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PESQUISA DE CLIMA E COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL:

Estudo de caso de uma empresa agroindustrial

Resumo: Este artigo visa discutir a abordagem do comprometimento organizacional no ambito da
iniciativa privada, haja vista o grande desafio das empresas em conseguir atrair seus colaboradores para
as necessidades cotidianas do mercado, transformando-os em parceiros motivados e cada vez mais
comprometidos, porém atento para identificar quais os motivos que os impede de serem motivados ou
comprometidos, de maneira que ndo se sintam parte da empresa como se ela fosse parte de sua vida.

A andlise se faz por meio de uma pesquisa de clima, onde se mediu desde o grau de
escolaridade dos colaboradores até os pontos fortes e fracos da empresa na visdo dos empregados.

Palavras chave: Comprometimento Organizacional

Abstract: This article intends to discuss the organizational commitment in the private sector, due to

the great challenge of the companies to attract their employees to the daily needs of the market, turning
them into motivated and more committed partners , but aware to identify which are the reasons that
prevent them from being motivated or committed, so do not feel part of the company as if it were part
of their lives.

1 INTRODUCAO

O comprometimento organizacional tem tido uma relevancia fundamental dentro das
organizagfes, desta forma, a abordagem deste tema nao so6 tras a visdo dos gestores com relacdo ao
assunto, bem como as formas de tornar aplicavel dentro das empresas métodos que os fagam perceber
0 quanto é importante todos os aspectos que concerne ao comprometimento.

E inimaginavel no momento em que vivemos, enxergarmos como clientes assiduos de um
determinado lugar ou simplesmente como cliente sazonal, a falta de entusiasmo dos profissionais no que
diz respeito, por exemplo, ao atendimento de maneira geral. E imprescindivel e ao mesmo tempo
oportuno tratarmos de um tema como este, onde solugGes podem ser apresentadas e colocadas em
pratica no dia a dia das empresas de um modo geral.

A escolha do tema comprometimento organizacional surge de uma necessidade de compreender
guais os aspectos contribuem para que pessoas sejam comprometidas mesmo quando ndo ha uma
estrutura familiar ou social favoravel para tanto.

Pessoas por muitas vezes ndo escolhem o trabalho que os agradam e sim os que os trazem
naquele momento uma estabilidade, levando-os ao ndo contentamento. Por outro lado, h4 quem n&o

consiga a mesma estabilidade, porém desempenham o seu papel de maneira singular e com eficacia.



1.1 Objetivo geral

Discutir comprometimento organizacional através do caso da pesquisa de clima uma empresa

agroindustrial.

1.2 Objetivos especificos

e Discutir acerca dos elementos que mobilizam o comprometimento organizacional.

e Discutir o papel dos elementos internos envolvidos no comprometimento.

1.3 Metodologia

Este trabalho utilizou dos dados de uma pesquisa de campo do tipo levantamento direto do clima
organizacional. A pesquisa de clima organizacional (PCO) é uma ferramenta para coleta de dados de
maneira objetiva e criteriosa acerca da atmosfera de trabalho da organizacdo. Ela busca capturar a
percepcéo do grupo entrevistado quanto a elementos objetivos e subjetivos da realidade organizacional.
Seus resultados sdo Uteis de diferentes formas pois susidiam o planejamento estratégico, acdes de
melhoria da gestdo de pessoas e dos processos gerenciais subjacentes, acdes de correcdo das politicas
de pessoas e das condicdes fisicas, ferramentais e humanas do ambiente de trabalho.

A pesquisa de clima pode ser realizada de diferentes formas aqui optou-se pela abordagem
direta por questionarios com perguntas fechadas e abertas junto a uma amostra de 49 pessoas de todos
0s setores da organizacdo. A amostra procurou representar de modo significativo a populagéo alvo
donde se preservou as seguintes caracteristicas : setores, tempo de empresa, género, escolaridade. As
variaveis qualitativas foram: funcédo exercida, qualificadores profissionais, qualificadores organizacionais,
relacionamento interpessoal, comunicacao interpessoal, tomada de decisdo, ambiente fisico, recursos a
disposi¢céo para o trabalho. Os resultados foram analisados com base em planilha eletrdnica, estatistica
descritiva e andlise de correlacdes priméarias. Nenhum dos sujeitos da pesquisa foi identificado e os
questionarios estdo sob a guarda e cuidados da empresa de Consultoria Braziliant Ltda de modo a se
garantir o total sigilo dos informantes.

Quanto a natureza trata-se de uma pesquisa exploratoria e descritiva tipo sondagem direta, com
0 uso de questionario com perguntas abertas e fechadas para coleta de dados (Apéndice 1). A
ferramenta tinhas como variaveis de pesquisa: fungdo exercida, qualificadores profissionais,
qualificadores organizacionais, relacionamento interpessoal, comunicacdo interpessoal, tomada de
decisao, ambiente fisico, recursos a disposicao para o trabalho.

Os resultados foram analisados com base em planilha eletrénica, estatistica descritiva e anélise
de correlagbes primarias. A populagdo considerada era de cerca de 200 funcionarios e a amostra foi de
49 funcionarios de todos os setores da empresa, 0 que representa cerca de 25% do universo

considerado. Ao todo a amostra representa quarenta diferentes funcfes da empresa.



2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Por toda uma vida o ser humano desenvolve com outros e em varias instituicdes, diversos tipos
de vinculos, estes vinculos podem ser de carater profissional ou pessoal, de cunho emocional ou
racional. No que diz respeito ao vinculo profissional, é desafio hoje dos gestores, criar estratégias para
estreitar esses vinculos entre pessoas e trabalho — trabalho e pessoa. Na psicologia, filosofia e na
propria administracdo, esses vinculos sédo estudados, com o intuito de se chegar as respostas de como
essas relacdes podem ajudar no comprometimento.

Por vezes se discutiu se a motivacdo seria uma forma de atrair e gerar o comprometimento,
porém sabe-se que cada pessoa tem motivos distintos que os faz ou ndo motivados, com isso, fica dificil
descobrir que estratégia devera ser utilizada para o comprometimento. Contudo, talvez a eficacia do
comprometimento deva-se ao fato de que concerne a relacdo entre organizacdo e a pessoa, dando
importdncia a suas expectativas ligadas ao trabalho, ao mesmo tempo fazendo com que projetos
pessoais sejam alcancados.

O comprometimento acontece quando o conjunto da situagdo do trabalho constitui um aspecto
central de interesse na vida do individuo (SALEH, 1981). Seguindo o mesmo raciocinio (LODAHL e
KEJNER, 1965: 24) concluem que “o grau ao qual uma pessoa identifica psicologicamente ao seu
trabalho, ou a importancia que tem o trabalho na imagem total que ela tem dela mesma”, ou seja, 0
trabalho deve ser tdo relevante como sua prépria vida. Na mesma corrente de pensamento (KANUNGO,
1982), define comprometimento como a importancia do trabalho, em geral, na vida de um individuo
relativo a outros aspectos importantes de sua vida. De forma diferente quando aquele trabalho ndo
significa grande coisa, 0 mesmo passa de alguma forma a ndo contribuir para sua vida pessoal.

Nos dias de hoje, intensas mudancas pressionam diretamente as organiza¢gbes a uma conjuntura
gque tanto nas empresas quanto nos seus colaboradores, lavando-os a consciéncia dessas mudancas
que fazem modificar os niveis de exigéncias individuais e organizacionais, por isso, com essas
mudancas se faz necessério a busca de diferenciais para o mercado.

Bandeira (1999) falando sobre o tema, enxerga que funcionarios comprometidos ajudardo as
empresas a competir em periodos prosperos e reagir em condi¢cdes adversas, a conseguir niveis de
qualidade e de produtividade cada vez maior, dando o melhor de si, sem precisar ser fiscalizados.

Alguns indicadores podem esclarecer o porqué do ndo comprometimento organizacional.
Segundo SA (2006) um dos indicadores é o estilo de gestdo, que muitas vezes gera insatisfacdo e
conflito. Modelos de gestao ultrapassados, totalitarios, onde se ganha no grito, certamente nos entender
0s motivos de que muitos colaboradores nem de longe é comprometido.

A gestéo de recursos humanos deve acompanhar este processo de gerenciamento, amenizando
os efeitos negativos, ajudando na gestdo e dando aos gestores feedbacks para a melhoria desta
organizacdo. Outros fatores que influenciam nesta falta de comprometimento, estdo ligados a
necessidade que o colaborador tem em receber feedbacks verdadeiros, que os fazem entender suas
necessidades na empresa e as expectativas dos gestores quanto aos seus esfor¢cos, o que ira identificar

se ele é uma pessoa importante na empresa e se seu trabalho é agregador.



Na empresa familiar de pequeno ou médio porte, a clareza nos papéis que o colaborador
precisa, também é fundamental para um bom comprometimento. Aqueles que ndo obtém esta clareza,

nao entenderdo o seu papel.

2.1 Clima organizacional

A competi¢do global por mercados forga as empresas contemporaneas a monitorar o ambiente
em todos os angulos possiveis. Em menos de duas décadas as empresas brasileiras viram a queda das
fronteiras de competicdo, sistemas de gestdo altamente eficientes em sua capacidade de controlar
custos e gerar conhecimento aportar por aqui, trazendo consigo sistema de remuneragdo agressivo e
gestdo com base no uso intensivo de conhecimento. Do dia para noite mudaram as regras do jogo sem
que os competidores brasileiros pudessem processar de modo adequado o novo jogo e sua dindmica. O
resultado desta reestruturacdo ambiental foi muitas empresas mortas pelo caminho, a venda de
empresas brasileiras para grupos internacionais, associacao de outras com empresas multinacioniais, e
outros e honrosos casos um aumento expressivo de sua competitividade pela caminho da reinvencao do
negoécio e da empresa.

Nesse contexto 0 monitoramento de seu desempenho em varios aspectos, dantes impensaveis,
€ uma questdo crucial para sua salde. O balanco social, mensura¢do do clima organizacional, a
avaliacdo do clima de estimulo a criatividade, o balan¢o ambiental ou da sustentabilidade do negécio, a
pesquisa de qualidade de vida no trabalho, e a avaliacdo da gestdo do conhecimento s&o alguns
exemplos do que as empresas estdo tendo que inventar para monitorar de perto sua condi¢do de
competir hoje e no futuro.

Tal monitoramente nada tem de facil pois trata de coisas essencialmente intangiveis para as
guais ndo se ha como ter total confianca. A pesquisa de clima organizacional € um levantamento sobre o
gue se passa na cabeca dos funcionarios de uma organizagdo. Sendo necessaria ferramenta para quem
busca entender de sua equipe o ela quer, 0 que espera, como recebe 0 que a empresa lhe oferece e por
gue continua na empresa.

As respostas as estas e outras questdes sdo essenciais para o desenho da estratégia de gestéo
de pessoas e traz em seu cerne a idéia de que as pessoas se comportam de acordo com suas
percep¢des do ambiente, logo a percepgédo é um grande elemento de influéncia comportamental com o
qual a organizacdo precisa saber lidar. Desafio de tal monta exige do gestor conhecimento
compartilhado de diferentes areas das ciéncias sociais e humanas. Foge aos objetivos deste relatério
teorizar sobre clima organizacional e percepcdo humana a quem interessar recomenda-se leituras ao

final do relatério.



2.2 Resultados quanto ao perfil dos respondentes

t. cit. Freq.
Género Q : a

Masculino 37 75,5%0
Feminino 12 24 .,5%
TOTAL OBS. 49 100%0

Tabela 1 - Analise dos funcionarios quanto ao género
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

A pesquisa conseguiu levantar a percepcao de 49 profissionais dos 80 questionarios distribuidos
0 que representa mais de 50% da amostra selecionada. Deste mais de 75% sao do género masculino e
apenas 24,5% sdo do género feminino. E razoavel se supor que esta distribuicio se deva a realidade do
setor que tradicionalmente contrata homens e preserva a cultura tradicional de contratacdo e separagéo
social de papéis de homens e de mulheres no trabalho. Por se tratar de uma empresa agroindustrial
nordestina possui setores inteiros onde a presenca masculina é total como no caso da colheita da cana e

na &rea de manuten¢c&do mecénica.

Qt. cit. Freq.

Idade
N&ao resposta 2 4,1%
Menor de 20 anos 0 0,0%
20 a 25 anos 5 [10,2%
26 a 30 anos 7 |14,3%
31 a 35 anos 6 |12,2%
36 a40 anos 8 [16,3%

41 a 45 anos 10 | 20,4%

46 a 50 anos 5 110,2%
51 a55 anos 4 8,2%
55 a 60 anos 1 2,0%
Acima de 60 anos. 1 2,0%
TOTAL OBS. 49 100%

Tabela 2 - Analise dos funciondrios quanto a idade
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

Quanto a idade cronolégica tem-se que 20,4% tém de 41 a 45 anos, 16,3% de 36 a 40 anos,
14% de 26 a 30%. Se reagruparmos os respondentes acima de 40 anos temos uma participacdo acima

de 40%.



Estou naempresa a Qt. cit. Freq.
Menorde 1 ano 1 2,0%
1 a3 anos 18 (36,7%
4 a 6 anos 5 10,2%
7 a9 anos 3 6,1%0
10 al2 anos 4 8,2%
13 al5 anos 7 14,3%
16 a 18 anos 2 4,1%
19 a21 anos 3 6,1%0
22 a 24 anos 4 8,2%
Acima de 25. 2 4,1%
TOTAL OBS. 49 100%

Tabela 3 — Andlise dos funcionarios quanto ao tempo de empresa
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

A tabela 3 aponta que mais de 36% dos respondentes estdo na empresa entre 1 e 3 anos. De 4
a 6 anos sdo mais de 10%, de 7 a 9 anos temos 6% e acima de 10 anos 45% do grupo. A comparagéo

da idade cronoldgica com o tempo de servico revela a alta taxa de retencdo de pessoas ha empresa.

Escolaridade Qt-cit. | Freg.

Ensino fundamenta 24 49,0%

Ensino médio 2 | 4,1%
Ensino superior 12 |124,5%
Pd6s-graduado 7 114,3%
Qutro. 4 | 8,2%
TOTAL OBS. 49 | 100%

Tabela 4 — Andlise dos funcionéarios quanto a escolaridade
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

Pela Tabela 4 temos que quase metade das pessoas entrevistadas tinha apenas o ensino
fundamental, 4% o ensino médio, 24,5% possui curso superior, e 14% possuem pos-graduacdo. A
realidade se deve a natureza operacional de muitas tarefas do negécio provavelmente associada a
percepcao de que tais tarefas podem ser realizadas com o trabalhado semi-qualificado e genérico. A
pesquisa ndo capturou quantos possuem cursos técnicos.

Esta primeira parte da pesquisa revela que o grupo tem, predominantemente, idade acima de
quarenta anos, que est4d na empresa ha mais de 10 anos, possui em sua maioria apenas o nivel
fundamental de escolaridade. Os resultados ndo apontam correlacdo significativa entre idade e
escolaridade — a escolaridade se distribui proporcionalmente segundo a escala de idade; idade e género
— homens e mulheres possuem em média a mesma idade; ndo existe variagdo no tempo de
permanéncia na empresa segundo o género, ou seja, a baixa rotatividade € a mesma para homens e
mulheres; ndo existe correlacdo significativa entre tempo de empresa e escolaridade o que leva a pensar

nas seguintes suposicées: o tipo de servico ndo impde a alta qualificacdo salvo em alguns setores?



A empresa ndo tem uma cultura de incentivo a alta qualificacao ficando este aspecto a cargo

exclusivamente do funcionario?

2.3 Resultados das variaveis do clima organizacional

Percep¢édo fungao 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 TOTAL
Escolaridade
ENF 10 7 13 3 9 8 0 5 3 4 0 1 63
ENM 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 0 0 6
ENS 9 5 10 0 6 8 0 2 1 9 0 1 51
POG 4 2 4 1 3 3 2 1 0 2 0 0 22
ouT 3 2 2 0 2 1 0 2 0 2 0 0 14
TOTAL 27 16 30 4 21 21 2 10 5 18 0 2 156

Tabela 5a: Avaliacdo cruzada Escolaridade e Percepc¢éo da Funcéo Exercida
Fonte: Pesquisa de clima, ALPHA maio de 2011

Legenda:

1. Desafiadora 7. Sem novos desafios

2. Valorizada 8. Desvalorizada

3. CGratificante/Interessante 9. Pouco gratificante/Desinteressante

4. Facil de exercer 10. Dificil

5. Relevante para a empresa 11. Pouco relevante para a empresa

6. Importante para o cliente 12. O cliente desconhece ou nem percebe

Expressoes Positivas Expressoes Negativas
Gratificante/Interessante — 19,2% Dificil — 11,5%
Desafiadora — 17,3% Desvalorizada — 6,4%
Relevante para a empresa — 13,5% Pouco gratificante/Desinteressante — 3,2%
Importante para o cliente — 13,5% Sem novos desafios — 1,3%
Valorizada — 10,3% O cliente desconhece ou nem percebe —
Facil de exercer — 2,5% 1,3%
Pouco relevante para a empresa — 0%

Tabela 5b - Ranking das expressfes

Fonte: Tabela 5a

Das 156 respostas 119 (76%) indicaram “expressdes positivas” para descrever sua atividade ou
fungdo, e 37% ou 24% usaram “expressdes negativas”. Entre as expressdes positivas as que melhor
descrevem a percepgao que os funcionarios tém de suas atribuicbes sao: “Gratificante/Interessante”,
“Desafiadora” e “Relevante para a empresa’, e entre as expressdes negativas sao descritivas da

percepgao “Dificil”, “Desvalorizada” e “Pouco gratificante/Desinteressante”.

3 4 5 6
Variaveis 1 2 Gratificante Féacil de Relevante | Importante Tot
Desafiadora | Valorizada para a para o
Interessante | exercer ;
empresa cliente
ENF 10 7 13 3 9 8 50
ENM 1 0 1 0 1 1 4
ENS 9 5 10 0 6 8 38
POG 4 2 4 1 3 3 17
ouT 3 2 2 0 2 1 10
Total 27 16 30 4 21 21 119

Tabela 5C — Cruzamento da Escolaridade com Percepc¢éo positiva da funcéo



Fonte: Tabela 5a

N&o existe correlacdo importante entre as variaveis, ou seja, de modo geral independente do
nivel de escolaridade percebe-se a funcdo na seguinte ordem 1°. Gratificante, 2°. Desafiadora e 3°.

Relevante para a empresa.

Variaveis 7 8 9 10 11 12 Tot
Sem Desvalorizada Pouco Dificil Pouco O cliente
novos gratificante relevante | desconhece
desafios Desinteressante
ENF 0 5 3 4 0 1 13
ENM 0 0 1 1 0 0 2
ENS 0 2 1 9 0 1 13
POG 2 1 0 2 0 0 5
ouT 0 2 0 2 0 0 4
Total 2 10 5 18 0 2 37

Tabela 5d — Cruzamento da Escolaridade com Percepg¢éo negativa da funcéo

Fonte: Tabela 5a

Quanto as expressfes negativas houve certa variagdo das respostas: para 0s que possuem

apenas o ensino fundamental a fung8o & desvalorizada, dificil e pouco gratificante enquanto que para

quem possui ensino superior é basicamente dificil e para uns poucos desvalorizada, para quem possuli

poés-graduacédo sua funcdo é percebida tanto como dificil quanto sem novos desafios e para alguns

desvalorizada. Ninguém assinalou pouco relevante.

A comunicacdo na minhaempresa é Qt.cit. | Freq.
N&o resposta 2 4,1%
Muito Eficiente 3 6,1%
Eficiente 16 (32,7%
Pouco eficiente 22 144.9%
Deficiente. 6 |12,2%
TOTAL OBS. 49 | 100%

Tabela 6 — Percepc¢éo dos funcionarios quanto a comunicacao interna
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

A Tabela 6 aponta que para 44% dos sujeitos da pesquisa a comunica¢do na empresa é “Pouco
eficiente”, e para 32,7% ¢ “Eficiente”, sendo “Deficiente” para 12% e “Muito eficiente” para 6%, duas

pessoas ndo souberam avaliar.




| comunicacdo naminhaempresaé |Naores| ME EF PE DF |TOTAL
Escolaridade posta
ENF 1 2 10 10 1 24
ENM 1 1 0 0 0 2
ENS 0 0 2 7 3 12
POG 0 0 2 4 1 7
out 0 0 2 1 1 4
TOTAL 2 3 16 22 6 49

Tabela 7: Avaliagcdo cruzada Escolaridade e Percepgdo da Comunicacdo
Fonte: Pesquisa de clima, ALPHA maio de 2011

Legenda: ME = Muito Eficiente; EF = Eficiente; PE =Pouco Eficiente; DF = Deficiente

A comunicacéo sofre variagdo quanto ao nivel de escolaridade, pois dos que tém apenas o

Ensino Fundamental 42% avaliam como “Eficiente” e 42% como “Pouco Eficiente”, destes, apenas um

afirmou ser “Deficiente”. Ja para o grupo que tem Ensino Superior a comunica¢édo é “Pouco Eficiente”
para 58% e “Deficiente” para 25%, sendo “Eficiente” para apenas 4%. Entre os que possuem Poés-

Graduacéo 50% dizem ser “Eficiente” e 50% “Pouco Eficiente” e “Deficiente”. Nitidamente quanto mais

escolaridade maior a percep¢éo de que a comunicagéo tem deficiéncias.

Orelacionamento entre os profissionais Qtcit. | Freg.
Excelente 4 | 82%
Bom 34 169,4%
Regular 11 |122,4%
Ruim. 0| 0,0%
TOTAL OBS. 49 | 100%

Tabela 8 — Percepc¢édo dos funcionérios quanto a relacionamento interno
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

Pela Tabela 8 o relacionamento entre os funcionarios € “Bom” para quase

22% e “Excelente” para apenas 8%.

7

0%, “Regular” para

Orelacionamento entre os profissionais EX BM RG RM | TOTAL
Escolaridade

ENF 1 19 4 0 24
ENM 1 0 1 0 2
ENS 2 9 1 0 12
POG 0 3 4 0 7
ouT 0 3 1 0 4
TOTAL 4 34 11 0 49

Tabela 9 — Cruzamento da Escolaridade com Percepc¢éo do Relacionamento na equipe
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011
Legenda: EX — Excelente; BM = Bom; RG = Regular; RM = Ruim




A Tabela 9 aponta pouca variacdo entre a percepcdo de quem tem apenas Ensino Fundamental
e Ensino Superior ambos os grupos avaliam como “Bom” o relacionamento entre profissionais. Ja entre o

grupo que possui Pos-Graduacédo 57% percebe como “Regular” e os percebem demais como “Bom”.

Orelacionamento diregdo-funcionario é Qt.cit. | Freq.
Excelente 7 |114,3%
Bom 30 |61,2%
Regular 12 (24,5%
Ruim. 0 0,0%
TOTAL OBS. 49 100%

Tabela 10 - Percepcao dos funcionarios quanto ao relacionamento entre dire¢céo-funcionario
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

O relacionamento diretores com seus funcionéarios é visto como “Bom” por mais de 60% e como

“Excelente” por 14%. 24% afirmam ser “Regular’ e ninguém marcou “Ruim”.

Orelacionamento direcao-funcionario é EX BM RG RM | TOTAL
Escolaridade

ENF 2 15 7 0 24
ENM 1 0 1 0 2
ENS 4 7 1 0 12
POG 0 5 2 0 7
ouT 0 3 1 0 4
TOTAL 7 30 12 0 49

Tabela 9: Avaliacdo cruzada Escolaridade e Percepcéo do relacionamento Direcéo-Equipe
Fonte: Pesquisa de clima, ALPHA maio de 2011

Legenda da escala: ME = Muito Eficiente; EF = Eficiente; PE =Pouco Eficiente; DF = Deficiente

Pela Tabela 9, os trés principais sub-grupos variam muito sensivelmente sua percep¢ao neste
item. Para os que possuem apenas Ensino Fundamental 62,5% avaliam como “Bom”, quase 30%
avaliam como “Regular” e apenas 8% como “Excelente”. Entre os que tém Ensino Superior 58% avaliam
como “Bom”, 33% avaliam como “Excelente” e apenas uma pessoa avaliou como “Regular”. Entre os que
tém Pds-Graduagéo 72% avaliam como “Bom”, enquanto 28% avaliam como “Regular” e ninguém neste
grupo avaliou como “Excelente”. Neste aspecto também se confirma a uniformidade da percepgéo dos

entrevistados.
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Orelacionamento profissional-cliente é Qt.cit. | Freq.
Excelente 10 |20,4%
Bom 28 [57,1%
Regular 9 |18,4%
Ruim. 2 4,1%
TOTAL OBS. 49 1009%

Tabela 10 — Percepgéo dos funcionarios quanto ao relacionamento entre profissional-cliente
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

A relacdo profissional-cliente foi avaliada de modo muito positivo somadas as opgdes “Bom” e
“Excelente” tem-se um percentual de quase 77%. Cerca de 23%, no entanto, avaliam como “Regular’ ou
“Ruim”. Apesar do pequeno percentual representa onze pessoas ha empresa que percebem existir
problemas na relacdo funcionario-cliente. Uma area delicada que deve receber atencdo especial. E
razoavel se supor que este grupo conhega a empresa e provavelmente avaliou com base no
conhecimento do cliente, pois séo pessoas que estdo na empresa em media hd dez anos, possuem em

sua maioria ensino superior, e trabalham em trés diferentes setores da empresa.

O relacionamento direcao-cliente é Qt. cit. Freq.
Nao resposta 1 2,0%
Excelente 12 |24.,5%
Bom 30 (61,2%
Regular 6 |12,2%
Ruim. 0] 0,0%
TOTAL OBS. 49 100%

Tabela 11 — Percepg¢éo dos funcionérios quanto ao relacionamento entre direcao-cliente
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

Quanto ao relacionamento dire¢do-cliente é avaliado como “Excelente” e “Bom” por mais de 85%
e 12%, ou seja, seis pessoas avaliam como “Regular”. Se considerarmos os resultados das Tabelas 10 e
11 dirfamos que é preciso olhar de modo preventivo o relacionamento da empresa com seus clientes
algum ponto tem deixado a desejar. Recomenda-se aqui uma avaliagdo do préprio cliente.

A comida servida no restaurante é Qt. cit. Freq.
Excelente 1 0%
Boa 16 |32,7%
Regular 21 |42.9%
Ruim. 11 |22.4%
TOTAL OBS. 49 100%

Tabela 12 — Andlise dos funcionéarios quanto a comida servida no restaurante
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011
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A Tabela 12 revela significativa insatisfacdo com a alimentacéo servida na empresa, pois mais

de 63% avalia como “Regular” ou “Ruim”, 32% avaliam como “Boa” e apenas uma pessoa avalia como

“Excelente”.
A comida servida no restaurante é EX BA RG RM TOTAL
Escolaridade
ENF 0 8 9 7 24
ENM 0 1 0 1 2
ENS 1 2 8 1 12
POG 0 3 2 2 7
ouT 0 2 2 0 4
TOTAL 1 16 21 11 49
Tabela 13 - Andlise cruzada da percepcao da comida e escolaridade
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011
A comida servida norestaurante é EX BA RG RM TOTAL
Estou naempresaa
-1 0 1 0 0 1
la3 1 6 7 4 18
4a6 0 0 4 1 5
7a9 0 1 0 2 3
10a12 0 0 3 1 4
13 al5 0 4 2 1 7
16 al18 0 1 1 0 2
19a21 0 1 2 0 3
22 a24 0 1 1 2 4
+25 0 1 1 0 2
TOTAL 1 16 21 11 49

Tabela 14 - Andlise cruzada da percepg¢édo da comida e tempo de empresa
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

A avaliagdo da comida segundo a escolaridade revela que 37,5% dos que possuem apenas
Ensino Fundamental avaliam como “Regular’, 33% avaliam como “Boa” e 29% como “Ruim”. Entre os
que tém Ensino Superior 67% avaliam como “Regular”, 17% avaliam como “Boa”. As op¢des “Excelente”
e “Ruim” foram apontadas por uma pessoa apenas. A percep¢do se manteve no grupo com poés-
graduacéo trés afirmaram ser “Boa”, dois afirmaram ser “Regular’ e dois “Ruim”. O resultado demonstra
gue a percepcao geral é de que a comida seja de “Regular” para “Boa” sem variar segundo o nivel de

escolaridade.

O Cruzamento da percepgdo da comida com o tempo de servico revela que entre 0os que tém
menos de dez anos de empresa 41% avaliam como “Regular’, 29% avaliam como “Bom”, 25% avaliam
como “Ruim”, apenas uma pessoa avaliou como “Excelente”. Entre os que tém mais de dez anos de
empresa 45% avaliam como “Regular’, 36% como “Bom” e 18% como “Ruim”. Em ambas as situagdes
prevalece uma insatisfacdo com a alimentacéo e ela ligeiramente maior entre os que tém menos de dez

anos de empresa. Apenas uma pessoa se diz plenamente satisfeita com a alimentacdo — trata-se de
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uma pessoa que tem dois anos de empresa e avaliou positivamente quase todas as variaveis que
avaliou, pois na maioria das questfes se omitiu de opinar sobre os pontos negativos, tendo avaliado

como fraco apenas o salario que recebe e a comunicagcdo na empresa.

Otransporte usado pelos funcionarios é Qtcit. | Freq.
N&ao resposta 1 2,0%
Excelente 3 6,1%
Boa 21 |142,9%
Reqgular 16 |32,7%
Ruim. 8 116,3%
TOTAL OBS. 49 100%

Tabela 15 — Andlise dos funcionérios quanto ao transporte utilizado
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011
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Tabela 16 — Andlise cruzada quanto ao transporte e tempo de empresa
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

Quase 49% avalia como “Bom” ou “Excelente”, 33% como “Regular” e 16% como “Ruim. O
resultado ndo se altera significativamente se levarmos em consideragcdo o tempo de servigo. Significa
dizer que o transporte gera menos insatisfacdo que a alimentacdo e os poucos insatisfeito ttm menos de

dez anos de empresa.

Os recursos disponiveis para o trabalho Qt cit. | Freq.
N&ao resposta 1 2,0%
Excelente 4 | 82%
Bom 24 |149,0%
Regular 17 |134,7%
Ruim. 3 6,1%
TOTAL OBS. 49 100%

Tabela 17 — Andlise dos funcionarios quanto aos recursos disponiveis para o trabalho
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011
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Escolaridade ENF ENM ENS POG OuT |[TOTAL
Os recursos disponiveis parao trabalh
Nao resposta 0 1 0 0 0 1
EX 1 1 2 0 0 4
BM 13 0 6 3 2 24
RG 9 0 2 4 2 17
RM 1 0 2 0 0 3
TOTAL 24 2 12 7 4 49

Tabela 18 — Andlise dos recursos disponiveis para o trabalho e escolaridade
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

A maioria ou quase 50% avalia como “Bom” os recursos disponiveis para o trabalho, 35%
afirmam serem “Regular”, 8% avaliam como “Excelente” e 6% como “Ruim”. A avaliagdo ndo oscila
guanto ao nivel de escolaridade havendo uma ligeira insatisfacdo entre os que tém apenas Ensino

Fundamental ou Ensino Superior quando comparado com os que tém Pés-Graduacao.

O ambiente fisico de trabalho é Qt.cit. | Freq.
Excelente 6 [12,2%
Bom 24 149,0%
Regular 18 |36,7%
Ruim. 1 2,0%
TOTAL OBS. 49 100%

Tabela 19 — Andlise dos funcionarios quato ao ambiente fisico de trabalho
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

A Tabela 19 aponta que 61% avaliam como “Excelente” ou “Bom” o ambiente fisico de trabalho,

36% avaliam como “Regular’e apenas uma pessoas afirmou ser “Ruim”.

Meus superiores sabem tomar decisao Qt.cit. | Freq.
Concordo Totalmente 21 (42,9%
Concordo em parte 25 |51,0%
Discordo em parte 2 4,1%
Discordo totalmente . 1 2,0%
TOTAL OBS. 49 100%

Tabela 20 — Andlise da percepcéo quanto a tomada de decisao dos lideres
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

Escolaridade | ENF ENM ENS POG OUT |TOTAL
Meus superiores sabem tomar decis
Conc Tot 9 1 6 4 1 21
Conc part 14 0 6 3 2 25
Disc part 0 1 0 0 1 2
Disc tot 1 0 0 0 0 1
TOTAL 24 2 12 7 4 49
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Tabela 21 — Andlise da percepcao quanto a tomada de decisdo e escolaridade
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

Estou naempresaa -1 la3 4a6 7a9 |10al12|13al15|16a18|19a21|22a24| +25 |TOTAL
Meus superiores sabem tomar deciséo
Conc Tot 0 8 3 2 3 2 0 1 1 1 21
Conc part 1 10 1 1 1 4 2 2 2 1 25
Disc part 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 2
Disc tot 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1
TOTAL 1 18 5 3 4 7 2 3 4 2 49

Tabela 22 — Analise da percepcao quanto a tomada de decisdo dos lideres e tempo de servico
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

43% dos entrevistados “Concordam Totalmente” que seu superiores hierarquicos sabem tomar
decisbes, 55% “Concordam em Parte”, apenas uma pessoa “Discorda Totalmente” de que os lideres
saibam tomar decisfes. Nao existe variagdo devido ao nivel de escolaridade ou mesmo pelo tempo de

servico. Conclui-se que, em sendo expressdo da verdadeira percepcdo dos funcionérios, os mesmos

concordam que seus superiores tomam decisdes adequadamente.

PONTOS FORTES - EMPRESA

PONTOS FRACOS - EMPRESA

Modelo de gest&o: indice de liquidez e solvéncia
/ Pagamento em dia dos salarios / pontual / Paga
aos seus fornecedores (24x); Diretoria aberta /
Comunicacdo livre / Acesso direto aos
encarregados e direcdo (5x); Empresa familiar /
Paternalista (4x); Produtiva (2x); Administracdo
transparente  (2x); Relacionamento Direcdo-
Funcionério (2x); Organizada (2x); Administragdo
(1x); Ambiente de trabalho agradavel; Amiga;
Capitalizada; Cobranga; Bem  estruturada;
Dinamica; Discri¢éo; Inovadora; Investe em novas
tecnologias; Lideranca de qualidade; Lisura;
Planejada; Visdo de futuro; Produto com grande
aceitacao.

Estratégia e posicionamento: Solidez / Nome
forte (8x); Flexivel / Versatil (5x); Empreendedora
(3x); Representatividade (2x); Grande produtora
(2x); Posicionamento no mercado (2x); Atualizada;
Confiavel; Competitiva; Compromisso  com
clientes; Compromisso com o trabalho;
Conhecimento na &rea; Cresce pensando no
futuro; Estrutura financeira; Estabilidade
financeira; Referéncia no mercado.

Recursos humanos: Comprometida com o
funcionario / valoriza (6x); Oferece oportunidades
(3x); Assisténcia social; Bons profissionais;
Incentiva crescimento; Incentiva o funcionario a
estudar; Exigente; Segunda casa; Grande escola.

Valores: Qualidade social / preocupacdo social

Assisténcia e beneficios sociais: Servico
médico social (7x); Refeitorio (4x); Area
social/Area de lazer (4x); Falta de plano de salde
(3x); Assisténcia médica (2x); Falta politica social;
Falta assisténcia em casos de salde e cirurgia.

Modelo de gestdo: Falta clareza na hierarquia /
ndo tem organograma (2x); Falta organizagcéo e
planejamento / Atividades préticas sem
planejamento (2x); Falta pulso firme com alguns;
Permanéncia das ordens; Pessoas (funcionarios)
dificeis de conscientizar; Pouca atualizagédo
tecnologica; Pouca importancia para alguns
profissionais; Pouca viséo preventiva; Indiferenca
as normas de qualidade (ISO); Maquinas que
guebram na operacéo.

Recursos humanos: Politica salarial / Salario
defasado para o mercado / Salario baixo /
Promocg@es de cargos e salarios / Falta plano de
cargos e salarios (10x); Incentivo a
profissionalizacdo / Pouco treinamento / Auséncia
de politica (beneficios iguais para todos) (5x);
Tratamento diferente de salarios e em questfes
pessoais Comunicacdo (2x); Dar oportunidade a
guem nao tem capacidade; Maleavel e pouco
exigente com alguns funcionarios; Ouve pouco
aos funcionarios; Pouco incentivo aos mais
dedicados.

Ambiente fisico: Condi¢Bes de trabalho (4x);
Estrada de acesso a fazenda; Falta local de
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(2x); Honra compromissos / Séria. treinamento; lluminacéo precéaria; Localizada fora

dos grandes centros.

Tabela 23 — Andlise dos Pontos Fortes e Pontos Fracos da empresa destacados
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

A Tabela 23 mostra a percepgdo que os funcionarios tém quanto as forcas e fraquezas da
empresa. Para os que responderam a principal caracteristica da empresa é de longe ser capaz de honrar
seus pagamentos o tema apareceu 24 vezes e foi citado por pessoas de diferentes setores, idades,
tempo de empresa e nivel de escolaridade. Em seguida como pontos positivos mais citados apareceram
0 modelo de gestédo aberto e de acesso direto aos membros da diretoria. Foram citados ainda: o estilo
familiar de gestdo; o posicionamento no mercado como empresa sélida e competitiva, que valoriza
pessoas e tem preocupagdes sociais. Como fraquezas foram apontadas com maior freqiiéncia os
seguintes pontos: os servicos de assisténcia médica e social; o refeitorio; auséncia de area de lazer e
descanso; os salérios; indefinicdo no organograma,; falta de planejamento; tratamento diferente dado aos
funcionérios sem clareza dos motivos; o ambiente fisico nem sempre adequado ou confortavel; pouco

treinamento.

PONTOS FORTES

PONTOS FRACOS

Caracteristicas _emocionais: Criativo (5X);
Pro-ativo / Forgca de vontade / Motivagao (5x);
Determinacdo (4x); Atenciosa / Atenta aos
interesses da empresa (3x); Dinamico (3x);
Interessada (3x); Aceita desafios /Aplicado /
dedicado (2x); Coragem de mudar; Disponivel;
Extrovertido; Flexivel nas decisdes; Paciente;
Persistente; Franco; Inovador; Gosto da funcao;
Guerreiro; Paciente; Persistente; Visto a
camisa; Vontade de acertar; Tenho visdo para
meu crescimento pessoal.

Habilidades relacionais: Amigo (5x); Atende
bem as pessoas (2x); Competitivo (2x); Busco
melhoria continua; Incentivador; Lider /
lideranca (2x); Obstinado; Ouve aos outros;
Trabalho em equipe; Prestativo; Versatilidade;
Viséo de programacéo do servigo; Eficiente.

Qualidades morais: Pontual (5x); Responsavel

Caracteristicas _emocionais: Nao sou
assertivo / timidez / Inseguro  (6X);
Perfeccionista (2x); Ansiedade (2x);; Emotiva(o)
(2x); Estressado (2x); Impaciéncia (2x);
Impulsividade (2x); N&o saber dizer ndo (2x);
Temperamento diferente / temp. forte (2x);
Abusado com pessoas desobedientes; Amavel,
Duvidas na tomada de decisdo; Esquentada;
Aspero; Falta de atencdo (cometo pequenos
erros por isso); Imediatista; Intolerante; Medo
do ndo; Pouco persistente; Pouco pontual;
Pouco empatico; Radical; Reagdo brusca as
ofensas; Resistente a mudanc¢a; Sentimental;
Teimosia; Positiva (muito sincera).

Habilidades relacionais: Comunicacdo com
pares e superiores (2x); Confiar nas pessoas
(2x); Calar quando as vezes vé erro na
empresa; Centralizadora; Critico; Dificuldade de
falar em publico; Dificuldade na comunicacgdo
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(5x); Honestidade (4x); Cumprir deveres (3x); | com a direcdo; Trabalho pelos meus colegas
Etico (3x); Humilde (2x); Cumpre o horério; | Dificuldade para aceitar criticas; Pouca
Bom exemplo; Bom profissional; Solidario; | tolerancia a trabalho mau feito; Preocupacao
Integridade; Leal; Obediéncia aos superiores; | com o que pensam de mim.

Bondade.
Habilidades técnicas: Excesso de exigéncias;
Habilidades técnicas: Dedicado a funcdo (4x); | Falta de curso superior; Insisténcia com o zelo
Trabalho de qualidade (2x); Orientador (2x); | pelo  patriménio; Planejamento; Pouco
Experiente  (2x); Detalhista; Disciplinado; | organizado; Mecanicista.

Exigente; Obijetividade; Organizado; Produtivo;
Rapido; Qualificada.

Habilidades cognitivas: Busca de | Outros: N&o poder realizar todos os meus
aprendizagem e qualificacdo (4x); Raciocinio | sonhos; Problemas de salde.

rapido para resolver problemas; Transmisséo
de conhecimento.

Tabela 24 — Analise dos Pontos Fortes e Pontos Fracos de si mesmo como profissional
Fonte: Pesquisa de clima ALPHA, Maio de 2011

A Tabela 24 por sua vez aponta as seguintes caracteristicas como principais for¢as: amizade,
criatividade, pontualidade, dedicacdo a funcdo, honestidade e qualificacdo; outras caracteristicas
positivas foram: motivacéo, determina¢éo, dinamismo, bom tratamento as pessoas. Como caracteristicas
negativas foram apontadas: inseguranca € a mais comum, seguida de perfeccionismo, ansiedade;

emotividade, estresse, impaciéncia, impulsividade, dificuldade para dizer nao.

3 CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo teve por objetivo discutir o comprometimento organizacional a partir do caso de uma
empresa agroindustrial na qual se efetuou uma pesquisa de clima. Partiu-se do pressuposto de que este
tipo de pesquisa demonstra a importancia do cuidado em todos os setores da empresa, tendo em vista
os diversos pontos avaliados, bem como o grau de satisfagdo entre os que tém nivel médio e superior,
demonstrando quase os mesmos indices de satisfacdo ou desagrado.

A maioria dos colaboradores estdo satisfeitos com a empresa, entretanto o fator motivacional
esta ligado com a questdo da valorizacdo no ambiente de trabalho, visto que os funcionarios de nivel
superior e 0s que possuem poés-graduacgdo, avaliam suas fun¢gées como pouco instigantes e de certa
forma estagnadas.

O estudo realizado contribuiu ao mostrar o tipo de Comprometimento predominante nos setores
pesquisados e as diferengas entre grupos, nas dimens6es do Comprometimento. Esse conhecimento
podera ser usado como base para pesquisas posteriores, que aprofundem o conhecimento, visando a
proposicdo de estratégias eficazes para aumentar o Comprometimento de natureza Afetiva dos
trabalhadores para com a Organizagéo.

De modo que se analisarmos os aspectos de infraestrutura, temos um grau de satisfacdo
consideravel, permeando por todos os funcionérios, independente do grau de escolaridade.

Assim sendo pode-se concluir que o comprometimento resulta ndo sé de aspectos intrinsecos do

colaborador, bem como de a¢gfes da empresa em favor de um ambiente organizacional mais saudavel e
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acolhedor que os facam sentir-se valorizados e parte importante na organizacdo. Um bom clima
organizacional coopera no comprometimento gerando satisfacdo e consequentemente o aumento da

produtividade.
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