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RESUMO

A presente pesquisa tem por objetivo analisar se o clima presente no ambiente de trabalho da
empresa Guaraves Alimentos afeta o desempenho dos seus colaboradores. A metodologia
aplicada para o presente estudo foi uma pesquisa descritiva, no qual fez-se uso do questionario
como instrumento de coleta de dados que, por sua vez, foi aplicado junto aos funcionarios da
empresa Guaraves Alimentos. Os dados obtidos foram organizados, filtrados e apresentados em
tabelas e/ou grificos fazendo uso dos softwares word e excel. Os resultados provenientes da
andlise dos dados demonstram que a empresa Guaraves Alimentos dispde de um clima
organizacional favoravel e satisfatorio permitindo que fatores, tais como, motivagdo das pessoas,
estimulagdo, nivel de satisfagdo e produtividade estejam sempre agregados positivamente de
modo com que os objetivos tragados pela organizagio sejam alcangados com uma maior
eficiéncia. Sendo assim, recomenda-se que a empresa Guaraves Alimentos realize estudos
freqiientemente visando identificar os niveis de motivagéo e desempenho dos seus colaboradores
e, desta forma, constituir um banco de dados capaz de prover informagdes ¢xponenciais relativas
ao clima predominante no ambiente de trabalho, bem como passaria a tomar decisdes importantes
com uma menor margem de erro.

Palavras-chave: Guaraves Alimentos, clima organizacional e desempenho.




ABSTRACT

This research has the aim of analyzing if the work environment in Guaraves Company affects its
collaborators’ performance. The applied methodology was a descriptive research in which
questionnaires were applicated as a tool to gather data. These questionnaires were applied to
Guaraves Alimentos workers. The collected data were organized, filtered ¢ presented in tables
and graphs by using Word and Excel softwares. The results of the analysis demonstrated
Guaraves Alimentos has a favorable and satisfactory organizational environment which allows
factors such as people motivation, stimulation, satisfaction level and productivity to be always
aggregated positively. So the goals elaborated by the company can be reached more efficiently.
Then, this work recommends Guaraves Alimentos to elaborate frequent surveys aiming identify
its collaborators’motivation and performance levels. As result, a database will be created and will
provide information concerned to its work environment. The collaborators will be able to make
important decisions with a shorter error margin.

Key-words: Guaraves Alimentos, organizational environment, performance.
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1 INTRODUCAO
1.1 CONTEXTUALIZACAO E DEFINICAO DO PROBLEMA
. Sabe-se que o ser humano nio vive isoladamente, sua vida constitui uma infinidade de

interagdes com outras pessoas e, em fungdo de suas limitagdes individuais, ele é obnigado a
cooperar com seus semelhantes, constituindo organizagdes no intuito de alcangar certos objetivos
no qual a a¢do individual isolada no seria capaz de realizar. Assim, a organizagio € um conjunto

de atividades realizadas por grupos de pessoas onde ha um planejamento responsavel.

Uma organizagdo existe somente quando ha cooperagdo e participagédo das pessoas que a
integram. Essa disposi¢do de participar e de contribuir para a organizagdo vana de individuo para
individuo e mesmo no proprio individuo com o passar do tempo, ou seja, significa dizer que o
sistema total de contribuigbes € instavel, pois as contribuigdes de cada individuo variam nédo
somente das diferengas individuais entre os participantes, mas também do sistema de

recompensas aplicado pela organizagio.

No decorrer do século XX, as organizagGes passaram por trés etapas: a industnializagio
classica, a industrializagdo neoclassica e a era da informagdo. Durante todo esse periodo, as
organizagdes continuam passando por constantes mudangas; mudangas que fizeram com que o
recurso mais importante deixasse de ser o capital financeiro e passasse a ser o conhecimento
sobre como usa-lo e aplica-lo rentavelmente. Com isso, as pessoas € seus conhecimentos e

habilidades mentais passaram a ser a base principal da nova organizagio.

As pessoas vivem e se comportam num ‘“‘campo psicologico” buscando satisfazer suas
necessidades e manter um equilibrio emocional. Tal fendmeno pode ser definido como estado de
ajustamento que, por sua vez, ndo se refere somente a satisfagdo das necessidades fisiologicas e
de seguran¢a, mas também a satisfagdo das necessidades de pertencer a um grupo social de

estima e de auto-realizagéo.

Dai, o nome clima organizacional dado a0 ambiente interno existente entre 0s membros

da organizagio.

A partir do que foi explanado, surge a seguinte necessidade de estudo:
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Até que ponto o clima da empresa Guaraves Alimentos é capaz de afetar o

desempenho dos funcionarios?

1.2 CARACTERIZACAO DA EMPRESA E SEU AMBIENTE

A Guaraves Guarabira Aves Ltda, atua desde 1976 no ramo de avicultura, sediada em
Guarabira/PB, na Rod. PB 075 — Km 02 — Areia Branca. A Guaraves iniciou suas atividades com
granjas proprias e, a partir de 1991, implantou o Sistema de Integragdo de Parceria Avicola. Na
matniz sdo produzidos varios produtos, como a ragdo animal, flocos de milho, tempero etc.
Porém, o seu foco maior é a avicultura. Por isso, a empresa possui uma modema granja de
matrizes, juntamente com um incubatono, o unico existente na Paraiba e um dos mais modemos
do Nordeste para que sejam gerados os pintos de um dia e, posteriormente, fornecidos aos
parceiros avicolas. Atualmente, a Guaraves possui 98 granjas na Paraiba e 52 granjas no Rio

Grande do Norte, incorporados no Sistema de Integragdo de Parceria Avicola.

A empresa tem vencido as mais longas distincias, os mais aridos climas e tem estado
presente nos mais diversos lugares, até entdo desconhecidos, levando conhecimento, tecnologia
de ponta e, sobretudo, ligdes de coragem, entusiasmo e cidadania. Em 1999, o fundador da
empresa vislumbrou uma nova oportunidade de negdécio no mercado potiguar, arrendando a
empresa Granjas CMD (antiga Vigor). Com isso, fundou sua unidade operacional em
Parmmamirim/RN, localizada a Rua Senador Dinarte Mariz, 34-A — Vale do Sol. Essa unidade atua
no ramo de frango de corte, ou seja, abatedouro onde sio abatidas em média 15.000 aves por dia,

equivalente a 35 toneladas/dia.

A empresa conta com uma Comissdo Interna de Preven¢do de Acidentes - CIPA atuante,
onde seus membros se reinem mensalmente, visando as melhorias e observando os cuidados
necessarios na prevengio de acidentes de trabalho, como também uma fiscalizagdo permanente

para o uso de Equipamento devProtec;ﬁo Individual - EPI, que € obrigatornio.

A utilizagdo do EPI ocorre de acordo com o risco ao qual o colaborador esta exposto,
cabendo a empresa, através do Departamento de Seguranga do Trabalho - DST, oferecer

treinamento para estes colaboradores com relagdo a correta utilizagéo do equipamento. Os EPI’s
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utilizados pela empresa sdo: botas térmicas, protetores auriculares, mascaras contra poeira, luvas

de borracha, aventais em PVC, botas de borracha, japonas, calgas e tocas.

A Guaraves Alimentos possui o selo de Boas Praticas de Fabricagdo - BPF do Servigo
Brasileiro de Apoto as Micro e Pequenas Empresas - SEBRAE, que garante a empresa um status
de qualidade indicando que seus produtos sdo fabricados utilizando os métodos corretos de

produgdo.

Pelo quarto ano consecutivo a Guaraves recebeu o troféu de melhor fomecedor do ano no
segmento de frangos. Este troféu representa para a empresa o reconhecimento pela qualidade dos

produtos e servigos oferecidos.

A empresa se preocupa muito com a qualificagdo dos seus colaboradores e, com isso,
promove treinamentos constantemente oferecendo cursos e palestras para que eles possam

desempenhar melhor suas fungdes.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Geral

Analisar se o clima no ambiente de trabalho da Guaraves Alimentos influencia o desempenho

dos funcionarios.

1.3.2 Especificos

a) Identificar o tipo de clima predominante na organizagio;
b) discemir politicas motivacionais existentes na organizagio,
¢) reconhecer o nivel de relacionamento chefe-subordinado; e

d) identificar o perfil dos funcionarios.



1.4 JUSTIFICATIVA

Do ponto de vista tedrico, a presente estudo justificou-se no intuito de promover a
complementagdo da formagdo académica do pesquisador e desenvolver uma mentalidade criticae
analitica dos problemas que norteiam as organizagdes em fungdo do clima organizacional, além
de passar a ser utilizada como fonte de pesquisa para fins de trabalhos académicos voltados ao

assunto.

Do ponto de vista pratico, a presente pesquisa justificou-se na medida em que possibilitou
a empresa Guaraves Alimentos constituir um banco de dados capaz de prover informagdes
exponenciais relativas ao clima predominante no ambiente de trabalho e, desta forma, tomar

decisdes importantes com uma menor margem de erro.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 AS ORGANIZACOES E SUA INFLUENCIA NA SOCIEDADE

A cada dia as pessoas buscam atingir determinados objetivos e, muitas vezes, para que
esses objetivos sejam alcangados torna-se necessario que haja um trabalho em equipe de forma
que o conjunto de atividades seja realizado diante de um planejamento responsavel. Portanto,
numa atividade em grupo a organizagdo se da mediante a fungdo desempenhada por cada
componente do mesmo, onde cada fungdo especifica esta diretamente ligada as outras e sdo

inter-dependentes para a coordenagio e obtengdo de um objetivo.

Segundo Chiavenato (1998), as organizagdes existem para realizar objetivos que os
individuos isoladamente ndo podem alcangar em face de suas limitagSes individuais. Assim, as
organizagles sdo formadas por pessoas para sobreporem suas limita¢gdes individuais. Com as
organizagdes, a limitagdo final para alcangar muitos objetivos humanos ndo € mais a capacidade

intelectual ou de forga, mas a habilidade de trabathar eficazmente com os outros.

Conforme Hampton (1990), o termo organizagdo refere-se ao ato de dividir uma
organizagdo em unidades denominadas departamentos, em subunidades, comumente chamadas
de se¢des, apresentando responsabilidades especificas e uma hierarquia de relacionamentos que,

por sua vez, compreendem a estrutura organizacional.

Ao longo do tempo as organizagdes passaram por muitas mudangas; mudangas que se
fizeram presentes nas eras da industrializagdo classica, da industnaliza¢do neoclassica e da
informagdo. Todos estes trés periodos, no decorrer do século XX, foram delimitados por
mudangas que enfatizavam as organizagdes diante de diferentes estruturas, culturas e climas

organizacionais. Veja o Quadro 1.
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Industrializagio Industrializacio Erada
Classica Neoclissica Informacio

Periodo 1900 - 1950 1950 - 1990 Apds 1990

[Funcional, burocratrica, pirami-
Estrutura dal, centralizadora, rigida ¢ in- Matricial enfatizando departamen- [Fluida e flexivel, totalmente des-
Organizacional flexivel. ftalizagfio por produtos/servigos ou  rcentralizada, redes de equipes

» IPred ominante [En fase nos orgdos. unidades estratégicas. multifuncionais.

Teoria X.

Foco no passado, nas tradigdes Teorin Y.

c nos valores. [Foco no futuro destino.

f:nfase na manutengio do status  [Transigao. [Enfase na mudanga e na inovagio.
|Cultura quo. [Foco no presente e no atual. Valor a0 conhecimento ¢ a criati-
|Organizacional IValor a experiéncia anterior. Enfase na adaptagdo ao ambiente.  [vidade.

[E statico, previsivel, poucas e gra- Mutével, imprevisivel, turbulento,
/Ambiente dativas mudangas. Intensificagiio das mundagas ¢ com grandes e intensas mudan-
|Organizacional IPoucos desafios ambientais. icom maior velocidade. cas.

IPessoas como fatores de produ- IPessons como seres humanos

G0 inertes e estaticos, sujeitos a IPessoas como recursos organiza-  [proativos, dotados de inteligéncia
Modo de lidar com [egras e a regulamentos rigidos cionais que precisam ser admi- e habilidades e que devem ser im-
las pessoas serem controlados. nistrados. ulsionados.

iAdm mistragio de Recursos

[Denominacio Relagoes industriais. Humanos. Adminstragiio de pessoas.

Quadro 1 As trés etapas das organizagdes no decorrer do século XX

Fonte: adaptado de Chiavenato (1998).

O modo de lidar com as pessoas foi outro fator importante para as organizagdes, pois

com as freqilentes mudangas na busca de atingir uma melhor qualidade de seus produtos e
servigos, as organizagdes passaram a enxergar as pessoas ndo mais como simples objetos de
trabalho e sim como detentoras de um know-how capaz de oferecer beneficios favoraveis e de

grande valor organizacional.

Conforme Chiavenato (1998), as pessoas deixaram de ser simples recursos (humanos)
para serem abordadas como seres dotados de inteligéncia, conhecimento, habilidades,

personalidades, aspiragdes, percepgdes etc.

Existem vanos tipos de organizagles: organizagdes industnais, econdmicas, politicas,
comerciais, religiosas, militares, educacionais, sociais, politicas etc. Estas, no entanto, podem
estar voltadas tanto para a produgdo de bens ou produtos como para a prestagio de servigos.
Diante disso, todas as organizagdes passam a ter grande influéncia na vida das pessoas, uma vez

que constituem o ambiente onde o0 homem trabalha, estuda, recreia, satisfaz suas necessidades
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etc. Pode-se dizer, assim, que a sociedade atual é uma sociedade de organizagdes bastante

complexa.

Conforme Chiavenato (1998), na modema sociedade em que vivemos, quase todo o
processo produtivo é realizado através de organizagdes. Isso faz com que essa atual sociedade se
caracterize por ser uma sociedade composta de organizagbes, onde 0 homem modemo passa a
maior parte de seu tempo dentro delas, das quais depende para nascer, viver, aprender, trabalhar,

ganhar seu salario, curar suas doengas, obter todos os produtos e servigos de que necessitam etc.

Segundo Maximiano, (citado por PERROW, 1997), as organizag¢des sdo essencialmente
sistemas sociais, compostas por pessoas, onde as pessoas nio existem apenas para as
organizagdes. As pessoas, conforme Perrow, tém interesses independentes das organizagdes em

que vivem ou trabalham e levam para dentro delas toda sua vida externa.
2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Um aspecto que merece importancia no ambiente interno das organizagdes € sua cultura
organizacional, ou seja, o conjunto de habitos e crengas estabelecidos através de normas, valores,
atitudes e expectativas compartilhadas por todos os membros da empresa.

Segundo Chiavenato (1994), cultura organizacional representa o estilo de vida, o sistema
de crengas e valores sociais, a forma aceita de interagdo e de relacionamento que caracterizam
cada organizag#o.

Conforme Montana; Chamov (1999), a cultura organizacional diz respeito a soma total
dos valores, costumes, tradi¢des e propositos que fazem com que uma empresa seja singular.

De acordo com Chiavenato (1999), a cultura organizacional ¢ uma maneira costumeira ou
tradicional de pensar e fazer as coisas que sio compartilhada por todos os membros da
organizagdo e que os novos membros devem aprender e concordar para serem aceitos no servigo
da organizagio.

A cultura organizacional pode apresentar influéncia forte ou fraca. E forte quando seus
valores s3o compartilhados intensamente pela maioria dos funcionarnios e influencia
comportamentos e expectativas. Empresas como a IBM, Honda, Toyota e Sony sdo exemplos de

empresas que ostentam culturas fortes.
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A cultura proporciona um referencial de padrdes de desempenho entre os funcionanos,
influenciando a pontualidade, a produtividade e a preocupagdo com qualidade e servigos ao

cliente.
2.2.1 Os trés niveis da cultura organizacional

Toda cultura presente nas organizagdes apresenta-se em trés diferentes niveis: artefatos,
valores compartilhados e pressuposigdes basicas.

e Artefatos: representa o primeiro nivel da cultura, o mais superficial, visivel e perceptivel.
Os artefatos constituem as coisas concretas que cada um vé, ouve e sente quando se
depara com uma organiza¢do. Incluem os produtos, servicos e os padrdes de
comportamento dos membros de uma organizagdo.

e Valores compartilhados: representa o segundo nivel da cultura. Este nivel, constitui os
valores relevantes que se tornam importante para as pessoas e que definem as razdes pelas
quais elas fazem o que fazem.

e Pressuposi¢fes basicas: representa o nivel mais intimo, profundo e oculto da cultura
organizacional. As pressuposi¢des bdsicas constituem as crengas Inconscientes,

percepgdes, sentimentos e pressuposi¢des dominantes nos quais as pessoas acreditam.

Estruturas e processos
ARTEFATOS Organizacionais visiveis
(mais faceis de decifrar e de mudar).

VALORES Filosofias, estratégias e objetivos
COMPARTILHADOS (justificagdes compartilhadas).
PRESSUPOSICOES
BASICAS Crengas inconscientes. percepgdes.
pensamentos € senhimentos
(fontes mais profundas de valores e ag¢des).

Quadro 2 Os trés niveis da cultura organizacional
Fonte: Adaptado de Chiavenato (1999)



2.2.2 Culturas adaptativas e conservadoras

Existem culturas organizacionais que se caracterizam pela sua maleabilidade e
flexibilidade e sdo voltadas para a inovagdo e a mudanga. Estas sio chamadas de culturas
adaptativas. Outras s3o rigidas e voltadas para a manutengéo do status quo e o conservantismo €,
em fung¢do disso, sdo chamadas de culturas ndo-adaptativas ou conservadoras.

Segundo Chiavenato (1999), organiza¢bes que adotam e preservam culturas néo-
adaptativas se caracterizam pela manutengdo de um conjunto de fatores, tais como, idéias,
valores, costumes e tradi¢des que permanecem fortemente ligados e que n&o mudam ao longo do
tempo mantendo-se, assim, inalteradas como se nada houvesse mudado no mundo ao seu redor

Seguindo o pensamento de Chiavenato (1999), organizagdes que apresentam culturas
adaptativas s3o organiza¢des que mudam suas 1déias, valores, costumes e que podem perder suas
caracteristicas proprias que as definem como institui¢des sociais se ndo se mantiver, sob algum
aspecto, uma ligagdo com o passado.

Ver o quadro abaixo.

Culturas Adaptativas Culturas Nao-adaptativas |
|
Normas de |Os administradores prestam atengdo a Os administradares tendem a comportar-
comportamento to@qs.os aspectos, especialmente c;lientes, se politica e burocraticamente de modo
mmiciam a mudanga quando precisam isolado. Como resultado, eles ndo mudam
servir a seus legitimos interesses, mesmo suas estratégias prontamente para ajustar
que 1sso signifique assumir riscos. jou ganhar vantagens com a mudanga em
seus ambientes de trabalho.
Valores Os administradores cuidam profundamente |0s administradores cuidam
compartilhados dos clientes, investidores e empregados. principalmente de si mesmos, de seu
Eles atribuem forte valor as pessoas € aos  |grupo imediato de trabalho ou de algum
processos que podem criar mudangas uteis  [produto (ou tecnologia) associado com
(como lideranga acima e abaixo da seu grupo de trabalho. Eles atribuem
hierarquia administrativa). imais valor a ordem e a redugdo de riscos
nos processos administrativos do que em
liderar iniciativas.

Quadro 3 As culturas organizacionais adaptativas e ndo-adaptativas

Fonte: adaptado de Chiavenato (1999)



Toda organizagio precisa ter uma dose de estabilidade como complemento ou suplemento
a mudang¢a. Mudanga apos mudanga sem estabilidade alguma resulta quase sempre em enorme

confusio e tensdes entre os membros da organizagao.

2.3 FATOR DAS RELACOES PSICOLOGICAS ORGANIZACIONAIS

O elo que define a relagdo psicologica entre os membros da organizagdo se traduz no
conceito de clima organizacional. Este, cria certos tipos de expectativas sobre as quais
consequiéncias se seguem em decorréncia de diferentes agdes, ou seja, ag pessoas esperam certas

recompensas, satisfagdes e frustragdes na base de suas percepgdes do clima organizacional.

2.3.1 Definigées de clima

Segundo Luz (1995), o clima significa um conjunto de valores ou atitudes que afetam o
modo pelo qual as pessoas se relacionam umas com as outras, tais como sinceridade, padrdes de
autoridade, relagdes sociais, etc.

Conforme Chiavenato (1998), o conceito de clima organizacional traduz a influéncia
ambiental sobre a motivagdo dos participantes sendo, assim, descrito como a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da
organizagdo e que influencia o seu relacionamento.

De acordo com Maximiano (1997), o clima organizacional representa os sentimentos que
as pessoas partilham a respeito da organizagio e que afetam de maneira positiva ou negativa sua
satisfagdo e motivagdo para o trabalho.

O clima representa um conjunto de fatores psicologicos que envolve a relagdo entre
empresa e funcionarios, contribuindo de forma positiva ou negativa para os objetivos da

organizagao.
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2.3.2 Varidveis que afetam o clima organizacional

Nas organizagdes existem varios fatores que afetam o clima organizacional. Estes fatores
determinantes do clima influenciam a motivagdo, o desempenho humano e a satisfagdo no
trabalho.

Segundo Chiavenato (1994), o clima depende das condi¢es econdmicas da empresa, da
estrutura organizacional, da cultura organizacional, das oportunidades de participagéo pessoal, do
significado do trabalho, da escolha da equipe, do preparo e treinamento da equipe, do estilo de
lideranga, da avaliagdo e remuneragdo da equipe, entre outros.

Conforme Maximiano (2000), fatores desde a localizagio fisica até os objetivos, passando
pelos salarios, refeitérios, condigdes de trabalho, limpeza, programas de incentivos, beneficios e
integragdo com os colegas, tudo afeta a forma como as pessoas se sentem em relagdo a
organizagao.

De acordo com Luz (1995), o clima é afetado pelos conflitos intra-organizacionais
(entre pessoas, entre grupos ou, entre pessoas e organizagio), e pelos fatores positivos e negativos
que ocorrem no ambiente de trabalho, bem como os fatores externos que ocorrem no contexto
socio-econdmico e politico, como, também, na vida particular dos funcionarios.

O clima organizacional pode ser afetado por muitos fatores, sejam eles intemos ou
externos, tais como, salarios, relacionamento social, fatores politicos, condi¢des de trabalho etc.

Tudo exerce influéncia sobre como as pessoas se comportam em relagio a organizagio.

2.3.2.1 Conflitos intra-organizacionais

Os conflitos intra-organizacionais sdo aqueles entre pessoas, grupos ou, pessoas e
organizagdo que resultam do choque de interesses e, por sua vez, atuam como instrumento de
analise do comportamento das pessoas como também da propria organizagio.

Segundo Luz (1995), o conflito entre individuos € normal, mas quando entre grupos
(setores contra setores, departamentos contra departamentos), passa a ser preocupante. E, quando
ha conflito entre as pessoas e a organizagdo, entdo, passa a ser prejudicial ao clima

organizacional, especialmente quando envolve um grande nimero de funcionarios.
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2.3.2.2 Fatores positivos e negativos da organizagio

Os fatores positivos e negativos da organizagdo constituem elementos fundamentais para
a defini¢do de um clima favoravel ou desfavoravel. Estes, por sua vez, resultam da relagdo de
influéncia entre as variaveis de entrada sobre as variaveis dependentes. Ver Figura 1.

De acordo com Maximiano (2000), o clima é formado por um conjunto de fatores
psicologicos que as pessoas partitham a respeito da organizagio e que afetam de maneira positiva
ou negativa sua satisfagdo e motivagio para o trabalho.

Conforme Chiavenato (1994), as variaveis de entrada podem produzir influéncia positiva
ou negativa sobre as variaveis dependentes e estas conduzem a resultados. E, quanto maior a
influéncia positiva, tanto melhor serd o clima organizacional e mais elevadas a eficiéncia e
eficacia resultantes. Por outro lado, se as variaveis de entrada produzirem influéncia negativa nas

variaveis dependentes, menor sera a eficiéncia e a eficacia no trabalho.

Variaveis de entrada Variaveis dependentes Resultado
—P —P
e Condigdes econémicas.
¢ Estrutura organizacional:
e  Cultura organizacional: s  Motivagiio das pessoas:
» Participagiio: e Estimulagfo: o Eficiénaia:
¢ Significado do trabalho: ¢ Nivel de satisfagio: e Eficacia
s Escolha da equipe: e Produtividade:
o Estilo de lideranga:
e Avalia¢io e remuneragio

Figura 1 Determinantes do clima organizacional

Fonte: adaptado de Chiavenato (1994).
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2.3.2.3 Fatores externos a organizagao
Os fatores que influenciam o clima organizacional nio se delimitam apenas ao ambiente
interno da empresa. Os fatores externos também exercem influéncia, em razdo de que os fatos
que ocorrem no ambiente externo ndo apresentam impacto duradouro sobre o clima. Ja os
3

acontecimentos internos se refletem de forma mais intensa e permanente no ambiente
organizacional.

Conforme Luz (1995), o desemprego e as medidas econdmicas adotadas pelo governo
sdo exemplos de fatores que ocorrem fora dos muros das empresas e que impactam o seu clima,
ou seja, sdo situagbes que chocam, estarrecem, comovem a populagdo, deixando-a por um
periodo perplexa, perdida e entristecida. E este estado de 4nimo ¢ levado para dentro das
empresas.

Por outro lado, alguns fatores extemos podem apresentar impacto duradouro ou até
permanente. E quando, por exemplo, alguém esta atravessando um caso de desajuste familiar, ou

quando esta hostilizada por uma doenga grave.

2.3.3 Tipos de clima organizacional

Sabe-se que existem varias expressdes utilizadas para a denominagio de clima, como por
exemplo: clima apoiador, clima realizador, chma harmonioso, clima saudavel, clima tenso, clima
negativo, entre outros. Ndo importa a denominagéo, mas sim a idéia que devemos ter do tipo de
clima que predomina em torno da empresa. Em sintese: é favoravel, desfavoravel ou neutro, em

relagdo as organizagdes e as pessoas. Ver o Quadro 4, abaixo.
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Desfavoravel Neutro Favoravel }
Negativo; Zero; Positivo; |
Rejeigdo; Letargia; Aceitagdo,

Fnieza; Apatia; Calor humano;
Frustragio; Indefinigdo; Satisfagdo;
Distanciamento social; Indiferenga, Receptividade;
Alienagdo. Desinteresse. Comprometimento.

Quadro 4 Tipos de clima organizacional
Fonte: adaptado de Chiavenato (1994).

Segundo Chiavenato (1994), o clima varia ao longo de um continuum que vai desde um

clima favoravel e saudavel até um clima desfavoravel e negativo. Entre esses dois extremos

existe um ponto intermediano que € o clima neutro.

O clima organizacional pode ser definido como positivo, negativo ou neutro, onde as

diferentes variagdes de comportamento provenientes de cada tipo de clima contribuem ou

prejudicam os objetivos tragados pela organizagéo.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPOLOGIA DA PESQUISA

No que conceme a presente proposta de estudo, realizou-se uma pesquisa descritiva na

forma de estudo de caso.

Segundo Marion; Dias; Traldi ( 2002 ), a pesquisa descntiva objetiva descrever as
caracteristicas de uma determinada populagdo ou fendmeno, podendo correlacionar variaveis e
definir sua natureza sem, no entanto, manipula-los. Implica observagdo, registro e analise do

objeto que esta sendo estudado.

Em relagdo ao estudo de caso, Vergara ( 1998 ) afirma que estudo de caso é um
circunscrito a uma ou poucas unidades, compreendidas essas como uma pessoa, uma familia, um
produto, uma empresa, um 6rgio publico, uma comunidade ou mesmo um pais. Tem carater de

profundidade e detalhamento. Pode ou néo ser realizado no campo.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

Definiu-se o universo do estudo como sendo constituido por 231 funcionarios da empresa

Guaraves Alimentos.

Segundo Richardson ( 1991 ), o universo especifica a area de execugdo do estudo, assim
como a populagdo da pesquisa.

Conforme Vergara ( 2000 ), o universo compreende um conjunto de elementos ( empresas,

produtos, pessoas, por exemplo ) que possuem as caracteristicas que serdo objeto de estudo.

No que diz respeito a amostra, estabeleceu-se uma margem de erro correspondente a 8%,
chegando-se a um namero total de 94 funcionarios. Por sua vez, em relagdo a margem de

confiabilidade, optou-se por 92 %.

De acordo com Vergara ( 2000 ), a amostra representa uma parte do universo escolhida

segundo algum critério de representatividade.
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Finalmente, na visdo de Lakatos; Marconi ( 1991 ), a amostra diz respeito a uma por¢do ou

parcela, convenientemente selecionada do universo.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Tomando como base o tipo de pesquisa a ser realizada, fez-se uso do questionario como

instrumento de coleta de dados.

Na 6tica de Vergara ( 2000 ), o questionario caracteriza-se por uma série de questdes
apresentadas ao respondente, por escrito, que pode ser chamado de teste, como é comum em

pesquisa psicologica, ou designado por escala, quando quantifica respostas.

Segundo Lakatos; Marconi ( 1991, p.201 ), questionario é “um instrumento de coleta de
dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e

sem a presenga do entrevistador.”

Conforme Barros; Lehfeld ( 1986 ), o questionario € o instrumento mais usado para o
levantamento de informag¢des. Ademats, ndo é restrito a uma determinada quantidade de questdes.

Porém, aconselha-se que ndo seja muito exaustivo desanimando o pesquisado.

3.4 TRATAMENTO PARA ANALISE DOS DADOS

No que diz respeito ao tratamento para analise dos dados, salienta-se que os dados,
coletados a partir do questionario aplicado na empresa Guaraves Alimentos, foram organizados,

filtrados e apresentados em tabelas e/ou graficos fazendo uso dos softwares word e excel.



4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

4.1 PERFIL DO ENTREVISTADO

TABELA 01 - SEXO

SEXO N° DOS ENTREVISTADOS % l
Masculino 58 62
Feminino 36 38

TOTAL 94 100

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006

Observa-se, na Tabela 01, que 62% dos funcionarios da empresa Guaraves

Alimentos sdo do sexo masculino e 38% dos funcionarios correspondem ao sexo feminino.

TABELA 02 - IDADE

IDADE N° DOS ENTREVISTADOS %
18 425 31 32
26 4 32 26 28
33a39 18 19
40 2 46 10 11
acima de 46 9 10
TOTAL 94 100

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006

Verifica-se, conforme a Tabela 02, que a maioria dos funcionarios da empresa

Guaraves Alimentos possuem idade de 18 a 25 anos.

TABELA 03 - ESTADO CIVIL

ESTADO CIVIL N° DOS ENTREVISTADOS % 1
Solteiro 36 38
Casado 48 51
Divorciado 9 10
Viuvo 1 1

TOTAL 94 100 |

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006
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Percebe-se, por meio da Tabela 03, que a maioria dos funcionarios da ¢empresa Guaraves

Alimentos possuem o estado civil casado.

TABELA 04 - NiVEL DE ESCOLARIDADE

Escolaridade N° DOS ENTREVISTADOS %
1°grau incompleto 22 23
2° grau incompleto 18 19
3° grau incompleto 2 2
1° grau completo 15 16
2° grau completo 26 28
3° grau completo 10 11
Pés-graduagéo 1 1

TOTAL 94 100

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006

Nota-se, conforme a Tabela 04, que 28% dos funcionarios da empresa Guaraves
Alimentos apresentam 2° grau completo. Enquanto 23% dos funcionarios apresentam o 1°

grau incompleto.

TABELA 05 - FAIXA SALARIAL

SALARIO (R$ ) N° DOS ENTREVISTADOS %
350,00 & 1050,00 83 89
1.400,00 a 2.100,00 4 4
2.450,00 & 3.500,00 2 2
acima de 3.500,00 5 5

TOTAL 9 100

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006

No que diz respeito a faixa salarial, percebe-se, na Tabela 05, que a maioria dos
funcionarios da empresa Guaraves Alimentos recebe mensalmente de 1 a 3 salarios

minimos.



4.2 DADOS AVALIATIVOS

TABELA 06 - RELACIONAMENTO CHEFE-SUBORDINADO

30

AVALIACAO N° DOS ENTREVISTADOS %
Otimo 45 48
Bom 40 43
Regular 7
Péssimo 2

TOTAL 94 100

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006

Percebe-se, na Tabela 06, que 48% dos funcionarios da empresa Guaraves

Alimentos apresentam um “Otimo” relacionamento com a chefia. Ademais, ressalta-se que,

43% dos funcionarios qualificam o relacionamento com a chefia como ‘“Bom”. Considera-

se, pois que o relacionamento envolvendo chefe-subordinado influencia positivamente o

clima no ambiente organizacional.

Uma outra forma de visualizagdo dos dados contidos na Tabela 06 é através do

grafico abaixo.

RELACIONAMENTO CHEFE-SUBORDINADO

% g

48%

@ Otimo

H Bom

O Regular
0O Péssimo

Griafico 1 Relacionamento chefe-subordinado.

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006
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TABELA 07 - AMBIENTE DE TRABALHO

AVALIACAO N° DOS ENTREVISTADOS {6
Otimo 29 31
Bom 48 )
Regular 15 16
Péssimo 2 2

TOTAL 94 100

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006

Com base na Tabela 07, observa-se que 51% dos funcionarios da empresa Guaraves
Alimentos consideram “Bom” o ambiente de trabalho. Ja 31% dos funcionarios qualificam
o ambiente de trabalho como “Otimo”. Diante desses dados, nota-se que ha um
relacionamento agradavel entre os membros da organizagdo, como também, condig¢des
favoraveis de trabalho, o que possibilita garantir uma maior eficiéncia ¢ eficacia em prol
dos objetivos tragados pela mesma.

Uma outra forma de visualizagdo dos dados contidos na Tabela 07 € através do

grafico abaixo.

AMBIENTE DE TRABALHO
2

@ Otimo

@ Bom

[0 Regular
O Péssimo

51%

Grifico 2 Ambiente trabalho.

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006
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TABELA 08 - DISTRIBUICAO DE TRABALHO EQUILIBRADA

AVALIAGAO N° DOS ENTREVISTADOS %
Otimo 21 22
Bom 37 40
Regular 32 34
s Péssimo 4 4
TOTAL 94 100

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006

Nota-se, na Tabela 08, que 40% dos funcionarios da empresa Guaraves Alimentos
opinam que o trabalho ¢é distribuido de forma “Boa”. Por sua vez, 34% dos funcionarios
consideram que a distribuigdo do trabalho € apenas “Regular”. Finalmente, observa-se que
somente 22% dos entrevistados assinalaram opgdo “Otimo”, ou s¢ja, que ha uma
distribuig¢do de trabalho equilibrada.

Uma outra forma de visualiza¢do dos dados contidos na Tabela 08 é através do

grafico abaixo.

DISTRIBUICAO DE TRABALHO EQUILIBRADA

4%

mBom

@ Regular
0Otimo

O Péssimo

Grifico 3 Distribuigdo de trabalho equilibrada.

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006
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TABELA 09 - INCENTIVO A ATIVIDADES PROFISSIONALIZANTES
AVALIACAO N° DOS ENTREVISTADOS i&.
Otimo 22 23
Bom 29 31
Regular 28 30
» Péssimo 15 16
[ TOTAL 94 100

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006

Observa-se, de acordo com a Tabela 09, que 31% dos funcionarios da empresa
Guaraves Alimentos qualifica como “Boa” no que concerne a realizagdo de atividades
profissionalizantes por meio de incentivos oferecidos pela empresa. Enquanto 30%,
qualifica como “Regular”. Considerando-se, também, o percentual “Otimo”, que
corresponde a 23% dos funcionarios, nota-se que ha um indice de satisfagdo consideravel,
em vista que, a soma dos percentuais referentes a avaliagio “Boa” e “Otima” correspondem
a mais de 50% dos entrevistados.

Uma outra forma de visualizagdo dos dados contidos na Tabela 09 é através do

grafico abaixo.

INCENTIVO A ATIVIDADES PROFISSIONALIZANTES

16% 23%

mOtimo
mBom

O Regular
O Péssimo

31%

Grifico 4 Incentivo a atividades profissionalizantes.

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006
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TABELA 10 - RELA(;AO COM OUTROS SETORES DA EMPRESA
AVALIACAO N° DOS ENTREVISTADOS %
Otimo 29 31
Bom 42 45
e Regular 21 22
Péssimo 2 2
TOTAL 94 100

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006

Percebe-se, com base na Tabela 10, que 45% dos funcionarios da empresa Guaraves
Alimentos considera “Boa” a relagdo com outros setores da empresa. Ja 31% dos
funcionarios qualifica como “Otima” essa relagdo. Diante desses dados, vale salientar, que
ha um bom nivel de flexibilidade nos processos.

Uma outra forma de visualizagdo dos dados contidos na Tabela 10 é através do

grafico abaixo.

RELACAO COM OUTROS SETORES DA EMPRESA

2%

= Otimo

E Bom

O Regular
O Péssimo

Grifico 5 Relagdo com outros setores da empresa.

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006
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TABELA 11 - ESTRUTURA FiSICA DA EMPRESA

AVALIACAO N° DOS ENTREVISTADOS %
Otimo 39 42
‘ Bom 39 42
r Regular 15 15
Péssimo 1 1
TOTAL 94 100

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006

Conforme a Tabela 11, observa-se que 42% dos funcionarios da empresa Guaraves

Alimentos definem a estrutura fisica da empresa como “Otima” e, outros 42% definem

como “Boa”. Dessa forma, importa registrar que a mesma apresenta-se bem estruturada
para atender as necessidades de suas atividades profissionais.
Uma outra forma de visualizagdo dos dados contidos na Tabela 11 ¢é através do

grafico abaixo.

ESTRUTURA FiSICA DA EMPRESA

1%

15%

@Otimo
@mBom
CRegular
OPéssimo

Grafico 6 Estrutura fisica da empresa.

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006
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TABELA 12 - PONTUALIDADE NO PAGAMENTO DE SALARIOS

AVALIACAO N° DOS ENTREVISTADOS %

Otimo 67 72

Bom 19 20

p Regular 6 6

‘ Péssimo 2 2
TOTAL 94 100

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006

Com base na Tabela 12, percebe-se que a maionia dos funcionarios da empresa

Guaraves Alimentos qualificam a mesma como “Otima” no que concerne a pontualidade no

pagamento mensal de salarios. Dessa forma, nota-se que a empresa busca sempre honra o

seu compromisso com os funcionarios em dia, além de promover com este¢ ato uma maior

|
|
’ satisfagdo.
‘ Uma outra forma de visualizagdo dos dados contidos na Tabela 12 é através do

grafico abaixo.

PONTUALIDADE NO PAGAMENTO DE SALARIOS

a
20% : !
mOtimo
mBom
2% O Regular

D Péssimo

Grifico 7 Pontualidade no pagamento de salarios.

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006
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TABELA 13 - RELACIONAMENTO COM OS COLEGAS DE TRABALHO

37

AVALIACAO N° DOS ENTREVISTADOS ] %
Otimo 38 40
Bom 42 45
Regular 1 12
Péssimo 3 3
TOTAL 94 | 100

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006

No que diz respeito ao relacionamento com os colegas de trabalho, nota-se, com

base na Tabela 13, que 45% dos funcionarios da empresa Guaraves Alimentos qualifica o

relacionamento como “Bom”. Ja 40% dos funcionarios qualificam como “Otimo”. Diante

desses dados, observa-se que ha uma relagdo social bastante satisfatoria entre os membros

da organizagdo contribuindo, assim, para que ndo ocorra atritos que venham a comprometer

as atividades profissionais.

Uma outra forma de visualizagdo dos dados contidos na Tabela 13 ¢é através do

grafico abaixo.

RELACIONAMENTO COM OS COLEGAS DE TRABALHO

@ Otimo

B Bom

O Regular
00 Péssimo

Grifico 8 Relacionamento com os colegas de trabalho.

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006




TABELA 14 - EQUIPAMENTOS ADEQUADO PARA AS ATIVIDADES PROFISSIONAIS

AVALIAGAO N° DOS ENTREVISTADOS %
Otimo 31 33
Bom 43 46
Regular 14 15
Péssimo 6 6

TOTAL 94 100

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006

Observa-se, conforme a Tabela 14, que 46% dos funcionarios da empresa Guaraves

Alimentos, no que diz respeito ao uso de equipamentos adequados para realizar as

atividades profissionais, qualifica a mesma como “Boa”. Ja 33% dos funcionarios qualifica

a empresa nessa questdo como “Otima”. Com base nesses dados, importa registrar que a

empresa dispde de todo equipamento necessario para as atividades profissionais.

Uma outra forma de visualiza¢do dos dados contidos na Tabela 14 é através do

grafico abaixo.

EQUIPAMENTO ADEQUADO PARA AS ATIVIDADES PROFISSION+S

6%

15%

mOtimo
mBom

O Regular
O Péssimo

Grifico 9 Equipamento adequado para as atividades profissionais.

Fonte: Pesquisa direta, setembro/2006
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Conclui-se, no que concerne ao perfil dos entrevistados, que ha uma predominancia
de funcionarios do sexo masculino, com idade variando entre 18 e 25 anos, no estado civil
casado, com 2° grau completo e apresentando uma faixa salanal variando de 1 a 3 salarios
minimos.

No que diz respeito aos dados avaliativos, conclui-se que a empresa Guaraves
Alimentos visa promover um relacionamento agradavel entre chefes e subordinados dentro
de um ambiente organizacional considerado satisfatorio pela maioria das pessoas que
integram a empresa, tendo em vista uma distribuigdo consideravelmente igualitaria das
atividades profissionais, além de proporcionar uma melhor qualificagdo de seus
funcionarios. O relacionamento agradavel ndo se limita apenas as chefias e seus
subordinados, mas, também, nos setores da empresa, o que garante uma maior flexibilidade
nos processos. Conclui-se, também, que a empresa Guaraves Alimentos apresenta-se bem
estruturada fisicamente, como também dispde de recursos suficientemente adequados
permitindo que os funcionarios possam desempenhar suas atividades com qualidade,
eficiéncia e eficicia. Com relagdo a pontualidade no pagamento dos salarios, conclui-se que
a empresa Guaraves Alimentos preocupa-se em honrar seus compromissos com oOs
funcionanos.

Recomenda-se que a empresa Guaraves Alimentos realize estudos freqiientemente
visando identificar os niveis de motivagdo e desempenho dos seus colaboradores. Desta
forma, constituir um banco de dados capaz de prover informagdes exponenciais relativas ao
clima predominante no ambiente de trabalho, bem como passaria a tomar decisdes
importantes com uma menor margem de erro.

Com base no que foi explanado acima, conclui-se que a empresa Guaraves
Alimentos apresenta um clima organizacional positivo e satisfatorio o que contribui para

um desempenho eficiente e eficaz dos seus funcionarios.
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»
APENDICE A - questionirio
1 - Perfil do entrevistado.
1 - Sexo:
( ) masculino ( ) feminino
2 — Idade:
» ( )18a25anos ( )264a32anos ( )33439anos
‘ ( )40 a46 anos ( ) acima de 46 anos
3 — Estado civil:
: ( - ) solteiro ( ) casado
: ( ) divorciado ( ) viivo
4 — Escolaridade:
( ) 1° grau incompleto ( ) 2°grauincompleto () 3° grau incompleto
( ) 1° grau completo ( ) 2° grau completo () 3°grau completo
( ) pos-graduagio
5 — Faixa salarial ( em salarios minimos ):
( )YR$ 350,00 aR$1050.00 ( ) R$1400.00 aR$ 2100,00
( ) R$2450,00 aR$ 3500,00 () acima de R$ 3500,00
II — As questdes a seguir referem-se aos dados avaliativos e devem ser preenchidas conforme a legenda.
Legenda:
OTIMO Assinale com um “X” na lacuna “Q”
BOM Assinale com um “X” na lacuna “B”
REGULAR Assinale com um “X” na lacuna “R”
PESSIMO Assinale com um “X” na lacuna “P”

Como vocé define o relacionamento com o seu chefe?

Como vocé avalia o seu ambiente de trabalho?

Como vocé define a igualdade na distribuigdo do trabalho?

e @ | &

Ocorre incentivo para a realizagfo de atividades profissionahizantes?

Como vocé se relaciona com os demais setores da empresa?

11

Como vocé define a estrutura fisica da empresa? : R

12

Como vocé avalia a pontualidade no pagamento dos salrios?

13

Como vocé avalia o seu relacionamento com seus colegas de trabalho?

1: 14

A empresa oferece recursos adequados para a realizagdo das atividades profissionais?

Como vocé avalia a aplicagdo de métodos utilizados para motivar o funcionario?




