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1 INTRODUGAO

1.1 CONTEXTO E COLOCAGCAO DO PROBLEMA

A empresa constitui 0 ambiente onde as pessoas trabalham e passam a
maior parte de suas vidas, e colocam ali os seus sonhos e desejos, com o intuito de
serem realizados. Envolvem-se e esforcam-se para obter algo em troca para si e
para atender as necessidades dos outros, ou seja, a necessidade do gerente através
da necessidade do cliente. As empresas s6 existem por causa das pessoas que nela
trabalham.

As Organizagdes apresentam-se como um importante fendmeno da
sociedade moderna, seja pelo impacto sécio- econdmico ou pela influéncia que
exercem no dia-a-dia das pessoas. As organizagbes sao importantes porque
proporcionam a seus empregados uma fonte de renda, e dependendo do
desempenho dos administradores, até mesmo satisfacéo e auto-realizagéo pessoal
dos seus funcionarios.

Portanto, a estrutura organizacional, empresa e funcionario, inserem-se
numa relagdo de reciprocidade, que sao formuladas por interesses e aces
determinadas pelos membros que fazem parte da empresa.

Organizacgdo é segundo Roberto Kanaane (1999, p. 37):

Um sistema socialmente estabelecido pelo conjunto de valores expressos pelos
individuos que dela fazem parte, sendo assimilados e transmitidos
sucessivamente pelos mesmos, dai a importancia e responsabilidade diante dos
outros, das novas geragdes. Tais valores representam a tecnologia,a estrutura de
cargos, o status e o poder, e o sistema de comunicagdo como elementos basicos
para a efetiva atuagdo organizacional.

Para as organizagdes atuais, investir em recursos humanos propicia uma
maior facilidade para alcangar os objetivos da empresa, maior qualidade na
prestacéo de servigos e maior integracéo entre os membros que nela trabalham.

A velocidade das mudangas tecnoldgicas, a competicdo das empresas em
uma economia cada dia mais globalizada, a competi¢céo entre colegas de trabalho, a
crescente exigéncia dos consumidores por produtos e servigos melhores e mais
acessiveis vem causando constantes mudangas nas organizagbes. Essas mudancgas

ocasionam impactos nas equipes e no cotidiano dos integrantes da organizacéo.



As pressbes exercidas sobre as organizagbes e a forma como elas séo
absolvidas pelo empregado tem implicagbes sobre o clima organizacional.

Os resultados de uma pesquisa de clima organizacional representam
importante instrumento para que a organizagéo possa identificar os pontos positivos
e negativos do trabalho em equipe, para que possa ser também o ponto de partida
para aprofundamento desses pontos positivos ou elaboracdo de um projeto de agéo
para melhoria do clima, diante dos pontos negativos encontrados.

Sabe-se que um bom clima organizacional, isolado, ndo ird garantir o
sucesso e a prosperidade de uma organizagdo, mas um clima ruim, com certeza
tornara esse objetivo impossivel.

Diante do contexto a presente pesquisa investigou: Até que ponto o nivel
do clima organizacional no setor de locagdo da Abreu Iméveis pode influenciar

no desempenho dos funcionarios deste setor?

1.2 CARACTERIZAGAO DA ORGANIZAGAO E SEU AMBIENTE

A Abreu Iméveis foi fundada em 21 de margo de 1973 por Anderson Abreu
Junior, filho de uma familia de comerciantes, que, na ainda provinciana capital de
Natal, visualizava grandes oportunidades de neg6cios com o mercado imobiliario.

O primeiro grande investimento da Abreu Iméveis foi o loteamento
Esperanca, na Zona Norte de Natal, em setembro de 1976, seguidos de outros
langamentos totalizando mais de 20.000 unidades. Com o Crescimento da Cidade,
0s negoécios da Abreu também cresciam juntos. Em 1982, Ricardo Abreu, assume a
direcdo da empresa, implantando as areas de locagédo e administragdo de imbveis.
Foi uma decisdo acertada, sob o ponto de vista mercadoldgico, e significou a
consolidagédo da Abreu Iméveis como a maior administradora de iméveis do Rio
Grande do Norte.

No final da década de 80, seguindo uma tendéncia mundial, a empresa foi
pioneira no estado na informatizagdo dos seus processos, adquirindo os primeiros
programas de administracdo de iméveis, apresentando assim, um crescimento sem
precedentes. A partir desta mudanga, impulsionado por uma atuagdo firme no
mercado, a Abreu Imoveis, ampliou seus negécios comprando carteiras de imoéveis

locados de empresas como a Arnon Iméveis (detentora da maior carteira de iméveis
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na época), Imobiliaria Jodo Miranda, Déacio Morelli, Scala Iméveis e Hobby Iméveis,
com isso tornou-se lider no segmento até os dias de hoje.

A crescente expansdo do mercado imobiliario de Natal, no comego da
década de 1990, possibilitou a Abreu Iméveis a diversificagdo dos seus negocios,
passando a lancar e a vender grandes empreendimentos chegando a lideranga
também na area de vendas. Consolidado este mercado, um novo desafio se
apresentou: implantar uma administradora de condominios, servigo absolutamente
imprescindivel numa cidade como Natal, com o seu perene crescimento imobiliario.

A prestacéo do novo servigo pela empresa foi recebida positivamente pelo
mercado e representou mais uma vitdria na sua trajetéria. Os numeros, alias, sdo
muito expressivos, pois desde o langamento do servico de administracdo
condominial, o nimero de clientes s6 tem crescido.

Com a entrada do novo milénio, foi realizado um planejamento estratégico
para a proxima década. Entre outros pontos, estabeleceu-se como prioridade a
ampliagdo dos negocios para o ambito internacional. Para tanto, houve uma
reestruturagéo na area comercial, surgindo entdo o departamento internacional. Hoje
atuando, através de parcerias, em: Argentina, Bulgaria, Estados Unidos, Espanha,
Inglaterra, Italia, Marrocos, Noruega, Portugal, Suécia e Uruguai.

O coroamento desse historico, veio em fevereiro de 2007, com a formacéao
de uma sociedade entre a Abreu Iméveis e a Cyrela Brazil Realty S/A
Empreendimentos e ParticipagGes, para desenvolvimento de projetos imobiliarios no
Rio Grande do Norte.

Com essa sociedade, a Cyrela quebrou um paradigma: firmou sociedade
com uma imobilidria, quando o tradicional seria com uma empresa de
construgaol/incorporagdo como foi feito nos demais estados. Esse fato € motivo de
orgulho para a Abreu Iméveis.

Com a implantacdo da Abreu Exclusives na cidade de Marbella na
Espanha, a Abreu Imoéveis firmou sua base de atuagdo no Mercado Comum
Europeu.

Tudo isto, consolidou a posi¢ao de lideranga no mercado imobilirio norte-
rio-grandense e reconhecimento nacional, conquistados gracas ao pioneirismo e a
vanguarda que a empresa vem adotando ao longo dos seus 34 anos de existéncia.
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1.2.1 A Abreu Imédveis hoje

A Abreu Imbveis esté localizada com sua matriz a Av. Prudente de Morais,
2900, no bairro de Lagoa Seca, em Natal/RN, além de uma filial no bairro de Ponta
Negra, situada a Rua Praia de Ponta Negra, 8888, , na mesma cidade.

Possui como missédo: Proporcionar as melhores solugdes imobilidrias com
qualidade e seguranca.

E sua visédo é: Praticar a exceléncia no relacionamento comercial com o
segmento imobiliario local, nacional e internacional, com enfoque na preservag¢éo do
meio ambiente, e na inser¢&o social do homem como finalidade principal.

Seus valores sdo: Qualidade através da melhoria continua, ética e
transparéncia em todas as agbes, inovagao e criatividade para fazer a diferencga,
clientes e colaboradores totalmente satisfeitos, conhecimento e aprendizado
constante como instrumento de mudanga.

A Abreu Iméveis é a empresa pioneira do ramo imobiliario no Rio Grande
do Norte que atua simultaneamente em varias frentes: Locagdo e administragéo de
imoveis; Administragdo e assessoria condominial; Planejamento imobiliario;
Langcamento e vendas de empreendimentos; Compra, venda e revenda de iméveis
urbanos, rurais e de praia.

E a uUnica em consultoria na implantagéo, langamento e comercializagéo
de Resorts; Consultoria de iméveis, negécios e investimentos imobiliarios;
Assessoria completa aos investidores nacionais e internacionais nas areas juridica,
financeira, arquitetura, engenharia, ambiental, marketing, contabil, entre outras.

A empresa é hoje Lider de Mercado, com 120 colaboradores, dos quais 66
funcionarios e 54 corretores.

Possui uma Infra-estrutura tecnolégica composta de: trés servidores de
ultima geragéo conectados a uma rede de 78 computadores, distribuidos pela matriz
(60) e filial (18), com acesso a internet em banda larga. Comunicacédo telefénica
feita através de uma central computadorizada.

O sistema de vendas e locagdo utilizado na Abreu Imoveis foi
desenvolvido de acordo com as necessidades da empresa. As demais areas de

atendimento também trabalham com softwares exclusivos.
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Possui a maior carteira de locagédo do Rio Grande do Norte. A empresa
dispde de recursos financeiros muito bem administrados. Seu capital € de 100%
préprio e possui participacdo em diversos negdécios imobiliarios com empresas
nacionais e internacionais.

A Abreu Imoveis € o maior anunciante de iméveis no Estado, sede com
1.800 m?; Filial Ponta Negra com 680 m? pontos de venda no Midway Mall, Natal
Shopping Center e Praia Shopping. Apresenta uma emissdo de 6.300 mil boletos
bancéarios mensais; 11.000 chamadas telefénicas recebidas mensalmente; 2.300
atendimentos presenciais realizados entre a sede e a filial; 28.150 acessos ao site

, ho periodo de 23 de Fevereiro a 23 de Maio de 2007.

A seguir, é possivel verificar a estrutura organizacional da empresa.
Apresenta-se de forma familiar, com a hierarquia composta de familiares e ao
mesmo tempo de forma centralizada com uma grande equipe de funciondrios

selecionados em fungéo do cargo.
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1.2.2 A Abreu Imoveis e seus colaboradores

A Abreu Iméveis tem a filosofia de trabalho baseada nos principios da
qualidade, ética, inovagdo e criatividade, clientes e colaboradores satisfeitos e
aprendizado constante.

A empresa investe sempre que possivel em seus colaboradores com
cursos e palestras de aperfeicoamento. Realiza o Abreu Tour, que é um passeio ao
estado de Séo Paulo com os colaboradores de maior desempenho no quadrimestre,
onde os mesmo tém a oportunidade de conhecer e desfrutar de um pouco de tudo
que a cidade oferece entre cultura, lazer, gastronomia e entretenimento. Para este
ano de 2007 a empresa ja fechou convénio com duas instituicdes de Ensino
Superior para possibilitar a continuidade dos estudos de seus colaboradores.
Mantém convénio com escola de idiomas, uma vez que cada vez mais, neste
segmento, a fluéncia em outra lingua é fundamental. Ao final do ano a Abreu
Iméveis oferece uma celebragdo do natal em grande estilo para seus funcionarios. A
empresa também dispde a todos os colaboradores, plano de saude médico, onde
50% da mensalidade é pago pela empresa e 50 % pelo funcionario, e facilita através
de parceria com o plano odontolégico a aquisicdo do mesmo, tendo o funcionario
que pagar apenas 13% da mensalidade.

Com tudo isso também surgiu a idéia de organizar a Fundagdo Abreu,
entidade interna que visa beneficiar funcionarios da empresa e a sociedade em
geral.

Essa Fundagdo, que teve inicio em Abril de 2003. E mantida com a
arrecadacgdo obtida entre os funcionarios/associados, que contribuem com 3% do
valor dos seus saldrios. Esse valor é aplicado e o seu rendimento proporciona varios
benéficos como a possibilidade de empréstimo pessoal com a empresa, convénios
com faculdades, sapatarias, oticas, farmacias e supermercados, a fim de facilitar
compras proporcionando descontos e parcelamentos.

A Abreu Iméveis dispde mensalmente de um percentual da receita
de cada area produtiva como doagdo para a Fundagdo. Quem colabora com a
Fundagéao, e por acaso se desliga da empresa, resgata o valor investido, corrigido.
Isso quer dizer que apenas uma pequena parte da receita total da Fundacéo pode
ser destinada ao seu principal objetivo: agir na sociedade civil, com o intuito de
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conscientizar os integrantes da Fundacdo em questdes ambientais, culturais e
sociais.

Atualmente a Fundagdo Abreu apoéia o Projeto Segurart, idealizado pelo
artista plastico Silvinho, também com o apoio da Secretaria de Seguranga Publica.
Este projeto visa educar através da arte, jovens de uma comunidade carente de
Natal, transformando-os em jovens artistas e livrando-os da marginalidade. A renda
pela venda dos quadros, é revertida para o artista que o pintou, oferecendo assim
uma renda extra para a familia.

A Abreu Imbveis procura envolver os colaboradores em questbes
ambientais, como a reciclagem do lixo utilizado na empresa, assim como o estimulo
a leitura, através de uma biblioteca propria com uma diversidade de quase mil
titulos.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Avaliar até que ponto o nivel do clima organizacional no setor de locagéo
da Abreu Iméveis pode influenciar no desempenho dos funcionarios deste setor.

1.3.2 Objetivos Especificos

v' Tragar o perfil dos colaboradores do setor de locagdo da Abreu
Imobveis;

v |dentificar os fatores influenciadores do clima organizacional,

v Descrever os aspectos positivos e negativos influenciadores do clima
organizacional,

v Identificar as expectativas referentes ao clima organizacional.
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1.4 - JUSTIFICATIVA

Atualmente torna-se cada vez mais necessario a empresa €
especificamente sua area de recursos humanos fazer uma pesquisa do clima
organizacional da instituicdo visando retratar/ mapear o ambiente interno da
empresa para assim atacar efetivamente os principais focos de problemas para
melhorar o clima de trabalho entre os colaboradores.

Um gestor bem conceituado sabe que é preciso, e muito preciso mesmo
melhorar sempre o clima de trabalho da empresa. Hoje neste mundo tdo cheio de
transformagdes, em meio a globalizagdo, a competi¢cdo entre as empresas, entre os
setores, se tornou marca registrada. Neste momento, as empresas devem, cada vez
mais, melhorar seus indices de competitividade e para isso elas dependem Unica e
exclusivamente de seu fator humano, ou seja, seus colaboradores, felizes,
motivados e orgulhosos dos valores da empresas e por fazerem parte da mesma.
Assim as empresas precisam manter o nivel do clima motivacional elevado, de forma
que este valor possa ser resultado de um bom trabalho dos colaboradores e
exceléncia para a empresa.

O setor imobiliario, dentro desse contexto, & um dos setores onde a
presenga fisica do colaborador esta mais presente. Faz-se necessaria a presencga do
corretor de iméveis para alugar e vender imdveis e terrenos, funcionarios para
administrar suas carteiras de locagdes, negociagbes e atendimentos. A informatica
ajuda a vencer os desafios, mas nesse ramo, o fator humano é mais importante.
Assim, também no setor imobiliario, a necessidade de fazer com que essas pessoas
trabalhem em equipe é fundamental. Criar um bom clima organizacional é
estratégico, pois funcionarios envolvidos, engajados, motivados e felizes possibilitam
maior esforgo em prol do sucesso da organizagéo.

Clima organizacional € um instrumento voltado para analise do ambiente
interno a partir do levantamento de suas necessidades. Diante desse desafio, torna-
se imprescindivel uma pesquisa do clima organizacional na imobiliaria em questéao.

Ao término do Curso de Administragdo pode-se constatar a importancia de
tal estudo, enriquecedor para novos gestores que buscam ampliar seus
conhecimentos, levando em consideragao aspectos como a importancia de um bom

clima organizacional numa empresa que ira trabalhar ou administrar.



2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 AS ORGANIZAGCOES E O COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O trabalho &€ um elemento chave para a formagdo do individuo. A
sociedade moderna é cada vez mais uma sociedade de organizagdes, praticamente
o0 homem vive ao redor de organizagdes.

Ao entrar em uma organizagdo o homem leva consigo uma série de
expectativas a fim de realiza-las como auto-afirmacgéo e procura em conjunto a esse
interesse, realizar também as necessidades da organizagdo. A organizagao, por sua
vez é responsavel pela integracdo dos seus membros. Possibilita que varias
personalidades diferentes se unam a servico da sua misséo e de seus objetivos,
criando uma personalidade Unica enquanto membros dessa organizacgéo. E preciso
salientar que esses objetivos inseridos pelo individuo na empresa, as vezes nao séo
concretizados por fatores subjetivos que podem influenciar nas relagbes de trabalho
e na satisfagdo das necessidades de trabalho, tipo, motivagéo, interesses, historia
de vida e a maneira de relacionar-se.

Para Dejours (1985, p. 37), “o ambiente de trabalho é o palco onde o
individuo coloca suas projecbes, os seus desejos e desempenha seu papel. E
através do trabalho que o0 homem participa das relagdes sociais e transfere os seus
anseios infantis e a sua histéria afetiva.”

O comportamento organizacional consiste no comportamento humano
focando as atitudes e agbes do ser humano no ambiente das organizagdes no intuito
de alcancar produtividade. As organizagdes exercem uma fungdo consideravel na
vida do ser humano pois podem exercer poder influenciador e porque modelam o
comportamento dos seus membros de acordo com as regras estabelecidas pela

empresa. Kannane (1999, P. 50) vé as organizagbes como:

A organizacdo é um sistema integrado de subsistemas interdependentes, havendo
intercdmbios entre os respectivos elementos: clima, cultura, estrutura, sistemas
administrativos. A missédo, os objetivos, a tecnologia, o produto, as atividades, a
prépria estrutura e os trabalhadores constituem o nicho organizacional.
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2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Quando se fala em cultura, fala-se de valores, crengas e comportamentos
que permeiam a empresa. Cada empresa tem um tipo de cultura exatamente porque
é uma organizacdo de seres humanos. Os fundadores, o ramo de atividade da
empresa, a area geografica onde ela atua e os dirigentes atuais sdo fatores que
influenciam a cultura da empresa.

Nas organizag¢des a cultura organizacional tem haver com o modo de vida
da organizacao diante de todos os seus aspectos, idéias, crengas, costumes, regras,
direitos, deveres. A cultura organizacional é criada ao longo do tempo por cada
organizacdo através dos habitos, da maneira de pensar, agir e trabalhar,
compartilhada por todos os seus membros. A cultura organizacional reflete a
identidade da empresa, de como ela é vista/julgada por outras organizacdes,
clientes, parceiros e membros da sociedade. E por esse motivo que algumas
empresas remetem diretamente a cabega das pessoas peculiaridades proéprias.

Para Stoner ; Freeman, (1999, p. 308) a cultura organizacional “molda as
atitudes do empregado e determina o modo como a organizagio interage com os eu
ambiente”.

A cultura organizacional pode ser forte ou fraca, conservadora ou nao. E
forte quando seus principios s&o levados a sério pelos seus funcionarios e chegam a
influenciar direta ou indiretamente no seu comportamento e expectativas. E
conservadora quando criam e cultivam uma rigida manutengé@o de idéias e valores
inalterados, como se nada ao seu redor tivesse mudado. E adaptativa quando é
flexivel, inovadora e sabe adaptar-se a mudangas.

Portanto a cultura organizacional pode causar impactos positivos ou
negativos na organizag¢do. Quando flexivel e coerente motiva a empresa, e de outro
lado quando inflexivel pode estagnar o seu desenvolvimento. Para tanto é
necessario que seus gestores estejam bem antenados para esse aspecto,
procurando introduzir, se necessario, mudangas nessa cultura para o bem da
organizagéo.

Segundo Chiavenato, (1999, p. 174/175) os funcionarios aprendem a
cultura organizacional de varias formas, como historias, rituais, simbolos materiais e

linguagem. Ainda segundo esse autor, toda cultura se apresenta em trés niveis:
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Artefatos: E o primeiro nivel da cultura, superficial, visivel e perceptivel.
Sao coisas concretas que se vé, ouve e sente. S3o coisas que podem indicar visual
ou auditivamente como é a cultura da organizagdo. E o layout, arquitetura da
empresa.

Valores compartilhados: E o segundo nivel da cultura. S0 os valores
relevantes para cada pessoa e que definem para elas as razfes pelas quais elas
fazem o que fazem. Na maioria das empresas esse nivel da cultura é criada pelos
fundadores da organizagdo. Por exemplo, a seguranca pode ser um valor atribuido
ao produto e cada membro trabalha em cima disso.

Pressuposigdes basicas: é o terceiro nivel e o mais intimo, profundo e
oculto da cultura organizacional. S3o as crengas inconscientes, percepgoes,
sentimentos e pressuposi¢cdes nos quais as pessoas acreditam.

2.3CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional sdo as percepg¢des gerais e coletiva dos funcionarios
em relagéo ao seu ambiente de trabalho, o que ele pensa, como se comporta, como
reage a situagdes, o nivel de humor, satisfagdo e relacionamento com os colegas de
trabalho. Clima organizacional reflete 0 comportamento organizacional.

Para Dejours (1985), o ambiente de trabalho é o paico onde o individuo
coloca suas projecdes, os seus desejos e desempenha seu papel. E através do
trabatho que o homem participa das relagdes sociais e transfere os seus anseios
infantis e a sua historia afetiva.”

Flavio de Toledo apud Ricardo Luz (1995, p. 06), no Dicionario de
Administragdo de Recursos Humanos define clima organizacional: “Clima
Organizacional € um conjunto de valores, atitudes e padrées de comportamento,
formais e informais, existentes em uma organizag&o.”

Na opini&o de Ricardo Luz (1995, p. 06): “Clima organizacional é o reflexo
do estado de espirito ou do animo das pessoas, que predomina numa organizacao,
em um determinado periodo.”

Este tema deve ser tratado como um elemento de vital importancia
estratégica dentro da otganiza,ﬁa E ele, que muitas vezes, causa o impacto maior,
seja positivo ou negativo, sobre a motivagdo, a capacidade de realizagdo e a
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satisfacdo dos colaboradores. Ou seja, € em nome de um melhor clima
organizacional que a percepgéo sobre os resultados organizacionais também deve
estar focada nas pessoas que colocam os planos em pratica.

Dentro da empresa, o clima organizacional, ndo é algo simples de ser
analisado, porque dificiimente se mostra claro aos olhos dos administradores que
procuram avalia-lo e entendé-lo. Para Chiavenato (1999, p. 68):

O tema é relevante do ponto de vista tedrico, porque estuda o funcionamento da
organizagdo através de um elenco de variaveis entrelagadas, fugindo assim a
abordagem linear e unilateral. Do ponto de vista pragmatico, a analise do clima da
subisidios valiosos para o administrador tais como: o diagnéstico motivacional, a

discrepancia entre realidade percebida e desejada, os pontos de maior e menor
satisfac3do, estilo gerencial mais recomendavel! a situagao.

O fator tempo € importante, pois existem variagbes de acordo com os
acontecimentos. O Clima Organizacional é temporal, isto é, ele existe num
determinado momento e pode ser alterado bastando que haja intervencdo concreta.
Assim, de tempos em tempos, o Clima Organizacional pode sofrer variagdes
positivas e negativas o que pode ser confirmado se for periodicamente pesquisado.

Numa mesma organizacdo pode haver diversas situagées de Clima
Organizacional. Pessoas de um determinado setor podem perceber a empresa de
forma diferente dos demais, em virtude de terem mais ou menos informagoes,
participagcéo e reconhecimento por parte de sua lideranga.

O Clima Organizacional estd ligado, diretamente, & maneira como o
colaborador percebe a organizagdo com a sua cultura, suas normas, seus usos e
costumes, como ele interpreta tudo isso e como ele reage, positiva ou
negativamente, a essa interpretagcdo. Mesmo sendo o fator interno o mais ligado ao
clima organizacional, pode-se destacar também que fatores externos, como,
problemas familiares e doencas, exercem influéncia negativa ou positiva sobre o
animo do funcionario.

O Clima Organizacional ndo pode ser “criado” pela organizag&o, pois é
algo que ja existe, vivo e atuante, dentro dela, resultante, principalmente, de fatores
internos, das decisbes tomadas e da maneira como o pessoal é administrado pelos
seus chefes, e atinge o colaborador, diretamente, no que diz respeito a percepgao
que ele tem da empresa, induzindo-o a determinado comportamento.
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N&o se pode falar apenas de um clima organizacional, o clima ira variar de
acordo com a situagdo psicologica e o estagio motivacional em que se encontra
cada colaborador e a maneira como ele interpreta o contexto da empresa, atraveés
das informagdes recebidas ou percebidas no ambiente interno.

De acordo com Montana (1999, p. 307 — 309):

O clima organizacional & formado pelos sentimentos que as pessoas partilham a
respeito da organizagdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua
satisfacio e motivagdo no trabalho. Sentimentos negativos exercem impacto
negativo sobre o desempenho. Um programa de demissdo em massa, por
exemplo, gera um clima em que predominam sentimentos como tensdo, medo,
ansiedade, tristeza. Sentimentos positivos exercem impactos positivos. A cada
realizacio de um objetivo grupal (como vencer uma competi¢do) produz um clima

em que predominam sentimentos como alegria e desejo de continuar no grupo.

O clima organizacional & sentido no ar. Manifesta-se pelas expressdes
faciais, pelas atitudes, boas ou ruins. Os indicadores de clima bom ou ruim sao
indicados pelo: envolvimento do funcionario com o trabalho, pela rotatividade de
funcionarios, pelo nivel de envolvimento e eficiéncia do trabalho realizado, pela
participacao nos eventos promovidos fora do ambiente de trabalho, pelo entusiasmo,
dedicagédo, comprometimento, trabatho em equipe e individualismo, conflitos, valor
do salario, entre outros.

2.3.1 Variaveis que afetam o clima organizacional

O clima organizacional & afetado por: conflitos intra-organizacionais,
fatores positivos e negativos da organizagéo e fatores externos a organizagao.

Conforme o autor Ricardo Luz, em seu livro sobre Clima Organizacional,
existem variaveis que podem afetar ou ajudar o nivel de clima organizacional de
cada empresa.

Conflitos: Os conflitos surgem através do interesses. Os interesses
resultam em tens&o, disputa e até brigas na empresa. O conflito dentro da
organizagao deve causar preocupac¢éao, principalmente se existe muitos funcionarios
envolvidos, pois ira afetar acarretar negatividade entre as pessoas, ocasionando um
clima organizacional tenso. Se ha conflito dessa maneira passa ser prejudicial a
empresa.
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Salario: O salario possibilita reter e motivar os colaboradores e também
atrair novos talentos. A questdo salarial € importante para a motivagdo e
consequentemente para o clima organizacional, pois esta ligada diretamente a
necessidades basicas dos funcionarios Se satisfeita essas necessidades basicas, ou
seja, se o salario for bom, este fator torna-se cada vez menos importante.

Estilo de Lideranga: O papel do lider é extremamente fundamental para
desenvolver um bom clima. O estilo de lideranga contribui para a motivagéo da
equipe, o comprometimento dos funcionarios, a confianga, seguranga e
credibilidade. E muito importante que o lider da empresa saiba de fato como seu
modo de gerenciar pode influenciar no comportamento das pessoas. Saber que é
através do lider que o subordinado passa a ter consciéncia do seu papel da
empresa.

Desenvolvimento Profissional e estabilidade: O sentimento do crescimento
profissional € um grande fator para o entusiasmo e proporciona expectativas boas
na pessoa, 0 que a torna dentro da empresa uma pessoa mais dedicada e animada.
Saber que na empresa em que se trabalha é possivel crescer e obter uma carreira
de sucesso impulsiona um clima positivo. Ao contrario disso ocorrera desanimo e
auséncia de produtividade.

Participagéo: Empresas onde o processo participativo dos funcionarios em
tomada de decisdes, colaboragdo em novos projetos, por exemplo, torna o ambiente
mais produtivo. O funcionario sente-se mais importante perante a empresa, saber
que seu ponto de vista e sua opini&o & importante para o grupo torna o funcionario
motivado.

Valorizagdo e Reconhecimento: Pessoas entusiasmadas, felizes e
valorizadas, que véem seu trabalho reconhecido aumentam a produtividade da
produgdo. A valorizagdo ¢é entendida como uma necessidade humana
suficientemente forte para criar um clima adequado a superagdo dos desafios,
principalmente nesta época de tantas mudangas e muita competitividade.

O tipo de servigo/trabalho: As empresas precisam analisar e saber se seus
funcionarios estéo satisfeitos com o tipo de cargo e tipo de trabalho que exercem,
negativo sera o gestores que nao percebem que o funciondrio esta fazendo uma
tarefa repetitiva.

Beneficios: Como forma de agradar seus altos funciondrios, os benéficos
como comissées, plano de saude e dental, ajuda de custo, etc, sao estratégicos. Os
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funcionarios vém nisso uma forma de valorizagao, julga a empresa como boa e
assim sente-se em trabalhar p/ a mesma.

Rotatividade de funcionarios: Muitas empresas ndo conseguem garantir
uma equipe de trabalho por muito tempo, o entra e sai de funcionarios constantes,
gera um mal estar para os companheiros que ficam. O trabalho em equipe ocasiona
afinidades, amizades, companheirismo, isso tudo passa a torna parte da vida um do
outro, trazendo um bom clima e bem estar. Quando este costume ¢ retirado pode
ocasionar tensao, tristeza e raiva, ocasionando ma impressdo do funcionario em

relagdo a empresa.

2.3.2 Tipos de Clima

Conforme Ricardo Luz (1995, P. 37) O clima pode ser bom, prejudicado ou
ruim.

Ele é bom quando predominam atitudes positivas, confianga, entusiasmo,
alegria, engajamento, participagdo, motivacdo, comprometimento que dao ao
ambiente de trabalho uma sensagado agradavel.

O clima é prejudicado ou ruim quando alguns tipos de variaveis
organizacionais afetam diretamente e negativamente o animo dos colaboradores,
gerando discordia, rivalidades, tensdes, desinteresse pelo cumprimento da tarefa,

resisténcia as ordens., etc.

2.3.3 Pesquisa de Clima Organizacional

A Pesquisa de Clima Organizacional € uma ferramenta que ira auxiliar a
empresa a conhecer como pensam € sentem as pessoas envolvidas com sua
empresa (clientes e fornecedores também podem ser pesquisados) trazendo
informagdes concretas que poderédo confirmar ou ndo o seu feeling.

Por ser tratar de percepgdes, a pesquisa de clima organizacional é dificil
de ser realizada, pois envolve pessoas diferentes que pensam e interpreta de forma
diferente cada assunto. Tudo isso é muito subjetivo, portanto deve ser realizada com
muito cuidado, objetividade e preciséo.
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E necessario conhecimento e experiéncia para andlise das respostas e
formulagdo de propostas de melhorias. Nem sempre as organizagdes tém em seu
quadro um profissional com essa experiéncia e conhecimento, € mesmo quando
tem, as vezes esse profissional ndo tem a credibilidade necessaria para conduzir um
processo de Pesquisa de Clima Organizacional, que precisa necessariamente
passar a impresséao e ser confidencial e séria, sem qualquer risco de manipulagoes.

A pesquisa sobre clima organizacional pode ser utilizada em qualquer
atividade, seja ela, industria, comércio e servico.

Avaliar o clima organizacional sempre sera importante para a empresa.
Porque € uma das principais obrigacbes de uma empresa moderna, de seus
principais compromissos. Faz parte de sua misséao. Avaliar o clima constitui uma
oportunidade de realizar melhorias continuas no ambiente de trabalho e nos
resultados dos negdcios. Os clientes internos sé&o a razao de ser de cada pessoa ou
de cada setor de uma empresa. Logo a empresa deve manté-los satisfeitos. Porque
o desempenho dos recursos humanos afeta o desempenho organizacional e porque
o desempenho dos recursos humanos é afetado pela sua motivagao. Desempenho:
Competéncia X Motivagdo. Pode-se destacar ainda, as recentes ondas de
privatizagcées, fusbes, aquisicbes e outras formas de associagbes que vem
misturando culturas empresariais, com valores e crengas muitas vezes conflitantes,
o que tem contribuido para a degradagao do clima organizacional. Para tanto Gomes
(2007), afirma que:

A Pesquisa de Clima Organizacional € uma valiosa ferramenta de Gestdo
Estratégica, pois além de permitir a analise interna e externa, também acompanha
o estado de satisfagdo e comprometimento dos colaboradores com a organizagao,
proporcionando, através de estratégias e agdes, o crescimento e desenvolvimento
das pessoas e a maxima produtividade e qualidade, visando a consecugéo e a
superagéao dos resultados pré-estabelecidos pela diregéo.
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3 METODOLOGIA

A metodologia da pesquisa tem como objetivo descrever os
procedimentos metodolégicos que foram utilizados no trabalho, para que possa
atingir os objetivos propostos. O uso do método cientifico € feito para obter
conclusbes validas que tenham aplicabilidade quando utilizados de uma forma

sistematica.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Decidiu-se realizar uma pesquisa exploratéria descritiva na forma de um
estudo de caso. Um estudo do tipo descritivo procura observar, registrar, analisar e
interpretar as respostas sem que o pesquisador interfira nos resultados tendo como
objetivo a descrigdo das caracteristicas do assunto ou populagdo pesquisada. Ja a
pesquisa exploratéria, conduzird os estudos com hipéteses e explicagbes
demonstrando aspectos mais aprofundados em relagéo ao assunto.

3.2 UNIVERSO

Entende-se por universo ou populagdo como sendo um conjunto
constituido de elementos, que possuem caracteristicas em comum, que sao objeto
de estudo.

O universo de uma pesquisa pode ser definido por um grupo de pessoas
que serdo analisados através de seus conceitos e pensamentos. De acordo com
Vergara (1998, p. 48), o universo da pesquisa “estara referido aos grupos
diretamente envolvidos na formulagdo, implementagdo e analise da adogdo de
propriedades municipais por empresas, além de usuarios.” Definiu-se o universo do
estudo dessa pesquisa o numero de 11 funcionarios do setor de locagdo da Abreu
Iméveis.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Segundo Santos, (2001, p. 74), “Coletar dados € juntar informagdes
necessarias ao desenvolvimento dos raciocinios previstos nos objetivos.”.
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No que se refere & coleta de dados, optou-se pelo questionario que foi
utilizado junto aos funciondrios. O questionario € um instrumento ou programa de
coleta de dados. Sua confecgdo é realizada pelo pesquisador e respondida pelo
informante. Com isso a linguagem deve ser simples e direta de modo que o
informante possa compreender com clareza e preciséo.

Segundo Lakatos, (1999, p. 100), “Questionario € um instrumento de
coleta de dados construido por uma série ordenada de perguntas.”.

3.4 TRATAMENTO PARA ANALISE DE DADOS

Ao término da aplicagdo do questionario, realizou-se um levantamento dos
dados coletados. Estes dados foram coletados, tratados e organizados em tabela.
Em seguida foram confeccionados graficos para uma melhor apresentagdo desses
resultados. Para tanto foi necessario a utilizagao de programas computacionais do
tipo Excel.

Para Lakatos, (1991, p. 170) “O que caracteriza uma boa tabela € a
capacidade de apresentar idéias e relagdes independente do texto de informagdes.

Ainda em Lakatos, (1991, p. 170) “Os graficos utilizados com habilidade,
podem evidenciar aspectos visuais dos dados, de forma clara e de facil
compreensao.
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4 DESCRIGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir, os dados coletados foram analisados e descritos em duas etapas. A
primeira trata do perfil dos entrevistados. A segunda trata dos dados avaliativos, no
qual seréo abordadas as questbes referentes ao clima organizacional da imobiliaria
em questdo. Ambas as etapas esclarecerdo os objetivos propostos nessa pesquisa,
respondendo ao final a pergunta que encerou esse trabalho.

4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Sexo

@Feminino

@M asculino

GRAFICO 01: Sexo dos funcionarios
FONTE: Pesquisa Direta, setembro/2007

Observa-se no grafico que o setor de locagdo da empresa Abreu Iméveis
€ composto de 82% do sexo feminino e 18% correspondem ao sexo masculino.



28

Faixa Etaria

B Abaixo de 25
mDe 25 a 30
ODe 31 a 35
mDe 36 a 40
mDe 41 a 45
OAcima de 45

46%

GRAFICO 02: Faixa Etaria dos funcionarios
FONTE: Pesquisa Direta, setembro/2007

Verifica-se conforme o grafico, que a faixa etaria dos funcionarios que
compde o setor de locagédo possui maior aglomeragéo entre 25 a 30 anos, com 46%
dos entrevistados. Outra parte consideravel abaixo dos 25 anos correspondeu a
27%, demonstrando assim que a maioria dos funcionarios sdo jovens.



Estado Civil

@ Casado(a)
@ Solteiro

0O Divorciado
a Separado
|Viuvo

a Outro

GRAFICO 03: Estado Civil dos funcionarios
FONTE: Pesquisa Direta, setembro/2007
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O gréafico mostra que 73% dos funcionarios sdo solteiros e apenas 27%

sdo casados.



Renda familiar (salarios minimos)

aMenos de 1SM
@De 1 a2 SM
@De 3 a4 SM
mDe 5 a6 SM
ODe 7 a8 SM
OAcima de 8 SM

GRAFICO 04: Renda Familiar dos funcionarios
FONTE: Pesquisa Direta, setembro/2007
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De acordo com o grafico, 37% dos funcionarios possuem uma renda

familiar de 3 a 4 salarios minimos, 18% com renda de 1 a 2 e mais 18% também de

5 a 8 salarios minimos e 9% com renda familiar acima de 8 salarios minimos. Isso

mostra que a renda familiar é baixa, o que caracteriza um nivel de vida limitado.
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Escolaridade
0%
0% | 1° grau completo
18% 0% @ 1° grau imcompleto

M@ 2° grau completo
Q2° grau imcompleto
M 3° grau completo

@ 3° grau imcompleto

27%

mpos graduado

GRAFICO 05: Escolaridade dos funcionarios
FONTE: Pesquisa Direta, setembro/2007

O gréfico nos permite identificar que 46% dos funcionarios entrevistados
possuem 2° grau completo, 27% dos entrevistados possuem 3° grau completo, 18%
o 3° grau incompleto, mas também uma faixa consideravel, 9% dos entrevistados,
possuem apenas o 2° grau incompleto. Isso mostra que existe uma variagdo quanto

ao nivel de conhecimento e profissionalismo no setor.
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4.2 DADOS AVALIATIVOS

Ha quanto tempo trabalha na Empresa

@Menos de 1 ano
|1 a2 anos
03 a 4 anos

@Mais de 5 anos

GRAFICO 06: Tempo de trabalho na empresa
FONTE: Pesquisa Direta, setembro/2007

Verifica-se que o tempo de trabalho dos funcionarios do setor de locagéo
da empresa é consideravel, quando 37% trabalham a mais de 5 anos, por outro lado

27% trabalha a menos de 1 anoe 18% de 1 a 2 anos e mais 18% de 3 a 4 anos.
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Realizacao Profissional

@Muito realizado
aRealizado
®@Pouco realizado

@M uito pouco realizado

GRAFICO 08: Realizagao Profissional
FONTE: Pesquisa Direta, setembro/2007

No gréafico acima é notério destacar que a grande maioria, com 73% dos
entrevistados, sentem-se pouco realizados com o trabalho que executa, 18% ainda
sentem-se muito pouco realizados e apenas 9% sente-se realizado com o trabalho

executado.
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Se sente reconhecido pelo trabalho
que executa

@M uito reconhecido

0%
27% e 27% @mReconhecido

@ Pouco reconhecido

46%

OMuito pouco
reconhecido

GRAFICO 09: Reconhecimento pelo trabalho executado
FONTE: Pesquisa Direta, setembro/2007

O grafico demonstra que 46% dos funcionarios do setor dizem sentir-se
pouco reconhecidos pelo trabalho que executa. O restante dos entrevistados
dividiram-se, 27% afirmando sentir-se reconhecidos, e os outros 27% afirmando
sentir-se muito pouco reconhecidos com o trabalho executado.



27% o

36%

Estabilidade no Emprego

aMuito seguro
aSeguro
@ Pouco seguro

OMuito pouco seguro

GRAFICO 10: Estabilidade no Emprego
FONTE: Pesquisa Direta, setembro/2007

No que diz respeito a estabilidade no emprego, verificou-se que ha uma
inseguranga quanto a garantia e permanéncia por periodo prolongado na fungéo que

executa atualmente e na prépria permanéncia na empresa, uma vez que, 37%

36

sentem-se seguros, 36% sentem-se pouco seguros e 27% muito pouco seguros.

Somando-se as ultimas respostas obtem-se que 63% nao sentem seguranga ou

estabilidade no emprego.
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Relacionamento
Supervisor X Subordinado

@M uito Satisfatorio

9% 18%

@ Satisfatorio

OPouco satisfatorio

46% .
M| M uito pouco

satisfatorio

GRAFICO 11: Supervisor x Subordinado
FONTE: Pesquisa Direta, setembro/2007

Percebe-se, no grafico, que 46% dos funcionarios do setor de locagao da
Abreu Iméveis, classifica como satisfatério o relacionamento com a chefia. Ademas
ressalta-se que ainda 27% qualifica como pouco satisfatério, 18% como muito
satisfatéorio e 9% muito pouco satisfatério o relacionamento supervisor e
subordinado. O dado sugere que nem todos os funcionarios sentem-se satisfeitos no
seu relacionamento com o superior hierarquico, o que suscita uma reflexdo quanto
ao estilo de lideranga ou mesmo o modo de conducgédo das atividades por parte da
chefia.



38

Salario Satisfatério?

osSim
@mNao

GRAFICO 12: Salério
FONTE: Pesquisa Direta, setembro/2007

A grande maioria, 82% dos entrevistados diz que o salario ndo €
satisfatério e apenas 18% dize estar satisfeitos com o salario que recebem.
Confrontando esse dado com a renda familiar, verifica-se a baixa rentabilidade
desses funcionarios, o que para alguns autores pode ser um fator preponderante
para a motivagdo quando confrontado com o esfor¢o dispensado na realizagédo das
tarefas.



39

Clima organizacional?

@ Salario
WEstrutura fixa
aMotivagao
oBeneficios

26%

OTecnologia

B Estabilidade no emprego

Olocalizagcdo da empresa

aValorizacao/emprego

GRAFICO 13: Clima Organizacional
FONTE: Pesquisa Direta, setembro/2007

Quando interrogados sobre clima organizacional, 33% responderam que
clima organizacional esta relacionado a valorizagado/emprego, 26% disseram estar
relacionado a motivacdo, 11% a estabilidade no emprego e mais 11% a estrutura
fixa. Outros 8% associaram clima organizacional a beneficios, 7% a tecnologia e 4%
a localizagado da empresa. O item salario nao foi associado por nenhum entrevistado

a clima organizacional.
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Ja participou de uma pesquisa de
clima organizacional?

@Sim

|Nao

Para quem ja participou de uma
pesquisa de clima organizacional -
Quantas vezes?

0%

0% 0% @1 Vez

OO/OM |2 Vezes
@3 Vezes
04 Vezes
|5 Vezes

a6 Vezes

@M ais de 6 Vezes

aNao sei

GRAFICO 12: Para quem ja participou da pesquisa
FONTE: Pesquisa Direta, setembro/2007

Percebe-se no grafico acima que 82% dos funcionarios responderam
nunca ter participado de uma pesquisa de clima organizacional realizado pela
empresa e apenas 18% afirmaram ja ter passado por uma pesquisa do tipo. Deste
18%, 50% afirmaram que ja participou 2 vezes e 50% afirmaram ter participado 3
vezes.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

O presente estudo abordou, de modo descritivo e exploratério, a
compreenséo do nivel do clima organizacional da imobiliaria Abreu Iméveis. Logo,
teve como objetivo despertar interesses para essa questdo tdo atual e identificar
como anda também essa questdo dentro desta empresa.

Toda organizacdo deve considerar que um bom clima organizacional é
relevante para boa execugdo do trabalho pelo colaborador e sua permanéncia na
empresa. Mas nao vista apenas sob a o6tica dos planejadores ou dos recursos
humanos. Todos os integrantes de uma organizagdo devem levar em conta aspectos
como conhecimento e comportamento, atitude e expectativa, relacionamentos e
conflitos anteriores.

O estudo realizado mostrou que os funcionarios do setor de locagao da
imobilidria em questdo nao possuem um clima organizacional favoravel para a
execucdo do trabalho. Mas deve destacar que os resultados ndo chegaram a um
nivel tao drastico.

A pesquisa comprovou que a grande maioria, por falta de opg¢éo e/ou
necessidade, esta desempenhando fungbes que ndo Ihe agradam, ndo sente-se
realizada profissionalmente e ainda nao Ihe traz uma remuneracgéo satisfatoria. Isso
torna-se mais relevante com o tempo, pois a maioria dos funcionarios do setor de
locagdo sdo pessoas jovens, com renda familiar baixa, com nivel de escolaridade
médio, mas que querem melhorar de vida e caso a empresa nao 0s proporcione
melhores condigbes de trabalho e crescimento, ocorrerd maior insatisfagéo e
posteriormente uma grande rotatividade de funcionarios, o que com certeza nao é
positivo para nenhuma organizagao.

O relacionamento entre os colegas de trabalho foi indicado na pesquisa
pela grande maioria como “bom”, fator este entendido pelo nimero de pessoas da
mesma idade e do mesmo sexo, o que torna o relacionamento mais facil, pela forma
parecida de pensar e agir. Por outro lado o relacionamento entre supervisor e
subordinado ficou dividido, 46% dos entrevistados acham satisfatério e 18% acham
muito satisfatorio esse relacionamento. Mesmo com uma porcentagem grande,
pode-se dizer que uma parcela significante de 27% e 9% acham pouco satisfatério e

muito pouco satisfatério, respectivamente, o relacionamento entre supervisor e
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subordinado, o que pode indicar uma preferéncia do supervisor por uma parcela do
grupo, tornando o clima extremamente negativo.

Associando estes fatores ao seu respectivo nivel de importancia,
detectamos claramente os focos de insatisfacdo que aos poucos vao minando o
equilibrio do relacionamento ideal que deve existir entre a Empresa e seus
colaboradores do setor de administragéo de locacéo.

Estratégias em torno da motivagao, valorizagdo e reconhecimento desses
funcionarios podera ser o passo inicial, para a diretoria, melhorar ou contornar a
situagdo em relagdo ao clima organizacional, a fim de contribuir com o crescimento
humano e profissional dos funcionarios e conseqlientemente para o crescimento da
organizagao. Objetivando também, criar um clima de crescente motivagéo entre os
colaboradores, gerando um espirito participativo efetivo, levando a empresa a atingir
excelentes niveis de produtividade e comprometimento.

Sugere-se a elaboragdo e implementagio de um plano de agéo capaz de
minimizar, corrigir e /ou solucionar efetivamente os principais problemas. Mais
especificamente a implantacdo de um programa de gerenciamento do clima
organizacional, uma vez que a empresa ja realizou pesquisa de clima
organizacional, como visto no capitulo 4, mas n&o atuou sobre os pontos negativos
encontrados. Obter dos préprios funcionarios sugestdes de melhorias para os
aspectos mais criticos identificados pela pesquisa é bastante positivo. Pois &
importante também que os empregados participem na identificacdo de sugestdes
para eliminar ou atenuar as causas que afetam negativamente o clima, visando com
isto subsidiar a formulacdo do plano de melhoria do clima organizacional. Esta
pratica além de permitir identificar sugestbes criativas e inovadoras, muitas vezes
nao visualizados pela dire¢gdo da empresa, gera um forte comprometimento e
motivagao por parte dos empregados.

A empresa pode se assim desejar executar essa etapa com recursos
proprios ou optar pela contratagao de servigos de consultorias. Mas a intervengéo de
uma consultoria especializada traz para a organizagdo a garantia da
confidencialidade e n&o-contaminacdo na andlise dos resultados, além da visao
generalista e estratégica, principalmente para uma empresa de grande porte como a
Abreu Imoéveis que deve trabalhar com dados claros e corretos. Outra justificativa
para a contratacdo de uma consultoria, seria garantir que as acbes implementadas

sejam compativeis com as expectativas dos colaboradores e que estas expectativas
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estejam alinhadas com o potencial da empresa, otimizando os investimentos em
recursos humanos.

Por dltimo, é sugerido tornar continuo o processo de gerenciamento do
clima organizacional na empresa, permitir acompanhar a evolugéo dos indices de
melhoria e avaliar a eficacia das agdes, programas e projetos incluidos no plano de
melhoria do clima organizacional.
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QUESTIONARIO DE PESQUISA

Caro funcionario,

Estamos realizando uma pesquisa entre os funcionarios desta organizacdo sobre Clima
Organizacional. Para tanto, gostariamos de contar com sua colaboragéo respondendo as
questdes abaixo. Desde ja agradecemos.

| - PERFIL DO FUNCIONARIO
1-Sexo
( ) feminino ( ) Masculino

2-Faixa Etaria

( ) Abaixo de 25 anos
( ) De25a30anos

) De 31 a 35 anos () Ded1ads
) De 36 a 40 anos ( ) Acimade 45 anos

3-Estado Civil

( ) Casado (a) () Divorciado (a) () Viuvo(a)

( ) Solteiro (a) () Separado (a) () Outro
4-Renda Familiar (em Salérios Minimos)

( ) Menosde 1SM () De3a4SM () De7a8SM
() De1a2SM () De 526 SM ( ) Acimade 8SM

5- Escolaridade

2° grau completo ( ) 3°graucompleto
2° grau incompleto ( ) 3°grauincompleto
( ) Pods-graduado

( ) 1°graucompleto
( ) 1°grauincompleto

—~~—~
L

6- Ha quanto tempo vocé trabalha nessa empresa?

3 a4 anos
Mais de 5 anos

( ) Menosde1ano
() 1a2anos

o~~~
g

Il — CLIMA ORGANIZACIONAL
7-0 relacionamento com as pessoas do seu setor €?

() gxcelente () Ruim
() Bom

8-Em termos de realizagdo profissional, com o trabalho que executa vocé se sente?

( ) Muito Realizado ( ) Pouco realizado
( ) Realizado () Muito pouco realizado



9-Vocé se sente reconhecido pelo trabalho que executa?

( ) Muito reconhecido ( ) Pouco reconhecido
( ) reconhecido ( ) Muito pouco reconhecido

10-Em termos de estabilidade no emprego, vocé se sente?

( ) Muito seguro ( ) Pouco seguro
( ) Seguro ( ) Muito pouco seguro

11-Em termos de relacionamento entre seus superiores e os subordinados do seu setor, é:

( ) Muito satisfatério ( ) Pouco satisfatorio
( ) Satisfatério ( ) Muito pouco satisfatério

12-No seu ponto de vista seu salario ¢ satisfatorio?
() Sim ()
() ()

13- Dentre as palavras citadas, indique pelo menos duas que vocé associa a Clima
Organizacional.

) Salario

) Estrutura fisica

) Motivagdo

) Beneficios

) Tecnologia

) Estabilidade no emprego

) Localizagdo da empresa

) Valorizag¢do/reconhecimento

PN PN PN PN~

14- Vocé ja passou por uma pesquisa de clima organizacional nessa empresa?Quantas vezes?
() Sim () Nao

) 3 () Mais de6
)

() 1 ( () 5
() 2 ( 4 () 6 () Nosei



