponto de
transicdo, separadas por area de atuagdo, € possivel notar que as médias se
aproximam de percepcdes tidas como indiferentes por parte da area de pés-venda.
Nos trés itens referente a variavel respeito essa divisdo apresentou a média das
respostas entre 3,00 e 3,99, enquanto a area comercial apresentou satisfacao.

De forma geral, as respostas que formam essa categoria sdo selecionadas
com “Nao concordo nem discordo”, o que dificulta um entendimento aprofundado
sobre as percepcdes de cada um, isso € decorrente das variadas possibilidades de

interpretacdes dos respondentes. Por exemplo, ao marcar essa opc¢ao o funcionario
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pode considerar ndo ser relevante a resposta; ndo ter uma opinido formada;
considerar que esteja na média (algo que ndo é nem ruim nem bom); ou até mesmo
nao ter conhecimento sobre a questdo. Desta forma, essa categoria nos permite
apenas fazer pressuposicoes acerca do que foi questionado e estudado baseando-
nos na realidade da organizagdo, porém ndo nos possibilita afirmar o motivo real
sem uma pesquisa aprofundada do tema.

Em relacdo aos trés itens tratam da organizacao/lideranca oferecer
treinamento e oportunidade de desenvolvimento para crescimento
profissional, encorajar os funcionéarios a equilibrar a sua vida profissional e
pessoal e, demonstrar interesse sincero pelo colaborador como pessoa e néao
somente como empregado, nota-se que a area comercial em sua maioria
considera que ambas as questdes satisfazem seus interesses, no entanto na area
de poés venda podemos intuir que os respondentes consideram que apesar de
concordarem que existe uma relacdo de trocas e que recebem suporte e apoio,
apontam de certa forma uma necessidade de melhoria nestes quesitos.

Convertendo a realidade da organizacdo e, ressalvando a vivéncia da
pesquisadora no cotidiano da empresa, a area de pds-venda possui um alto volume
de servico e, um alto nivel de exigéncia para conhecimento, técnicas e normas para
realizacdo das atividades individuais. Como esse setor da organizacdo € composto,
por sua maioria, de técnicos automotivos, as exigéncias de aperfeicoamento e
atualizacdo das praticas sdo altas. Os treinamentos desses técnicos e demais
funcionarios sao oferecidos, em grande parte, em outro estado por solicitacdo da
fabricante da marca que determina os padrdes exigidos.

Neste contexto, € possivel deduzir que a indiferenca tida nessa éarea é
decorrente de um entrelacamento dos trés itens questionados. Essa mistura nos
permite intuir que apesar dos funcionarios terem oportunidades de treinamentos e
capacitacOes, a pressdo exercida para resolucao de suas atividades em tempo habil
e sem erros, os fazem trabalhar de forma pragmatica o que consequentemente cria
uma visao de serem tratados como maquinas. Além disso, o alto volume de servico
requer, muitas vezes, disponibilidade do colaborador em estender sua rotina de
trabalho para solucionar problemas imprevistos e, para viagens de capacitacao, o
gue corrobora para uma percep¢cdo de nao conciliacdo entre vida pessoal e

profissional.
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Na variavel, imparcialidade, Levering (2010) destaca que o grupo de
percepcbes advém da crenca de que os lideres devem estabelecer um ambiente
justo e sem favorecimentos, que tratem todos com justica e isencéo, permitindo que

expressem suas preocupacdes quanto as decisodes.

Tabela 4 — Variavel Imparcialidade

Itens Média Desvio-Padréo
04 Todos aqui tém a oportunidade de receber um 4,02 1,082
reconhecimento especial.
11 As pessoas séo pagas adequadamente pelo servico que 3,88 1,064
fazem.
18 Eu acredito que a quantia que recebo como participacio 3,15 1,399

nos resultados da organizacédo sao justos.

23 A lideranca evita favorecer uns em detrimentos de outros. 3,79 1,320
28 As promocdes sdo dadas as pessoas que realmente mais 4,04 1,129
merecem.
32 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de 4,67 0,559
sua idade.
33 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de 4,94 0,245

sua cor ou etnia.

34 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de 4,85 0,357
sua orientacao sexual.

41 Se eu for tratado injustamente, acredito que serei ouvido e 4,19 1,123
acabarei obtendo justica.

44 As pessoas evitam fazer "politicagem" como forma de obter 3,63 0,914
resultados.
49 Eu sou considerado importante independentemente de 4,46 0,824

minha posi¢&do na organizagao.

55 A lideranca contrata pessoas que se enquadram bem aqui. 4,35 1,062

Fonte: Dados da pesquisa

Analisando a tabela 4, destacam-se trés itens (32, 33 e 34) com as maiores

médias e menores desvios-padrdes, 0 que nos permite afirmar satisfacdo na anélise
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global com indices de variacbes de respostas muito baixos. O item 33 que diz
respeito as pessoas serem bem tratadas independentemente de sua cor ou
etnia vem em primeiro lugar entre as médias mais altas, apresentando o resultado
X=4,94. Seguido pelo item 34, que representa os funcionarios que se sentem bem
tratados independentemente de sua orientacdo sexual, representados por
X=4,85. E por (ultimo, o item 32 que refere-se ao bom tratamento
independentemente da idade, contando com X=4,67.

Em contrapartida, os itens 11, 18, 23 e 44 apresentam as menores medias se
enquadrando na categoria indiferente. Iniciando com o item 18 representando a
menor média (X=3,15) e maior desvio-padrédo (1,399) de toda tabela 4, suscita uma
analise mais detalhada no comparativo das areas em relacdo a percepcdo dos
funcionarios acerca da quantia recebida como participacdo nos resultados
serem justas. Sucedem os demais itens, 44 (X=3,63), 23 (X=3,79) e 11 (X=3,88)
que refere-se aos funcionarios perceberem-se indiferentes, na média global, em
relacdo a acreditarem que as pessoas evitam “politicagem” como forma de
obter resultados; a lideranca evitar favorecimento de uns em detrimento de
outros e; a serem pagas adequadamente pelo servico que fazem,
respectivamente.

Além destes, cabe ressaltar os itens 4 (todos aqui tém oportunidade de
receber um reconhecimento especial) e 28 (as promocOes sdo dadas as
pessoas que realmente merecem), pois apesar de terem atingido média
satisfatoria, X=4,02 e X=4,04, estdo proximos da linha de transicdo entre as
categorias e, deste modo demandam a importancia de uma analise comparativa a

fim de averiguar se ha disparidade de percepcao entre as areas.



47

Grafico 8 - Comparativo da variavel imparcialidade por area de atuagéo
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Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados

Dando seguimento, ao analisarmos o comparativo entre as areas, grafico 8, o
item 18 que apresenta a menor média na andlise global, deixa claro a diferenca
entre o comercial e pds-venda. Nota-se através do grafico que a area comercial
considera-se indiferente no que diz respeito a quantia recebida como participacao
nos resultados serem justas enquanto a area de pos-venda aponta insatisfacéo.

Trazendo para a realidade da organizacdo, € compreensivel a discordancia
entre as areas, visto que a area comercial conta com diversas bonificacdes e
premiacdes no intuito de aumentar as vendas e incentivar o atingimento de metas.
Esta area por si sO, conta com comissdes consideravelmente altas em decorréncia
dos altos valores dos produtos oferecidos serem premium (dados obtidos extra
escalas apresentadas, pois a pesquisadora trabalha no local estudado). Em
contraponto, a area de pos-venda segue um viés diferenciado ofertando servicos
padronizados e necessarios para a manutencdo do bom funcionamento do produto,
0 gue ndo permite muita flexibilidade de ofertas “extras”. Isso leva as participagdes
serem contabilizadas a partir de um volume maior de servico em comparacao a area
comercial e, consequentemente a percep¢cdo da participacdo nos resultados nao
serem justas.

Os itens 4 (Todos aqui tém a oportunidade de receber um
reconhecimento especial), 11 (As pessoas sao pagas adequadamente pelo
servi¢co que fazem) e 28 (As promoc¢des sdo dadas as pessoas que realmente
mais merecem), também demonstram disparidade entre as areas, apresentando na

analise individual que a area comercial sente-se satisfeita enquanto a area de pos-
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venda alega estar indiferente. Nota-se que novamente uma das questbes trata
sobre salario, o que podemos intuir que as divergéncias de percepcdes das areas
sigam a mesma vertente do item 18 explicitado anteriormente.

Ja relativo as oportunidades de reconhecimento e promogdes, é possivel
aferir que a lideranca comercial mostra-se mais receptiva aos seus funcionérios, e
gue todavia a area de pés-venda se abstém em determinados casos promovendo
discrepancias nas oportunidades oferecidas. Consoante a isso, pode-se deduzir que
essas ocorréncias advém até mesmo da proporcdo das areas, na qual a area do
pés-venda € 2,5 vezes maior que a area comercial, o0 que consequentemente
permite aos lideres da area comercial oportunizar um acompanhamento mais
personalizado e individualizado no que se refere a sua equipe.

Por fim, o item 41 (Se eu for tratado injustamente, acredito que serei
ouvido e acabarei obtendo justica) demonstra que o pés-venda possui desvio-
padrao relativamente mais alto em comparagcédo ao comercial tendendo a variar da
categoria satisfeito para indiferente se houvesse um aumento da amostra
pesquisada, enquanto o comercial mantém-se com uma média alta na categoria
satisfatoria. Pode-se dizer assim, que a disparidade possa ser ocasionada, também,
pela proporcgéo e possibilidade de acompanhamento mais individual.
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Tabela 5 — Varidvel Orgulho

Itens Média Desvio-Padréo
05 As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais de si para 4,21 0,713
concluir um trabalho.
12 Meu trabalho tem um sentido especial. Para mim, nao é 4,71 0,683
s0 "mais um emprego”.
17 Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto orgulho. 4,81 0,445
24 Eu me sinto bem com a forma pela qual a empresa 4,04 1,031

contribui para a comunidade

29 As pessoas tém vontade de vir para o trabalho. 3,67 1,155
37 Tenho orgulho de contar a outras pessoas que trabalho 4,65 0,838
aqui.

50 Sinto que eu sou valorizado aqui e que posso fazer a 4,29 1,010
diferenca.

54 Pretendo trabalhar aqui por muito tempo. 4,63 0,815
56 Levando-se tudo em conta, eu diria que este € um 4,63 0,841

excelente lugar para trabalhar.

Fonte: Dados da pesquisa

A variavel orgulho, retrata o individuo e seu trabalho, ou seja, 0 sentimento
das pessoas quando sentem que fazem a diferenca dentro da organizacdo e

guando sentem que seu trabalho tem valor. Segundo Levering (2010, p. 249):
O orgulho nasce da crenca de que o colaborador contribui para os valores
da organizacéo, para os bens e servicos que ela produz e para a filantropia
que realiza para melhorar sua comunidade. Apesar de ser um sentimento
amplamente internalizado, um orgulho saudavel pode ser fortalecido pelas
acOes da organizacéo.

Na tabela 4 acima, foram compiladas as respostas dos nove itens que
compdem a pesquisa acerca desta variavel. Na andlise global das respostas, pode-
se identificar que apenas o item 29 se diferencia dos demais apresentando que 0s
respondentes se consideram indiferentes em relacdo as pessoas terem vontade
de ir para o trabalho. Além de ser a média mais baixa (3,67) possui 0 maior desvio-

padrao (1,155) indicando uma tendéncia de variacdo de respostas um pouco maior
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dentre os outros itens. Em todos 0s outros itens os respondentes se identificaram
como satisfeitos.

Dando sequéncia, destaca-se que o item 17 (Quando vejo o que fazemos
por aqui, sinto orgulho) apresentou o maior resultado (X=4,81) e o menor desvio-
padrao (0,445), seguido pelo item 12 (Meu trabalho tem um sentido especial.
Para mim, ndo € sé "mais um emprego”) com média 4,71 e desvio-padrdo 0,683
(segundo menor desvio). A proximidade do resultado da média do item 17 com a
média maxima (5,00) juntamente com a baixa variacdo de respostas permite-nos
aferir que os respondentes, quase que em sua totalidade, sentem-se orgulhosos do
trabalho que realizam junto a organizacao. Nao muito diferente, podemos identificar
a satisfacdo em relacdo ao sentido que o trabalho tem para eles.

Além dos itens com menor e maior médias, foram observados que os itens 37
(Tenho orgulho de contar a outras pessoas que trabalho aqui), 54 (Pretendo
trabalhar aqui por muito tempo) e 56 (Levando-se tudo em conta, eu diria que
este € um excelente lugar para trabalhar) apresentaram médias e desvios-
padrdes similares (X=4,65 e 0=0,838, X=4,63 e 0=0,815 e X=4,63 e 0=0,841,
respectivamente) indicando uma tendéncia de padrao nas percepcoes.

Por fim, cabe mencionar o item 24 (Eu me sinto bem com a forma pela
gual a empresa contribui para a comunidade) com média 4,04, por ter
apresentado um indice muito proximo ao ponto de transicdo, podendo assim ter
variacdo entre as areas mesmo tendo apontado niveis positivos de satisfacdo na
analise global. Desta forma ressalta-se uma investigacdo mais acentuada.

Grafico 9 - Comparativo da variavel orgulho por area de atuacéo
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Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados
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Baseando-nos no grafico 9, € possivel perceber que o item 24 aponta
satisfacdo somente por parte da area comercial, enquanto o pds-venda mostra-se
indiferente no que tange ao sentimento dos respondentes em relacdo a
organizagao contribuir para a comunidade.

Aproximando a realidade da organizacdo, através desta disparidade de
percepcdes entre as areas, pode-se intuir (pela percepcédo da pesquisadora, visto
gue esta compBe o0 universo da organizacdo) que a satisfacdo por parte do
comercial seja advinda da prépria atividade que os desenvolve para “vender
sonhos”. Esta forma de agir e pensar direciona para resultados que trazem
beneficios aos consumidores quando adquirem os produtos oferecidos, enquanto no
pos-venda esse trabalho € menos desenvolvido entre os funcionarios, o que pode
ser relacionado a neutralidade nas respostas.

Outro ponto a ser frisado, é o item 12, que apesar de ambas as areas terem
se demonstrado satisfeitas em relacdo a sentirem que o trabalho tem um sentido
especial e ndo ser s6 mais um emprego, a area comercial destaca-se por ter a
totalidade dos respondentes concordando plenamente com a questao.

Nos demais itens percebe-se as areas seguem um certo equilibrio, ndo
divergindo muito em suas percep¢des. Em quase todos os itens a area comercial
apresenta suas médias de satisfacdo um pouco mais elevadas em relacdo a area de
pos-venda, exceto no item 17 no qual a média do pds-venda é maior que a do
comercial.

Novamente convertendo a realidade e destacando o conhecimento da
pesquisadora acerca dos aspectos internos decorrentes da mesma estar inserida no
guadro funcional, deduz-se que o orgulho em trabalhar com produtos premium t&o
complexos e de requintes tecnologicos, amplia a satisfacdo daqueles que conhecem
o produto profundamente. E considerando que o conhecimento técnico seja mais
relevante neste quesito, a area de pds-venda se sobressai perante a area comercial.

Referente a ultima variavel, camaradagem, diz respeito ao relacionamento
entre as pessoas da organizacao e, trata sobre as boas praticas para se gerar um

ambiente familiar no trabalho. Segundo Levering (2010, p.263):

Em excelentes locais de trabalho, as pessoas sdo acolhidas desde o
primeiro dia, desde as atividades de ambientacdo formais até as interacdes
profundas com colegas e mentores. Elas sentem que todos estédo
trabalhando em prol de um objetivo comum e que podem ser auténticas no
trabalho.
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Tabela 6 — Varidvel Camaradagem

Itens Média Desvio-Padréo
01 Este € um lugar agradavel para trabalhar. 4,67 0,476
06 Pode-se se contar com a colaboracdo das pessoas. 4,10 0,831
13 Quando as pessoas mudam de funcdo ou de area, fazem 4,27 0,765

com que se sintam rapidamente “em casa”.

30 Posso ser eu mesmo por aqui. 4,21 1,220
35 Aqui as pessoas se importam umas com as outras. 4,10 1,077
38 Existe um sentimento de "familia" ou de "equipe" por aqui. 4,48 0,618
43 N6s sempre comemoramos eventos especiais. 3,88 0,914
46 Sinto que estamos todos "no mesmo barco" 4,06 1,080
51 Quando se entra na empresa, fazem vocé se sentir bem- 4,56 0,769
vindo.

53 Este € um lugar divertido para trabalhar. 4,56 0,649

Fonte: Dados da pesquisa

No que concerne essa questdo, com base na tabela 5, verificamos o item 01
com a maior média (4,67) e menor desvio-padréo (0,476) dentre todos os demais
itens. A partir deste resultado, nota-se que o0s respondentes consideram a
organizacdo um lugar agradavel para trabalhar.

Partindo para a outra extremidade, menor média, evidenciamos o item 43
com o resultado X=3,88, o que denota que os respondentes consideram essa
guestdo indiferente. Com suporte dos dados observados, identifica-se que os
funcionarios afirmam que comemoram eventos especiais, todavia alegam que néo
sdo sempre que ocorrem.

Os itens 38, 51 e 53, apontaram médias de satisfacdo relevantes (X=4,48, X=
4,56 e X=4,56) e com baixa variagdo de acordo com seus desvios-padrées baixos.

Estes que dizem respeito ao sentimento de familia ou equipe, de sentir-se bem-
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vindo ao ingressar na empresa e, considerar um lugar divertido para trabalhar,
indicam satisfacdo com as boas praticas da organizacao.

Na avaliacdo geral, apenas o item 43 foi considerado na percepcdo dos
respondentes como indiferente, enquanto o restante dos itens foi elencado com

niveis de satisfacao.

Grafico 10 - Comparativo da variavel camaradagem por area de atuacao
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Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados

Dando seguimento, o grafico 10, permite identificar uma harmonia nas
percepcdes das duas éareas, indicando assim uma tendéncia de respostas
semelhantes. Verifica-se que apenas no item 06 as areas se distanciam distinguindo
a forma como percebem a colaboracdo das pessoas. Na area comercial as
respostas apontaram uma indiferenca quanto a questdo, enquanto a area de pos-
venda considera-se satisfeita.

Trazendo para a realidade observada diariamente pela pesquisadora em seu
local de trabalho, podemos relacionar a satisfacdo dos respondentes quanto a poder
contar com a colaboracdo das pessoas, com a proporcdo da area e aos aspectos
das atividades. Apesar de todo o sistema funcionar como uma “engrenagem”, no
pos-venda as atividades sdo muito mais dependentes umas das outras, cada setor
desta area tem que trabalhar em conjunto para que tudo funcione. Mesmo que a
vertente seja direcionada para 0 mesmo caminho, a area comercial se caracteriza

por ser mais competitiva, tornando algumas atividades mais independentes e,
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consequentemente isso gera a percepcdo de ndo poder contar com algumas
pessoas em determinados momentos.

O item 35 (Aqui as pessoas se importam umas com as outras) também
implica ateng&o para a area comercial, pois apresentou resultado satisfatorio, porém
exatamente no ponto de transicdo entre uma categoria e outra, 0 que no remete a
deduzir uma possibilidade de mudanca se a amostra fosse aumentada. Por sua vez,
0s motivos dessas diferencas podem ser facilmente interligados ao do item 06.

Por fim, de forma resumida, pode-se constatar que a area do pés-venda em
relacdo a varidvel camaradagem, apresenta-se com niveis mais altos de satisfacéo

em comparativo a area comercial. O que podemos pressupor ser decorrente da

existéncia de uma maior interatividade entre as pessoas dos setores.

4.2.1 As variaveis mais importantes para a formacdo e manutencdo de um bom

clima organizacional na percepcao dos funcionarios

O modelo de Levering, GPTW, direciona a uma visdo do ambiente de
trabalho focada no trabalhador. O autor define como um excelente ambiente de
trabalho, um lugar em que os funcionarios confiam nas pessoas para quem
trabalham, sentem orgulho do que fazem e, apreciam as pessoas com quem
trabalham.

No intuito de melhor compreender a percepc¢édo do clima organizacional por
parte dos funcionérios, foram realizadas trés questdes extras de respostas nao
obrigatérias. A primeira questao foi elaborada como uma pergunta fechada e as
outras duas como perguntas abertas. Perguntas fechadas trazem consigo
alternativas especificas para que o respondente escolha uma entre elas, enquanto
perguntas abertas sdo aquelas que permitem liberdade nas respostas.

Na primeira questdo, obteve-se 48 respostas validas, ou seja, a totalidade da
amostra. Neste item foi solicitado aos respondentes que escolhessem entre uma
escala de 0 a 5, o quanto indicariam a organizag&do para um amigo trabalhar. A
avaliacdo da escala foi realizada conforme quanto menor o numero escolhido,

menos o funcionario considera a organizacdo um bom lugar para trabalhar, do
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mesmo modo, quanto maior o valor escolhido melhor o funcionério avalia o

ambiente de trabalho.

Grafico 11 - Percepcéo dos funcionérios sobre a organizagao
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Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados

Conforme gréafico 11, nenhum dos respondentes optou pelas escalas 0, 1 e 2,
0 que demonstra que nenhum deles considera a organizagdo um lugar ruim de
trabalhar. Sete respondentes, representando 14,6% da amostra, optaram pela
escala 3 indicando neutralidade, ou seja, que a organizacdo ndo é um lugar bom
nem ruim. Com resultado muito proximo, representando 16,7% dos respondentes,
foram computados oito funcionérios que declararam a organizagdo como um lugar
bom. E por fim, o resultado mais expressivo com 33 respondentes, representando
68,8%, afirmaram que a organizag¢édo é um excelente lugar para trabalhar.

Na segunda questdo, foi perguntado aos funcionarios o que torna a sua
empresa um excelente lugar para trabalhar. Neste item obtiveram-se 32
respostas validas. No quadro 4 a seguir, foram identificadas as percepcdes dos
respondentes acerca das variaveis que tornam o clima organizacional da empresa

bom para trabalhar.
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Quadro 4 - Percepgdo dos respondentes sobre as variaveis que tornam a empresa um

excelente lugar para trabalhar

Variaveis

Coleguismo, ambiente divertido/familiar, gostar do que faz, respeito, trabalho em
equipe, instalacdes adequadas, oportunidade de crescimento, salario, compromisso
da empresa com funcionarios, normas e padrdes, comprometimento, autonomia,
facilidade de comunicacdo com superiores, transparéncia da empresa,
comunicacao, lideranca, cooperacgédo, recursos adequados e orgulho.

Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados

Logo abaixo, apresenta-se o grafico 12 composto pela frequéncia que as

variaveis foram apontadas pelos respondentes como razées que tornam o clima da

organizacao excelente.

Frequéncia

Grafico 12 - Frequéncia das variaveis do clima da organizagéo
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Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados

Conforme gréafico 12, pode-se observar que o coleguismo foi indicado pela

maioria dos respondentes apresentando um resultado expressivo de quase 60%.

Nao muito distante, se destaca o ambiente divertido/familiar como razdo do clima

organizacional da empresa ser excelente, representando 40% da amostra.

Em sequéncia, nota-se que “gostar do que faz” e respeito possuem indices

relativamente altos em relacdo aos demais, apontando frequéncias proximas a 20%.

Com aproximadamente metade da frequéncia (10%) destas variaveis, apresentam-
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se as normas e padrdes, comprometimento e orgulho. E consecutivamente,
convizinhas a estas o trabalho em equipe, o salario, o compromisso da empresa
e a cooperacado. As demais variaveis apontadas pelos respondentes com menores
frequéncias, mas ndo de menor relevancia, também s&o consideradas
determinantes para o bom clima da empresa.

As respostas explanadas no Quadro 5 a seguir, foram algumas das que

serviram como base para apoiar a analise.

Quadro 5 - Parcial das respostas sobre variaveis que tornam a empresa um excelente
lugar para trabalhar

“Os colegas de trabalho, pois € um lugar divertido de trabalhar, onde um apoia o outro motivando

sempre a superar suas metas.”

“O ambiente familiar, a forma como cada um tem de ajudar, querer fazer a diferenca todos juntos, o

interesse por querer progredir e dar bons resultados para a empresa.”

“Em primeiro lugar fazer aquilo que gostamos. Desta forma, seu trabalho flui com mais sutileza.”

“A possibilidade de crescimento, a autonomia para executar a fungao e a facilidade de contato com

0s superiores, onde eles te permitem ser ouvido e dao valor a sua opinido.”

“Ha respeito e coleguismo, a empresa da recursos para fazer um trabalho bem feito e as pessoas

cooperam com as outras.”

“Trabalhamos em uma marca premium no mundo, € a empresa esta em constante busca para

cada colaborador exercer suas atividades com éxito, visando o melhor resultado para todos.”

Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados

Alicercado as premissas das cinco variaveis do modelo de Levering -
credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem - nota-se
através das respostas da amostra, que ha uma mescla de todas elas, nédo
possibilitando assim a escolha de apenas uma, todavia, nos possibilitou identificar
gue a variavel camaradagem se destaca no cenéario atual da organizagdo. Por
intermédio do levantamento das percepcdes, foi possivel intuir que o maior
impulsionador ao resultado positivo acerca do clima predominante na empresa sao
as relacOes interpessoais e a qualidade da hospitalidade.

Por fim, na terceira questdo, foi indagado aos funcionarios a seguinte

guestdo: “Em sua opinidao como é um bom clima organizacional?”. Nesta
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pergunta obteve-se 28 respostas validas. No quadro 6 abaixo, foram identificadas as
percepcbes dos respondentes acerca das variaveis que criam um bom clima

organizacional.

Quadro 6 - Percepcédo dos respondentes sobre as variaveis que criam um bom clima
organizacional

Coleguismo, ambiente divertido/familiar, respeito, acolhimento,
trabalho em equipe, instalac6es adequadas, oportunidade de
crescimento, compromisso da empresa com funcionarios,
normas e padrées, comprometimento, autonomia, confianca,
comunicacao, relacdo com lideranc¢a, reconhecimento e
valorizagdo, recursos adequados e ética.

Variaveis

Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados

Por sua vez, o grafico 13 a seguir, destaca a frequéncia que as variaveis
foram indicadas pelos respondentes como motivos que criam um bom clima

organizacional.

Grafico 13 - Frequéncia das variaveis que criam um bom clima organizacional
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Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados

Nota-se através do grafico 13, que a frequéncia mais alta destaca-se na
variavel respeito, incluida em aproximadamente 30% das respostas. Em segundo
lugar, com cerca de 21%, apresenta-se o ambiente divertido/familiar. No

seguimento, com frequéncias medianas que variam de 11% a 15%, sao
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consideradas como variaveis importantes de um bom clima, o trabalho em equipe,
0 comprometimento e o reconhecimento. Por ultimo, todas as outras variaveis
possuem frequéncias abaixo de 10%, contudo sdo consideradas partes-chave para
a criagdo de um clima organizacional ideal.

No Quadro 7 conseguinte, é apresentada uma parcela das respostas dadas
acerca das variaveis que criam um bom clima organizacional, as quais embasaram

a analise.

Quadro 7 - Parcial das respostas sobre variaveis que criam um bom clima
organizacional

‘Um bom clima € onde as pessoas respeitam a opinido dos outros e d&o oportunidade de

crescimento para os bons funcionarios.”

“E um ambiente onde temos uma boa relagdo entre os lideres e liderados, onde se tem qualidade

de trabalho, uma boa estrutura organizacional, suportes e flexibilidades.”

“‘Onde as pessoas trabalham em sincronia, onde somos respeitados e tratados como individuos

além de colaboradores. Também onde somos valorizados como profissionais.”

“Clima harmonioso, onde o funcionario tem direito de ir e vir dentro da empresa, colocando suas

opinides e sendo ouvidas.”

“Acolhimento de todos ja se torna um 6timo ambiente organizacional.”

“Quando tem pessoas respeitando seus colegas, desde a lideranga até seus subordinados. Um

ambiente seguro de trabalho com recurso para todos.”

“Onde as pessoas sao valorizadas como pessoas e profissionais, onde chegamos para trabalhar

com vontade, porque sabemos que somos reconhecidos e importantes na empresa.”

Fonte: elaborado pela autora a partir dos dados coletados

Conforme disposto na questdo anterior, ndo ha como determinar uma Unica
variavel como responsavel de um bom clima, porém através dos dados obtidos, foi
exequivel discernir que na percepcdo de clima ideal, a variavel respeito se
sobrepbe a variavel camaradagem, mas que do mesmo modo ndo pode ser
considerada como fator isolado a criagao do clima “perfeito”.

Com base nas respostas das trés perguntas de cunho ndo obrigatério, foi
realizada uma analise para identificar as variaveis mais importantes para a formacéo

e manutencdo de um bom clima organizacional na percepcdo dos funcionarios.
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Desta forma, coerente ao demonstrado anteriormente e com fundamento nos
pressupostos do modelo de Levering, o clima organizacional pode ser considerado
excelente quando ha um equilibrio entre as cinco variaveis.

Segundo a amostragem, percebe-se que ha diversas motivacdes envolvidas
gue se assemelham tanto para a manutencdo do bom clima organizacional, quanto
para a criacdo dele. A analise nos possibilitou identificar sete variaveis de maior
relevancia, que sdo: respeito, ambiente divertido/familiar, coleguismo, trabalho em
equipe, reconhecimento, comprometimento e “gostar do que faz”.

Além disto, cabe ressaltar que a inverséo de frequéncia de algumas variaveis
na percepcao do clima predominante na organizacéo para a percepc¢ao do clima tido
como ideal, ndo se caracteriza como mais ou menos importante, ao contrario, nos
faz deduzir que a tipificacdo do que € esperado do clima é um complemento do que

se tem no cenario atual, ou seja, ha uma tendéncia em apontar apenas o que falta.

4.3 AUTOPERCEPCAO EM RELACAO AO SEU DESEMPENHO NO TRABALHO

Para obtencdo dos resultados apresentados neste capitulo, foi utilizada a
Escala Geral de Desempenho no Trabalho (EGDT). Para isso foi aplicado um
guestionario de 20 questbes composto de uma escala de alternativas numéricas que
variaram de 1 a 5, sendo 1= Nunca, 2= Raramente, 3= As vezes, 4= Quase sempre
e 5= Sempre.

Para a andlise, o questionério foi dividido em dois fatores - Desempenho
voltado para a tarefa e Desempenho voltado o contexto - conforme divisdo expressa

no quadro 8 abaixo.

Quadro 8 - Identificacdo dos fatores com as perguntas do questionario de EGDT

FATORES ITENS
Desempenho voltado para tarefa 1,2,3,5,7,9,10,15e 20
Desempenho voltado para o contexto 4,6,8,11,12,13,14,16,17,18 e 19

Fonte: Elaborado pela prépria autora

Segundo Sonnentag e Frese (2002), o desempenho voltado para a tarefa

inclui os comportamentos necessarios a execuc¢do direta do trabalho. Enquanto o
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desempenho voltado para o contexto, inclui proatividade e outros comportamentos
nao vinculados diretamente a atividade laboral. Em vista de uma verificacdo global

dos fatores, apresenta-se a tabela 6, a seguir.

Tabela 7 — Fatores de Desempenho

Fatores Itens Média Desvio-Padréo
Desempenho voltado para tarefa 9 4,55 0,572
Desempenho voltado para o contexto 11 4,56 0,591

Fonte: Dados da pesquisa

Na tabela 6, foram dispostas as médias gerais de ambos os fatores. Com
base nesses dados, podemos verificar que as duas médias (4,55 e 4,56) sao
relativamente altas, denotando que a percepcao dos respondentes € positiva quanto
aos seus desempenhos. Assim, constata-se que os funcionarios consideram que
apresentam comportamentos suficientes para atingir as metas e resultados das
tarefas, bem como para contribuir com a organizagao.

As tabelas 7 e 8 que seguem, apresentam os resultados de ambos os fatores

de forma individual, explicitando as médias obtidas em cada questao.
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Itens Média Desvio-Padréo
1 Executo minhas tarefas dentro dos prazos previstos. 4,27 0,644
2. Executo adequadamente tarefas dificeis 4,42 0,539
3. Executo meu trabalho levando em conta a estrutura e as 4,71 0,459
politicas da organizacéo.
5. Realizo o meu trabalho com economia de recursos (material, 4,54 0,617
financeiro e humano).
7. Executo meu trabalho de acordo com o que € esperado pela 4,71 0,459
organizacéo.
9. Planejo a execuc¢do do meu trabalho definindo agbes, prazos 4,46 0,651
e prioridades.
10. Planejo agbes de acordo com minhas tarefas e rotinas 4,46 0,651
organizacionais.
15. Executo adequadamente tarefas rotineiras. 4,52 0,505
20. Esfor¢co-me para realizar as tarefas que me séo destinadas 4,85 0,357

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 9 — Desempenho voltado para o contexto

Itens Média Desvio-Padrao

4. A realizacdo do meu trabalho contribui para o alcance da 4,69 0,468
missao e objetivos da organizacéo.

6. Procuro atualizar meus conhecimentos técnicos para 4,46 0,683
realizar meu trabalho

8. Contribuo com alternativas para a solucdo de problemas 4,38 0,733
e a melhoria de processos da Organizacao.

11. Estabeleco contato com outras pessoas ou equipes 4,52 0,714
para atingir os objetivos organizacionais

12. Tomo iniciativas para melhorar meus resultados no 4,63 0,489
trabalho
13. Adapto minha rotina as alteracdes das metas da 4,35 0,668

Organizagéo.

14. Soluciono dividas de meus colegas quando sou 4,63 0,531
solicitado.
16. Utilizo meu conhecimento tedrico/préatico para realizar 4,71 0,459

meu trabalho

17. Busco novas solugcbes para problemas que possam 4,52 0,583
surgir em meu trabalho.

18. Executo minhas atribuicbes prevendo o0s seus 4,50 0,546
resultados
19. Aproveito oportunidades que possam melhorar meus 4,75 0,438

resultados de trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa

Como observado nos resultados individuais dos fatores, tanto o desempenho
voltado para a tarefa quanto o desempenho voltado para o contexto, apontam, em
todas as questdes, médias com frequéncias altas (entre 4 e 5) e com pouca
variabilidade (desvio-padréo relativamente baixos). Esse elevado grau de percepc¢éo
dos respondentes confirma que ha um consenso positivo acerca das acdes
realizadas pelos funcionérios para alcancar os objetivos organizacionais.

Na visdo de Sonnentag e Frese (2002), o desempenho €& um aspecto
primordial para qualquer organizacdo, pois através deste que obtém-se os
resultados que determinam o0 sucesso de qualquer empresa. Segundo estes
autores, a partir da perspectiva dos funcionarios, é possivel desenvolver estratégias

ou praticas para que esses individuos mantenham bons niveis de desempenho.
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Neste contexto, a proxima secdo apresenta a analise fatorial da relacdo entre o

clima organizacional e o desempenho.

4.4 ELEMENTOS DO CLIMA ORGANIZACIONAL QUE PODEM INTERFERIR NO
DESEMPENHO DOS FUNCIONARIOS

Nessa secdo apresentam-se 0s resultados da correlagdo entre o clima
organizacional e o desempenho no trabalho, em conformidade com as percepc¢des
dos funcionarios da concessionaria obtidas no decorrer da pesquisa.

Para verificacdo e analise dessa relagdo foi utilizado o coeficiente de
correlacdo de Pearson. Esta técnica mede o grau da correlacdo linear entre duas
variaveis quantitativas e permite identificar a intensidade da relacdo. A intensidade
neste método explicita-se através de valores que variam de -1 a 1, sendo -1 uma
correlacdo perfeita negativa, na qual identifica-se que se uma varidvel aumentar a
outra diminuir4 (e vice-versa), 1 uma correlacdo perfeita positiva e 0 que as
variaveis ndo dependem linearmente uma da outra. Desta forma, quanto mais
préximos de -1 e 1 os valores se apresentarem, mais forte € a correlacdo entre as
variaveis e menor a dispersao e, quanto mais préximos de 0, maior a dispersao e
mais fraca a correlacéo.

Na tabela 9 a seguir, apresentam-se 0s resultados das correlacdes das duas
variaveis, clima organizacional e desempenho no trabalho. Salienta-se também, que
para elaboragédo da mesma foi realizado um teste de significancia das correlagdes e

todas séo significativas a 5%.
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Tabela 10 — Matriz de correlagao entre varidveis do Clima organizacional e Desempenho no

Trabalho
GPTW1 GPTW2 GPTW3 GPTW4 GPTWS EGDT1 EGDT2

GPTW1 1 0,839 0,905 0,917 0,843 0,426 0,373
GPTW 2 0,839 1 0,876 0,906 0,892 0,583 0,391
GPTW 3 0,905 0,876 1 0,884 0,803 0,479 0,416
GPTW 4 0,917 0,906 0,884 1 0,906 0,507 0,355
GPTW 5 0,843 0,892 0,803 0,906 1 0,523 0,386
EGDT 1 0,426 0,583 0,479 0,307 0,323 1 0,801
EGDT 2 0,373 0,391 0,416 0,335 0,386 0,801 1

Legenda: GPTW 1 — Credibilidade; GPTW 2 — Respeito; GPTW 3 — Imparcialidade; GPTW 4 —
Orgulho; GPTW 5 — Camaradagem; EGDT 1 — Desempenho no Trabalho voltado para a Tarefa;
EGDT 2 — Desempenho no Trabalho voltado para o Contexto. Fonte: Dados da Pesquisa.
Nota: Correlacgéo significativa (p <0,05)

Fonte: Dados da Pesquisa

De acordo com os dados da tabela 9, € possivel perceber que todas as
relacdes entre as variaveis sdo perfeitas e positivas, ou seja, a medida que uma
aumenta a outra aumenta e, a medida que uma diminui a outra também diminui.

Analisando a relacdo entre a GPTW 1 e a EGDT 1, identificou-se um
coeficiente de 0,426, isso significa que a medida que a credibilidade aumenta o
desempenho voltado para a tarefa aumenta em 42,6%. O mesmo ocorre com a
EGDT 2, a medida que a GPTW 1 aumenta h4 um aumento de 37,3% no
desempenho voltado para o contexto. Através desta correlacdo, percebe-se que
guanto melhor for o posicionamento da lideranca e melhor conexdo desta com
seus subordinados, melhor sera o desempenho apresentado.

Em sequéncia, a GPTW 2 e a EGDT 1 apresentam o maior coeficiente de
correlacdo (0,583) o que denota um alto impacto da variavel respeito no
desempenho voltado a tarefa, desta forma a cada ponto aumentado na GPTW 2
aumenta em 58,3% a EGDT 1. Do mesmo modo, mas com um impacto
moderadamente menor, a GPTW 2 influencia o desempenho voltado para o
contexto em 39,1%. Nesta correlacdo, podemos afirmar que os fatores
relacionados as oportunidades de crescimento e a consideracdo humana séo
de extrema relevancia para a obtencao dos bons resultados.

Nas variaveis GPTW 3 e EGDT 1, e GPTW 3 e EGDT 2 obteve-se os
coeficientes 0,479 e 0,416, respectivamente. Esses resultados apontam que

conforme os funciondrios percebem a inexisténcia de favoritismos e discriminacao,
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ou seja, quanto maior equidade no tratamento, melhores serdo 0s seus
desempenhos. Isso quer dizer que a cada melhoria percebida pelo funcionario na
variavel imparcialidade, interferird em 47,9% no desempenho voltado para a tarefa e
41,6% no desempenho voltado para o contexto.

Na questdo GPTW 4 e EGDT 1 que representa o orgulho em relagcdo ao
desempenho voltado para a tarefa, identificou-se o coeficiente 0,507, enquanto a
mesma variavel do clima organizacional em relacdo a EGDT 2 apresentou o menor
coeficiente (0,355) dentre as demais correlacfes. Todavia, o estudo possibilita
identificar que, apesar da GPTW 4 e da EGDT 2 apresentarem a correlagdo mais
fraca entre todas, ndo nos permite designar uma baixa relevancia de impacto do
clima organizacional sobre o desempenho voltado para o contexto. Os dados
obtidos, apenas fazem-nos perceber que a medida que aumenta-se o sentimento de
dever cumprido (tanto individual quanto pelo grupo) e o sentimento de orgulho
ligados aos produtos e servigos oferecidos pela organizacao, afeta-se muito mais o
desempenho voltado para a tarefa (em 50,7%) do que o desempenho voltado para o
contexto (em 35,5%). Neste sentido é possivel pressupor que os funcionarios
tendem a considerar que a obtencdo dos resultados, para esse ultimo, depende
mais de seu proprio trabalho do que ao proprio fator orgulho.

No que se refere a GPTW 5 e EGDT 1 e 2, nota-se que igualmente as outras
correlacdes demonstradas anteriormente, h4 uma conexdo significativa entre o
clima organizacional e o desempenho no trabalho. Na correlacdo GPTW 5 e EGDT
1 constatou-se um coeficiente de 0,523 e na correlacdo GPTW 5 e EGDT 2 de
0,386. Isto €, a cada variacdo positiva relacionada aos fatores de cooperacédo e as
relacbes interpessoais modifica-se positivamente ambas as dimensdes do
desempenho do trabalho em 52,3% e 38,6% (desempenho voltado para a tarefa e
para o contexto, respectivamente).

De maneira geral, pode-se observar através da andlise das correlacdes que o
clima organizacional impacta diretamente no desempenho do trabalho, quer
influenciando-o positivamente ou negativamente. Ou seja, quanto melhor a
percepcao dos funcionarios em relagcdo ao clima da organizagcdo, melhor sera seu

desempenho.
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45 AS DIFERENCAS E SIMILARIDADES NA PERCEPCAO DOS
COLABORADORES DENTRE OS DOIS AMBIENTES PESQUISADOS

Nesta secdo sdo apresentadas as diferencas e similaridades entre os dois
ambientes pesquisados, pos-venda e comercial. Ao longo da pesquisa pode-se
perceber que ambas as areas, na meédia global das varidveis do clima
organizacional (credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem),
apresentaram niveis de satisfacdo com o clima percebido na organizacéo.

No Quadro 9 a seguir, sdo apresentadas as médias para cada area
separadas por variaveis, sendo destacadas em verde as médias mais altas e em
vermelho as mais baixas. Além disto, sdo destacados também, os itens que

possuem percepcoes diferentes entre os dois ambientes.

Quadro 9 - Comparativo da frequéncia das variaveis do clima organizacional nos dois

ambientes
(Continua)
ltens Média Desvio- | Média Pés- | Desvio-
Comercial | Padrao Venda Padréo
07 A lideranca deixa claro o que ela espera do 4.67 0.816 4.45 0.794
nosso trabalho.
08 Posso fazer qualquer pergunta razoavel para 4.67 0.783 4.36 0.783
os chefes e obter respostas diretas.
10 A lideranga demonstra reconhecimento/
agradecimento pelo bom trabalho e pelo esforgo 4,73 0,458 4,21 0,960
extra.
1,4 E facil se aproximar da lideranca e é também 4.60 1,056 467 0,645
fécil falar com ela.
15 A lideranca recornhece erros ndo intencionais 433 1,047 4.00 1,011
como parte do negdcio.
3116 A lideranca esta interessada nas idéias e
L |sugestdes que damos e tomam medidas com 4,67 0,488 4,27 0,977
= |base nelas.
5119 A lideranca me mantém informado sobre
8 assuntos importantes e sobre as mudancas na 3,93 0,704 3,71 0,973
empresa.
20A I|de(angatem uma visao clara para onde 453 0516 3,94 1,116
estamos indo e como fazer.
21 A lideranca con.f|a no b_gm trabalho das 427 1,100 418 0.846
pessoas sem precisar vigia-las.
22 A lideranga envolve as pessoas em
decisfes que afetam suas atividades e seu 3,87 1,246 4,09 0,947
trabalho.
25 A_Ildgranga sabe coordenar pessoas e 4.20 0.775 3.97 1,132
distribuir tarefas adequadamente.
26 Em geral a lideranca da muita autonomia as 3,93 1,163 3,70 1,075
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(Continuacéo)

pessoas.
31 A lideranga cumpre o que promete. 4,53 0,640 4,09 1,208
36 A lideranca age de acordo com o que fala. 4,60 0,632 4,00 1,323
39 Acred|to~ que alideranca sé promoveria 413 1,125 3.94 1,345
uma reducéo de quadro como ultimo recurso.
45 A lideranca é competente para tocar o negdcio. 4,67 0,488 4,39 0,899
a7 A I|Qeranga € honesta e ética na conducao dos 473 0.458 452 0.712
negocios.
Total 4,42 0,304 4,15 0,270
02 Eu rggebo 0s equamentos e recursos 4.47 0,516 4.39 0.788
necessérios para realizar meu trabalho.
03 Este é um lugar fisicamente seguro para 433 1,047 4.30 0918
trabalhar.
09 Oferecem-me treinamento e oportunidade de
desenvolvimento para 0 meu crescimento 4,27 1,100 4,00 1,146
profissional.
o 27 EsFe é um lugar psu;ologwa e 4.20 0.862 3,01 1,042
+=|emocionalmente saudéavel para trabalhar
() ~ . 1
= 40 As. pessoas s&o encorajadas a equilibrar a 427 0.961 3,97 1,262
o sua vida profissional e pessoal.
géu'li'emos beneficios especiais e personalizados 367 0,976 3.09 1,182
48 A lideranca mostra interesse sincero por
mim como pessoa e ndo somente como 4,33 0,900 3,97 1,262
empregado.
52 N.ossas instalacdes contribuem para um bom 4,07 0.799 4.45 0.666
ambiente de trabalho.
Total 4,32 0,280 4,08 0,370
04 Todos aqui tém a oportgnldade de receber 4.47 0.64 3,82 1,185
um reconhecimento especial.
11 A; pessoas sdo pagas adequadamente pelo 4.47 0516 3,61 1,144
servico que fazem.
18 Eu acredito que a quantia que recebo como
participagdo nos resultados da organizacdo séo 3,73 1,280 2,88 1,386
justos.
23 A lideranca evita favorecer uns em detrimentos 3.03 1,438 373 1,281
de outros.
o 28 As promocdes sao dadas as pessoas que 4.27 0,884 3.04 1,223
2Z|realmente mais merecem.
Iod .
= _32 As pessoas aqui sdo ben_1 tratadas 4.87 0.352 458 0.614
< |iIndependentemente de sua idade.
'©133 As pessoas aqui s&o bem tratadas
o independentemente de sua cor ou etnia. i 0,258 ik 0,242
E .~
£ _34 As pessoas aqui sdo bem t_ratada~s 4.87 0.352 4.85 0.364
independentemente de sua orientacdo sexual.
41 S_e eu_for tratado injustamente, a<_:red|t0 que 4.60 0.737 4.00 1,225
serei ouvido e acabarei obtendo justica.
44 As pessoas evitam fazer "politicagem” como 3.80 0.862 355 0,938
forma de obter resultados.
49 Eu sou considerado importante
independentemente de minha posicéo na 4,67 0,488 4,36 0,929
organizacéo.
55 A lideranca contrata pessoas que se 453 0.64 4.27 1,206
engquadram bem aqui.




69

(Conclusao)
Total 4,42 0,399 4,05 0,566

05 As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais de

si para concluir um trabalho. 421 0,594 4,18 0,769
12 Meu~tralballh“o tem um sentido eﬂspemal. Para 5.00 0,000 458 0.792
mim, ndo é s6 "mais um emprego”.

17 Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto 473 0.458 4,85 0,442
orgulho.

24 Eu me sinto bem com a forma pela qual a 4.47 0.640 3.85 1121

empresa contribui para a comunidade

o
% 29 As pessoas tém vontade de vir para o trabalho. 3,93 1,100 3,55 1,175
(@)
5 37 Tenho orgulho de contar a outras pessoas que 4.80 0.414 458 0.969
trabalho aqui.
50 Sinto que eu sou valorizado aqui e que posso 453 0,640 418 1,131

fazer a diferenca.
54 Pretendo trabalhar aqui por muito tempo. 4,73 0,458 4,58 0,936
56 Levando-se tudo em conta, eu diria que este é

4,80 0,414 4,55 0,971
um excelente lugar para trabalhar.
Total 4,54 0,334 4,27 0,414
01 Este € um lugar agradavel para trabalhar. 4,60 0,507 4,69 0,471
06 Pode-se se contar com a colaboracgéo das 373 0.884 428 0772
pessoas.
13 Quando as pessoas mudam de funcdo ou de
area, fazem com que se sintam rapidamente “em 4,20 0,775 4,31 0,780
casa’.

£130 Posso ser eu mesmo por aqui. 4,27 1,280 4,25 1,164

5] . -

2|35 Aqui as pessoas se importam umas com as 4.00 1,069 419 1,001

g |outras.

g .:.%8 E.X'Sf,e um sentimento de "familia" ou de 4.40 0,632 453 0,621

< |'equipe” por aqui.

O143 Nos sempre comemoramos eventos especiais. 3,73 0,961 3,94 0,914
46 Sinto que estamos todos "no mesmo barco” 4,07 0,961 4,13 1,100
51 Quando se entra na empresa, fazem vocé se
sentir bem-vindo. 4,40 0,986 4,63 0,660
53 Este € um lugar divertido para trabalhar. 4,40 0,737 4,63 0,609
Total 4,30 0,344 4,38 0,233

Fonte: Elaborado pela prépria autora

Conforme Quadro 9, e considerando que quanto maior a média obtida maior
0 grau de satisfagdo com o clima predominante na empresa, nota-se que de
maneira geral o ambiente comercial denota maior satisfacdo em comparacéao
com o ambiente do poOs-venda, apontando médias maiores em quatro das
variaveis. Esse cenario inverte-se apenas na percepcao da variavel camaradagem,
na qual o pds-venda indica média mais elevada em relacdo ao comercial. No
entanto, ambos os ambientes apresentam niveis suficientes para determinar que

percebem um bom clima na organizacgéao.
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Em uma analise individual por varidveis, destaca-se que na variavel
credibilidade, o ambiente comercial apresenta uma melhor relacdo com a lideranca
do que o ambiente de pds-venda, o que pode ser explanado com a frequéncia que
aparecem meédias abaixo de 3,99 (3 itens para o comercial e 5 itens para 0 pés-
venda). Pode-se pressupor que essa melhor relacéo seja advinda da proporgéo de
um ambiente comparado ao outro, na qual a area comercial representa 29% da
organizacdo enquanto a area do pés-venda representa 71%. O ambiente comercial
por ser menor, permite a lideranca uma relagdo mais préxima com os funcionarios, o
gue pode corroborar para a maior média apontada por este ambiente.

O comercial indica a maior satisfacdo com o item que reflete a demonstracéo
da lideranca em relacdo ao reconhecimento e agradecimento pelo bom trabalho e
esforco extra, enquanto o ambiente de pés-venda, apesar de ser expressivamente
maior que o comercial e ndo ter uma relacéo tdo préxima com a lideranca, aponta
sua maior média no item que considera que é facil se aproximar e se comunicar
com ela. Todavia, apesar das maiores médias serem apresentadas em itens
diferentes, ambos os ambientes se assemelham nas percepcdes de satisfacdo com
os dois quesitos.

Outro ponto em que os ambientes se assemelham é que ambos concordam
gue a lideranca ndo da muita autonomia as pessoas, 0 ambiente de pds-venda,
inclusive, apresenta sua menor média neste item. J& a menor média indicada pelo
comercial demonstra uma divergéncia entre os ambientes. Essa menor média é
apresentada pelo comercial para o item que refere-se a lideranca envolver as
pessoas em decisdes que afetam suas atividades e seu trabalho, enquanto o
ambiente de pds-venda considera que de certa forma isso ocorre de uma maneira
satisfatdria em seu espaco.

Outras duas diferencas sdo percebidas nesta variavel, credibilidade, mas de
maneira inversa. Neste caso o ambiente comercial considera-se satisfeito no que se
refere & lideranca saber coordenar pessoas e distribuir as tarefas
adequadamente e acreditar que a lideranca s6 promoveria uma reducédo de
guadro como ultimo recurso. Neste contexto, pode-se deduzir que o pds-venda
por ter um gquadro funcional muito maior que o comercial, estd mais suscetivel a
rotatividade de funcionérios e, pelo mesmo motivo, a dificuldade de distribuicdo de

tarefas, visto que com um quadro maior é mais dificil 0 acompanhamento individual



71

da lideranga com seus subordinados. Cabe ressaltar que no restante dos itens desta
variavel, todas as percepcdes dos dois ambientes se assemelham.

Na variavel respeito, ambos os ambientes apresentam as menores medias
no mesmo item, concordando que poderia haver mais beneficios especiais e
personalizados. Contudo, a percepcao dos funcionarios frente a essa questdo néo é
suficiente para identificar um nivel de insatisfacdo. Outra semelhanca € apontada
nas maiores meédias, na qual o comercial evidencia o item que refere-se a receber
equipamentos e recursos necessarios para realizar o trabalho e o pos-venda indica
gue as instalacdes contribuem para um bom ambiente de trabalho. Neste viés,
apesar das maiores médias ndo serem apresentadas no mesmo item, ambos 0s
ambientes se assemelham apontando satisfacao.

No que tange as diferencas, trés itens se destacam: “Este € um lugar
psicolégica e emocionalmente saudavel para trabalhar”, “As pessoas séao
encorajadas a equilibrar a sua vida profissional e pessoal”’ e “A lideranca
mostra interesse sincero por mim como pessoa e ndo somente como
empregado”. Os trés itens sdo apresentados pela éarea comercial como
satisfatorios, enquanto a area de pds-venda apresenta niveis mais baixos (médias
abaixo de 3,99) considerados como nem satisfatérios nem insatisfatérios.

No primeiro e segundo item, pode-se intuir que a percep¢do do pos-venda
seja decorrente do alto volume de trabalho e também pelo viés deste. Enquanto no
ambiente comercial trabalha-se com a “parte perfeita” de ofertar servigos e produtos
tdo almejados pelos clientes, o0 ambiente do p6s-venda lida com a parte considerada
de gastos “desnecessarios” ou até mesmo gastos provenientes de defeitos no
produto. Por consequéncia a pressdo do dia-a-dia em entregar 0s servicos no prazo
(0 que pode resultar em extensdo da carga horaria) e a lida com clientes
insatisfeitos € muito maior. Por fim, o terceiro item pode ser relacionado a proporcao
do ambiente, ja mencionada anteriormente, do pés-venda ter mais dificuldade de
obter um tratamento mais proximo a lideranca do que o comercial. Com excecao
destes trés itens, todos os outros apresentaram similaridades de percepcoes.

Na variavel imparcialidade, as semelhancas se destacam tanto nas maiores
médias quanto nas menores. Ambos 0s ambientes concordam que as pessoas Sao
bem tratadas independentemente de sua cor ou etnia e também que a quantia

recebida como participacdo nos resultados poderia ser mais justas.
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As diferencgas nesta variavel, se apresentam em trés itens: “Todos aqui tém
a oportunidade de receber um reconhecimento especial”, “As pessoas sao
pagas adequadamente pelo servigo que fazem” e “As promoc¢des sdo dadas as
pessoas que realmente mais merecem”. Em todos os itens a area comercial se
mostra satisfeita enquanto a area de pés-venda deseja melhorias.

O primeiro e terceiro item mencionado, retoma a analise do ambiente de pés-
venda nao ter uma relacdo tdo préxima aos lideres, e retorna com a justificativa da
ocorréncia ser causada pela dificuldade de um tratamento mais individualizado,
impossibilitando desta forma que os lideres percebam as reais competéncias e
performances dos seus subordinados o que pode ocasionar, muitas vezes, decisdes
erradas. Ja no segundo item, pode-se intuir que sua ocorréncia seja proveniente da
politica de beneficios da area comercial ser composta por comissdes, possibilitando
aos funcionéarios desse ambiente receber valores bem maiores que os do ambiente
do pés-venda. Isso de certa forma, cria uma percepcdo de ndo receberem
adequadamente pelo servico que prestam, pois trabalham tanto quanto os da outra
area.

Finalizando a andlise desta variavel, imparcialidade, salienta-se que o0s
demais itens - salvo os trés mencionados anteriormente - apresentam semelhancas
nas opinides dos dois ambientes.

Na variavel orgulho, apenas em um item (“Eu me sinto bem com a forma
pela qual a empresa contribui para a comunidade”) foi identificada diferenca na
percepcao entre os dois ambientes. Nesta questdo o ambiente comercial mostra um
relevante nivel de satisfacdo enquanto o ambiente de pés-venda apresenta-se como
nem satisfeito nem insatisfeito.

Trazendo para a realidade da organizacdo, é possivel deduzir que a
satisfagcao por parte do comercial esteja atrelada ao sentimento de “vender sonhos”
e resultante disto a percepcdo de contribuir com a comunidade. Ja analisando por
parte do pés-venda, assim como 0s veiculos possuem alta tecnologia que possibilita
um cenario menos prejudicial ao meio ambiente, ainda assim ndo ha uma
erradicacdo desses danos, portanto podem auxiliar com uma percepgdo mais
neutra.

Com excecdo desta disparidade de percepcdo entre os ambientes, nos

demais itens as semelhancas predominam. Nota-se que as médias mais baixas
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apresentadas por ambos apontaram o mesmo item, que refere-se a vontade de ir
trabalhar, indicando que nem sempre a possuem. E também concordam que o
trabalho tem um sentido especial e ndo é s6é mais um emprego (média mais alta do
comercial), bem como quando veem o que fazem na organizagdo sentem orgulho
(média mais alta do pés-venda), além de concordarem nas demais questdes.

Por fim, na variavel camaradagem, o pds-venda aponta maior satisfacdo do
gue o comercial, mas apesar disto divergem em apenas uma questao (“Pode-se se
contar com a colaboragdao das pessoas”). Esse item permite-nos deduzir que
mesmo a area comercial sendo menor que area de pds-venda, ela conta com maior
competitividade entre os colegas, proveniente até mesmo do contexto laboral que
estdo inseridos. As atividades comerciais sdo relativamente mais independentes da
equipe e a concorréncia entre os integrantes pode dificultar a colaboracao.

Ja nos demais itens, predominam as semelhancas de percep¢fes. Dando
destaque para os itens de maior e menor média, nos quais os dois ambientes
indicam as mesmas questdes, confirmando que concordam que a organizacao é um
ambiente agradavel de trabalhar e que nem sempre comemoram eventos especiais.

De uma forma geral, pode-se perceber que os dois ambientes possuem muito
mais similaridades do que propriamente diferencas. Nota-se assim, que as
divergéncias sdo ocasionadas por situacdes pontuais e caracteristicas de cada
area. Cabe ressaltar ainda, que essas diferencas, de certo modo, podem ser
convertidas em informacdes que possibilitem a criagdo de um plano de acédo que
auxilie os gestores de cada area a aproximar 0 maximo possivel as variaveis mais
baixas de um ambiente das mais elevadas de outro, utilizando até mesmo as boas
praticas observadas, a fim de alcancar um equilibrio entre o pés-venda e o

comercial.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como principal objetivo verificar se o clima organizacional
influencia no desempenho do trabalho dos funcionarios de uma concessionaria
premium de Porto Alegre e, identificar de qual maneira isso ocorre. Para tanto,
foram levantados dados que permitiram tracar o perfil dos funcionarios; verificar a
percepcao destes acerca do clima da empresa e dos seus proprios desempenhos;
correlacionar o clima organizacional e o desempenho do trabalho; identificar
elementos do clima organizacional que podem intervir no desempenho dos
funcionérios e; verificar as diferencas e similaridades existentes nos dois ambientes
de pesquisa (pés-venda e comercial).

Os dados obtidos ao longo da pesquisa possibilitaram identificar que os
respondentes da amostra, em sua maioria, sdo do sexo masculino, com faixa etéaria
entre 31 e 40 anos, atuantes na organizacdo de 1 a 2 anos, com ensino médio ou
superior incompleto e do ambiente de pds-venda. Além disto, verificou-se que de
uma maneira geral os funcionarios da organizacdo percebem como bom o clima
presente na empresa, bem como consideram seus proprios resultados satisfatorios.

Com o estudo foi possivel concluir que hd uma correlagdo entre o clima
organizacional e o desempenho do trabalho. Através da interpretacdo dos dados
verificou-se que a cada melhoria apresentada no clima organizacional hd um
impacto que varia de 37,3% a 58,3% no desempenho do trabalho, ou seja, quanto
melhor é o clima percebido dentro da organizacdo melhores sdo os resultados
apresentados pelos funcionarios.

Ao buscar os elementos que influenciam essa relagéo, percebeu-se que néo
€ possivel determinar apenas uma varidvel do clima organizacional como
responsavel pelo impacto no desempenho do trabalho, ao contrario disto, verificou-
se que para uma boa manutencéo do clima atuante e obtencdo de bons resultados
todos os elementos devem estar entrelacados gerando um equilibrio entre eles.

Com a pesquisa constatou-se também, que os dois ambientes, pds-venda e
comercial, possuem mais similaridades em suas percep¢des do que diferencas,
confirmando desta forma que, de um modo global, a organizacdo apresenta um bom

clima para se trabalhar. As diferencas apresentadas entre as areas apontaram ser
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decorrentes de dificuldades caracteristicas da atividade laboral de cada uma.
Todavia, cabe ressaltar que no ambiente comercial pode-se elevar o nivel de
satisfacdo e consequentemente o desempenho, ao envolver mais os funcionarios
nas decisdes da lideranca que afetam suas atividades, bem como trabalhar com o
desenvolvimento do grupo para que possa haver uma maior integracdo entre os
funcionarios transformando atividades independentes em atividades em equipe. No
gue tange ao ambiente de pds-venda, essa melhoria pode ser advinda de um maior
envolvimento entre lideres e liderados, bem como a realizacdo de uma revisdo das
politicas de beneficios e incentivos, no intuito otimizar o crescimento profissional e
extinguir as mas impressodes de salarios injustos.

O estudo do clima organizacional e suas interferéncias no desempenho do
trabalho é de fato primordial para a saude da organizacdo, deste modo as empresas
devem sempre estar atentas as mudancas e ao comportamento dos funcionérios
visando atingir os objetivos tanto destes quanto da organizacdo. E por meio da
pesquisa atestou-se que funcionarios satisfeitos geram resultados satisfatorios.
Assim, como estudos futuros, sugere-se que a organizacdo estudada realize
pesquisas de clima com frequéncias semestrais, a fim de verificar problemas

pontuais e, desta forma, criar mecanismos para soluciona-los.
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APENDICE A — Questionario de Avaliac&o de clima organizacional (Great Place to
Work Institute - GPWT)

Prezados colegas, estou realizando na empresa na qual trabalhamos, uma
pesquisa sobre o clima organizacional e o impacto que este pode gerar no
desempenho. Esta pesquisa refere-se ao meu trabalho de conclusdo de curso na
Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Saliento que todos os dados obtidos

terdo tratamento sigiloso, desta forma, peco que respondam de forma sincera.

Informacdes importantes:

% Sua participacao € voluntéria.

< Nao é necessério se identificar.

% Todas as respostas terdo sigilo garantido.

« Responda de forma sincera.

% Suas respostas ndo causardo nenhum prejuizo ao seu trabalho.

% Estou a disposicdo para apresentar o trabalho de conclusdo se vocé tiver

interesse.

Conto com vocés!

Carolina Porto de Lima
Graduanda em Administragdo na UFRGS

Mail para contato: carolina.portodelima@gmail.com



DADOS PESSOAIS
1) Sexo

( ) Feminino

( ) Masculino

( ) Outro

2) ldade

()18 a23anos

() 24 a 30 anos

( )31 a40anos

( ) A partir de 40 anos

3) Nivel de escolaridade

( ) Pés-graduacao

( ) Superior Incompleto
( ) Superior Completo

( ) Ensino Médio

( ) Ensino Fundamental

4) Area de atuaco

( ) Pés vendas
( ) Comercial

5) Tempo de servico na organizacdo (Considerando a troca de CNPJ)

( ) Menos de 1 ano
()1a?2anos
()3a4anos
()5a6anos

() 7a8anos

( ) Mais de 8 anos
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Great Place to Work Institute (GPWT)

De acordo com a GPTW, elaborada por Levering (1984), preencha em uma
escala de 1 a 5, como vocé se sente em relacdo as afirmacdes, de acordo com a

legenda abaixo: (assinale um namero a direita de cada frase).

1= Discordo totalmente,

2= Discordo em parte

3= Nao concordo nem discordo
4= Concordo em parte

5= Concordo totalmente

Itens Respostas

01 Este é um lugar agraddvel para trabalhar.

02 Eu recebo os equipamentos e recursos necessdrios para
realizar meu trabalho.

03 Este é um lugar fisicamente seguro para trabalhar.

04 Todos aqui tém a oportunidade de receber um
reconhecimento especial.

05 As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais de si para
concluir um trabalho.

06 Pode-se se contar com a colaborac¢do das pessoas.

07 A lideranca deixa claro o que ela espera do nosso trabalho.

08 Posso fazer qualquer pergunta razoavel para os chefes e
obter respostas diretas.

09 Oferecem-me treinamento e oportunidade de
desenvolvimento para o meu crescimento profissional.




10 A liderangca demonstra reconhecimento/ agradecimento
pelo bom trabalho e pelo esforgo extra.
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11 As pessoas sdo pagas adequadamente pelo servico que
fazem.

12 Meu trabalho tem um sentido especial. Para mim, ndo é sé
"mais um emprego”.

13 Quando as pessoas mudam de funcdo ou de drea, fazem
com que se sintam rapidamente “em casa”.

14 E facil se aproximar da lideranga e é também facil falar com
ela.

15 A lideranga reconhece erros nao intencionais como parte do
negdcio.

16 A lideranca esta interessada nas idéias e sugestdes que
damos e tomam medidas com base nelas.

17 Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto orgulho.

18 Eu acredito que a quantia que recebo como participa¢do nos
resultados da organizacdo sdo justos.

19 A lideranca me mantém informado sobre assuntos
importantes e sobre as mudangas na empresa.

20 A lideranga tem uma visdo clara para onde estamos indo e
como fazer.

21 A lideranga confia no bom trabalho das pessoas sem precisar
vigia-las.

22 A lideranca envolve as pessoas em decisGes que afetam suas
atividades e seu trabalho.

23 A lideranga evita favorecer uns em detrimentos de outros.




24 Eu me sinto bem com a forma pela qual a empresa contribui
para a comunidade.

82

25 A lideranca sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas
adequadamente.

26 Em geral a lideranca dd muita autonomia as pessoas.

27 Este é um lugar psicoldgica e emocionalmente saudavel para
trabalhar.

28 As promogdes sdo dadas as pessoas que realmente mais
merecem.

29 As pessoas tém vontade de vir para o trabalho.

30 Posso ser eu mesmo por aqui.

31 A lideranca cumpre o que promete.

32 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de
sua idade.

33 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de
sua cor ou etnia.

34 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de
sua orientagdo sexual.

35 Aqui as pessoas se importam umas com as outras.

36 A lideranca age de acordo com o que fala.

37 Tenho orgulho de contar a outras pessoas que trabalho aqui.

38 Existe um sentimento de "familia" ou de "equipe" por aqui.

39 Acredito que a lideranga s6 promoveria uma reducdo de
guadro como ultimo recurso.




40 As pessoas sdo encorajadas a equilibrar a sua vida
profissional e pessoal.
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41 Se eu for tratado injustamente, acredito que serei ouvido e
acabarei obtendo justica.

42 Temos beneficios especiais e personalizados aqui.

43 Nos sempre comemoramos eventos especiais.

44 As pessoas evitam fazer "politicagem" como forma de obter
resultados.

45 A lideranca é competente para tocar o negdcio.

46 Sinto que estamos todos "no mesmo barco"

47 A lideranca é honesta e ética na conducdo dos negdcios.

48 A lideranga mostra interesse sincero por mim como pessoa e
nao somente como empregado.

49 Eu sou considerado importante independentemente de
minha posi¢do na organizagao.

50 Sinto que eu sou valorizado aqui e que posso fazer a
diferenca.

51 Quando se entra na empresa, fazem vocé se sentir bem-
vindo.

52 Nossas instalagdes contribuem para um bom ambiente de
trabalho.

53 Este é um lugar divertido para trabalhar.

54 Pretendo trabalhar aqui por muito tempo.

55 A lideranca contrata pessoas que se enquadram bem aqui.
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56 Levando-se tudo em conta, eu diria que este é um excelente
lugar para trabalhar.

Em uma escala de 0 a 5, quanto vocé indicaria nossa organizacao para um amigo
trabalhar? (Marque na escala abaixo)

Em sua opinido o que torna sua empresa um excelente lugar para trabalhar?
(descreva com suas palavras)

Em sua opinido como € um bom clima organizacional? (descreva com suas
palavras)
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Escala de Autoavaliacdo de Desempenho no Trabalho — EGDT

Os itens apresentados a seguir objetivam avaliar o que vocé pensa sobre o
seu trabalho e com que frequéncia realiza algumas acdes no seu cotidiano
organizacional. Para responder as questdes, assinale um numero a direita de cada

frase observando a escala de respostas apresentada a seguir.

1= Nunca

2= Raramente
3= As vezes

4= Muitas vezes
5= Sempre

Itens Respostas

1. Executo minhas tarefas dentro dos prazos previstos.

2. Executo adequadamente tarefas dificeis.

3. Executo meu trabalho levando em conta a estrutura e as politicas da
organizagao. 1 2 3 4 5

4. A realizacdo do meu trabalho contribui para o alcance da missdo e
objetivos da organizacdo.

5. Realizo o meu trabalho com economia de recursos (material, financeiro e
humano).

6. Procuro atualizar meus conhecimentos técnicos para realizar meu
trabalho. 1 2 3 4 5

7. Executo meu trabalho de acordo com o que é esperado pela organizagao.

8. Contribuo com alternativas para a solugao de problemas e a melhoria de
processos da Organizagao.

9. Planejo a execug¢do do meu trabalho definindo ac¢des, prazos e prioridades.

10. Planejo a¢Ges de acordo com minhas tarefas e rotinas organizacionais.




11. Estabeleco contato com outras pessoas ou equipes para atingir os
objetivos organizacionais.
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12. Tomo iniciativas para melhorar meus resultados no trabalho.

13. Adapto minha rotina as altera¢des das metas da Organizacao.

14. Soluciono duvidas de meus colegas quando sou solicitado.

15. Executo adequadamente tarefas rotineiras.

16. Utilizo meu conhecimento tedrico/pratico para realizar meu trabalho.

17. Busco novas solucbes para problemas que possam surgir em meu
trabalho.

18. Executo minhas atribuicdes prevendo os seus resultados.

19. Aproveito oportunidades que possam melhorar meus resultados de
trabalho.

20. Esforco-me para realizar as tarefas que me sdo destinadas.

Obrigada por sua colaboragéao!



