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RESUMO

O desafio do presente trabalho é apresentar um projeto de pesquisa que tem como
tema principal a influéncia da cultura de do clima organizacional na qualidade de vida
no trabalho. Desse modo, o objetivo geral do estudo é identificar quais fatores
presentes na cultura e no clima organizacional podem influenciar a percepcdo da
qualidade de vida no trabalho, por parte dos colaboradores de uma industria do ramo
de fabricacdo de maquinas e equipamentos para a reciclagem de plasticos, situada
em Nova Petropolis-RS. A metodologia utilizada est4d baseada em uma pesquisa
quantitativa de nivel descritivo, com estratégia survey e utilizacdo de questionario
estruturado. A populacdo de pesquisa foi selecionada através de uma andlise
probabilistica por conveniéncia e os dados obtidos, que totalizaram 39 respostas,
foram analisados de forma estatistica. Os resultados alcancados demonstraram que,
de modo geral, todos os fatores presentes na cultura e no clima organizacional da
empresa estudada afetam, em maior ou menor grau, a percepcao da qualidade de
vida dos seus trabalhadores, uma vez que a concordancia percebida em relacdo aos
pontos analisados na cultura e no clima da organizacdo, obtiveram uma avaliagao
semelhante em relacdo aos seus critérios correspondentes, percebidos na analise
qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chaves: cultura organizacional; clima organizacional; qualidade de vida no
trabalho.
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1 INTRODUCAO

A viséo acerca dos colaboradores de uma organizagdo, por parte da area de
gestado de pessoas, cada vez mais, passa a enxerga-los como parceiros do negocio;
e ndo mais apenas como simples trabalhadores, que vém a empresa para cumprir as
ordens estipuladas pelos seus chefes. Ja se compreende, portanto, que o0s
funcionarios sdo pessoas detentoras de habilidades e capacidades que podem
contribuir para a racionalizacdo e otimizagdo dos processos de trabalho e que, para
isso, devem estar inseridas em um ambiente favoravel, que preze pela sua seguranca
e pelo seu bem-estar fisico e mental (FERREIRA, 2017).

Nesse cenario, conhecer os fatores que impactam a cultura e o clima das
organizacdes, bem como aqueles que impactam na percepcdo da qualidade de vida
no trabalho, por parte dos colaboradores, torna-se relevante para as empresas. Dessa
forma, entende-se que cuidar do ambiente organizacional e promover a¢gdes que
busquem manter o bem-estar dos colaboradores, torna-se imperativo para as
empresas, uma vez que funcionarios que se sentem bem em seu emprego, também
tendem a se sentir mais motivados e apresentam um desempenho melhor em seu
trabalho (GRAMMS; LOTZ, 2017).

Desse modo, buscando compreender a relacdo existente entre cultura
organizacional, clima organizacional, qualidade de vida no trabalho e a forma como
estes constructos impactam os trabalhadores de uma empresa, o presente trabalho
encontra-se estruturado em sete capitulos, que auxiliam no entendimento destas
guestdes. No primeiro, encontra-se a introducdo ao tema e a delimitacao do problema
de estudo, com seus objetivos geral e especificos, apresentando-se também a
justificativa da relevancia do trabalho. Logo em seguida, no capitulo dois, encontra-se
a revisao da literatura, que fornece um embasamento tedrico a respeito dos temas
centrais desta pesquisa. Ja no terceiro capitulo, apresenta-se a metodologia utilizada
para a realizacéo e para a analise dos dados encontrados na pesquisa. Na sequéncia,
0 quarto capitulo apresenta o desenvolvimento e os resultados da pesquisa aplicada.
Ainda, no quinto capitulo, encontram-se as contribuicées da autora a respeito do tema
desenvolvido no trabalho. Ja no capitulo seis, apresentam-se as limitag6es do estudo.
Por fim, no capitulo sete, encontram-se as considerac¢des finais do trabalho.
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1.1 TEMA E PROBLEMA DO ESTUDO

As organizacbes estdo em constante transformacdo e sdo impactadas
diariamente pelas mudangas que ocorrem nos ambientes em que atuam, sejam elas
relacionadas ao surgimento de novas tecnologias, ou a dindmica natural do mercado.
(FIORESE; MARTINEZ, 2016). A propria pandemia, enfrentada nos ultimos anos,
trouxe grandes impactos que exigiram a adaptacdo das empresas a novas formas de
funcionamento e trabalho, para que pudessem se manter ativas. E evidente, portanto,
que para um negaocio se manter longevo e relevante, ele deve se adaptar ao ambiente
em transformacdo advindo do grande avanco tecnoldgico dos ultimos anos e das
mudancas exigidas pelo mercado. Entretanto, também é importante salientar que,
para que ocorram transformacdes de qualquer natureza, seja em qual for a
organizagdo, também devera ocorrer uma profunda transformagédo cultural em sua
esséncia (MAGALDI; NETO, 2019).

Da mesma forma, as pessoas que trabalham nestas empresas também sofrem
transformacdes constantes, influenciadas tanto pelas mudancas externas (impactos
da economia, decisGes do governo, etc.), quanto pelas mudancas internas (conflitos,
clientes, fornecedores, saude, etc.) relacionadas ao seu ambiente de trabalho
(FIORESE; MARTINEZ, 2016). Isso pode ser percebido nas interacdes que ocorrem
no cotidiano de uma organizagdo. Os modos de pensar e agir de cada colaborador
sao persuadidos pelas regras implicitas da empresa, da mesma forma que o préprio
funcionério, através da bagagem cultural que traz de suas vivéncias, também exerce
uma persuasao sobre o todo, mesmo que inconscientemente. Em congruéncia a este
fato, Madruga (2022) evidencia que o comportamento dos colaboradores, além de ser
fortemente influenciado pela cultura da organizacdo, também exerce influéncia sobre
ela. Ou seja, a cultura de uma empresa “é um sistema organico formado por valores
compartilhados que séo praticados pelas pessoas durante suas intera¢cdes no convivio
diario no trabalho” (MADRUGA, 2022, p. 90).

Desse modo, entende-se que as pessoas atuam na esséncia da empresa; sao
a “alma do negécio”. Sao elas que fazem a maquina empresarial girar e dao um
propoésito para isso. Ferreira (2017) ressalta que, com a evolucdo da Gestdo de
Pessoas, surgiu o entendimento de que os colaboradores devem ser percebidos como
parceiros das organizacfes, jA que fornecem seus conhecimentos, capacidades,
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habilidades e, acima de tudo, sua inteligéncia, que possibilita a tomada de decisdes
racionais e permite que 0s objetivos estratégicos da empresa sejam atingidos.
Entretanto, para que tenham essa percepcao, as pessoas (ou o0s colaboradores) que
trabalham em uma organizacéo precisam sentir que realmente fazem parte do negécio
e sdo importantes para o funcionamento da empresa. Em outras palavras, pode-se
dizer que elas precisam se sentir inseridas no contexto cultural da organizagéo,
adaptando seu fit cultural & companhia. Ou seja, os colaboradores precisam perceber
gue 0s seus valores, crencas e atitudes estdo ajustados a cultura da organizagao
(MADRUGA, 2022).

Nesse contexto, Ferreira (2017, p. 5) destaca que:

proporcionar um bom ambiente de trabalho passa a ser de extrema
importancia, considerando tanto os aspectos fisicos (equipamentos e
condicdes de trabalho apropriados, saldde e seguranga para o adequado
desenvolvimento das atividades, por exemplo) como psicolégicos (bom
relacionamento interpessoal, percepcdo de seguranca/estabilidade no
emprego para aqgueles com bom desempenho, possibilidade de crescimento
profissional e aprendizado, reconhecimento pelo bom trabalho, entre outros).

Isso fica evidente pelo fato de que, atualmente, os funcionarios estao cada vez
mais exigentes em relacdo a existéncia de um clima organizacional favoravel para
desenvolver suas tarefas, buscando organizacdes que, além do atrativo financeiro,
oferecam qualidade de vida no trabalho dos colaboradores (FIORESE; MARTINEZ,
2016). Ou seja, o salério ja ndo é mais o fator principal. Percebe-se uma preocupacédo
cada vez maior, por parte dos trabalhadores, em buscar empregos que lhes
proporcionem uma sensacao de satisfacdo e bem-estar. Por conta disso, visando a
atracdo e a retencéo de talentos, as empresas devem investir em conhecer melhor o
seu clima interno, além de identificar seus pontos fortes e de melhoria, concentrando

seus esforgos para se tornar um lugar melhor para se trabalhar (FERREIRA, 2017).

Nesse sentido, os conceitos de qualidade de vida no trabalho, cultura e clima
organizacional mostram-se relevantes, pois impactam diretamente na motivacao dos
funcionarios e nesse sentimento de pertencimento a organizacdo. Devido a isso,
estudar esses conceitos e a forma como se inter-relacionam, mostra-se importante

para que as empresas possam identificar se estdo no caminho certo para manter seus
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colaboradores comprometidos e engajados com suas funcdes, além de atrair e reter
talentos. (FERREIRA, 2017).

Dessa maneira, este estudo pretende identificar a relacdo existente entre a
cultura e o clima de uma organizacao, analisando também o seu impacto na qualidade
de vida dos trabalhadores, visando responder a seguinte indagacdo: Quais fatores
presentes na cultura e no clima organizacional podem influenciar a percepcao

da qualidade de vida no trabalho, por parte dos colaboradores?

1.2 OBJETIVOS

A seguir, sdo apresentados o objetivo geral e os objetivos especificos do

estudo.

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar os fatores presentes na cultura e no clima organizacional que podem
influenciar a percepc¢éo da qualidade de vida no trabalho, por parte dos colaboradores

de uma industria situada em Nova Petrépolis-RS.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) identificar a percepcdo que os trabalhadores da empresa estudada
possuem sobre a cultura da organizagéo;

b) verificar a percepcéo dos colaboradores sobre o clima da organizacgéo;

c) detectar qual € a percepcao que os funcionarios tém a respeito da qualidade
de vida no trabalho;

d) analisar a relacdo existente entre cultura organizacional, clima
organizacional e qualidade de vida no trabalho, na empresa estudada;

e) sugerir um modelo de fatores que podem influenciar a QVT na organizacéo.
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1.3 JUSTIFICATIVA

Desde o inicio do século XXI, percebe-se um contexto de amplas e constantes

transformacdes no ambiente empresarial.

Sdo0 mudangas na economia mundial, nas rela¢Bes internacionais, na
tecnologia, na organizag&o produtiva, nas rela¢des de trabalho e na educagéo
e na cultura do pais, gerando impactos inter-relacionados sobre a vida das
pessoas, das organizacdes e da sociedade (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 9).

A globalizacdo acelerou esse processo, impactando tanto os trabalhadores,
quanto as préprias empresas, que sentiram a necessidade de incorporar em suas
culturas valores e artefatos ajustados as novas exigéncias do mercado (TOLFO;
SILVA; LUNA, 2009).

Atualmente, as pessoas estao, cada vez mais, em busca de empregos que lhes
proporcionem qualidade no exercicio de suas atividades. Ferreira (2017) evidencia
gue a remuneracdo ja ndo € mais o fator primordial para atrair bons profissionais. O
gque as pessoas buscam, ao exercer a sua profissdo, sdo outros beneficios,

relacionados a aprendizagem, planos de carreira e, principalmente, qualidade de vida.

Nesse sentido, um dos principais desafios das empresas atualmente € atender
as novas exigéncias de seus clientes internos, ou em outras palavras, de seus
colaboradores. Se, em um passado recente, eram os trabalhadores que deveriam se
adaptar as organizacdes, hoje sdo as empresas que necessitam compreender seus
funcionarios. Nota-se, ainda, que as pessoas buscam empresas que oferecam um
clima organizacional favoravel para exercer as suas atividades, assim como também
preferem trabalhar em organizagcbes que possuam uma cultura que favoreca a
qualidade de vida no trabalho (FIORESE; MARTINEZ, 2016).

Ainda, é importante evidenciar que a transformacao digital das empresas, a
presséo pela progressao acelerada na carreira, a exigéncia das novas geracdes em
receber feedbacks mais honestos e o aumento da preocupacéo em se trabalhar em

um emprego que proporcione qualidade de vida, passaram a exigir que as



19

organizagOes se preocupem em proporcionar um bom ambiente de trabalho para seus
colaboradores (MADRUGA, 2022).

Desse modo, estudar o ambiente interno das empresas € de extrema
importancia para compreender de que maneira sua cultura e clima organizacionais
podem repercutir na qualidade de vida dos colaboradores. Percebe-se que as
organizacdes que se preocupam com a cultura organizacional colocam em evidéncia
o significado do fator humano nos processos internos e sua capacidade de
intervencgédo (DIAS, 2013). Isso também tende a ser percebido pelos colaboradores e,
guando as empresas investem em conhecer melhor seu clima interno, buscando
proporcionar um bom ambiente de trabalho, sua capacidade de atrair e reter talentos
aumenta. (FERREIRA, 2017).

Diante do exposto, observa-se a relevancia do tema de estudo, por se tratar de
um assunto atual, que aborda o fator humano nas organizacdes, cada vez mais
importante, apesar da sua complexidade. Dessa forma, entende-se que o tema
escolhido é pertinente tanto para a academia, desenvolvendo conhecimentos e
competéncias através da associacao de conceitos que, geralmente sdo apresentados
separadamente; quanto para as organiza¢fes, que poderdo se beneficiar com o uso
do estudo para melhor compreender a relacao existente entre cultura organizacional,

clima organizacional e qualidade de vida no trabalho, adaptando-o a sua realidade.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A seguir, serdo apresentados os conceitos que fundamentam este estudo. Na
secdo 2.1 é apresentada a definicdo de cultura organizacional. Ja na se¢éo 2.2, hd a
descricdo do conceito de clima organizacional. Depois, na se¢ao 2.3, conceitua-se a
qualidade de vida no trabalho (QVT). Ainda, na secdo 2.4, é abordada a relacdo
existente entre estes trés constructos: cultura organizacional, clima organizacional e
qualidade de vida no trabalho. Por fim, na secdo 2.5, apresenta-se um resumo

referente aos principais temas abordados no referencial tedrico.

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura de um grupo, de um modo geral, pode ser conceituada como o
acumulo de suas aprendizagens, que sdo compartilhadas a medida que esse grupo
necessita solucionar tanto problemas de integracdo interna, quanto problemas de
adaptacdo externa. Essas aprendizagens sao consideradas validas, quando
funcionam bem o suficiente para serem ensinadas aos novos membros do grupo,
representando a maneira correta de perceber, pensar e se comportar em relacao a
esses problemas. Em outras palavras, a cultura pode ser definida como o padréo, ou
sistema, de crencgas, valores e normas comportamentais, que é aceito e considerado
valido pelos membros do grupo. (SCHEIN; SCHEIN, 2022).

Do mesmo modo, a cultura de uma organizagao é formada por um conjunto de
crengas, normas, regras, valores, ideologias, habitos e costumes que surgem da
interacdo diaria e sdo compartilhadas pelos seus membros, gerando padrdes de
comportamento coletivo que estabelecem a identidade do grupo (DIAS, 2013). Essa
cultura, geralmente é desenvolvida através do fundador da organizacdo, que concede
a ela um modo particular de ser, estabelecendo caracteristicas capazes de distingui-
la das demais. Essas caracteristicas, também s&o ensinadas aos novos membros
como o modo correto de pensar e agir, guiando suas acdes e a tomada de decisbes
(FERREIRA, 2017). Em outras palavras, a cultura de uma empresa, “em uma tradugao
sintética e certeira, € o jeito que ela ‘faz as coisas acontecerem™ (MAGALDI; NETO,
2019, p.15).
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Dessa forma, a Cultura Organizacional pode ser entendida como um sistema
organico, resultante de valores compartiihados que sdo praticados através das
interacOes diarias dos colaboradores de uma empresa, representando o DNA da
organizacdo (MADRUGA, 2022). Esse DNA cultural, formado pelos valores, crencas
e comportamentos desejados (que deram origem a organizacdo e garantem sua
continuidade) acaba se transformando em premissas bésicas e sdo manifestadas

inconscientemente pelos membros do grupo (SCHEIN; SCHEIN, 2022).

Nesse sentido, pode-se dizer que a cultura organizacional representa a maneira
pela qual os funcionérios percebem as caracteristicas implicitas de uma empresa,
gostando ou néo delas (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Porém, é algo téo forte,
gue influencia o comportamento de todos os colaboradores, independente do cargo
que ocupam, assim como estes também acabam influenciando a cultura da
organizacdo (MADRUGA, 2022). Por conta disso, fazer parte de uma organizacao,
viver, trabalhar e desenvolver carreira nela é assimilar e participar intimamente de sua
cultura. A maneira pela qual ocorrem as interacdes, 0s costumes, as atitudes, 0s
assuntos considerados relevantes e toda a dinamica cotidiana, faz parte da cultura da
organizacdo (CHIAVENATO, 2021).

7

Portanto, vale destacar que cada organizacdo € Unica, com caracteristicas
proprias e especificas que a diferencia das demais. Entretanto, nem sempre essas
caracteristicas séo visiveis, mensuraveis, fisicas, concretas ou tangiveis. Muitas
vezes, elas estdo implicitas na sua cultura. Por isso, pode-se dizer que para conhecer
uma empresa, primeiramente, deve-se conhecer a sua cultura, pois é ela que forma o
seu DNA e que melhor define e interpreta a complexidade da organizacéo
(CHIAVENATO, 2021).

2.1.1 Niveis da Cultura Organizacional

Schein e Schein (2022) destacam que a cultura de uma organizagcdo pode ser
analisada através de niveis, que variam de acordo com o grau através do qual os
elementos presentes na cultura sdo visiveis. Estes niveis podem variar desde
manifestacdes Obvias e tangiveis, que sao facilmente percebidas por um observador,

até caracteristicas implicitas, presentes na esséncia do DNA da organizacao.
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Compartilhando desse entendimento, Ferreira (2017) aprofunda a metéfora da
cultura como um iceberg (Figura 1), destacando que na superficie, acima da agua,
estdo os aspectos mais visiveis, enquanto que abaixo da superficie, se encontram o0s
elementos mais dificeis de serem identificados por um observador, que muitas vezes,
fazem parte do inconsciente dos membros da organizagédo. Essa comparacéo facilita
o entendimento da complexidade da cultura de uma empresa, que possui varias
camadas com diferentes niveis de profundidade. O que se evidencia, entretanto, é
gue para conhecer a cultura de uma organizacao, € preciso analisa-la em todos os
seus niveis (CHIAVENATO, 2021).

Figura 1 — Niveis da cultura organizacional

ARTEFATOS
Elementos visiveis e palpaveis da
cultura  (arquitetura, linguagem,

tecnologia, produtos, vestimenta,
rituais, cerimonias, etc.

CRENCAS E VALORES EXPOSTOS 4
Crengas e valores que passaram por J ’
um processo de validagao do grupo
e sao formados junto com a ¥ ‘\

evolucdo da organizagdo. Sao as
crencas e valores compartilhados

pelos membros da empresa. .
‘ Pl PREMISSAS BASICAS SUJACENTES

Representam o nivel mais profundo da cultura
organizacional. Sdo constituidas pelas crencas
inconscientes, percepgdes e sentimentos. Sdo
as regras nao escritas

Fonte: elaborado pela autora com base em Schein e Schein (2022).

Nesse sentido, Schein e Schein (2022) propdem a analise cultural através de
trés niveis: os artefatos (fendbmenos visiveis e palpaveis), as crencas e valores
expostos e as premissas basicas subjacentes. Esses niveis serdo detalhados a seguir,

com base nas definicbes destes autores.

2111 Artefatos

Os artefatos simbolizam a superficie do iceberg. Incluem fenébmenos que
podem ser vistos, ouvidos e sentidos por um observador que entra em contato com

uma cultura que ndo é familiar a ele. A arquitetura do ambiente, a linguagem, a
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tecnologia, os produtos, 0 modo de se vestir, as manifestagcdes emocionais explicitas,
o clima, os rituais, cerimbnias, mitos e histérias observados e contados na
organizacdo sao elementos visiveis e palpaveis que constituem os artefatos da
empresa. No entanto, € importante destacar que, apesar de serem observados
facilmente, estes artefatos sé@o dificeis de ser decifrados. Ao analisar as culturas
egipcia e maia, por exemplo, & facil verificar que ambas construiram grandes
piramides (artefatos visiveis e palpaveis), porém o seu significado era diferente em
cada cultura — enquanto que para 0s egipcios eram apenas tumbas, para 0s maias
elas simbolizavam tumbas e templos (SCHEIN; SCHEIN, 2022).

Nas empresas, a dindmica € a mesma. “Alguns artefatos sé podem ser
entendidos em sua plenitude por aqueles que conhecem profundamente os valores
da empresa” (MAGALDI; NETO, 2019, p. 37). Um observador externo pode descrever
0 que Vé e sente, mas ndo consegue decifrar o significado dos artefatos sem perguntar
aos membros do grupo. Além do mais, se tentasse fazer isso sozinho, acabaria
estabelecendo um significado aos artefatos com base no seu préprio contexto cultural,
gue pode ser muito diferente do contexto cultural da organizagdo. Ao se deparar com
uma empresa mais informal e flexivel, por exemplo, o observador poderia classifica-
la como ineficiente, caso sua experiéncia seja baseada em premissas que considerem
a informalidade como excesso de enrolacéo e falta de trabalho. Por outro lado, se
observar uma empresa extremamente formalizada, e sua experiéncia tenha como
base um contexto de considere organizacbes muito formais como burocraticas e
normalizadas, ele pode classifica-la como engessada e sem capacidade de inovacgéo
(SCHEIN; SCHEIN, 2022).

2.1.1.2 Crencas e valores expostos

Sao crencas e valores que passaram por um processo de validagao do grupo
e sdo formados junto com a evolug&o da organizacdo. Quando surge algum problema
ou adversidade, sdo propostas solucdes para superar esses obstaculos. Caso estas
solucdes propostas obtenham éxito, elas se consolidam e acabam se transformando

em valores, ou crengas, compartilhados pelo grupo. (MAGALDI; NETO, 2019).
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Essas crencas expostas, bem como as regras morais e éticas defendidas pelo
grupo permanecem conscientes e sdo articuladas explicitamente, pois também
integram a funcdo normativa e moral de orientar a maneira através da qual os
membros do grupo devem agir em determinadas situacdées e modo pelo que 0s novos
integrantes devem ser treinados sobre 0 seu comportamento. Frequentemente, essas
crengas e valores sao incorporados a uma ideologia, ou filosofia, organizacional que
guia a forma como o grupo devera lidar com eventos intrinsicamente dificeis ou
incontrolaveis (SCHEIN; SCHEIN, 2022).

Muitas vezes, estas crencas e valores podem estar expressos e organizados
em documentos formais, entretanto, em nivel mais profundo, sdo elementos tacitos,
nao visiveis. A maioria deles é seguida a risca pelos membros da organizacdo, sem
guestionamentos, apesar de nao estarem registrados em meios formais (MAGALDI,;
NETO, 2019).

2.1.1.3 Premissas basicas subjacentes

As premissas basicas representam o nivel mais profundo da -cultura
organizacional. Sao constituidas pelas crencas inconscientes, percepcbes e
sentimentos. S8o as regras nao escritas. (FERREIRA, 2017). Elas resultam do
sucesso repetido da implementacédo de certas crencas e valores, que se tornam
extremamente naturalizadas dentro do grupo. Dessa forma, quando uma premissa
basica é fortemente exposta, 0s integrantes do grupo classificardo comportamentos
baseados em qualquer outro pressuposto como inconcebiveis (SCHEIN; SCHEIN,
2022). Em outras palavras, pode-se dizer que as premissas basicas caracterizam tudo
aquilo em que a empresa acredita e que nao esta aberto a discussdao (MAGALDI;
NETO, 2019). Tendem a ser aquelas que os membros do grupo nunca confrontam,

nem debatem e, portanto, sdo praticamente impossiveis de mudar (DIAS, 2013).

Nesse sentido, como um conjunto de premissas basicas, a cultura define aquilo
em que os integrantes do grupo devem prestar atengcéo, como entendem o significado
das coisas, como reagem emocionalmente ao que esta acontecendo e quais sao as
acOes que devem tomar em diferentes tipos de situa¢des. Uma vez que esse conjunto

de premissas € desenvolvido e integrado, os membros do grupo criam um “mapa
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mental” que guia suas agdes e os faz sentir mais confortaveis com pessoas que
compartilham do mesmo conjunto de premissas (SCHEIN; SCHEIN, 2022). Por conta
disso,

E nesse nivel que a definicdo de cultura como jeito que a organizaco ‘faz as
coisas acontecerem’ se traduz mais fortemente, uma vez que sua
intangibilidade explicita toda a complexidade de entendimento formal do
sistema e se transforma em um enunciado tdo enigmatico, mas,
paradoxalmente, inteligivel quanto esse. (MAGALDI; NETO, 2019, p. 38).

2.1.2 Caracteristicas basicas da cultura organizacional

Diante do exposto até o momento, percebe-se que a cultura organizacional
representa o modo particular de cada empresa funcionar e trabalhar, refletindo a
maneira através da qual ela aprendeu a lidar com o seu ambiente (CHIAVENATO,
2021). Entretanto, também é importante salientar que, conforme Dias (2013) existem
certas caracteristicas que sdo universais na cultura de qualquer organizacdo. Estas
caracteristicas, baseadas nas constatacdes do mesmo autor, séo citadas na Figura 2.

Figura 2 — Caracteristicas universais da cultura organizacional

Cada organizagao tem sua cultura propria que a distingue de outras organizacoes. Portanto,
ela é Unica e distinta.

E uma forma de desenvolvimento dos membros de uma organizacéo e é aprendida através
da experiéncia do grupo.

Ela esta implicita na estrutura formal da organizagcdo. Ela € explicitada pelos membros da
organizagao.

P ———————————————————————————————————————
As modificagdes e mudancas que ocorrem na cultura organizacional sédo, de um modo geral,
lentas, o que é consequéncia de certa estabilidade que a cultura da a organizagdo. No
entanto, a cultura organizacional varia constantemente, estd em permanente transformacao,

E de uma forma gradativa e imperceptivel para seus integrantes.
CARACTERISTICAS

UNIVERSAIS DA A cultura organizacional tem uma tendéncia a se perpetuar, pois atrai e aceita pessoas que
tém sistemas de valores e crencas semelhantes.
CULTURA

ORGANIZACIONAL E intangivel no seu todo, mas se manifesta em todas as partes e elementos da organizagéo,
a qual afeta e a constitui.

—_—

Ela se expressa através de sinais que podem ser desde o fluxo de informagdes, a moda, a
linguagem, as emogdes, a ordem, a disciplina, até o ambiente fisico nos locais de trabalho.

E aceita pela maior parte dos membros de uma organizac&o.

Desenvolve a identidade de seus membros.

E um sistema aberto e, portanto, em permanente e estreita interagdo com o seu entorno.

E transmissivel aos novos membros.

Fonte: Dias (2013, p. 92-93).
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Ademais, considerando, conforme constatado, que a cultura organizacional
possui alguns atributos que se repetem em empresas distintas, também torna-se
importante destacar as percepcdes de Robbins, Judge e Sobral (2010), que
identificaram as sete caracteristicas basicas presentes na esséncia da cultura de uma

organizagdo. A percepgao destes autores € exposta no Quadro 1.

Quadro 1 — Caracteristicas basicas da cultura de uma organizagéo

E o grau em que os funcionarios s&o estimulados a ser inovadores e
assumir riscos

E o grau em que se espera que os funcionarios demonstrem precisao,
andlise e atencao aos detalhes.

Inovacéo

Atencdo aos detalhes

Orientacédo para 0s E o grau em que os dirigentes focam mais os resultados do que as
resultados técnicas e os processos empregados para o seu alcance.
Orientacdo para as E o grau em que as decisées dos dirigentes levam em consideragéo o
pessoas efeito dos resultados sobre as pessoas dentro da organizagéo.

E o grau em que as atividades de trabalho sdo mais organizadas em
termos de equipes do que de individuos.

E o grau em que as pessoas sd0 competitivas e agressivas, em vez de
tranquilas.

E o grau em que as atividades organizacionais enfatizam a
manutenc¢ao do status quo em vez do crescimento.

Fonte: Robbins; Judge; Sobral (2010, p. 501).

Orientacdo para a equipe

Agressividade

Estabilidade

Dessa forma, entende-se que todas as organizagcbes possuem algumas
caracteristicas em comum, que se apresentam em maior ou menor grau em cada uma
delas. Assim, pode-se dizer que a cultura de uma organizacéo é caracterizada pela
intensidade desse conjunto de caracteristicas. Essa intensidade, por sua vez, é
definida a partir da compreensao que os membros do grupo possuem a respeito da
empresa, da maneira como devem fazer as coisas e da forma como devem se
comportar, revelando a complexidade e a singularidade de cada -cultura
organizacional. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

2.1.3 Culturas fortes e culturas fracas

Todas as organizacbes possuem culturas, porém nem todas as culturas
organizacionais exercem 0 mesmo impacto sobre os colaboradores (OLIVEIRA,;
SILVA, 2006). Nesse sentido, pode-se estabelecer uma diferenciagéo entre culturas
fortes e fracas. Se a maioria dos funcionarios de uma empresa possui as mesmas
opinides sobre a sua misséo e sobre os valores organizacionais, pode-se dizer que

ela tem uma cultura forte, dificil de ser modificada. Entretanto, quando estas opinides
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variam muito, entende-se que a cultura da organizacédo é fraca e pode ser facilmente
mudada. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Desse modo, pode-se dizer que “quanto mais os funcionarios aceitam e se
comprometem com os valores principais da organizacdo, mais forte € a cultura”
(OLIVEIRA; SILVA, 2006, p. 311). Ou seja, a cultura de uma organizacéo se fortifica
a medida que mais colaboradores absorvem, concordam e praticam os valores
essenciais da empresa, pois dessa forma, esses valores tendem a ser mais facilmente
compreendidos e compartilhados entre os membros da organizacdo, o que cria um
clima interno de alto controle comportamental (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).
Complementando esse entendimento, Dias (2013) afirma que a forca de uma
analisada

organizacdo pode ser levando em consideracdo quatro fatores,

apresentados no Quadro 2.

Quadro 2 — Fatores de andlise da forca de uma organizacdo

HOMOGENEIDADE DE MEMBROS DO
GRUPO

Grupos e organizacbes compostas por

DURACAO DE MEMBROS DO GRUPO

Grupos que permanecem juntos por longos

individuos com crencas e valores semelhantes
facilitam a integracéo, pois existe uma base com
uma cultura ja em vigor. Essas pessoas ja estdo
predispostas a valorizar as mesmas coisas e se
comportam de maneira similar.

ESTABILIDADE DE MEMBRO DE GRUPO

Alto nivel de rotatividade do trabalho e de gestao
impede o desenvolvimento de uma sdélida cultura
gue restringe a criagdo de uma faixa de
relacionamentos proximos. A associacao estavel
com estreita interacdo € vital para o
desenvolvimento de uma cultura forte.

Fonte: Dias (2013, p.140).

periodos de tempo tém uma boa quantidade de
crengas comuns e uma histéria comum. Isso
ajuda a unir e entender o que aconteceu com
eles, da mesma forma o que vai acontecer com
eles no futuro.

INTENSIDADE DA EXPERIENCIA DO GRUPO

Os grupos de funcionarios que trabalharam em
tempos dificeis e nos bons tempos tém muitas
coisas para compartilhar. Eles desenvolvem uma
forma comum de ver as coisas e entender 0s
problemas. Seus valores e crengas Ssé&o
susceptiveis de serem aceitos em larga escala
entre os membros do grupo.

Ademais, Oliveira e Silva (2006) destacam que a forca de uma organizacao
também depende de fatores como o tamanho da empresa, seu tempo de existéncia,
o grau de rotatividade de funcionarios e a intensidade com a qual a cultura de originou.
Além disso, os autores também evidenciam que, quando a organizacdo nado deixa
claro o que é ou ndo é importante para ela, sua cultura tende a ser mais fraca. Se nédo
ha coeséao entre 0 grupo e surgem sintomas como falta de comunicacgao interna, maus
exemplos de geréncia, competicdo em excesso e desmotivacdo dos funcionarios, por
exemplo, fica evidente que a cultura esta atrapalhando os colaboradores e, portanto,

pode vir a se tornar insustentavel para a organizacdo (MADRUGA, 2022).
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Por outro lado, uma cultura forte, geralmente associada a utilizacdo frequente
de slogans, cerimdnias, rituais, simbolos, herdis e historias (elementos caracteristicos
da cultura organizacional que serdo explicados mais adiante), acaba gerando uma
concordancia relativamente alta sobre o que é importante para a empresa, qual é o
comportamento esperado dos colaboradores e o que é preciso para avancar.
(OLIVEIRA; SILVA, 2006). Torna-se importante salientar, no entanto, que uma cultura
forte ndo surge, nem prospera de maneira espontanea numa organizacao. Ela é
consequéncia, fundamentalmente, do papel dos lideres, que devem se engajar para
manter e estimular continuamente a pratica de acdes alinhadas com os valores
essenciais do negécio (MAGALDI; NETO, 2019). O fato é que essa unanimidade de
propésitos, presente em culturas organizacionais fortes, gera coeséao, lealdade e

comprometimento organizacional (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

2.1.4 Como é formada a cultura de uma organizacao

Dias (2013) destaca que, diferentemente de outros tipos de cultura, a cultura
organizacional pode ser intencionalmente criada; e os lideres possuem um papel
importante nesse processo. Sao os fundadores que, de acordo com Robbins, Judge
e Sobral (2010), tradicionalmente tém maior impacto sobre a cultura inicial de uma
empresa. Como nédo estdo limitados por costumes ou ideologias ja existentes (pois
estdo criando uma nova organizagao), eles possuem uma visao do que a empresa
deve ser e passam essa percepcao aos novos membros do grupo. Schein e Schein
(2022) também reforcam que, naturalmente, os empreendedores possuem fortes
ideias sobre o que fazer e de que maneira a organizacao deve funcionar. Por conta
disso, acabam selecionando, mesmo que inconscientemente, colegas e subordinados

gue, na sua percepg¢ao, irdo pensar e agir do mesmo modo.

Nesse sentido, Robbins, Judge e Sobral (2013) consideram o processo de
formacdo da cultura organizacional a partir de trés etapas. Na primeira fase, os
fundadores contratam e mantém, exclusivamente, colaboradores que apresentam
pensamentos e sentimentos alinhados com os deles. Na segunda etapa, ocorre a
socializacdo e o ensinamento sobre 0 modo correto de pensar e agir dentro da

organizacdo. Por ultimo, os valores e premissas estimulados pelos fundadores séo
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internalizados pelos funcionarios, que passam a se identificar com a cultura

estabelecida.

Outra visdo importante, que traz uma percepcao mais ampla sobre o processo
de construcdo da cultura organizacional, é a proposta por Dias (2013). O autor
considera que, de um modo geral, as organizagcdes apresentam um processo de
formacdo de cultura bastante parecido, que pode ser sintetizado em trés fases:

criacdo, consolidacdo e mudanca. Essas fases sdo expostas no Quadro 3.

Quadro 3 — Fases da formagéo da cultura organizacional

E o passo inicial da nova cultura organizacional, baseada nas proposicdes
e iniciativas da lideranca, que serdo testadas no cotidiano e que, se derem

CRIACAO respostas positivas aos problemas que surgirem, integrardo o acervo
cultural da empresa (formado por aspectos fisicos, estruturais, valores e
crengas compartilhados pelos membros do grupo).

A cultura de uma empresa se consolida a medida que se apresentam
solu¢des convincentes aos problemas que vao surgindo, baseadas nas
premissas estabelecidas pelos fundadores. Além disso, a existéncia de um
sistema de recompensas que valorize os elementos fundamentais do
acervo cultural da organizagéo, também é fundamental. Nesse sentido, a
CONSOLIDACAO lideranca fundadora e os lideres intermediarios possuem um papel muito
importante. Também é importante salientar que, nesse processo de
consolidagdo, é extremamente necessario que haja uma constante
renovacdo da cultura (buscando sempre manter, no entanto, a sua

esséncia), permitindo que ela se adapte as mudancas exigidas pelo
ambiente em que a organizagéo esta inserida.

Quando uma cultura esta consolidada e seu processo continuo de
renovacao ja ndo é mais suficiente para se adaptar as mudancas do
ambiente, fazendo com que sua competitividade caia a niveis
insustentaveis, é necessario que ocorra uma mudanca cultural profunda.
Nesse ponto, antigos valores, crencas e elementos simbdlicos sé&o
MUDANCA guestionados e ddo lugar a outros. Vale destacar, no entanto, que de um
modo geral, estas mudancas levam em consideracdo as premissas
basicas originais, estabelecidas pelos fundadores. O que ocorre é uma
mudanca necessaria para se manter em um ambiente que difere daquele
que existia quando a empresa foi criada, entretanto, sua identidade

primaria é preservada, sem descaracterizar a organizagéao.
Fonte: Dias (2013).

O fato é que a cultura organizacional € um sistema orgéanico formado pelo
compartilhamento de valores. Quando uma empresa é constituida, sdo os fundadores
gue, de maneira consciente ou ndo, ditam os valores essenciais da organizacéo e,
consequentemente, buscam contratar pessoas que possuam o perfil e as habilidades
condizentes com o modelo que pretendem implantar. Com o passar do tempo, ocorre
uma padronizacéo da forma de trabalhar dos colaboradores, que diariamente recebem
dos seus lideres um direcionamento sobre o modo correto de agir. Dessa forma, a

cultura vai sendo “arredondada” e aprimorada até sair do controle Unico dos
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fundadores. E como se a cultura se tornasse um sistema “vivo”, em que lideres e

liderados influenciam e séo influenciados continua e mutuamente (MADRUGA, 2022).

2.1.5 Culturadominante e subculturas

Apesar de a cultura de uma organizagao representar uma percepgcao comum
de valores compartilhados entre os colaboradores, ndo é incomum encontrar
subculturas dentro das empresas. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Nesse
sentido, Oliveira e Silva (2006) ressaltam que, da mesma forma como acontece na
sociedade em geral, as organizacbes apresentam, além de sua cultura dominante,
pequenas culturas comuns a grupos de pessoas com valores e crencas semelhantes,
que tém base em caracteristicas pessoais compartilhadas. E 0 mesmo que acontece
quando, ao se analisar a cultura brasileira, identificam-se subculturas proprias de cada

estado.

Desse modo, pode-se dizer que a maioria das organizagdes, principalmente
aguelas com estruturas mais complexas, possuem uma cultura dominante,
identificada como a cultura principal da empresa, e diversas subculturas. Assim, a
cultura dominante expressa o0s valores essenciais compartilhados pela maioria dos
colaboradores. Ja as subculturas, tendem a ser desenvolvidas para refletir situacées,
problemas ou experiéncias comuns a alguns grupos especificos de funcionarios
pertencentes, por exemplo, a um mesmo departamento ou regido geografica
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Nesse contexto, Dias (2013) sintetiza em trés
0s principais motivos que contribuem para a formacao de subculturas organizacionais.

Esses motivos sédo expostos no Quadro 4.

Quadro 4 — Motivos que contribuem para a formacgao de subculturas organizacionais
MOTIVOS QUE CONTRIBUEM PARA A FORMAGCAO DE SUBCULTURAS ORGANIZACIONAIS

Proporcionada pela proximidade entre pessoas, do ponto de
Interacéo social frequente vista: fisico, profissional, relacionada com alguma tarefa,
social (étnico, racional, religioso) etc.
Necessidades e interesses comuns entre seus integrantes,
experiéncia comum no trabalho e nas relacdes
estabelecidas, convivéncia entre os integrantes de um grupo
de trabalho formal.
Grupos que interagem com frequéncia por terem interesses
Caracteristicas pessoais similares comuns (como pratica de algum esporte, interesse em
games, hobby semelhante etc.).

Experiéncias compartilhadas

Fonte: Dias (2013, p. 160-161).
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E importante salientar, ainda, que as subculturas podem estabelecer relagdes
de independéncia apoio, ou conflito com a cultura organizacional dominante.
Identifica-se uma situacdo de independéncia quando a subcultura possui total
autonomia em relacdo a cultura geral e, apesar de ndo apoiar a ideologia
predominante, também n&o entra em conflito, apresentando forte coeséo interna, o
que a mantém dentro da organizacdo. J& na relacédo de apoio, ocorre a identificacao
plena entre a cultura dominante e a subcultura, embora esta ultima possua identidade
prépria. A relacdo de conflito, no entanto, ocorre quando a subcultura ndo apoia a
cultura dominante e trabalha contra os valores, crencgas e normas defendidas, gerando

uma espécie de contracultura (DIAS, 2013).

Desse modo, entende-se que as organizacfes devem estar atentas ao
surgimento destas subculturas, que possuem um papel importante dentro da
organizagdo, podendo influenciar o comportamento de seus membros. Sem a
integracdo das subculturas com a cultura dominante, a importancia da cultura
organizacional geral pode ser sensivelmente reduzida, jA que é o aspecto do
compartilhamento dos valores e crengas essenciais que a torna um instrumento
poderoso para guiar o comportamento dos colaboradores (ROBBINS, JUDGE;
SOBRAL, 2010). O fato é que os funcionarios precisam se sentir a vontade na
organizacao, trabalhando juntos através das fronteiras subculturais, como forma de
minimizar e, até mesmo, evitar conflitos culturais negativos que ocasionem a desuniao

do grupo como um todo (OLIVEIRA; SILVA, 2006).

2.1.6 Tipos de cultura organizacional

Compreender qual € o tipo de cultura organizacional dominante em uma
empresa é essencial para entender, em maior profundidade, o seu sistema de crencas
e valores. Existem diversos tipos de cultura, expostas de inUmeras maneiras na
literatura, que se diferenciam por suas caracteristicas essenciais. (MAGALDI; NETO,
2019). Nesse sentido, Dias (2013) relaciona os tipos de cultura organizacional mais

comuns de serem encontrados, apresentados no Quadro 5.
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Quadro 5 — Tipos de cultura organizacional

TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL CARACTERISTICAS

Cultura orientada para o poder Tendem a ser culturas mais agressivas, em que a
lideranca se exerce de um modo paternalista,
patriarcal e carismatico, gerando certo temor
reverencial que se espalha pela organizacdo. O
poder exercido ocorre em uma mistura de
absolutismo e benevoléncia.

Cultura orientada para a funcéo As organizagBes com este tipo de cultura possuem
funcbes perfeitamente definidas que séo
coordenadas através de regras, normas e
procedimentos pré-estabelecidos, privilegiando a
racionalidade, a ordem e a harmonia da empresa. A
previsibilidade e a valorizagcdo da hierarquia, do
status e dos procedimentos sdo caracteristicas da
cultura orientada para a funcgéo.

Orientacdo para a tarefa (ou para o | O foco esta no resultado. A principal caracteristica
resultado) de sua estrutura é a flexibilidade, com funcdes
pouco definidas, valorizando a experiéncia unida a
capacidade para resolver problemas. O importante
para a organizacdo € que as pessoas se
identifiguem com a tarefa comum a todos.
Orientagéo para as pessoas O foco estd nas pessoas. A opinido dos
colaboradores, sua criatividade, originalidade e
esforco para contribuir para algo diferente séo
aspectos essenciais para a empresa. Desse modo,
h& uma grande valorizagdo dos funcionarios, que
tém a estrutura da companhia a seu servico e
recebem um tratamento pessoal diante de qualquer
mudanca que possa vir a ocorrer na organizacao.
Cultura orientada para o processo A dedicacdo das pessoas se centra no processo a
ser desenvolvido e as decisGes ou acbes tendem a
ser realizadas por si mesmas. Nesse tipo de cultura,
o importante ndo é “o que se faz’, mas “como se
faz”.

Cultura orientada para a inovagao Caracterizam-se por possuirem hierarquias planas,
sem haver grandes distingdes de status e de titulos
de chefia tradicionais. Além disso, a assuncdo de
riscos € incentivada, considerando as falhas como
parte do processo, sendo tdo celebradas quanto os
acertos.

Cultura orientada para a equipe A cooperacdo entre os funcionarios e o pefrfil
colaborativo sdo fortemente enfatizados. As
organizagfes com esse tipo de cultura incentivam o
trabalho em equipe e, quando recrutam novos
colaboradores, escolhem aqueles que melhor irdo
completar o time. Além disso, os membros dessas
organizagdes tendem a ter relacionamentos mais
positivos com seus colegas de trabalho e, também,
com 0s gerentes.

Fonte: Dias (2013).

Complementando o exposto acima, Magaldi e Neto (2019) apresentam alguns
estilos de cultura organizacional que podem estar presentes em qualquer empresa.

Esta abordagem é evidenciada no Quadro 6.
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Quadro 6 — Estilos de cultura organizacional

ESTILOS DE CULTURA
ORGANIZACIONAL

Acolhimento Refere-se a relacionamentos e confiangca mitua. O ambiente de
trabalho é um local caloroso, onde as pessoas ajudam e apoiam umas
as outras. Os lideres enfatizam a sinceridade, o trabalho em equipe e
0s relacionamentos positivos.

Propésito Caracteriza-se por idealismo e altruismo. O ambiente de trabalho é
tolerante, solidario, as pessoas tendem a fazer o bem pelo futuro da
humanidade. Os lideres enfatizam ideais comuns e contribuem para
uma causa maior.

Aprendizado Diz respeito a exploragéo, a expansividade e & criatividade. O ambiente
de trabalho é inovador e liberal. As pessoas langcam ideias novas e
exploram alternativas. Os lideres enfatizam o conhecimento, a inovagao
e a aventura.

Prazer E expresso por meio de divertimento e empolgacdo. O ambiente de
trabalho é um local despreocupado, onde as pessoas tendem a fazer o
gue as torna felizes. Os lideres enfatizam a espontaneidade e o senso
de humor.

Resultados E caracterizado por realiza¢des e conquistas. O ambiente de trabalho é
um local orientado para resultados e baseado no mérito, em que as
pessoas aspiram ao desempenho de exceléncia. Os lideres enfatizam
0 cumprimento de metas.

Autoridade Definido pela for¢a, pela determinagdo e pela ousadia. O ambiente de
trabalho é um local competitivo, onde as pessoas se esforcam para
obter vantagem pessoal. Os lideres enfatizam confianca e dominacgéo.
Segurancga Refere-se a planejamento, precaucdo e prevencdo. O ambiente de
trabalho é um local previsivel, onde as pessoas tém consciéncia do
risco e se pautam pela reflexdo. Os lideres enfatizam o comportamento
realista e o planejamento cuidadoso.

Ordem Baseia-se em respeito, estrutura e normas comuns. O ambiente de
trabalho é um local metédico, onde as pessoas obedecem as regras do
jogo e procuram se encaixar. Os lideres enfatizam procedimentos
compartilhados e costumes seculares.

Fonte: Magaldi; Neto (2019, p. 51-52).

CARACTERISTICAS

Ainda, torna-se interessante destacar a percepcao de Oliveira e Silva (2006)
acerca da tipologia da cultura organizacional. Estes autores a classificam em quatro

categorias, expostas no Quadro 7.

Quadro 7 — Categorias de Cultura Organizacional
(continua)
CATEGORIAS DE CULTURA 2

A cultura de adaptabilidade/ | Caracteriza-se pela flexibilidade e possui foco estratégico no
iniciativa ambiente externo. Estimula a capacidade de detectar,
interpretar e traduzir as mudancas advindas do ambiente em
novas respostas comportamentais. Valoriza a inovacgao,
criatividade e tomada de riscos.

A cultura da misséo Possui um ambiente estivel, com énfase em uma viséo clara
do objetivo (ou da missdo) da organizacdo, que é traduzida
em metas mensuraveis, através das quais os colaboradores
sdo avaliados e recompensados. Normalmente, esse tipo de
cultura reflete alta competitividade e é orientada para a
obtencéo de lucros.
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(concluséo)

A culturadecla Caracteriza-se pelo foco na participacdo e no envolvimento
dos funcionarios com a organizacdo, enfatizando as
necessidades dos colaboradores como caminho para o alto
desempenho. Esse tipo de cultura tende a criar um senso
maior de responsabilidade e propriedade por parte dos
trabalhadores, que, consequentemente, desenvolvem maior
comprometimento com a empresa.

A cultura burocratica Caracteriza-se pelo foco interno e pela orientacdo constante
para atuar em um ambiente estavel, estimulando uma
abordagem tradicional e metddica na realizacdo de negdcios
e no alcance das metas estipuladas. Nesse tipo de cultura, o
envolvimento pessoal € um pouco menor, porém é
compensado pelo alto nivel de consisténcia, conformidade e
colaboracgéo entre os membros, apoiado pela valorizacdo dos
elementos essenciais da cultura. Por conta disso, as
organizacfes que se encaixam nessas caracteristicas
culturais, tendem a ser altamente integradas e eficientes.

Fonte: Oliveira; Silva (2006).

A partir do exposto, pode-se entender que “as tipologias contribuem para um
melhor entendimento da cultura organizacional, apontando ainda para a sua
complexidade (...)” (DIAS, 2013, p. 130). E importante salientar, desse modo, que
dificilmente ser& possivel encontrar uma cultura que seja 100% dominante em uma
empresa, da mesma forma como nédo ha um tipo perfeito ou superior aos demais. O
que existe, € uma integracao entre os diversos tipos cultura, com a adocao de tracos
presentes em cada um deles. Dessa forma, as organizacfes acabam adaptando as
culturas de acordo com o que julgam ser mais adequado ao seu funcionamento; afinal,
a cultura representa o DNA da empresa (MAGALDI; NETO, 2019).

2.1.7 Elementos da cultura organizacional

Apoés o estabelecimento da cultura de uma organizagéo, esta passa a contar
com praticas que, mesmo de forma inconsciente, visam a sua manutencao,
reforcando-a perante os colaboradores através do fornecimento de um conjunto de
experiéncias semelhantes, que séo transmitidas de diversas formas. (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2010). E nesse contexto que se passa a entender que existem
diversos elementos presentes na cultura organizacional que dao sustentacéo a ela,
conduzindo os membros do grupo a agir de acordo com as premissas basicas ou

valores essenciais aceitos naquela organizacéo (DIAS, 2013).
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Nesse sentido, pode-se dizer que a cultura de uma organizacéo € retratada e
ensinada através de elementos como sua missédo, objetivos, simbolos, slogans,
artefatos materiais, herois, historias, rituais, linguagem, etc. (FERREIRA, 2017). Esses
elementos podem ser agrupados em niveis, como 0s propostos por Schein e Schein
(2022) — artefatos, crencgas e valores expostos e premissas basicas. Entretanto, de
acordo com Dias (2013), que apresenta uma visdo um pouco mais simplificada dessa
classificacdo, esses elementos também podem ser divididos entre aqueles que
representam o nucleo central da cultura organizacional e aqueles que representam as

suas formas mais visiveis, conforme exposto na Figura 3.

Figura 3 — Elementos da Cultura Organizacional

Nucleo central

ELEMENTOS DA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Pressupostos basicos
Valores

Crengas

Formas visiveis

Dessa forma, entende-se que alguns desses elementos, como 0S pressupostos

Fonte: Adaptado de Dias (2013).

basicos, constituem o nucleo da organizacao, ao passo que outros, como os artefatos,
0s ritos, a linguagem e os herdis, constituem a forma visivel e expressiva daqueles
elementos considerados como o nucleo central e que, no entanto, ndo séo faceis de
serem interpretados por um simples observador, conforme identificado na figura acima
(DIAS, 2013). Assim, a partir desse contexto, a seguir serdo elencados alguns dos

principais elementos da cultura organizacional destacados por Dias (2013).

2.1.7.1 Valores

Os valores constituem a parte essencial da organizacao, influenciando o
comportamento dos colaboradores e corroborando para o surgimento dos aspectos
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observaveis de sua cultura (OLIVEIRA; SILVA, 2006). Nesse sentido, pode-se dizer
gue os valores organizacionais representam as concepg¢oes compartilhadas do que a
empresa considera importante, correto e desejavel no comportamento do grupo e na
sua tomada de decisdes (DIAS, 2013).

Os valores séo, portanto, elementos que formam a identidade da organizacao
e, por isso, devem ser publicamente expressados, repetidos e reafirmados, com o
objetivo de apontar os rumos que a organizacao pretende seguir (CHIAVENATO,
2021). Dessa forma, mesmo que nao percebam isso diretamente, os valores
permanecem a todo o momento na mente dos gestores e demais colaboradores,
sendo compartilhados constantemente através de suas interacdes (MADRUGA,
2022).

2.1.7.2 Crencas

As crencas de uma organizacao sdo transmitidas e geradas ao longo do tempo,
representando a aceitagao consciente que os colaboradores possuem de uma ideia,
ou de um ideal, que ndo necessita de uma demonstracdo concreta. De modo geral,
pode-se dizer que as crencas sSd0 a consciéncia coletiva da empresa, que faz com
que os funcionarios trabalhem convencidos de que séo parte do desenvolvimento da

visdo da organizacédo (DIAS, 2013).

Dessa forma, as crencas servem como um guia, presente na consciéncia
coletiva compartilhada, que os membros do grupo utilizam para definir o modo correto
de agir e a forma atraves da qual se deve ensinar os novos membros sobre seu
comportamento, sendo frequentemente incorporadas a ideologia ou filosofia da
organizacdo. (SCHEIN; SCHEIN, 2022). Nesse sentido, Dias (2013, p. 204) traz

alguns exemplos de crencgas que podem estrar presentes em uma empresa:

e O progresso e o desenvolvimento da empresa dependem de cada um de
seus empregados.

Na nossa empresa os chefes permitem a participacéo nas decisées.
Quem tem conhecimento é respeitado.

Quem é leal a empresa ascende naturalmente a postos superiores.

A qualidade de nossos produtos nos tornaram a empresa lider no
mercado.
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2.1.7.3 Ritos, rituais e cerimbnias

Os ritos, rituais e cerimbnias sdo praticas importantes para a manutencao da
cultura organizacional, pois representam atividades elaboradas e planejadas que
compdem eventos especiais que tém por objetivo reforcar os valores da empresa, criar
lacos entre os colaboradores, consagrar seus herois e heroinas e fornecer exemplos
marcantes daquilo que a organizacéao valoriza (OLIVEIRA; SILVA, 2006). Em sintese,
pode-se dizer que estes elementos se constituem em “atividades que expressam e

reforcam os valores presentes na organizacao” (FERREIRA, 2017, p. 54).

Nesse contexto, podem-se definir os ritos e rituais como atividades repetitivas
que expressam e reforcam os valores essenciais da organizagédo, os objetivos de
maior relevancia e as pessoas mais importantes (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).
Os rituais, de maneira especifica, se repetem num determinado tempo e marcam uma
transicdo de etapas, seja na carreira dos colaboradores, na histéria da organizacao,
em um setor em particular, ou no ciclo de vida dos produtos. Ja os ritos, sdo as
atividades padronizadas e repetitivas presentes em um ritual, que possuem um carater
simbdlico capaz de influenciar o comportamento e o entendimento dos membros da
empresa (DIAS, 2013). Chiavenato (2021) exemplifica os ritos/rituais mais comuns

nas organizacgoes, apresentados no Quadro 8.

Quadro 8 — Exemplos de Ritos/Rituais

De passagem Demonstrar a mudanca de status das Almoc¢o de aposentadoria.

pessoas.

De fortalecimento = Reforgar a realizagdo das pessoas. Prémios ou certificados de
vencedores de campanhas
internas.

De renovagéo Enfatizar a mudanca na organizacdo e Abertura de um centro de

0 compromisso com a aprendizagem | treinamento.
na organizacao. Inicio de uma universidade
corporativa.

De integracéo Unir grupos ou equipes diversos e Festival de fim de ano.

renovar 0 compromisso com a Piguenique anual.
organizacéo.
De reducdo de Lidar com conflitos e desentendimentos Negociagdo de contratos sindicais.

conflitos que  surgem naturalmente na Ouvidoria interna.
organizacao.
De degradacgéo Punir visivelmente pessoas que falham Demissdo publica por conduta
em aderir aos valores e as normas da antiética.
organizacéo. Critica pelo ndo alcance de
objetivos.

Fonte: Chiavenato (2021, p. 102).
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Por fim, as cerimbnias, diferentemente dos ritos e rituais, sdo eventos
produzidos uma Unica vez; ndo sdo repetitivos. Constituem-se em celebracfes
realizadas para festejar as atuacdes dos herdis, os éxitos obtidos etc. Um exemplo
pratico deste tipo de evento é a celebracéo do aniversario de 50 anos de determinada
companhia, que continua se destacando em seu ramo atuagao. Assim, as cerimonias
possuem a funcao de expressar aos membros da organizacao o que é importante para
a empresa, lembrando-os, de forma muito forte e clara, quais sdo os seus valores
essenciais (DIAS, 2013).

2.1.7.4 Historias, mitos, lendas e sagas

As historias, mitos, lendas e sagas sao narrativas que refletem, de maneira
simbdlica, as experiéncias adquiridas e acumuladas pela organizagdo, bem como
seus valores mais essenciais e seus feitos mais importantes (DIAS, 2013). Elas tém a
funcdo de vincular o presente ao passado, legitimando e explicando a adocao das
praticas vigentes na companhia (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Nesse contexto, as histérias sdo definidas como narrativas baseadas em fatos
reais, comumente compartilhadas entre os colaboradores e contadas aos novos
membros do grupo como forma de informa-los sobre a organizacdo (OLIVEIRA,
SILVA, 2006). “Como exemplos de histdrias, existem as que se referem ao fundador
da organizacéo, lembrancas de momentos dificeis e de alegria” (FERREIRA, 2017, p.
54). Algumas dessas narrativas, no entanto, sdo caracterizadas como lendas, pois
misturam os fatos historicos com eventos ficticios, incorporados pelos narradores ao
longo do tempo. Outras sdo chamadas de mitos, pois apesar de se fundamentarem
nos valores e crencas da organizacdo, nao sao confirmadas, nem embasadas por
fatos reais (OLIVEIRA; SILVA, 2006). Por fim, existem as sagas, que geralmente se
referem a narrativas historicas dos fundadores da organizacéo, apresentando diversas
dificuldades e incidentes enfrentados por eles, caracterizando aventuras épicas
(DIAS, 2013).
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2.1.7.5 Linguagem

A linguagem de uma organizacao se refere ao conjunto de “ditos, metaforas,
slogans, jargdes, utilizacado de apelidos, acronimos e outras formas de fala que contém
significados especiais compreendidos pelo conjunto de pessoas pertencente aguela
determinada cultura organizacional” (DIAS, 2013, p. 216). Nesse sentido, muitas
empresas utilizam uma forma especial de linguagem para transmitir significado aos
seus funcionarios (OLIVEIRA; SILVA, 2006). Dessa forma, ela auxilia os membros da
organizacdo a identificar, preservar e perpetuar sua cultura (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010).

Em outras palavras, pode-se dizer que a linguagem aloja as experiéncias
acumuladas pela organizagéo ao logo da sua historia e as sintetiza em um sistema de
significados que séo interpretados com o uso de palavras e simbolos subjetivos que
identificam o grupo. Nesse sentido, a linguagem exerce uma forca unificadora que
tende a perpetuar a cultura existente, apresentando um significado especial para os
membros de uma organizacao e facilitando a sua experiéncia compartilhada (DIAS,
2013).

2.1.7.6  Simbolos e slogans ou lemas

Os simbolos representam os “objetos, agdes ou eventos que transmitem
significado aos membros organizacionais” (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p.
514). Eles existem para identificar e reforcar os valores da organizacao (DIAS, 2013).
Dessa forma, as historias, rituais e slogans de uma empresa, podem ser considerados
seus simbolos (OLIVEIRA; SILVA, 2006). Os slogans ou lemas, por exemplo,
representam, de forma sucinta, um valor predominante em uma organizacdo. Sao
importantes para a empresa porque apresentam uma versao resumida de sua cultura
organizacional (DIAS, 2013) e, por conta disso, tendem a ser facilmente assimilados

e retransmitidos por seus funcionarios e clientes (OLIVEIRA; SILVA, 2006).

Ja o arranjo fisico da organizacdo, o tamanho da sala dos dirigentes, o tipo de
carro disponivel para os executivos, a decoracdo dos edificios, o mobiliario, a

tecnologia, os equipamentos, o refeitdério, 0 modo de se vestir etc. também sé&o
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simbolos da cultura de uma organizacao (DIAS, 2013). Eles indicam aos membros do
grupo, através da maneira como sdo apresentados, 0 que e quem € importante na
empresa, qual é o grau de igualdade desejado e aceito na organizacao e qual € o tipo
de comportamento considerado apropriado naquele ambiente (ROBBINS, JUDGE;
SOBRAL, 2010).

2.1.7.7 Personagens

Dias (2013), destaca que as organizacbes possuem muitas pessoas
consideradas como personagens de referéncia, que atuam como simbolos sociais e
modelos de comportamento, personificando os valores mais fortes da cultura
organizacional. O autor divide em trés os principais personagens encontrados em uma

organizacao, conforme apresentado no Quadro 9.

Quadro 9 — Principais personagens de uma organizagao

Fundadores Sao aqueles que deram origem a organizacdo e, por isso, possuem um
grande valor cultural. Sua visdo de como fazer as coisas, seus objetivos,
suas crengcas e seus valores sdo repassados a empresa e ficam
impregnados no cotidiano da companhia de tal modo que, aos poucos, sao

confundidos com a prépria entidade.

Herois/Heroinas Sao portadores dos valores essenciais da organizagdo que enfrentaram
situacdes complexas e conseguiram obter resultados satisfatorios.
Representam a personificagdo dos valores da empresa e mostram, através
de seu exemplo, a forma de atuar coerente com a cultura da organizacéo.

Sao importantes pela sua capacidade de influenciar o grupo, mobilizando-
0 para um esforco coletivo para realizacdo dos objetivos propostos. Vale
ressaltar que, nem sempre, a lideranca caminha junto com o poder formal.
Existem lideres que ndo sdo gestores, assim como também existem
gestores que ndo tém a capacidade de influenciar seus subordinados a
trabalhar em prol de um objetivo comum.

Fonte: Dias (2013).

Percebe-se, portanto, que os personagens de uma cultura organizacional
representam as pessoas, existentes no passado ou no presente da companhia, que
sdo vistas como referéncia na empresa. Sdo elas que disseminam a cultura da
organizagdo e mantém seus valores essenciais vivos, influenciando o comportamento

dos demais membros do grupo, mesmo que de forma inconsciente.
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2.1.7.8 Habitos, normas, costumes e comunicacdes

Em todas as culturas organizacionais existem habitos, normas e costumes. Os
hébitos regulam as formas de atuar em uma organizagdo com base em
comportamentos repetitivos adquiridos ao se realizar determinadas fungdes
seguidamente. Ja as normas sao regras codificadas (leis, regulamentos, regras
escritas etc.), como por exemplo, o cumprimento dos horarios de trabalho e a
utilizacao do uniforme de forma adequada. Por fim, os costumes podem ser definidos
como normas nao codificadas, como o ato de sentar-se em cadeiras para trabalhar no
escritorio e a necessidade de cumprimentar os colegas no inicio do expediente (DIAS,
2013).

Ademais, é importante destacar que as organizacbes nhecessitam,
constantemente, da comunicacdo para fazer negocia¢fes, emitir comunicados e,
principalmente, para transmitir sua cultura. Essa comunicacdo pode ocorrer de
maneira formal (escrita), através de avisos, e-mails memorandos e circulares, por
exemplo; ou através de meios informais, que envolvem a comunicacdo oral
(telefonemas e contatos diretos) e aquela que é transmitida através dos artefatos
visiveis da companhia, como seu ambiente fisico, por exemplo. Nesse sentido, vale
ressaltar que a comunicagédo informal € de extrema importancia para a empresa, pois
esta presente nas relacfes e interacdes diarias, fundamentando e consolidando os

demais elementos da cultura organizacional. (DIAS, 2013).

2.1.8 Funcdes da cultura organizacional

A cultura de uma organizagdo pode desempenhar funcdes diversas, que de
acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010) podem ser identificadas da seguinte

maneira;

1- A cultura organizacional exerce a funcdo de definidora de fronteiras,
distinguindo uma organizagao das demais;
2- E responsavel por propiciar uma sensacéo de identidade aos membros da

organizacao;
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3- Promove o comprometimento dos colaboradores com algo maior do que os
seus interesses individuais: os valores da organizacéo;

4- Gera estabilidade ao sistema organizacional, ajudando a manter a
organizacao coesa, através do fornecimento dos padrdes adequados de
comportamento dos colaboradores;

5- E definidora das “regras do jogo”, servindo como mecanismo de controle e
de orientacdo dos objetivos da organizacdo e da forma de agir dos

funcionarios.

Nesse contexto, Dias (2013), também aponta as principais fun¢des da cultura
organizacional, sem desconsiderar a existéncia de muitas outras. Estas funcoes,

baseadas no entendimento do autor, sdo expostas a seguir, de forma resumida.

2.1.8.1 Funcdes de coesao organizacional

A cultura de uma empresa € capaz de promover a coesdo organizacional
através da geracdo de sentimentos de identidade organizacional, compromisso
coletivo e socializagdo dos membros. Nesse contexto, o sentimento de identidade
organizacional se refere ao espirito da empresa e ao empenho dos funcionarios a
causa da organizagao, sendo responsavel por atrair, desenvolver e manter pessoas
talentosas na companhia. JA& o compromisso coletivo, é desenvolvido a partir do
vinculo criado entre os colaboradores de diversos niveis que, ao sentirem que sao
importantes e que podem contribuir com a empresa, passam a valorizar o sentimento
coletivo e a ideologia do trabalho em equipe. Por fim, a socializacdo dos membros é
suavizada quando ha uma cultura organizacional definida que desenvolve um sistema
uniforme de remuneracédo, promocdes e padrdes comportamentais, pois ameniza a

existéncia de possiveis confrontos ideoldgicos e conflitos entre grupos (DIAS, 2013).

2.1.8.2 Funcgao normativa e moral

A cultura organizacional, por estabelecer padrées de comportamento

modelados a partir dos valores essenciais da organizacdo, desempenha a funcao
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normativa e moral de orientar os membros do grupo. Desse modo, a fungdo normativa
€ responsavel por integrar os processos culturais e orientar os membros do grupo em
relacdo as regras de conduta e modelos de trabalho estabelecidos pela empresa, com
base em seu sistema de regulacdo. Ja a funcdo moral, se refere a promocao da
coesdo e da integracdo da empresa com base em seus valores, principios e preceitos
morais e éticos, estando mais associada a uma base emocional (DIAS, 2013).

2.1.8.3 Func0es de integracao interna e adaptacéo externa

A cultura de uma organizacao também desempenha funcdes relacionadas com
o modo de enfrentamento aos problemas relacionados com o0s seus ambientes interno
e externo. Assim, a funcéo de adaptacao externa se refere & maneira como o grupo e
o0 seu lider interpretam o seu entorno e como entendem que podem sobreviver a ele
(envolve as etapas de definicdo de missao e estratégia, metas, meios, mensuracao e
correcdo dos problemas relacionados ao ambiente externo). Ja a funcéo de integracéo
interna, se refere a forma de organizar as relacbes entre os membros do grupo,
buscando estabelecer e manter um bom nivel de convivéncia, rendimento e bem-estar

no interior da organizacéo (DIAS, 2013).

2.1.8.4 Funco®es relacionadas ao conflito e ao consenso

Por estarem relacionadas com o convivio interpessoal, frequentemente, as
organizacdes apresentam situacdes de conflito, muitas vezes resultantes de
divergéncias de interesses existentes entre suas subculturas. Nesse sentido, pode-se
dizer que a cultura organizacional se mostra importante tanto nas questdes de conflito,
guanto nas de consenso. Entende-se, desse modo, que os conflitos sdo inevitaveis,
principalmente nas organizagdes de grande porte, que apresentam uma quantidade
maior de subculturas. Entretanto, o consenso também € necessario, pois
considerando que uma organizacéo deve funcionar em torno dos valores e principios
gue a regem, sua cultura deve ser capaz de atuar como uma estrutura unificadora e

integradora das relagcbes que ocorrem no interior da empresa (DIAS, 2013).
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2.1.8.5 Funcgdes gerais da cultura organizacional

Dias (2013) ainda enumera outras trinta fungdes da cultura organizacional,
além das citadas acima, que demonstram a complexidade que permeia a cultura de
uma empresa. Estas funcbes estdo relacionadas com cooperacdo, processo de
tomada de decisdo, controle, comunicagcdo, compromisso, percepcédo do entorno,
justificagdo de comportamento, definicdo de prioridades, utilidade, reciprocidade,
identidade, unido, estabilidade, referéncia, coesédo, autoestima, disciplina, inovacgao,
sancdes, qualidade, criatividade, acdo externa, aprendizagem, fonte de significados,
controle emocional, motivacdo, atracdo de talentos, geracdo de modelos de
referéncia, reducao da formalizagéo e integracdo. Assim, com o conhecimento dessa
imensidade de fungbes da cultura organizacional, e com o entendimento de que ainda
podem existir diversas outras, percebe-se a importancia da sua definicdo para as
empresas que, a partir do entendimento de sua cultura, conseguem estabelecer sua
identidade e atrair profissionais que estejam dispostos a trabalhar coerentemente com
os valores praticados na companhia.

2.1.9 Influéncia da cultura em uma organizacao

Partindo do exposto até o momento, fica evidente a importancia da cultura nas
organizacOes. Ela reflete o nivel de concordancia que os seus membros possuem
guanto a importancia de valores especificos e determina o comportamento esperado
dos colaboradores. Além disso, quando a cultura é forte, a organizacdo tende a ter
funcionarios mais comprometidos, que se identificam com local de trabalho e “vestem

a camisa”, gerando um impacto positivo no desempenho da organizagao.

Dessa forma, pode-se dizer que a cultura age como estabilizadora do ambiente
organizacional, por proporcionar identidade, unidade de condutas, coeréncia e
harmonia ao funcionamento da empresa. Ou seja, a cultura representa uma forca

aglutinante, que mantém a organizacao unida e coesa (OLIVEIRA; SILVA, 2006).
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2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O conceito de clima organizacional se refere ao sentimento relativo ao ambiente
onde as pessoas desempenham seu trabalho diariamente (DIAS, 2013). Ele reflete o
estado de espirito, ou de animo, percebido pelos membros de uma organizacdo em
um determinado periodo (FERREIRA, 2017). Além disso, é altamente suscetivel a
mudancas, pois suas condi¢cdes sao temporarias e se alteram com o impacto das
decisbes corporativas (MAGALDI; NETO, 2019).

Em outras palavras, pode-se dizer que o clima organizacional é fortemente
afetado pelos conflitos, situacdes positivas e negativas que ocorrem no ambiente
interno de uma empresa e, também, pode ser afetado por fatores externos, como o
contexto socioecondémico e politico (FERREIRA, 2017). Dessa forma, o tratamento de
um chefe para com os seus subordinados, a relagdo entre os colaboradores da
empresa e a interacdo com clientes e fornecedores, por exemplo, pode acabar

afetando em maior ou menor grau a percep¢ao do ambiente formado (DIAS, 2013).

Em suma, pode-se dizer que o clima organizacional consiste na percepg¢éo dos
colaboradores em relacdo a diversos fatores presentes nas organizacdes e se estes
os satisfazem ou ndo. Contudo, sdo os fatores internos que mais interferem no clima
organizacional, impactando de forma significativa os niveis de satisfacdo (ou
insatisfagdo) experimentado pelos empregados em seu ambiente de trabalho,
podendo gerar, inclusive, comportamentos que exprimem o afastamento dos
funcionarios de suas atividades, aumentando os niveis de rotatividade e absenteismo,
por exemplo (FERREIA, 2017).

Por conta disso, entende-se que a preocupacao com a manutencédo de um bom
clima organizacional é essencial para a perpetuagdo de uma empresa. Com um clima
favoravel, a organizagao gera forcas atrativas, que estimulam a cooperacédo, a moral
e a eficacia, proporcionando coesao ao grupo. Ja com um clima negativo, tensdes e
conflitos sdo mais comuns, favorecendo forcas desagregadoras e antagonicas. Desse
modo, pode-se dizer que a criacdo e a manutencdo de um clima organizacional

adequado sdo necessérias para a construcao de estruturas eficazes (DIAS, 2013).
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2.2.1 Fatores que afetam o clima organizacional

O clima de uma organizacéo recebe a influéncia de diversos fatores e tem
grande relacdo com as propriedades motivacionais do ambiente de trabalho. Dessa
forma, ele torna-se favoravel quando consegue proporcionar a satisfacdo das
necessidades pessoais dos membros do grupo, motivando-os a desempenhar bem as
suas tarefas. Por outro lado, o clima torna-se desfavoravel quando estas
necessidades sao frustradas. Assim, pode-se dizer que o clima organizacional exerce
grande influéncia sobre o estado motivacional dos colaboradores, do mesmo modo
que também ¢é influenciado por ele e por multiplos outros fatores (CHIAVENATO,
2021).

Nesse sentido, Dias (2013) destaca alguns dos principais fatores que
influenciam o clima de uma organizacdo e podem levar os colaboradores a
desenvolver uma percepcao positiva, ou negativa, de seu ambiente de trabalho. Estes

fatores séo destacados na Figura 4.

Figura 4 — Fatores que afetam o clima organizacional

Fatores
psicoldgicos Fatores fisicos

(disposi¢do do espago;
tamanho; iluminagao;
ruido; temperatura)

(motivagdo; nivel de
satisfacdo; estabilidade
funcional; seguranga ng

emprego)

Clima
Organizacional

Fatores ..
o . Fatores sociais
economicos (papel do fundador; estilos

(remuneracao; incentivos de lideranca; relacées
financeiros; seguranca interpessoais)
econdmica)

Fatores de
comunicag¢ao

(natureza e importancia;
canais de comunicagdo;
novas tecnologias)

Fonte: elaborado pela autora (2023).
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Vale ressaltar que o autor também salienta que os fatores apresentados nédo
sdo conclusivos, ou seja, podem existir inimeros outros presentes nas organizagoes.
Além disso, também é importante destacar que estes fatores ndo sdo encontrados
nas empresas de forma isolada; eles se inter-relacionam, exercendo uma influéncia
mutua sob a percepgédo do clima organizacional. Partindo deste entendimento, esses
fatores, elencados por sob a percepcao de Dias (2013), serdo descritos a seguir.

2.2.1.1 Fatores psicologicos

Os fatores psicologicos sdo constituidos pelos elementos responsaveis por
motivar ou n&o motivar os colaboradores, manifestando-se através do seu
comportamento. Nesse grupo, encontram-se elementos como a motivacao, o nivel de

satisfagéo, a estabilidade funcional e a seguranca no emprego.

Nesse sentido, a motivagao se refere a vontade que os colaboradores possuem
para realizar certo nivel de esforco que objetive atingir as metas da organizacao
(DIAS, 2013). Vale ressaltar, entretanto, que a motivacao vem de dentro do individuo,
€ intrinseca. Dessa forma, compreende-se que o préprio colaborador é responsavel
por se motivar ou ndo, cabendo a organizacdo apenas provocar 0 estimulo ao
desenvolvimento da motivacdo em seus funcionarios (FERREIRA, 2017). Assim, para
gue possam oferecer um ambiente favoravel e motivador, as empresas precisam
compreender as necessidades de seus colaboradores. Quando isso ocorre, 0S
funcionarios tendem a sentir-se mais valorizados, o interesse no trabalho aumenta, as
relacbes interpessoais melhoram e o clima organizacional torna-se positivo (DIAS,
2013).

Ainda, o nivel de satisfacéo diz respeito a concordancia existente entre o que o
funcionario esta recebendo concretamente e as suas expectativas de recompensa.
Quanto maior a proximidade entre esses dois fatores, mais satisfeito o colaborador
fica e, quanto maior a distancia, maior a insatisfacdo, podendo acarretar menos
comprometimento, mais faltas ao trabalho e maior propenséao de adoecimento (DIAS,
2013).

Ja a estabilidade funcional tem a ver com as mudancas que podem ocorrer

entre as pessoas nos postos de trabalho, seja de forma horizontal ou vertical. Se estes
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processos nao forem transparentes, podem causar instabilidade entre os
colaboradores, que ficam na expectativa de perder seu cargo, 0 que afeta

negativamente o clima da organizacédo. (DIAS, 2013).

Por fim, a seguranca no emprego relaciona-se com a transparéncia quanto ao
rumo que organizagdo pretende seguir, principalmente quando esta passa por
periodos de instabilidade, gerados por questdes econémicas, politicas ou de disputas
de poder interno, por exemplo. Caso o0s colaboradores ndo sejam informados dos
passos que a empresa seguird, podem surgir boatos que criam um clima de

inseguranca e desmotivacao entre os funcionarios (DIAS, 2013).

2.2.1.2 Fatores fisicos

Os fatores fisicos englobam a disposicdo do espaco, tamanho, iluminacéo,
ruido e temperatura. Nesse contexto, a maneira como 0 espac¢o estd organizado, a
comodidade das instalacdes e a distancia entre as pessoas pode acabar refletindo na
comunicacdo da equipe e na realizacao das tarefas. Se a disposicdo do espaco nao
for pensada de maneira coerente, podem acabar gerando um ambiente incbmodo e

desagradavel que afeta o humor e o desempenho dos colaboradores (DIAS, 2013).

Da mesma forma, o tamanho da organizacao, a distancia entre os setores e a
falta de certo grau de privacidade, pode acabar impactando no desempenho das
tarefas e na satisfacdo dos funcionarios. Além disso, quando o ambiente possui
iluminacgédo inadequada, ruidos elevados e frio ou calor em excesso, 0s colaboradores
também tendem a ficar mais descontentes, aborrecidos e cansados, pois nao
conseguem desempenhar suas funcdes corretamente e, consequentemente, sua

percepc¢ao do clima organizacional é impactada negativamente (DIAS, 2013).

2.2.1.3 Fatores sociais

Sao representados pelo papel do fundador, por estilos de lideranga nos
diversos niveis hierarquicos e pelas relacdes interpessoais. Nesse sentido, 0s
fundadores, por serem vistos como simbolos da cultura organizacional, acabam

influenciando o comportamento dos colaboradores e a forma como estes percebem o
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clima da organizacdo. Do mesmo modo, os estilos de lideranga presentes na
companhia também podem afetar o clima. Quando a lideranca é estavel, ela
proporciona seguranca a sua equipe, porém, se for instavel e impositiva, tende a
desmotiva-la (DIAS, 2013).

Além disso, as relagdes interpessoais representam um elemento extremamente
importante para que haja um bom clima organizacional. Quando os funcionérios
conseguem trocar ideias e opinides, se relacionando positivamente uns com 0s outros,
tendem a tornar o ambiente mais agradavel e, consequentemente criam uma
atmosfera de cooperacdo e companheirismo, que resulta em um bom clima
organizacional (DIAS, 2013).

2.2.1.4 Fatores de comunicacéo

Simbolizam o processo de transferéncia de informacéo e compreenséao entre
0os membros da organizagdo, englobando elementos como a sua natureza e
importancia, canais de comunicacao e novas tecnologias. Dessa forma, compreende-
se que uma comunicacdo efetiva é muito importante em uma organizacdo, por
proporcionar aos colaboradores o conhecimento a respeito da maneira correta de
realizar suas tarefas; e por proporcionar aos gestores as informacdes necessarias

para a tomada de decisbes (DIAS, 2013).

Nesse sentido, a utilizacdo dos diversos canais de comunicacdo (sejam
ascendentes, descendentes ou laterais) e de recursos tecnoldgicos (smartphones,
intranet, etc.) pode auxiliar no processo de comunicagédo, tornando 0s contatos mais
efetivos. Assim, torna-se possivel proporcionar uma maior disposicao de informacdes
aos membros da organizacado que, por conta disso, sentem-se mais valorizados e

satisfeitos em relagéo ao seu trabalho (DIAS, 2013).

2.2.1.5 Fatores econdmicos

Os fatores econdémicos dizem respeito a elementos como a remuneracgéao,
incentivos financeiros e seguranca econdmica. Assim, caso a remuneracdo dos

colaboradores néo esteja adequada ao trabalho exercido, ou caso ocorram frequentes
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atrasos de salarios, a tendéncia € que se instaure um clima de instabilidade e

insatisfacdo por parte dos colaboradores.

Por outro lado, quando ha o pagamento de incentivos por méritos alcancados,
seja de um colaborador, ou de sua equipe, a tendéncia é que se tenha um ambiente
competitivo positivo. Desse modo, percebe-se que a seguranca econémica € um
elemento fundamental para o bom desempenho do funcionario, que entende que esta
em um ambiente favoravel quando possui estabilidade quanto ao recebimento de seu

salario, acompanhado de incentivos e aumentos periédicos (DIAS, 2013).

2.2.2 Tipos de clima organizacional

Partindo do exposto até o momento, entende-se que a percepcao do clima de
uma organizacdo esta relacionada com a influéncia de diversos fatores presentes na
instituicdo (FERREIRA, 2017). A partir disso, também se pode dizer que as diferentes
combinacdes dessas variaveis podem resultar na identificacédo de diferentes tipos de
clima nas organizacdes (DIAS, 2013). Dessa forma, quando se compara uma empresa
gue possui um ambiente positivo, que inspira os trabalhadores a darem o seu melhor;
e uma empresa extremamente rigida, que tem um ambiente que desmotiva o0s
funcionarios, é possivel identificar diferentes tipos de clima organizacional (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2010). Nesse sentido, Dias (2013) apresenta os principais tipos de

clima encontrados nas companhias. Essa tipificacdo € apresentada no Quadro 10.

Quadro 10 — Tipos de Clima Organizacional
(continua)

Autoritario Pode ser do tipo autoritario explorador (rigido), em que a
direcdo ndo possui confianga em seus empregados, o clima que
se percebe é de temor, a interacdo entre oS superiores e
subordinados é quase nula e as decisdes sao tomadas
unicamente pelos chefes; ou do tipo autoritario paternalista
(benevolente), em que existe confianca entre a direcdo e seus
subordinados, se utilizam recompensas e puni¢des como fontes
de motivacao para os trabalhadores e os supervisores manejam
mecanismos de controle.

Participativo Pode ser do tipo consultivo (deliberativo), que se baseia na
confianca que tém o0s superiores em seus subordinados,
permite-se aos empregados tomar decisbes especificas, busca-
se satisfazer necessidades de estima, existe interacdo entre
ambas as partes e existe a delegacéo; ou do tipo grupal, que
esta baseado na equipe de trabalho como o melhor meio para
alcancar os objetivos através da participacao estratégica.
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(concluséo)

De intimidade Favorece a integragdo do grupo, aumentando as relacfes
sociais amistosas.  Essas relacbes satisfazem suas
necessidades sociais de relacionamento, e n&o estdo
necessariamente ligadas a realizacdo de tarefa no local de
trabalho.

De espirito de equipe Os membros da organizacdo sentem que suas necessidades
sociais sdo atendidas e ao mesmo tempo gozam do sentimento
de tarefa cumprida.

Como énfase na producgéo Os integrantes sentem seu comportamento administrativo
estreitamente supervisionado. A administracdo é fortemente
direcionada ao seu objetivo principal, e insensivel a novas
contribuicdes.

Burocratico Ha uma atmosfera fechada e formal. Insiste-se na papelada e
nos canais regulamentadores. Nas discussBes de trabalho,
predominam as referéncias e as regras, regulamentos e
procedimentos.

De cordialidade Ocorre um sentimento geral de camaradagem que prevalece na
atmosfera do grupo de trabalho, havendo maior énfase no que
quer cada pessoa e predominancia de grupos sociais amistosos
e cordiais.

De tolerancia Deriva para um comportamento organizacional onde os erros
sao tratados como forma de apoio e de aprendizagem, mais do
que uma forma ameacadora, punitiva ou inclinada a colocar a
culpa em alguém.

Fonte: Dias (2013, p. 314-315).

E importante salientar, no entanto, que pode haver mais de um tipo de clima
organizacional em uma uUnica empresa. Nesse sentido, quanto maior o niumero de
departamentos ou unidades em uma organizacao, maior tende ser a quantidade de
tipos de clima encontrados. Assim, entende-se que, da mesma forma que uma
empresa pode possuir subculturas, ela também pode possuir diversos microclimas em
seu interior. Porém, é provavel que estes microclimas se parecam uns com 0S outros,

pois todos eles séo influenciados pelo clima geral da organizag&o (DIAS, 2013).

2.2.3 Indicadores de clima organizacional

Quando o clima de uma organizacdo é elevado (ou favoravel) € possivel
perceber um comportamento colaborativo entre os funcionarios, que se traduz em
relacdes de satisfacdo, animacéo e interesse com o trabalho. Entretanto, se o clima é
desfavoravel (por conta de frustracdes ou da imposicéo de barreias a satisfacdo das
necessidades dos colaboradores), podem surgir casos de desinteresse, insatisfacao

e, até mesmo, agressividade entre os trabalhadores (CHIAVENATO, 2021). Dessa
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forma, percebe-se que a existéncia de um bom ou de um mau clima organizacional

traz consequéncias para a empresa (DIAS, 2013).

Nesse sentido, pode-se concluir que o clima, como percepcéo da atmosfera da
organizagdo, possui grande impacto sobre o nivel de satisfacdo dos funcionarios,
podendo inclusive, em casos negativos, influenciar os comportamentos de
afastamento dos funcionarios do ambiente de trabalho. Assim, pode-se dizer que,
apesar de ser abstrato, o clima organizacional se materializa através de indicadores
gue apontam a sua qualidade em determinada organizacédo (FERREIRA, 2017). Estes
indicadores sao apresentados no Quadro 11.

Quadro 11 — Indicadores de clima organizacional

Indicadores de clima organizacional

" O elevado entra e sai de funcionérios (admissdes e desligamentos)
Rotatividade de X : ~
pode representar uma falta de comprometimento e satisfacdo com a
pessoal/Turnover
empresa.
Altos indices de faltas e atrasos podem, também, ser considerados
como falta de comprometimento e satisfacdo com a empresa.
Depredacéo do Atitudes de revolta indicam estado de insatisfagédo do funcionario.
patriménio da empresa

Absenteismo (faltas)

Um programa de sugestfes que nao € bem-feito pode apresentar uma
reacdo dos funcionarios em relacdo a empresa, ndo demonstrando
Fele[ I EE RIS GIES em nimero ou qualidade sugestdes que a organizacdo esperava. Ou
seja, se malsucedidos, podem indicar falta de interesse e
comprometimento.

Por meio de avaliagGes formais, é possivel entender as necessidades
Avaliagcdo de e motivacdes que afetam o desempenho dos funcionarios e
desempenho proporcionam satisfa¢cdo no ambiente de trabalho. Desempenho ruim
pode indicar que o clima também esté ruim.

Greves A presenca de greves indica o descontentamento dos funcionarios
com a empresa.
Sl fCERERNEE S0 fortes indicadores, pois o0 relacionamento entre as pessoas e
interdepartamentais departamentos é o que define um clima tenso ou agradavel.
Uma reacdo a insatisfacdo das condicdes de trabalho é danificar
DS TN CNREVEIIEIN  materiais, utilizando de forma excessiva ou incorreta. E uma forma de
revolta dos trabalhadores.
. . Os funcionarios vao aos consultérios médicos fazer queixas de suas
QUGIX&S,nQ Servico condi¢cGes de trabalho, angustias, humilhacdes e sobrecargas.
médico
Fonte: Ferreira (2017, p. 56-57).

Assim, entende-se que a analise de indicadores como os citados acima, auxilia
as empresas a avaliar a qualidade de seu clima e a satisfagdo dos colaboradores
perante a organizacdo, sendo que, quanto piores os indices encontrados na
mensuragao destes indicadores, menor tende a ser a qualidade do clima
organizacional. Por isso, percebe-se que mensurar e avaliar esses indiciadores torna-

se relevante para as empresas, Visto que, quando séo identificadas deficiéncias nos
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pontos avaliados, consegue-se tomar acgdes corretivas, que corroborem para a
manutencado de um clima de trabalho favoravel, impactando também, na qualidade do
desempenho dos colaboradores (FERREIRA, 2017; CHIAVENATO, 2021).

2.2.4 A pesquisa de clima organizacional

A pesquisa clima organizacional € uma ferramenta bastante Util para mensurar
a satisfacdo dos funcionérios com os processos, equipamentos e relacdes de trabalho
em uma instituicdo. Dessa forma, pode-se dizer que ela tem por objetivo diagnosticar
variaveis que influenciam na satisfacdo e no comprometimento dos colaboradores,
podendo trazer muitos beneficios para a empresa e, também para os trabalhadores.
Para isso, no entanto, a pesquisa precisa ser aplicada com certa periodicidade (uma
vez por ano, ou uma vez a cada dois anos) e ser utilizada pelos gestores como
ferramenta indicativa dos pontos que devem ser melhorados, objetivando atingir um
clima mais favoravel (MADRUGA, 2022).

Assim, por proporcionar uma analise do ambiente organizacional através da
percepc¢do dos funcionarios da empresa, a pesquisa de clima torna possivel planejar
e implementar melhorias no ambiente interno da organizacdo, apontando os pontos
que devem ser reforcados e os que devem ser corrigidos. No entanto, é de extrema
importancia que os respondentes se sintam confiantes para responder a pesquisa com
sinceridade, sabendo que lhes sera garantido sigilo. Caso contrario, os resultados
encontrados poderdo nao corresponder a realidade (FERREIRA, 2017). Nesse
sentido, torna-se necessario seguir algumas etapas, que auxiliam a validar o processo

de pesquisa do clima de uma organizagao. Estas etapas sdo descritas no Quadro 12.

Quadro 12 — Etapas da pesquisa de clima organizacional
(continua)

O apoio da direcdo € essencial para possibilitar a aplicacdo da
pesquisa e dar credibilidade a ela.

E necessario planejar como a pesquisa sera aplicada, definindo
o objetivo (avaliar o grau de satisfacéo dos funcionarios, ou o grau
de disseminacao e aderéncia a valores culturais); o publico-alvo
(somente empregados, ou estagiarios e terceirizados também
serdo ouvidos? Sera aplicada em todas as filiais da empresa?);
guem ird conduzi-la (area de gestédo de pessoas, consultoria...);
a técnica que sera utilizada (questionario, entrevista, painel de
debates); qual a periodicidade; como sera a preparacdo dos
gestores e demais colaboradores; qual sera a abrangéncia etc.
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(concluséo)
Escolha dos assuntos que serdo pesquisados, que dependem
tanto do tema da pesquisa como da cultura da organizagéo.
Podem ter a ver com a remuneracéo, lideranca, relacionamento
interpessoal, etc.
Escolha do método de pesquisa utilizado, das perguntas para
cada variavel e das opcdes de resposta para cada pergunta.
Também é interessante testar o instrumento de pesquisa em
grupo-piloto, a fim de valida-lo.
Estabelecimento de parédmetros que facilitam a tabulacdo dos
dados e a andlise das variaveis pesquisadas.

A pesquisa deve ser comunicada a todos que dever&o respondé-
la, através de todos os canais de comunicacdo disponiveis,
ressaltando o seu objetivo e a importancia de sua aplicagédo.
Pode ocorrer através de modo eletrdnico, presencial, ou via
papel. E importante garantir sigilo aos colaboradores, que,
preferencialmente, deverdo responder as perguntas longe de
outros colegas de trabalho e gestores que possam influenciar
suas opinides.

Refere-se a analise dos dados coletados.

Apb6s feitas as analises, os dados devem ser divulgados aos
gestores e também, de modo total ou parcial, aos colaboradores.
Com a pesquisa feita e os dados analisados, deve-se propor
planos de acdo para buscar a melhoria dos pontos criticos
encontrados na pesquisa.

Fonte: Ferreira (2017).

Diante do exposto, torna-se evidente a importancia da pesquisa de clima
organizacional. Ela oferece aos colaboradores a oportunidade de expor suas opiniées
e participar de acBes de melhoria propostas pela empresa. Através dela, 0s
funcionarios percebem que séo ouvidos e, por conta disso, sentem-se satisfeitos com
a organizacao e tornam-se mais produtivos. Nesse sentido, a pesquisa de clima pode
ser entendida como o ponto de partida para identificar as questdes que carecem de
acoes de melhoria, na visdo dos colaboradores. Entretanto, se nenhuma acgao for
tomada nesse sentido, podera surgir um efeito inverso na satisfacdo dos
trabalhadores, que passaréo e enxergar a organizacdo com desconfianca e ficarao
frustrados com a criagdo de expectativas que ndo se concretizaram (FERREIRA,
2017).

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho (QVT), se refere ao conjunto de a¢cfes que uma

organizacdo realiza, buscando implantar melhorias gerenciais, tecnolégicas e
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estruturais no ambiente de trabalho (FERREIRA, 2017). Em outras palavras, utilizando
a obviedade do termo, pode-se dizer que a QVT esta relacionada com a qualidade de
vida do trabalhador em seu local de trabalho (SILVA; FARIA, 2018). Esse conceito
envolve “um conjunto de acbes de diversas areas de conhecimento, tais como
administracdo, economia, ecologia, engenharia, ergonomia, psicologia, saude e
sociologia” (FERREIRA, 2017, p.183).

Desse modo, a qualidade de vida no trabalho envolve fatores que vao muito
além de bons salarios e alguns beneficios que possam ser oferecidos pelas empresas.
A QVT estd muito mais relacionada a satisfacdo que um colaborador possui em se
desenvolver, pessoal e profissionalmente através dos recursos que um bom ambiente
de trabalho possa Ihe oferecer (SILVA; FARIA, 2018). Por conta disso, a implantacéo
de um programa de qualidade de vida no trabalho pode promover um ambiente mais
desenvolvido e prazeroso para os colaboradores, que também respondem com o
aumento da produtividade e lucratividade, fazendo com que a empresa atue em um
ciclo de sucesso, ja que havera uma sintonia entre o bem-estar do empregado e o
éxito da organizacédo (MASSI; CAMARGO, 2021).

2.3.1 Ambientes de trabalho

A qualidade de vida no trabalho (QVT) tem grande relacdo com o ambiente
organizacional. Limongi-Franca (2004) destaca que, ao se observar qualquer
ambiente de trabalho, consegue-se identificar uma quantidade expressiva de
informacgdes relacionadas a QVT, que vao desde sinais de estresse e inquietudes
individuais e/ou coletivas, até a existéncia de impactos tecnologicos que modificam as

formas através das quais uma tarefa pode ser executada.

Nesse sentido, as condi¢cdes fisicas do trabalho, como a exposicdo a
substancias toxicas, temperaturas extremas, ou equipamentos de trabalho
inadequados, podem acabar impactando diretamente na saude fisica do colaborador,
gerando doencas, ferimentos e, em casos extremos, até a morte do funcionéario. Da
mesma forma, existem certos fatores, que ndo séo fisicos — como a carga de trabalho

inadequada, a existéncia de conflitos de papéis e limitacbes organizacionais —, que
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também podem afetar e salude e o bem-estar emocional do trabalhador (SPECTOR,
2002).

Partindo deste entendimento, Gramms e Lotz (2017), apresentam a existéncia
de dois tipos de ambiente de trabalho que podem ser percebidos em uma organizagao:
o ambiente fisico e o ambiente psicossocial. Essa divisdo parte do modelo
biopsicossocial, proposto por Lipowski (1986), que, de acordo com Limongi-Franca
(2004), enxerga o ser humano através de uma visdo sistémica que contempla as
dimensdes biologica (caracteristicas fisicas), psicoldgica (processos emocionais,
afetivos e de raciocinio que formam a personalidade do individuo) e social (que

abrange a organizacéo e as intera¢des sociais, cultura e crencas de cada um).

Assim, com a definicdo da existéncia dos ambientes fisico e psicossocial nas
empresas, Gramms e Lotz (2017, p. 31), partem do entendimento de que “a
construcdo da QVT ocorre a medida que a organizacao passa a olhar o trabalhador
nas dimensdes bioldgica, psicologica e social e busca criar e manter ambientes e
programas que atendam a essas dimensodes”. Dessa forma, as caracteristicas desses
dois tipos de ambientes, com base na percepcdo de Gramms e Lotz (2017), sao

apresentadas a seguir.

2.3.1.1 Ambiente fisico

O ambiente fisico esta relacionado aos elementos visiveis e tangiveis
referentes as condi¢cbes de trabalho. Representam aspectos como “infraestrutura,
recursos adequados para a realizacao das atividades, leiaute, sinalizacéo, adequacao
do posto de trabalho ao trabalhador, ventilagéo, iluminagéao, seguranca no trabalho,
entre outras” (GRAMMS; LOTZ, 2017, p. 31). Dessa forma, para que o ambiente seja
saudavel e favoravel a manutencdo da QVT, é necessario que ele seja capaz de

assegurar a integridade dos funcionarios, prezando por sua seguranca fisica e metal.

Nesse sentido, € muito importante atentar para 0s riscos que podem causar
prejuizos a saude do trabalhador, buscando evita-los ao maximo. Esses riscos podem
ser: fisicos (provenientes de temperaturas extrema, ruidos e vibracdes, por exemplo),

quimicos (exposicdo a fumacas, gases, solventes, pesticidas etc.), biolégicos
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(infeccbes por diversos micro-organismos, como fungos, virus e bactérias),
causadores de acidentes (ocasionados por leiaute inadequado ao ambiente de
trabalho, iluminacdo precaria, maquinas e ferramentas precérias, ou sem protecao)
ou ergondémicos (gerados por postura inadequada, grande esforco fisico, tarefas
repetitivas etc.) (GRAMMS; LOTZ, 2017).

No entanto, para evitar os danos causados por esses riscos, € necessario que,
além dos cuidados que devem ser tomados pela empresa, os funcionarios também
facam a sua parte. Assim, enquanto a empresa € responsavel por disponibilizar
equipamentos de protecdo, treinamento e informacdes a respeito dos riscos que
existem no ambiente de trabalho; o colaborador também deve seguir as orientacdes
repassadas e ficar atento em relacéo a sua protecéo e a protecao dos colegas. Dessa
forma, essas medidas podem ajudar a evitar a ocorréncia de danos fisicos e
afastamentos, prejudiciais tanto para o trabalhador quanto para a organizagao
(GRAMMS; LOTZ, 2017).

2.3.1.2 Ambiente psicossocial

O ambiente psicossocial esta relacionado com as esferas psicoldgica e social
do individuo. Leva em consideracdo as interacdes que acontecem no ambiente de
trabalho e, também, as questdes exteriores a organizacao, ou seja, a vida pessoal do

colaborador. Nesse sentido, de acordo com Lotz e Gramms (2017, p. 37),

Os efeitos dos riscos podem ser observados nas rea¢des de comportamento,
nos acidentes e incidentes e em mudancas psicolégicas do profissional. As
reacbes de comportamento afetam a vida pessoal, familiar, social e
profissional do trabalhador, além de repercutir no clima e na eficiéncia das
organizacoes.

Desse modo, pode-se entender que o equilibrio entre as condi¢des de trabalho
e os fatores humanos é essencial para o estabelecimento de um ambiente
organizacional de qualidade, em que os colaboradores se sintam motivados e

dispostos para executar suas tarefas. Nesse contexto, € de suma importancia que as
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organizagfes fiquem atentas ao comportamento de seus funcionarios, oferecendo
suporte para manter a saude fisica e mental dos trabalhadores. Assim, quando os
colaboradores percebem que estédo inseridos em um ambiente favoravel, em que a
sua seguranca € priorizada e as interacdes sociais sdo agradaveis, eles tendem a
sentir-se mais motivados e integrados ao ambiente de trabalho. (LOTZ; GRAMMS,
2017).

2.3.2 Estresse e qualidade de vida no trabalho

A definicdo de estresse envolve os sentimentos de aflicdo e cansaco que
afetam o corpo e a mente de um individuo. Geralmente, esta associado a situacdes
de grande exigéncia, que possuem resultados importantes e incertos. Dessa forma,
pode-se dizer que o estresse é a reacdo (ou tensdo) que o individuo desenvolve em
uma situacao que exige sua adaptacao e, por conta disso, pode gerar sintomas fisicos,
psicolégicos e comportamentais que afetam a sua saude e seu desempenho
profissional (FERREIRA, 2017; ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Nesse contexto,
Seyle (1936, apud GRAMMS; LOTZ, 2017), explica a manifestacdo do estresse
através da Sindrome de Adaptacdo Geral (GAS), constituida por trés fases,
destacadas no Quadro 13.

Quadro 13 — Fases Da Sindrome de Adaptacdo Geral (GAS)
FASES DA SINDROME DE ADAPTAGAO GERAL (GAS)

Fase de alarme ocorre quando o individuo entra em contato com o agente
estressor. Provoca alterag6es no organismo, como o aumento da
pressao sanguinea e da frequéncia respiratoria, a fim de prepara-
lo para condi¢des de luta ou de fuga.

Fase de resisténcia € caracterizada pela tentativa do organismo em se adaptar a
situacdo, quando a exposicdo ao agente estressor continua. Por
conta disso, a sensacdo de bem-estar diminui e a tensdo
aumenta, podendo surgir diversas disfuncdes fisioldgicas e
psicolégicas, como alteragées no aparelho digestivo, mudancas
de humor, irritabilidade, insénia, dificuldade de concentracéo,
esquecimentos e sensacao de perda de controle.

Fase de exaustéo ocorre quando os mecanismos de adaptacdo do organismo
falham, provocando sobrecarga fisiolégica e exaustao
psicolégica. Nessa fase, podem surgir doengas graves, como o
aumento das estruturas linfaticas e a depressao.

Fonte: Gramms e Lotz (2017).



59

O estresse, no entanto, nem sempre é um fator negativo. Ele pode ser “um
recurso util e de extrema importancia para que a pessoa encare e se adapte as
diversas situagdes da vida” (GRAMMS; LOTZ, 2017, p. 59). Nesse sentido, Ferreira
(2017) expde a existéncia de dois tipos gerais de estresse, que ressaltam que a sua
existéncia ndo é, por si s0, ruim ou boa. Esses tipos de estresse séo classificados em:

eutress e distress, conforme apresentado no Quadro 14.

Quadro 14 — Tipos de estresse

Eutress (estresse positivo) € definido como a tensdo com equilibrio entre esforco,
tempo, realizacéo e resultados. E uma forca que acrescenta
excitagéo e desafio & vida, contribuindo para a felicidade, a
salde e a longevidade.

Distress (estresse negativo) tem relagdo com a tensdo e o rompimento do equilibrio
biopsicossocial; é quando existe uma tensdo ndo aliviada
gue conduz a destruicdo, a doenca e, em casos mais graves,
a morte.

Fonte: Ferreira (2017).

Desse modo, entende-se que o tipo de estresse percebido depende da situacao
enfrentada. O estresse pode ser positivo (eutress), por exemplo, quando a equipe de
vendas se propde ao desafio de atingir uma meta ousada, mas alcancavel. Nessa
situacdo, os colaboradores tendem a se sentir felizes e realizados quando atingem a
meta, pois enfrentaram um desafio que necessitou de esforco, mas proporcionou
resultados positivos. No entanto, quando a mesma equipe € desafiada a atingir uma
meta inalcancavel, os colaboradores tendem a se sentir tensos e frustrados por
trabalharem sob uma presséo que nunca lhes trara resultados satisfatérios, gerando

uma situacao de estresse negativo (distress) (FERREIRA, 2017).

2.3.2.1 Fatores potenciais de estresse

O estresse, no ambiente organizacional, pode ser causado por diversos fatores.
Ferreira (2017) evidencia que algumas condi¢cdes de trabalho, como o desenho
inadequado das tarefas, o estilo de gerenciamento esquizofrénico ou opressor, a
existéncia de relacdes interpessoais ruins, papeis de trabalho mal definidos ou
superpostos, falta de estabilidade, condicbes do ambiente fisico inadequadas ou
perigosas, estrutura, clima e cultura organizacionais desfavoraveis contribuem para o

aparecimento do estresse no ambiente empresarial.
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Nessa linha de pensamento, Robbins, Judge e Sobral (2010), destacam a
existéncia de trés fatores de estresse potencial: 0s ambientais, 0s organizacionais e

os individuais, que trazem como consequéncia sintomas fisicos, psicoldgicos e

comportamentais. Esse modelo pode ser visualizado na Figura 5.

Figura 5 — Fatores potenciais de estresse e suas consequéncias

Fontes potenciais

Fatores ambientais
*® Incerteza econdémica
* Incerteza politica
* Mudanca tecnolégica

Fatores organizacionais
* Demandas de tarefas
* Demandas de papéis
* Demandas interpessoais

Fatores individuais
* Problemas familiares
* Problemas econdmicos
* Personalidade

Diferencas individuais
* Percepgdo
* Experiéncia
no frabalho
* Apoio social
® Lécus de controle
* Autoeficacia
* Hostilidade

/ ;
= Estresse experimentado st

Consequéncias

Sintomas fisicos
* Dores de cabeca
* Pressao alta
* Doencas cardiacas

Sintomas psicolégicos
* Ansiedade
® Depressao
* Diminui¢cdo da satisfacdo

no trabalho

Sintomas comportamentais
* Produtividade
* Absenteismo
* Rotatividade

Fonte: Adaptado de Robbins; Judge e Sobral (2010).

No contexto que envolve os fatores ambientais, a principal fonte de estresse é
a incerteza. O fato de lidar com acontecimentos sobre 0s quais ndo se tem controle e
nao se consegue prever incomoda muitas pessoas. Nesse sentido, as incertezas
econdmicas (como periodos de recessdo), politicas (causadas, por exemplo, por
mudancas de governo) e tecnoldgicas (surgimento de inovag¢des que podem tornar
obsoletas as habilidades humanas) sé&o as principais fontes de estresse (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2010).

J& os fatores de estresse organizacional, podem ter origens distintas, porém,
de modo geral, pode-se agrupa-los em torno das demandas de tarefas, das demandas
de papeis e das demandas interpessoais. Dessa forma, as demandas de tarefas
envolvem o trabalho das pessoas, as caracteristicas de suas atividades, as condi¢cdes
de trabalho e o ambiente fisico. J& as demandas de papeis estdo relacionadas com o
papel que a pessoa exerce na organizacao e a pressao que sofre em fungao disso.
Por fim, as demandas interpessoais referem-se as pressoes exercidas pelos chefes e

por outros funcionarios; ou seja, derivam da falta de apoio social, ou de relacdes
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interpessoais desagradaveis e conflituosas, que podem gerar grandes niveis de
estresse (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Por fim, os fatores individuais, relacionados a vida pessoal dos colaboradores,
também podem afetar o seu desempenho no trabalho. Desse modo, problemas
familiares (dificuldades no casamento e com os filhos, por exemplo), problemas
econdbmicos (dificuldades em equilibrar seus gastos com as receitas) e a propria
personalidade do individuo (que pode ter uma disposi¢cao natural maior ao estresse)
sdo fatores estressores potenciais que podem desviar a atencdo do trabalho
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

2.3.2.2 Consequéncias do estresse

Considerando os diversos fatores causadores de estresse apresentados, deve-
se ressaltar que eles ndo se manifestam de maneira isolada, mas geram
consequéncias que estao inter-relacionadas. Nesse contexto, pode-se dividir as
respostas prejudiciais que as pessoas podem ter ao estresse em trés categorias:
fisioldégicas, psicolégicas e comportamentais (FERREIRA, 2017), conforme

apresentado no Quadro 15.

Quadro 15 — Consequéncias do estresse
Fisiologicas algumas das principais sindromes e doencas associadas e/ou provocadas
pelo estresse ocupacional sdo: hipertensdo arterial, distarbios do sono,
sindrome de burnout (esgotamento), distarbios osteomusculares
relacionados ao trabalho (DORT) ou lesdes por esfor¢o repetitivo (LER),
comportamentos aditivos (como por exemplo tabagismo, alcoolismo e
dependéncia de drogas) e gastrites.

Psicoldgicas baixa satisfacdo e envolvimento com o trabalho, tensdo, ansiedade,
depressao, fadiga psicologica, frustracdo, irritabilidade e burnout
(esgotamento).

Comportamentais | aumento da taxa de acidentes de trabalho e de erro, maior consumo de
alcool e drogas no trabalho, comportamentos agressivos (tais como roubo
e vandalismo) e comportamento de fuga (como o aumento do absenteismo
e greves). Em nivel pessoal, pode levar a comportamentos prejudiciais
para a saude como tabagismo e consumo excessivo de cafeina.

Fonte: Ferreira (2017, p. 121).

Limongi-Franca e Rodrigues (2013) também trazem uma perspectiva
interessante em relacdo as consequéncias do estresse, apresentando algumas das

sindromes associadas a ele, conforme consta na Figura 6.



Figura 6 — Sindromes associadas ao estresse

SOMATIZAGOES:

FADIGA:

DEPRESSAO:

SINDROME DO PANICO:

SINDROME DE BURNOUT:

Séo sensagoes e distlrbios fisicos com forte carga emocional e afetiva. I

Desgaste de energia fisica ou mental, que pode ser recuperada através de

repouso, alimentagéo ou orientagéo clinica especifica. I

E uma combinag&o de sintomas, em que prevalece a falta de &nimo, a des-

crenga pela vida e uma profunda sensagéo de abandono e solidao. I
Estado de medo intenso, repentino, acompanhado de imobilidade, sudorese
e comportamento arredio. I

Estado de exaustdo total decorrente de esforgo excessivo e continuo. I

SINDROME DO DESAMPARO:

Medo continuo da perda do emprego, acompanhado de sentimento de per-

seguicdo e queda da auto-confianga. I

Fonte: Adaptado de Limongi-Fran¢a; Rodrigues (2013, p. 99).
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Vale ressaltar, no entanto, que as consequéncias do estresse ndo se

restringem apenas ao individuo. Elas também podem ser percebidas nos grupos e na

organizagdo como um todo. Assim, se forem mal administradas, podem gerar um

efeito cascata que causa danos aos grupos de trabalho e, também, aos resultados da
empresa (GRAMMS; LOTZ, 2017). Essas consequéncias, divididas nos ambitos

individual, grupal e organizacional, sédo apresentadas na Figura 7.

Figura 7 — Consequéncias do estresse no trabalho

CONSEQUENCIAS] CONSEQUENGIAS]
INDIVIDUAIS: GRUPA(S!

CONSEQUENCIAS DO ESTRESSE NO TRABALHO

CONSEQUENCIAS:
ORGANIZACIONAIS

— queda da eficiéncia;
— auseéncias repetidas;

— inseguranga nas decisoes;
— protelagao na tomada de
decisao;

— sobrecarga voluntaria de
trabalho;

— uso abusivo de

— competicao nao saudavel;
— politicagem;

— comportamento hostil com
as pessoas;

— perda de tempo com
discussoes inuteis;

4 : — pouca contribuicdo ao
medicamentos; trabalho;

— irritabilidade constante; — trabalho isolado dos
— explosao emocional facil; membros;
— grande nivel de tensao; — nao-compartilhamento de
— sentimento de frustragao; problemas comuns;
— sentimentos de onipoténcia;
— desconfianga;

— eclosao ou agravamento de
doencas.

— alto nivel de inseguranga;

— grande dependéncia do
lider.

— greves;

— atrasos constantes nos
prazos;
— ociosidade, sabotagem,
absenteismo;

— alta rotatividade de
funcionarios;

— altas taxas de doencas;

— baixo nivel de esforgo;
— vinculos empobrecidos;

— relacionamento entre os
funcionarios caracterizado

por: rivalidade; desconfianga;
desrespeito; desqualificagao.

Fonte: Limongi-Franca; Rodrigues (2013, p 50-51).
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Evidencia-se, portanto, que as situacdes de estresse, quando negativas e mal
administradas, podem gerar consequéncias sérias para os individuos, grupos e
organizacdes, afetando o desempenho das empresas, a vida pessoal e profissional
dos colaboradores. Por isso, torna-se essencial que as organizacdes estejam
preparadas para administrar as possiveis situacdes de estresse que possam surgir no

ambito organizacional.

2.3.2.3 Administracdo do estresse no contexto organizacional

Partindo do exposto até o momento, entende-se que sdo muitos os fatores que
provocam o estresse e suas consequéncias sao diversas, tanto para o individuo,
guanto para a organizacdo. Geralmente, estdo relacionados com 0s aspectos
psicossociais do trabalho, que envolvem elementos como “o clima ou a cultura da
organizagéo, as atividades laborais, as rela¢des interpessoais no trabalho, a forma e
o conteudo das tarefas (variedade, alcance, carater repetitivo e significado)’
(FERREIRA, 2017, p. 121).

Dessa forma, através da analise destes fatores, pode-se perceber a severidade
dos impactos do estresse no desempenho dos colaboradores e, consequentemente,
nos resultados da organizacdo. Nesse contexto, considerando que 0 estresse € 0
resultado da percepcao do colaborador sobre as demandas que possui, comparadas
aos recursos disponiveis para lidar com a situacdo, a gestdo da QVT se torna
essencial “para diagnosticar as situagdes, elaborar planos e programas, intervir para
eliminar problemas, ensinar os colaboradores a lidar com o estresse ou reduzir os
efeitos desse problema” (GRAMMS; LOTZ, 2017, p. 88).

Assim, cabe as organiza¢fes pensar em estratégias para administrar situagoes
gue possam gerar estresse aos colaboradores. Nesse sentido, estar atento as
decisbes de selecdo e colocacdo de pessoal (distribuindo tarefas e papeis
adequadamente), a forma como ocorre a comunicacao organizacional (colaboradores
bem-informados ficam menos estressados em relacdo a incertezas geradas pela falta
de comunicacdo) e a oferta de programas de bem-estar (focados em melhorar o clima
da organizacao, as condicfes fisicas e mentais dos funcionarios) pode auxiliar na
diminuicdo dos niveis de distress. Vale ressaltar, no entanto, que niveis de baixo a

moderado de estresse, podem atuar como eutress, contribuindo para a melhora do
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desempenho e para a motivacdo dos funcionérios, que encaram as situacdes
estressoras como desafios que podem ser superados (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2010).

2.3.3 As relacdes de assédio e a qualidade de vida no trabalho

Quando se fala em qualidade de vida no trabalho (QVT), é necessario dar uma
atencdo especial as relacbes de assédio que podem ocorrer no contexto
organizacional. Esse crime, além de influenciar negativamente o0 ambiente
psicossocial da empresa, também gera grandes impactos para a qualidade de vida de
quem € assediado, pois fere a dignidade e a autoestima da vitima, podendo ocasionar,
ainda, o seu adoecimento fisico e emocional (GRAMMS; LOTZ, 2017).

Dessa forma, percebe-se que as praticas de assédio levam a restricdo da
existéncia de condigbes saudaveis de vida no trabalho (LIMONGI-FRANCA;
RODRIGUES, 2013). Assim, quando experencia uma situacdo de assédio, a vitima
acaba desenvolvendo crencas limitantes em relacdo a sua identidade, capacidade e
merecimento, impactando negativamente a sua salude e seu comportamento, nos
niveis pessoal e profissional (GRAMMS; LOTZ, 2017). Além disso, as situagdes de
asseédio também impactam fortemente o ambiente empresarial, com influéncia
desfavoravel sobre o clima da organizagéo, sendo que, quanto maior a ocorréncia de

episodios de assédio, pior sera o clima da companhia (FERREIRA, 2017).

Nesse contexto, Gramms e Lotz (2017, p. 95) ressaltam que “o assédio implica
cerco com insisténcia, de uma pessoa para a outra, com o claro, definido e real
propésito de abalar a moral, a autoestima e a autoimagem do assediado”. Estes
autores também destacam os principais tipos de assédio que podem vir a ocorrer nas

organizacgdes: 0 assédio moral, o assédio intelectual e o assédio sexual.

O assédio sexual caracteriza-se pela ocorréncia de condutas fisicas ou verbais
de carater sexual indesejadas. Muitas vezes, o assediador favorece-se da posicéo
hierarquica que ocupa para intimidar o assediado a ceder as suas investidas. Esse
tipo de agressédo gera o constrangimento da vitima e cria um ambiente de trabalho
hostil e ofensivo, impactando diretamente na qualidade de vida do trabalhador
(GRAMMS; LOTZ, 2017; ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).
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O assédio intelectual, por sua vez, ocorre quando a vitima é atacada em sua
competéncia, ou seja, quando ndo é valorizada em relacéo a suas habilidades e sua
dedicacdo, tendo suas propostas e consideracfes deixadas de lado, mesmo que
sejam importantes. Esse tipo de agresséo, muitas vezes, néo € percebido de imediato
pelo assediado, que vai entristecendo-se gradativamente, e tem sua autoestima e sua
autoimagem destruidas aos poucos, passando a se questionar e duvidar de suas
préprias competéncias (GRAMMS; LOTZ, 2017).

Ja o assédio moral é caracterizado por episddios de humilhacdo, agressao
psiquica e perseguicdo. Geralmente, ocorre de modo descendente, ou seja, o assedio
parte do superior hierarquico e atinge os seus subordinados. Entretanto, também pode
ocorrer em nivel ascendente (quando os subordinados assediam seu superior) e entre
colegas do mesmo nivel. Esse tipo de agressdo pode gerar diversos problemas a
vitima, principalmente psiquicos, como baixa autoestima, desanimo, ansiedade
depressao etc. Além disso, quando € praticado por chefes que visam atingir seus
subordinados, tendem a causar o siléncio da vitima, que decide se calar perante a

situacéo, por medo de perder o emprego (FERREIRA, 2017).

Também vale ressaltar que em alguns casos, o assédio moral pode vir
disfarcado de estratégia motivacional ou cultura da organizacdo. Nesse sentido, o
assédio moral corporativo acontece quando a empresa adota praticas que possam
implicar em prejuizo a dignidade do funcionério. Muitas vezes, essas praticas ocorrem
disfarcadas de “brincadeiras criativas com intengdo motivacional”’, como entregar
troféus para os “piores desempenhos”. Atitudes como essa, além de darem margem
a abertura de processos trabalhistas, podem abalar a saude psiquica e fisica dos
colaboradores, sendo caracterizadas como torturas psicolégicas, que repercutem
negativamente no ambiente psicossocial da organizagao e destroem a qualidade de
vida no trabalho (GRAMMS; LOTZ, 2017).

2.3.3.1 Estratégias de prevencdo de assédios nas organizacdes

Para estimular a manutencdo de ambientes fisico e psicossocial saudaveis,
prezando pela qualidade de vida dos trabalhadores, € imprescindivel que as

organizacdes adotem estratégias para se manterem livres de todo e qualquer tipo de
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situacao de assédio. A postura da empresa perante esse tipo de agressao é decisiva.
Nesse sentido, caso atue de forma omissa, a companhia pode acabar favorecendo a

pratica de assédios, pois 0 agressor tera a conviccdo de que nada ird lhe acontecer.

Por outro lado, caso a instituicdo atue ativamente para evitar, prevenir e punir
essas praticas, intervindo nos diversos aspectos das rela¢des de trabalho, desde a
atuacao dos gestores até as condutas de relacionamento interpessoal, clima e cultura
organizacionais, as situacdes de asseédio serao inibidas (GRAMMS; LOTZ, 2017).
Dessa forma, algumas estratégias para prevenir e, caso ja acontecam, lidar com

situacdes de assédio nas organizacdes, sdo apresentadas no Quadro 16.

Quadro 16 - Estratégias para prevenir e lidar com situacdes de assédio

- Adotar um cédigo de ética e conduta para orientar as acdes dos colaboradores
e explicitar a postura social da empresa;

- Promover sensibilizacdo e disponibilizar informacfes sobre o tema, com a
realizacéo de palestras com especialistas;

- Promover discussfes e debates internos, que podem ocorrer anualmente, na
Semana Interna de Prevencéo de Acidentes de Trabalho (SIPAT), reforcando a
cultura da manutencgdo de um ambiente saudavel;

- Desenvolver competéncias comportamentais dos gestores e lideres, que sdo
0s principais disseminadores dos valores da organizacao;

- Definir claramente metas, papeis e responsabilidades;

- Criar e manter canais para acolher informacdes e dendncias sobre condutas
gue possam resultar em assédios;

- Cuidar para que as denuncias sejam investigadas, tratadas e respondidas,
honrando o cédigo de ética e os valores da organizacao;

- Estabelecer e disseminar acdes disciplinares e 0 compromisso de criar um
ambiente livre de assédios.

- Apurar e investigar detalhadamente (mas de forma rapida e firme) o que de
fato ocorreu, levantando informacgfes sobre as pessoas e fatos envolvidos no
assédio;

- Ao assediado, deve-se oferecer escuta e apoio, acolhimento e seguranca,
tratamento da salde, bem como medidas de prote¢cdo, afastando-o do
assediado;

- Ao assediador, deve-se assegurar a aplicacdo dos principios naturais da
justica, do direito de defesa e da nao discriminacdo, de modo a evitar que a
pessoa fique rotulada por aquela agao;

- Aplicar as sancdes e puni¢cdes de acordo com os principios éticos ou conforme
estabelecido no cddigo de conduta da organizacao, considerando a gravidade
da ocorréncia, de modo a impedir definitvamente a reincidéncia do
comportamento de assédio.

Fonte: Gramms; Lotz (2017, p.116-118).

A partir do exposto, entende-se, portanto, que a organiza¢cao possui um papel
importante e decisivo para a manutencédo de um ambiente saudavel, sem a ocorréncia

de episddios de assédio, que comprometem a saude fisica e psiquica dos
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colaboradores. Desse modo, quando as pessoas sao consideradas como um ativo
importante para a organizacéo, nao sobra espaco para a disseminacao desse tipo de
agressao. Por isso, “é importante monitorar frequentemente o ambiente de trabalho e
o nivel de satisfacdo dos empregados a fim de identificar, acompanhar e corrigir
eventuais problemas” (FERREIRA, 2017, p. 6-7).

2.3.4 Programas e modelos de qualidade de vida no trabalho

Para manter a QVT, as empresas devem investir em programas que valorizem
as condicdes de trabalho e busquem a melhoria da qualidade de vida geral, prezando
pela saude fisica e mental dos colaboradores, estimulando a sua motivacdo e
satisfagcdo com o emprego. Nesse sentido, a utilizacdo de ferramentas como o
diagndstico de clima organizacional e a implantacdo de acdes para a promocao da
salude (como assisténcia psicologica, educacao para a saude e atendimento clinico,
preservacdo do meio ambiente e preocupacdo em reduzir taxas de rotatividade,
absenteismo e acidentes), podem contribuir para a manutencédo de uma boa qualidade
de vida no trabalho (FERREIRA, 2017).

Também vale ressaltar que, no Brasil, existem alguns programas de QVT que
precisam ser adotados por conta de exigéncias legais (FERREIRA, 2017). Séo eles:
PCMSO, PPRA, CIPA e SIPAT, descritos com mais detalhes no Quadro 17.

Quadro 17 — Programas de QVT exigidos por lei

PCMSO O Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional (PCMSO), previsto na NR-
7 do Ministério do Trabalho, tem por objetivo promover e preservar a saude dos
funcionarios, buscando prevenir e diagnosticar de forma precoce as doencas
relacionadas as atividades desempenhadas.

PPRA O Programa de Prevencéo de Riscos Ambientais (PPRA), regulamentado pela NR-
9, tem a funcdo de definir metodologias de agc&o que garantam a preservacgéo da
salde e da integridade dos colaboradores em relagdo aos riscos existentes no
ambiente de trabalho (riscos relacionados a agentes fisicos, quimicos e bioldgicos).

CIPA A Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes (CIPA) é composta por
representantes do empregador e dos empregados, que atuam de forma conjunta
para identificar os riscos do processo de trabalho e atuar na prevencdo de
acidentes e na melhoria da qualidade do ambiente de trabalho.

SIPAT A Semana Interna de Prevencao de Acidentes de Trabalho (SIPAT) é uma das
atividades obrigatérias da CIPA e deve ser realizada, ao menos, uma vez ao ano.
E uma semana voltada a orientar e conscientizar os colaboradores quanto a
importancia da prevencédo de acidentes e doencas no ambiente de trabalho.

Fonte: Ferreira (2017).
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Além dos programas citados acima, também existem modelos que permitem
avaliar e gerenciar a qualidade de vida no trabalho (GRAMMS; LOTZ, 2017). Nesse
contexto, torna-se relevante apresentar alguns desses modelos, que destacam a
importancia da existéncia de determinados indicadores para a manutencao da QVT
nas organizagdes, como o modelo de Walton, o modelo de Westley e o0 modelo de

Belanger, explicados resumidamente nas proximas secoes.

2.3.4.1 Modelo de Walton

Idealizado por Richard Walton, esse modelo leva em consideragao oito critérios
que podem afetar o trabalhador no ambiente organizacional, ressaltando que a QVT
deve estar inserida em um contexto de equilibrio e conciliacdo das tarefas laborais
com as outras esferas da vida (FERREIRA, 1017; GRAMMS; LOTZ, 2017). Os
critérios tomados como base para esse modelo sédo apresentados no Quadro 18.

Quadro 18 — Modelo de Walton

Compensacéo justa e adequada - Equidade interna e externa;
- Partilha de ganhos e produtividade;
- Proporcionalidade entre salarios.
Condic¢des de trabalho - Jornada de trabalho razoavel;
- Ambiente de trabalho seguro e saudavel;
- Auséncia de insalubridade.
Uso e desenvolvimento de capacidades - Autonomia,;
- Autocontrole relativo;
- Qualidades multiplas;
- Informacdes sobre o processo total de trabalho.
Oportunidade de crescimento e - Possibilidade de carreira e crescimento pessoal;

seguranca - Perspectiva de avanco salarial;
- Seguranca de emprego.
Integragéo social na organizagéo - Auséncia de preconceitos;
- lgualdade;
- Mobilidade;

- Relacionamento;
- Senso comunitario.
Constitucionalismo - Direitos trabalhistas e de protecéo do trabalhador;
- Privacidade pessoal;
- Liberdade de expresséo;
- Tratamento imparcial.
O trabalho e o espago total da vida - Papel balanceado no trabalho;
- Estabilidade de horéarios;
- Poucas mudancas geogréficas;
- Tempo para lazer e para familia.
Relevancia social da vida no trabalho - Imagem da empresa;
- Responsabilidade social da empresa;
- Responsabilidade pelos produtos;
- Préaticas de emprego.
Fonte: elaborado com base em Walton (1973) apud Gramms e Lotz, (2017, p. 132-133)
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Assim, com base nestas oito caracteristicas definidas por Walton, consegue-se
analisar a QVT através da satisfacdo dos colaboradores em relagdo a fatores que
englobam as necessidades e aspiracdes de cada individuo, juntamente com a
percepcdo da responsabilidade social praticada pela empresa. Desse modo, por
buscar analisar o equilibrio existente entre a qualidade de vida no trabalho e as outras
esferas da vida, esse modelo torna-se bastante interessante para avaliar a QVT de
uma organizacdo. (GRAMMS; LOTZ, 2017).

2.3.4.2 Modelo de Westley

Esse modelo considera que os problemas enfrentados pela QVT podem ser
estudados através de quatro indicadores: econdmico, politico, psicolégico e

sociologico, conforme destacado no Quadro 19.

Quadro 19 — Modelo de Westley

Econdmico - Equidade salarial;
- Remuneracgéo adequada;
- Beneficios;
- Local de trabalho e carga horéria;
- Ambiente externo.
Politico - Seguranca no emprego;
- Atuacdo sindical,
- Feedback;
- Liberdade de expresséao;
- Valorizacéo do cargo;
- Relacionamento com a chefia.
Psicolégico - Realizacao potencial;
- Nivel de desafio;
- Desenvolvimento pessoal e profissional;
- Criatividade;
- Autoavaliagéao;
- Variedade de tarefa e identidade de tarefa.
Socioldgico - Participacdo nas decisdes;
- Autonomia;
- Relacionamento interpessoal;
- Grau de responsabilidade;
- Valor pessoal.
Fonte: Adaptado de Rushel (1993) apud Fernandes (1996, p. 53).

Dessa forma, com este modelo, consegue-se analisar a QVT, com base na
percepcao dos colaboradores em relacéo as quatro esferas evidenciadas no quadro
acima, postulando os problemas vivenciados pelos individuos no ambiente
organizacional. (GRAMMS; LOTZ, 2017). Além disso, como maneira de tentar
solucionar os problemas resultantes destas quatro esferas, o idealizador desse
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modelo, Westley, “propde a realizagéo de agdes cooperativas com a participagao dos
trabalhadores nas decisbes e na divisdao dos lucros, a adocdo de um trabalho
autossupervisionado, o enriquecimento de tarefas e a aplicacdo dos principios
sociotécnicos” (FERREIRA, 2017, p. 144).

2.3.4.3 Modelo de Belanger

Este modelo tem como proposta analisar a QVT a partir de quatro categorias:
o trabalho em si, 0 crescimento pessoal e profissional, tarefas com significado e
funcdes e estruturas abertas, conforme exposto no Quadro 20 (GRAMMS; LOTZ,
2017).

Quadro 20 — Modelo de Belanger

Trabalho em si - Criatividade;
- Variabilidade;
- Autonomia;
- Envolvimento;
- Feedback.
Crescimento pessoal e profissional | - Treinamento;

- Oportunidades de crescimento;
- Relacionamento no trabalho;

- Papeis organizacionais.
Tarefas com significado - Tarefas completas;

- Responsabilidade aumentada;
- Recompensas financeiras;

- Enriguecimento do cargo.
Funcdes e estruturas abertas - Clima e criatividade;

- Transferéncia de objetivo.
Fonte: Adaptado de Belanger (1973) apud Fernandes (1996, p. 55).

Ademais, pode-se perceber que, assim como o modelo de Westley, 0 modelo
de Belanger também avalia a QVT a partir de quatro categorias, relacionadas ao
ambiente organizacional. Este modelo, no entanto, torna-se relevante por contemplar
alguns aspectos contemporaneos, no que se refere a gestdo de pessoas, como a
criatividade e o clima organizacional (GRAMMS; LOTZ, 2017).

2.3.5 Aimportanciada QVT

Percebe-se, com base no que foi exposto, que a qualidade de vida no trabalho

(QVT) representa um ponto que merece atencao especial das organizacbes. Nesse
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sentido, quando é bem trabalhada, a QVT passa a ser um diferencial para a empresa,
que se torna capaz de promover niveis maiores de motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores (FERREIRA, 2017). Desse modo, pode-se dizer que “a qualidade de
vida se tornou um requisito basico para a melhoria do desempenho do trabalhador
gue por meio dela se sente mais valorizado, mais satisfeito, como parte da equipe,
diminuindo também o turnover da empresa” (SILVA; FARIA, 2018, p. 116).

Nesse sentido, é possivel afirmar que investir em acdes e programas de QVT
€ imperativo para que as empresas desenvolvam funcionarios mais dedicados e
comprometidos, o que impacta, também, no atingimento das metas de produtividade,
crescimento e competitividade destas organizacdes (GRAMMS; LOTZ, 2017). Para
iss0, é necessario estar atento as condi¢cdes do ambiente de trabalho, considerando
tanto o ambiente fisico, como o psicossocial. Além disso, é preciso desenvolver uma
visdo amplificada de cada trabalhador, levando em consideracdo as esferas
psicolégica, politica, econbmica e social, que impactam todos os individuos
(FERREIRA, 2017). Dessa forma, em suma, pode-se dizer que investir na QVT ajuda
a melhorar o desempenho da organizacédo e deixar o ambiente mais harmonioso,

favorecendo tanto a empresa, quanto os seus colaboradores (SILVA; FARIA, 2018).

2.4 RELACAO ENTRE CULTURA, CLIMA E QVT

Ferreira (2017) destaca que a cultura organizacional esta diretamente ligada ao
clima, pois o influencia. J& o clima organizacional, conforme Dias (2013), € uma
dimensdo da QVT e, por isso, exerce grande influéncia na produtividade e no
desenvolvimento do talento humano de uma organizacdo. Nesse sentido, Fiorese e

Martinez (2016, p. 110), também destacam que:

sdo perceptiveis os impactos que o clima organizacional traz para o efetivo
sucesso da empresa, enfatizando que o clima é influenciado pela cultura
organizacional da empresa, que precisa estar disposta aos processos de
adaptacdao a mudanca para projetar-se e lancar-se a um futuro, no minimo
promissor. Por consequéncia, a qualidade de vida no trabalho esta
representada nos resultados diagnosticados no clima organizacional. Ou
seja, ndo ha como falar em qualidade de vida no trabalho sem pensarmos em
clima organizacional, e, ao adentrarmos em clima organizacional, é evidente
a influéncia da cultura organizacional sob os impactos da lideranca da
empresa.
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Dessa forma, pode-se afirmar que sao intensas a relacdo e a influéncia
existentes entre esses trés elementos. Assim, para elucidar de maneira mais concisa
essa influéncia, nas préximas secdes serdo apresentadas as relacdes existentes entre
cultura e clima organizacional, cultura organizacional e qualidade de vida no trabalho

e clima organizacional e qualidade de vida no trabalho.

2.4.1 Cultura e clima organizacional

A cultura e o clima de uma organizagao séo dois fenbmenos complementares,
uma vez que um influencia o outro (FERREIRA, 2017). Pode-se dizer que a cultura é
a responsavel por criar o clima da empresa (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Ja
o clima, é uma consequéncia da cultura organizacional. Nesse sentido, quando h&a
uma cultura rigida e formal, o clima também tende a ser rigido e formal. Por outro lado,
se a cultura for mais flexivel e informal, o clima tende a ser mais saudavel (FERREIRA,
2017).

Desse modo, entende-se que o clima € uma manifestacdo da cultura da
organizacao (DIAS, 2013). Vale ressaltar, também, que ele é instavel e reflete o nivel
de satisfacao dos colaboradores em determinado momento, enquanto que a cultura é
resultado de uma construcao de praticas que vém desde a sua fundacdo (FERREIRA,
2017). A percepgéo do clima, no entanto, tem origem em diversos fatores presentes
na cultura, como as praticas de direcao e lideranca, a estrutura da organizacéo, e o
comportamento no trabalho (DIAS, 2013). Assim, de forma sintética, pode-se afirmar
que “o clima é um retrato, uma foto da organizagcdo em um determinado momento,
enquanto a cultura € um filme, que inicia com a fundagédo da empresa” (FERREIRA,
2017, p. 56).

2.4.2 Cultura organizacional e qualidade de vida no trabalho

A cultura de uma organizacgéo impacta diretamente a qualidade de vida de seus

colaboradores. Nesse sentido, pode-se constatar que a implantacdo de acdes e
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programas voltados a QVT & muito mais facil em empresas com culturas voltadas as
pessoas e que estdo abertas a mudancas e adaptacdes (FIORESE; MARTINEZ,
2016). Ainda, vale ressaltar que, para que as acdes voltadas a QVT sejam
permanentes dentro das organizacoes, € fundamental que elas facam parte da cultura,
ou da esséncia, da empresa. Em outras palavras, pode-se dizer que a qualidade de
vida no trabalho deve estar presente na estratégia da organizacdo, na sua missao,

nos seus valores e nas relac¢des cotidianas (GRAMMS; LOTZ, 2017).

Desse modo, é possivel afirmar que as “dimensdes de qualidade de vida no
trabalho adotadas em uma organizacdo representam expressdes da cultura
organizacional [...]” (TOLFO; SILVA; LUNA, 2009, p. 9). Ou seja, no que se refere a
relacdo entre cultura organizacional e QVT, é essencial que as empresas tenham a
qualidade de vida fundamentada em uma crenca que enfatize a relevancia da
promoc¢ao do bem-estar fisico e mental dos colaboradores. Essa crencga, no entanto,
também deve estar presente nos valores essenciais, praticados na organizagcédo e
fundamentados em sua cultura. Dessa forma, se os valores referentes a QVT nao
estiveram presentes na cultura da empresa, também ndo havera a pratica da
qualidade de vida no ambiente de trabalho (GRAMMS; LOTZ, 2017).

2.4.3 Clima organizacional e qualidade de vida no trabalho

Clima organizacional e qualidade de vida no trabalho s&o assuntos diretamente
interligados, uma vez que quanto maior a QVT, melhor tende a ser o clima da
organizacdo, e vice-versa (FERREIRA, 2017). Assim, pode-se dizer que o clima
organizacional atua como uma dimensdo da qualidade de vida no trabalho,
influenciando positiva ou negativamente o bem-estar, a produtividade e o
desenvolvimento dos colaboradores (DIAS, 2013). Em outras palavras, € possivel
afirmar que quando um funcionario encontra um clima positivo, ele tende a ficar mais
motivado a exercer seu trabalho com qualidade. Além disso, ele sentira, com maior
frequéncia, que os outros colegas apoiardo seu sucesso, fazendo com que ele
perceba que é parte importante da empresa (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Dessa forma, percebe-se que, quando se fala em qualidade de vida no trabalho,

também se pensa em clima organizacional, pois ambos estao intrinsecamente ligados
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ao bem-estar, a motivacéo e a satisfacdo do colaborador (GRAMMS; LOTZ, 2017). A
diferenca € que, enquanto a QVT se preocupa em promover agdes que visam o bem-
estar dos trabalhadores no ambiente organizacional, o clima representa a maneira
como o0s colaboradores realmente percebem o ambiente. Nesse contexto, a
identificacdo e a andlise do clima organizacional sdo de suma importancia para
empresa e deve ocorrer constantemente (FERREIRA, 2017). Essa identificacdo pode
ser realizada pela pesquisa de clima, que permite analisar a satisfacdo dos
colaboradores em relacédo a QVT e a aspectos presentes na cultura da organizacao.
A partir disso, pode-se pensar em estratégias que promovam a melhoria do ambiente
de trabalho e que, consequentemente, atendam as demandas de QVT (GRAMMS;
LOTZ, 2017).

2.5 RESUMO DA FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta secdo, € apresentada uma sintese a respeito das principais ideias e dos
principais autores referentes aos temas abordados na fundamentacédo teorica do

presente trabalho. Este resumo pode ser visualizado no Quadro 21.

Quadro 21 — Resumo da fundamentacéo tedrica

(continua)
TEMA IDEIAS PRINCIPAIS PRINCIPAIS AUTORES
Schein; Schein (2022)
. o . | Dias (2013)
gﬁr'la\czgoeﬁp(r:euslgjra Organizacional: Magaldi: Neto (2019)
’ Madruga (2022)
Robbins;Judge;Sobral (2010)
Cultura Organizacional Niveis da Cultura organizacional:
artefatos; crencas e valores Schein; Schein (2022)
expostos; premissas bésicas.
Dias (2013)
Tipos de Cultura Organizacional. Magaldi; Neto (2019)
Oliveira; Silva (2006)
Cont_:elto de CI|n_1a Organgcmnal. Ferreira (2017)
sentimento relativo ao ambiente da ;
Dias (2013)
empresa.
Fatores que afetam o clima
Clima Organizacional organgacqna_tl. fISICAOS,. SOC-IaIS, de Dias (2013)
comunicagao; econdémicos;
psicolégicos.
Tipos de clima organizacional. Dias (2013)

Pesquisa de clima organizacional. Ferreira (2017)
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(concluséo)

Qualidade de Vida no
Trabalho

Conceito de QVT: qualidade de vida
do trabalhador em seu ambiente de
trabalho.

Gramms; Lotz (2017)
Ferreira (2017)
Silva; Faria (2018)

Ambientes de trabalho: fisico e
psicossocial.

Gramms; Lotz (2017)
Limongi-Franca (2004)

Modelos de avaliacdo da QVT.

Walton (1973)
Westley (1993)
Belanger (1973)

Relacao entre Cultura
organizacional, Clima
organizacional e Qualidade
de Vida no Trabalho

A cultura organizacional influencia o
clima; e o clima organizacional é
uma dimensao da QVT.

Fiorese; Martinez (2016)

Fonte: elaborado pela autora (2023).

O Quadro 21, portanto, foi elaborado com o propdsito de sintetizar e organizar

os temas abordados em cada secéo do referencial teérico, evidenciando suas ideias

essenciais. Além disso, o quadro também possui 0 objetivo de colaborar no

desenvolvimento do questionario de pesquisa e na andlise dos resultados obtidos, por

apresentar, de forma resumida, as principais informac¢des da fundamentacéao tedrica.
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3 METODOLOGIA

A metodologia, de acordo com Prodanov e Freitas (2013), representa a
descricdo dos métodos e técnicas aplicados na realizagdo de uma pesquisa, com 0
objetivo de comprovar a sua validade e utilidade nos diversos ambitos da sociedade.
Desse modo, constata-se que é através da metodologia que se consegue fornecer o
detalhamento da pesquisa, indicando os caminhos percorridos para atingir os
objetivos propostos, apresentando a maneira como foi selecionada a amostra e qual
seu percentual em relacdo a populacado estudada, apontando os instrumentos de
pesquisa utilizados e apresentando de que forma os dados foram analisados
(PEREIRA, 2019).

Dessa forma, este capitulo tem por finalidade apresentar a metodologia
utilizada para o desenvolvimento do presente estudo. Nesse sentido, o Quadro 22

evidencia a estrutura da metodologia de pesquisa utilizada.

Quadro 22 — Estrutura da metodologia de pesquisa

Delineamento Populacéo e Processo de Processo de
Natureza Nivel Estratégia Amostra Coleta Andlise
Andlise Questionario
Quantitativa Descritivo Survey Probabilistica por Estruturado Estatistica
Conveniéncia (Google Forms)

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Assim, em resumo, pode-se dizer que o presente trabalho sera conduzido
através da aplicacdo de pesquisa quantitativa, de carater descritivo, utilizando a
estratégia survey, através da aplicacdo de um questionario estruturado direcionado

aos colaboradores de uma industria da cidade de Nova Petrépolis-RS.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

De acordo com Pereira (2019), o método de pesquisa quantitativo, como o
préprio termo evidencia, faz uso da quantificagédo, ou seja, utiliza técnicas estatisticas
tanto na coleta, quanto no tratamento dos dados. Um dos niveis mais usuais para este
tipo de pesquisa, € o de carater descritivo, que busca descrever as caracteristicas,
crencas e atitudes de determinada populagdo ou fendmeno, com o objetivo de

interpreta-las e descobrir associacdes entre as variaveis investigadas (LIRA; 2019).
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Assim, o objetivo do trabalho é realizar uma pesquisa quantitativa, de carater
descritivo, através da aplicagdo de um questionario estruturado (com o auxilio da
ferramenta Google Forms), que busca medir a cultura organizacional, o clima
organizacional e a qualidade de vida no trabalho em uma industria de Nova Petropolis-
RS, de acordo com a percepc¢do de seus funcionarios. Ferreira (2017) evidencia que
este tipo de pesquisa permite realizar uma anélise ampla do ambiente organizacional,
de acordo com os funcionarios da empresa. Desse modo, é possivel investigar se 0s
colaboradores estdo satisfeitos com a organizacdo, se convergem aos Seus
propasitos culturais e se existem pontos que podem ser melhorados para garantir uma
adequada qualidade de vida no trabalho.

Ainda, vale destacar que sera utilizada a estratégia survey para a aplicacdo da
pesquisa na empresa mencionada, por fazer mais sentido a proposta de anélise
pretendida. Nesse contexto, Prodanov e Freitas (2013) destacam que a survey,
também chamada de enquete ou levantamento de campo, € caracterizada pela
interrogacdo direta aos respondentes, com a pretensdo de conhecer suas
caracteristicas, comportamentos e opinides sobre determinado assunto, através da
aplicac@o de algum tipo de questionério. Desse modo, realiza-se o levantamento de
informacdes do grupo pretendido para, posteriormente, mediante analise quantitativa,

obter as conclusdes relativas aos dados coletados.

Também é importante mencionar que a pesquisa tera caracteristica transversal,
"quando se vai ao campo apenas uma vez ou em uma Unica sesséo se colhe todo o
material que sera analisado" (LIRA, 2019, p. 8). Assim, de modo sintético, pode-se
delinear a pesquisa como: transversal, quantitativa, de carater descritivo e com

estratégia survey.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

De acordo com Lira (2019), a populacdo de estudo deve contemplar um
conjunto de caracteristicas que se encaixem no objetivo da pesquisa. Nesse sentido,
Sampieri, Collado e Lucio (2013) também destacam que a definicdo dos participantes

depende da formulacao da pesquisa e do alcance que se pretende obter com o estudo.
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Assim, a pesquisa referente ao presente estudo, é aplicada aos colaboradores
uma industria, situada na cidade de Nova Petropolis — RS, que atua ha 48 anos no
mercado de fabricacdo de maquinas e equipamentos para a reciclagem de plasticos,
seja nos processos de pré ou pés consumo. Sao considerados como respondentes,
portanto, todos os funciondrios da empresa, que no momento da aplicagdo da
pesquisa, totalizavam 89 colaboradores. Decidiu-se por utilizar uma Unica instituicdo
para a aplicacdo do questionario, por fazer mais sentido ao tema do trabalho, que
procura analisar a cultura organizacional, o clima organizacional e a qualidade de vida
no trabalho, temas que sdo melhor analisados quando tém como referéncia os
funcionarios de uma empresa determinada, e ndo um grupo aleatério de

respondentes.

Desse modo, pode-se dizer que a populacdo da pesquisa foi definida através
de uma analise probabilistica por conveniéncia, que segundo Prodanov e Freitas
(2013), € selecionada através dos elementos a que o pesquisador tem acesso,
admitindo que esses possam, de alguma forma, representar o grupo de pesquisa
pretendido. Esse método torna-se interessante, também, pois permite analisar em
profundidade um caso especifico, sem dar margem, no entanto, a grandes

generaliza¢cfes (LIRA, 2019).

Nesse contexto, considerando que a empresa escolhida como objeto de estudo
deste trabalho possui 89 funcionarios, definiu-se a amostra da pesquisa. De acordo
com Prodanov e Freitas (2013, p. 98), amostra € “parte da populacdo ou do universo,
selecionada de acordo com uma regra ou um plano. Refere-se ao subconjunto do
universo ou da populacdo, por meio do qual estabelecemos ou estimamos as

caracteristicas desse universo ou dessa populacao”.

Dessa forma, para determinar o niumero de amostra, utilizou-se a calculadora
amostral do Comentto, informando o tamanho da populacdo de acordo com o numero
de colaboradores da organizagcao estudada (89), optando por um grau de confianca
de 95%, margem de erro de 10% e distribuicdo de populagdo mais homogénea, ja que
se trata de funcionarios de uma uUnica empresa. O resultado obtido foi 37,
caracterizando o tamanho de amostra da pesquisa (41,57% da populacéo estudada),

conforme exposto na Figura 8.
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Figura 8 — Célculo do tamanho da amostra da pesquisa

@. COMENTTO

pesquisa de mercado

Calculadora Amostral

CALCULAR

Resultado

Fonte: https://comentto.com/calculadora-amostral/

A pesquisa foi aplicada pelo periodo de 14 dias consecutivos e obteve o total

de 39 respostas.

3.3 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

O processo de coleta de dados, conforme Pereira (2019), depende do universo
investigado e do objetivo que se pretende atingir com a pesquisa. A partir disso, pode-
se definir o instrumento que sera utilizado paratal coleta de informacdes. Dessa forma,
definiu-se o processo de coleta de dados do presente estudo através da utilizacdo de
um questionario estruturado, com perguntas fechadas, disponibilizado para os
respondentes através do grupo de WhatsApp da organizacdo analisada, com o auxilio
da ferramenta Google Forms

Nesse sentido, Prodanov e Freitas (2013) evidenciam que o questionario é
definido como uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas pelos
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participantes do estudo. Os autores também destacam que um questionario é
considerado estruturado quando apresenta padronizacdo e permite a comparacao dos
grupos de respostas. Ainda, ressaltam que questionarios com perguntas fechadas
facilitam a posterior tabulacéo das repostas, pois possuem alternativas fixas, em que
o respondente escolhe uma das opcdes apresentadas.

Desse modo, o questionario utilizado esta dividido em quatro secbes, que
contemplam perguntas relacionadas a cultura organizacional, ao clima organizacional,
a qualidade de vida no trabalho e ao perfil dos respondentes, respectivamente. Para
a elaboracédo deste instrumento de pesquisa, utilizou-se como base o0s questionarios
propostos por Madruga (2022), Ferreira (2017) e Trindade (2017), com algumas
modificacdes, exclusdes e inclusdes de perguntas.

Quanto as alternativas de resposta do questionario, aquelas relativas as trés
primeiras sec¢0es, foram compostas baseadas na escala de Likert, que originalmente,
“tinha a proposta de ser aplicada com cinco pontos, variando de discordancia total até
a concordancia total” (SILVA JUNIOR; COSTA, 2014, p. 4). No entanto, para a
pesquisa referente ao presente estudo, optou-se por utilizar esta escala de maneira
invertida, variando de concordancia total a discordancia total, pois as questdes foram
apresentadas como afirmativas positivas. Ja para as perguntas da secdo de
qualificacdo dos respondentes, foram elaboradas alternativas que se encaixassem
como possiveis respostas aos questionamentos propostos. O questionario completo

pode ser visualizado no Apéndice A.

3.3.1 Pré-teste

O pré-teste foi realizado no periodo de 14 a 21 de marco de 2023. Essa é uma
etapa importante do processo de coleta de dados, pois permite aplicar o questionario
a um universo reduzido, com o objetivo de identificar e corrigir eventuais erros de
formulagcdo (PRODANOV; FREITAS, 2013). Assim, o questionério-teste foi enviado
para duas professoras e cinco pessoas aleatorias para analise e identificacdo de
ajustes necessarios. Apos o retorno com as observacdes dos respondentes-teste (2
professoras e 5 respondentes aleatorios), foram feitas as seguintes corre¢oes:

e Insercao de explicacBes abaixo dos subtemas do questionario;
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e Reformulacao de algumas perguntas;

e Suposicao de alternativas;

e Alteracdo na ordem de apresentacéo das secdes do questionario.

Depois de feitas as alteracdes necessarias, o questionario foi encaminhado aos

diretores da empresa estudada, para analise e autorizacdo de aplicacdo. Apos
aprovacao, o questionario foi disponibilizado aos funcionarios da organizacao, através
do grupo de WhatsApp da empresa, para obtencdo de respostas. Assim, ap0s o
periodo de aplicacdo, que ocorreu de 28 de marco a 10 de abril de 2023, obteve-se

um total de 39 respostas.

3.4 PROCESSO DE ANALISE DE DADOS

Lira (2019) ressalta que a analise dos dados coletados representa um elemento
de suma importancia para o cumprimento dos objetivos do estudo, pois permite
realizar uma leitura da realidade, colaborando para a obtencdo de respostas ao
problema de pesquisa. Dessa forma, a analise dos dados coletados no presente
estudo ocorre de forma estatistica, o que, de acordo com Prodanov e Freitas (2013),
procura traduzir em niameros 0s conhecimentos gerados pelas respostas obtidas com

a pesquisa.

Assim, optou-se por contar com o auxilio dos softwares Google Forms e Excel
para a compilacdo e tabulacdo das respostas obtidas e para a geracédo de graficos,
que permitem uma melhor visualizacdo dos elementos estatisticos. A partir disso, é
possivel realizar a interpretacdo das variaveis analisadas, buscando correlacionar as

informacgdes encontradas com o conteudo disposto no referencial teorico.
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4 DESENVOLVIMENTO E RESULTADOS

Este capitulo possui como objetivo apresentar o desenvolvimento da pesquisa.
Os resultados foram obtidos através da aplicagdo de um questionario estruturado,
direcionado aos colaboradores de uma industria situada em Nova Petropolis - RS, que
atua no ramo de fabricacdo de maquinas e equipamentos para a reciclagem de
plasticos. A pesquisa obteve um total de 39 respostas, representando 43,82% do total

de funcionarios da organizacéo.

Dessa forma, nas secdes a seguir, evidenciam-se os resultados obtidos com a
aplicacdo da pesquisa. Em um primeiro momento, apresenta-se o perfil dos
respondentes e, depois, a sua percep¢do em relacdo a cultura organizacional, ao
clima organizacional e a qualidade de vida no trabalho (QVT) da empresa estudada.
Por fim, apresenta-se a relacdo existente entre estes trés constructos. As respostas
serdo apresentadas por meio de graficos, acompanhados de interpretacdes relativas

aos dados obtidos.

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

A Figura 9 evidencia o perfil pessoal dos respondentes. Nesse ponto, sdo

analisadas questdes como faixa etaria, género e estado civil.

Figura 9 — Perfil pessoal dos respondentes
IDADE GENERO

@® De 18 2 30 anos

@ De 31 a 40 anos @ Feminino
® De 41 a 50 anos @ Masculino
@ De 51 a60 anos Prefiro nao opinar
@ Acima de 60 anos
ESTADO CIVIL
@ Solteiro(a)
@ Casado(a)

Divorciado(a)

56,4% @ Viavo(a)
@ Uniao Estavel

Fonte: elaborado pela autora (2023).
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Pode-se perceber, portanto, que a maioria dos respondentes (33,3%) possui
idade entre 31 e 40 anos. Porém, as faixas etarias de 41 a 50 anos e de 18 a 30 anos,
também possuem representatividade significativa na pesquisa, caracterizando 25,6%
e 20,5% da populacéo analisada, respectivamente. J4 no que se refere as idades que
vdo de 51 a 60 anos e as que sao superiores a 60 anos, nota-se uma
representatividade menor, configurando 15,4% e 5,1% do total de respostas. Quanto
ao género, percebe-se que 84,6% dos respondentes sdo do sexo masculino, enquanto

apenas 15,4% sao do sexo feminino.

Além disso, quando se observa o estado civil da populacao estudada, pode-se
constatar que a maior parte dos respondentes (56,4%) € casada, enquanto 20,5%
possuem unido estavel, 15,4% sé&o solteiros(as) e 7,7% sao divorciados(as). Nao ha
vilvos(as) entre os respondentes. Dessa forma, em suma, pode-se dizer que a
populacdo estudada é formada, em sua maioria, por pessoas entre 31 e 40 anos, do

sexo masculino e que sdo casadas.

Ainda, complementando a definicdo do perfil dos respondentes, a Figura 10
apresenta a sua caracterizagao quanto ao ambito profissional. Aqui, foram analisados
0S seguintes pontos: escolaridade, tempo de empresa, se o0 cargo exercido € de

chefia/supervisédo e qual o setor de trabalho.

Figura 10 — Perfil profissional dos respondentes

GRAU DE ESCOLARIDADE TEMPO DE EMPRESA

@ Ensino Fundamental (1° grau)
Incompleto

% @ Até 1ano
@ Ensino Fundamental (1° grau) Completo g \ @ De 1 ano e um dia a 5 anos
@ Ensino Médio (2° grau) Incompleto 12.8% \ @ De 5 anos e um dia a 10 anos
Ensino Médio (2° grau) Completo : b\~ __—e%| .
b ' 'A( ara) B y — @ De 10 anos e um dia a 15 anos
@ Ensino Superior Incompleto a X
@ De 15 anos e um dia a 25 anos

@ De 25 anos e um dia a 35 anos
@ Mais de 35 anos

@ Ensino Superior Completo

@ Pés-graduagaolespecializagdo Incom...
® Pés-graduagaol/especializagdo Compl...
@ Mestrado ou superior

EXERCE CARGO DE SETOR DE TRABALHO
CHEFIA/SUPERVISAO? 2,6%
12,8% @ Produgdo
@ Engenharia
® PCP
® Sim R
. Nao @ Comercial

@ Financeiro/Contéabil/Fiscal
® RH

@ Guarita/Limpeza/Jardinagem

Fonte: elaborado pela autora (2023).
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Desse modo, nota-se que 23,1% dos respondentes possuem Ensino Médio
completo. Ja aqueles com Ensino Superior em andamento, apresentam uma
representatividade de 20,5%, mesmo percentual daqueles que ja possuem Ensino
Superior completo. Da mesma forma, pode-se perceber um percentual comum entre
os respondentes que tém PoOs-graduacgdo/especializagdo incompleta e os que tém
Pés-graduacédo/especializacdo completa — 5,1% em ambos os casos. Ainda,
consegue-se encontrar alguns respondentes com graus de escolaridade mais baixos:
10,3% com Ensino médio incompleto, 5,1% com Ensino Fundamental completo e
10,3% com Ensino Fundamental incompleto. N&o foi possivel observar, no entanto,

nenhum respondente com Mestrado ou formag&o superior a esse grau.

Em relacdo ao tempo de trabalho dos respondentes na empresa estudada,
15,4% possuem até um ano de empresa, 33,33% (a maioria) tém de 1 ano e um dia a
5 anos, 12,8% de 5 anos e um dia a 10 anos, 10,3% de 10 anos e um dia a 15 anos,
15,4% de 15 anos e um dia a 25 anos, 10,3% de 25 anos e um dia a 35 anos e 2,6%
trabalham ha mais de 35 anos na organizacdo. Quanto ao fato de exercer algum cargo
de chefia ou supervisdo, foi possivel constatar que 23,1% exercem e 76,9% n&o

exercem nenhum cargo de chefia ou supervisao.

Por fim, ao analisar o setor de trabalho dos respondentes, nota-se que a maioria
(53,8%) trabalha na Producéo, enquanto que 10,3% trabalham na Engenharia, 2,6%
no PCP (Planejamento e Controle da Produc¢éo), 5,1% em Compras, 12,8% no
Comercial, 7,7% no setor que engloba Financeiro/Contabil/Fiscal, 2,6% no RH
(Recursos Humanos) e 5,1% representam queles que trabalham nos servicos de
Guarita/Limpeza/Jardinagem. Dessa forma, pode-se dizer que, quanto ao perfil
profissional, a maioria dos respondentes trabalha no setor produtivo, ndo exerce
cargos de chefia/supervisdo, possui entre um e cinco anos de empresa e tém Ensino

Médio completo.

Dessa forma, apo6s conhecer o perfil dos respondentes, pretende-se, em
seguida, apresentar a analise dos resultados da pesquisa voltados ao contexto
abordado no referencial teérico. Desse modo, na sequéncia, sera apresentado o grau
de concordancia dos respondentes em relacdo a aspectos relativos a cultura
organizacional, ao clima organizacional e a qualidade de vida no trabalho (QVT) da

empresa estudada.
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4.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional é definida de varias formas por diferentes autores.
Porém, de modo sintético, pode-se dizer que ela € o DNA da organizacdo (MADRUGA,
2022). Esse DNA, é formado pelos valores, crencas e comportamentos que acabam
se transformando em premissas basicas e sdo manifestadas inconscientemente pelos
membros do grupo (SCHEIN; SCHEIN, 2022). S&o esses padrbes de comportamento
coletivo que estabelecem a identidade da organizagdo (DIAS, 2013). Em outras
palavras, pode-se dizer que a cultura de uma empresa se refere ao “jeito que ela faz
as coisas acontecerem’” (MAGALDI; NETO, 2019, p.15).

Dessa forma, por se manifestar de maneiras diferentes em organizacdes
distintas, percebe-se que podem existir diferentes tipos de cultura organizacional,
como os destacados por Oliveira e Silva (2006) — cultura de adaptabilidade/iniciativa;
cultura de misséo; cultura de cl&; cultura burocratica —, que foram utilizados como base
para a elaboracdo das questbes analisadas no presente estudo. Assim, nas
subsecBes a seguir, serdo apresentadas as analises referentes as questbes que
tinham como objetivo identificar o principal tipo de cultura organizacional existente na
empresa estudada, com base na tipologia evidenciada por Oliveira e Silva (2006). Por
fim, pretende-se analisar, de forma geral, o grau de concordancia dos respondentes
guanto a contribuicdo da cultura existente na organizacdo para a execuc¢ao de suas

tarefas.

4.2.1 Cultura de adaptabilidade/iniciativa

A cultura de adaptabilidade ou iniciativa, é caracterizada pela flexibilidade e
pelo foco estratégico no ambiente externo. Esse tipo de cultura estimula a capacidade
de detectar, interpretar e traduzir as mudancas advindas do ambiente em novas
respostas comportamentais. Também valoriza a inovacgéo, a criatividade e a tomada
de riscos (OLIVEIRA; SILVA, 2006). Dessa forma, as questdes analisadas na Figura
11 pretendem avaliar o quanto a cultura da empresa esta voltada para a

adaptabilidade/iniciativa.
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Figura 11 — Cultura de adaptabilidade/iniciativa
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questbes analisadas na Figura 11
demonstram que a cultura da empresa estudada, pela da visdo dos colaboradores,
possui grande foco em adaptabilidade/iniciativa, visto que boa parte dos respondentes

concordou, ou concordou totalmente com as afirmativas propostas.

Nesse sentido, em relacdo a afirmacao “A empresa enfatiza fazer as coisas
com qualidade”, 17 respondentes (43,59%) concordaram totalmente, 20 (51,28%)
concordaram, 1 (2,56%) nao concordou, nem discordou e 1 (2,56%) discordou.

Nenhum respondente discordou totalmente da afirmacéo.

Ja no que se refere a afirmacgédo “A empresa se diferencia em relagdo as
empresas concorrentes”, 12 respondentes (30,77%) concordaram totalmente, 23
(58,97%) concordaram e 4 (10,26%) n&do concordaram, nem discordaram. Nenhum

respondente discordou, ou discordou totalmente da afirmacéo.

Por fim, ao analisar a afirmacao “A empresa permite que as pessoas se sintam
a vontade para sugerir inovagfes”, constatou-se que 15 respondentes (38,46%)
concordaram totalmente, 19 (48,72%) concordaram, 4 (10,26%) nao concordaram,
nem discordaram e 1 (2,56%) discordou. Nenhum respondente discordou totalmente

da afirmacao.

Dessa forma, fica evidente que a cultura da empresa estudada possui como

caracteristica a adaptabilidade/iniciativa, uma vez que seus colaboradores percebem



87

gue a organizacao busca a qualidade em seus processos, procura se diferenciar de
seus concorrentes e abre espaco para sugestdes e inovagoes.

4.2.2 Culturade missao

De acordo com Oliveira e Silva (2006), quando uma empresa tem uma cultura
de missao, ela possui um ambiente estavel, com énfase em uma viséo clara do seu
objetivo (ou missao). Desse modo, considerando que a Missdo da empresa estudada
€ "Produzir equipamentos que superem as expectativas dos clientes, com
responsabilidade social”, as questdes analisadas na Figura 12 pretendem avaliar o

guanto a cultura da empresa esta voltada para a sua missao.

Figura 12 — Cultura de missao
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 12
demonstram que a cultura da empresa estudada, pela da visdo dos colaboradores,
também esta voltada, de modo significativo, para a sua missdo, visto que a

concordancia dos respondentes em relacdo as alternativas propostas é elevada.

Nesse sentido, em relagdo a afirmagdo “A empresa possui boa reputacao
perante seus clientes e colaboradores”, 15 respondentes (38,46%) concordaram
totalmente, 23 (58,97%) concordaram e 1 (2,56%) ndo concordou, nem discordou.
Nenhum respondente discordou, ou discordou totalmente da afirmacéo.
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Ja no que se refere a afirmacgéo “A empresa pratica a responsabilidade social,
isto €, busca sempre tomar decisdes éticas, se preocupa com a sociedade e com o
meio ambiente”, 13 respondentes (33,33%) concordaram totalmente, 19 (48,72%)
concordaram e 7 (17,95%) nao concordaram, nem discordaram. Nenhum respondente

discordou, ou discordou totalmente da afirmagéo.

Por fim, ao analisar a afirmacao “Antes de responder a este questionario, eu ja
possuia conhecimento da Misséo, da Visao e dos Valores da empresa”, constatou-se
que 11 respondentes (28,21%) concordaram totalmente, 22 (56,41%) concordaram, 4
(10,26%) nao concordaram, nem discordaram, 1 (2,56%) discordou e 1 (2,56%)

discordou totalmente da afirmacéao.

Assim, fica evidente que a cultura da empresa estudada também possui como
caracteristica o foco em sua missdo, uma vez que seus colaboradores percebem que,
indo de acordo com o que esta estabelecido na sua declaracdo de Misséo, a
organizacao possui uma boa reputacado entre seus clientes e colaboradores, pratica a
responsabilidade social e deixa claro para os funcionarios qual é a sua Missao, a sua
Viséo e os seus Valores.

4.2.3 Culturade cla

A cultura de cla caracteriza-se pelo foco na participacéo e no envolvimento dos
funcionarios com a organizagdo, enfatizando as necessidades dos colaboradores
como caminho para o alto desempenho. Esse tipo de cultura tende a criar um senso
maior de responsabilidade e propriedade por parte dos trabalhadores, que,
consequentemente, desenvolvem maior comprometimento com a empresa
(OLIVEIRA; SILVA, 2006). Assim, as questdes analisadas na Figura 13 pretendem
avaliar o quanto a cultura da empresa esta focada na participacao e no envolvimento

dos funcionarios com a organizagao.
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Figura 13 — Cultura de cla
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 13
demonstram que a cultura da empresa estudada, pela da visdo dos colaboradores,
também estd, de certo modo, voltada para a sua equipe, visto que ha uma boa
concordancia dos respondentes em relagdo as alternativas propostas.

Nesse sentido, em relagdo a afirmacdo “A empresa possui foco em suas
equipes”, 10 respondentes (25,64%) concordaram totalmente, 20 (51,28%)
concordaram, 8 (20,51%) ndo concordaram, nem discordaram e 1 (2,56%) discordou

totalmente. Nenhum respondente discordou da afirmacéo.

Ja no que se refere a afirmacgéo “A empresa promove a colaboragéao entre as
pessoas ha empresa’, 12 respondentes (30,77%) concordaram totalmente, 19
(48,72%) concordaram e 8 (20,51%) nao concordaram, nem discordaram. Nenhum

respondente discordou, ou discordou totalmente da afirmacao.

Por fim, ao analisar a afirmagao “A empresa busca, constantemente, manter o
bem-estar dos seus colaboradores”, constatou-se que 12 respondentes (30,77%)
concordaram totalmente, 22 (56,41%) concordaram e 5 (12,82%) ndo concordaram,
nem discordaram. Nenhum respondente discordou, ou discordou totalmente da

afirmacao.

Desse modo, percebe-se que a empresa estudada também possui como

caracteristica a cultura de cla, uma vez que a maioria de seus colaboradores percebe



90

gue a organizacdo possui foco em suas equipes, promove a colaboracdo entre as
pessoas na empresa e busca, de forma constante, manter o bem-estar de seus

funcionarios.

4.2.4 Culturaburocratica

A cultura burocrética, de acordo com Oliveira e Silva (2006), € caracterizada
pelo foco interno e pela orientacdo constante para atuar em um ambiente estavel,
estimulando uma abordagem tradicional e metddica na realizacdo de negdcios e no
alcance das metas estipuladas. Nesse tipo de cultura, o envolvimento pessoal € um
pouco menor, porém é compensado pelo alto nivel de consisténcia, conformidade e
colaboracéo entre os membros, apoiado pela valorizagdo dos elementos essenciais
da cultura. Por conta disso, as organizacdes que se encaixam nessas caracteristicas
culturais, tendem a ser altamente integradas e eficientes. Desse modo, as questdes
analisadas na Figura 14 pretendem avaliar o quanto a cultura da empresa esta voltada

para uma abordagem tradicional e metddica na realizacao de suas atividades.

Figura 14 — Cultura burocratica

Cultura burocratica
30

25
21

(53,85%)
20 17
(43,59%)
14
15 (35,90%)

11
(28,21%)
(25, 64%

10 (23, os %) (23, 08%

3
(7.69%) (7 69% 7 69%
o

(20, 51% (20, 51%

(2, 56%
%

0 ]
A empresa é cautelosa e reflete antes de A empresa demonstra justica nas suas A empresa é muito organlzada‘
tomar decisdes. decises.
m Concordo totalmente = Concordo N&o concordo, nem discordo  mDiscordo  m Discordo totalmente

Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 14
demonstram que a empresa estudada, pela da visdo dos colaboradores, ndo esta

muito voltada para a cultura burocratica, visto que a concordancia relacionada as
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7

afirmacdes propostas € menor do que a observada nos outros tipos de cultura
investigados.

Nesse sentido, em relagao a afirmacao “A empresa é cautelosa e reflete antes
de tomar decisbes”, 9 respondentes (23,08%) concordaram totalmente, 21 (53,85%)
concordaram, 8 (20,51%) n&o concordaram, nem discordaram e 1 (2,56%) discordou.

Nenhum respondente discordou totalmente da afirmacao.

Ja no que se refere a afirmagdo “A empresa demonstra justica nas suas
decisbes”, 8 respondentes (20,51%) concordaram totalmente, 17 (43,59%)
concordaram, 11 (28,21%) ndo concordaram, nem discordaram e 3 (7,69%)

discordaram. Nenhum respondente discordou totalmente da afirmacao.

Por fim, ao analisar a afirmacgao “A empresa € muito organizada”, constatou-se
gue 3 respondentes (7,69%) concordaram totalmente, 10 (25,64%) concordaram, 14
(35,90%) nao concordaram, nem discordaram, 9 (23,08%) discordaram e 3 (7,69%)

discordaram totalmente da afirmacao.

Assim, percebe-se que a empresa estudada ndo possui como forte a cultura
burocratica. Apesar de ter um bom grau de concordancia em relacéo ao fato de ser
cautelosa e refletir antes de tomar decisdes, e um grau de concordancia razoavel em
relacdo a demonstrar justica nas suas decisdes, apresenta um grau de concordancia
gue nao é tdo bom quando a sua organizacgao é levada em consideracdo. Esse ultimo
ponto, apesar de apresentar apenas 3 respostas que discordam totalmente da
afirmacgédo, possui 9 que discordam. Além disso, h& 14 pessoas que escolheram a
opcdo “ndo concordo, nem discordo”, demonstrando que a organizagdo ndo é um
ponto claro dentro da empresa e que, por isso, deve receber uma atengdo maior, com

0 objetivo de ser melhorada.

4.2.5 Analise geral da cultura organizacional

Conforme exposto por Magaldi e Neto (2019), apesar de existir uma tipificacao
das possiveis culturas organizacionais, € extremamente dificil encontrar uma
organizacao que se encaixe totalmente em um tipo de cultura, sem sofrer influéncias

dos demais. Isso ficou evidente através da analise das questbes expostas
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anteriormente, que destacaram um certo grau de concordancia dos colaboradores
para todos os tipos de cultura apresentados. Por conta disso, definir apenas um como
sendo o Unico tipo de cultura organizacional existente em uma empresa, torna-se
contraditorio. Desse modo, sera apresentado o tipo dominante de cultura existente na
organizagdo aqui estudada, lembrando que esta também sofre influéncia dos demais
tipos. Para isso, calculou-se a média do grau de concordancia encontrado em cada
um dos tipos de cultura. O calculo utilizado para obter esses graus de concordancia
foi realizado com o auxilio de uma planilha Excel e pode ser visualizado no Apéndice

B. O resultado obtido é apresentado na Figura 15.

Figura 15 — Tipos de cultura organizacional na empresa estudada
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

Pode-se perceber, portanto, que o tipo dominante de cultura encontrado na
empresa estudada € a cultura de adaptabilidade/iniciativa (com grau de concordancia
de 81,62), caracterizada pelo foco estratégico no ambiente externo e pela valorizacdo
a inovacdo e a criatividade. Ainda, vale ressaltar que as culturas de missao e de cla
também apresentam graus de concordancia significativos — 79,70 e 77,14,
respectivamente — e tém grande influéncia sobre a organizacdo. Ja a cultura
burocrética, apesar de apresentar um grau de concordancia (64,74) abaixo da média
geral (75,80), também acaba influenciando a organizagdo, por conta das
caracteristicas ali encontradas.

No entanto, apesar dessa combinagéo de tipos de cultura, o que deve existir
nas organizacdes é uma unanimidade de propésitos, que gere coeséo, lealdade e
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comprometimento organizacional (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Por conta
disso, decidiu-se perguntar aos colaboradores da empresa estudada se, de modo
geral, eles consideram que a cultura organizacional (tradi¢cdes, praticas e costumes
adotados na empresa) favorece a execucdo das suas atividades. Essa questdo é

evidenciada na Figura 16.

Figura 16 — Andlise geral da cultura da organizacao
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

Foi possivel perceber, portanto, que as respostas obtidas através da questao
analisada na Figura 16 demonstram que, na visdo dos colaboradores, de modo geral,
a cultura da empresa estudada favorece, sim, a execugcédo de suas atividades. Isso
torna-se perceptivel pelo fato de que apesar de 9 pessoas (23,08%) terem respondido
gue ndo concordam, nem discordam com a afirmacao, 25 (64,10%) responderam que
concordam e 5 (12,82%) responderam que concordam totalmente. Fica evidente,
portanto, que apesar de sofrer a influéncia de elementos que caracterizam diferentes
tipos de cultura, a organizacéo estudada possui uma unanimidade de propositos, que

gera coesao e favorece o desempenho dos colaboradores.
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4.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional reflete o estado de espirito, ou de animo, percebido
pelos membros de uma organizacdo em um determinado periodo. Em suma, pode-se
dizer que o clima organizacional consiste na percepcao dos colaboradores em relagéo
a diversos fatores presentes nas organizacbes e se estes 0s satisfazem ou nédo
(FERREIRA, 2017).

Nesse contexto, Dias (2013) destaca alguns dos principais fatores que
influenciam o clima de uma organizagcdo e podem levar os colaboradores a
desenvolver uma percepcao positiva, ou negativa, de seu ambiente de trabalho. Estes
fatores — fisicos, sociais, de comunicacdo, econdémicos e psicologicos — foram
utilizados como base para a avaliacao do clima organizacional da empresa estudada,

conforme apresentado nas subsecdes a seguir.

4.3.1 Fatores fisicos

Os fatores fisicos englobam a disposicdo do espaco, tamanho, iluminacéo,
ruido e temperatura do local de trabalho. Nesse contexto, a maneira como 0 espaco
esta organizado, a comodidade das instalacfes e a distancia entre as pessoas pode
acabar refletindo na comunicacao da equipe e na realizacao das tarefas. Desse modo,
se os fatores fisicos ndo forem satisfatorios, os colaboradores tendem a ficar mais
descontentes, aborrecidos e cansados, pois ndo conseguem desempenhar suas
funcdes corretamente e, consequentemente, sua percep¢ao do clima organizacional
€ impactada negativamente (DIAS, 2013). Assim, as questdes analisadas na Figura
17, pretendem avaliar a percepcao dos colaboradores da empresa estudada acerca
dos fatores fisicos (disposi¢do do espago, tamanho, iluminacéo, ruido, temperatura)

do seu ambiente de trabalho.



Figura 17 — Fatores fisicos
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As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 17
demonstram que os fatores fisicos encontrados na empresa estudada, pela da visao
dos colaboradores, sao satisfatérios, visto que hd uma boa concordancia dos

respondentes em relacéo as alternativas propostas.

Nesse sentido, em relagdo a afirmagao “As condicdes fisicas de trabalho na
empresa sao satisfatérias (ruidos, temperatura, higiene, mobiliario, iluminagao etc.)”,
4 respondentes (10,26%) concordaram totalmente, 20 (51,28%) concordaram, 12
(30,77%) nao concordaram, nem discordaram, 2 (5,13%) discordaram e 1 (2,56%)
discordou totalmente da afirmacéo

Ja no que se refere a afirmagédo “Os equipamentos dos quais disponho
permitem que eu realize meu trabalho adequadamente”, 14 respondentes (35,90%)
concordaram totalmente, 19 (48,72%) concordaram, 5 (12,82%) ndo concordaram,
nem discordaram e 1 (2,56%) discordou. Nenhum respondente discordou totalmente

da afirmacao.

Por fim, ao analisar a afirmacdo “Ha uma boa distribuicdo de espaco entre as
pessoas que trabalham no meu setor”, constatou-se que 12 respondentes (30,77%)
concordaram totalmente, 17 (43,59%) concordaram, 8 (20,51%) nao concordaram,
nem discordaram, 1 (2,56%) discordou e 1 (2,56%) discordou totalmente da

afirmacdo.
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Desse modo, percebe-se que apesar de haver um numero relevante de
respondentes que n&do concordaram, ou concordaram totalmente com as afirmagoes,
também ha poucas respostas discordando, ou discordando totalmente delas. Assim,
de modo geral, pode-se dizer que os respondentes consideram satisfatorios os fatores
fisicos do seu local de trabalho, considerando adequados, também, os equipamentos
dos quais dispdem e a distribuicéo de espaco existente entre as pessoas do seu setor

de trabalho.

4.3.2 Fatores sociais

Os fatores sociais estao ligados, principalmente, as rela¢cfes interpessoais que
ocorrem na empresa, representando um elemento extremamente importante para que
haja um bom clima organizacional. Nesse sentido, quando os funcionarios conseguem
trocar ideias e opinides, se relacionando positivamente uns com 0s outros, tendem a
tornar o ambiente mais agradavel e, consequentemente criam uma atmosfera de
cooperacao e companheirismo, que resulta em um bom clima organizacional (DIAS,
2013). Dessa forma, as questdes analisadas na Figura 18 pretendem avaliar a
percepcdo dos colaboradores da empresa estudada acerca dos fatores sociais em

seu ambiente de trabalho.

Figura 18 — Fatores sociais
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Fonte: elaborado pela autora (2023).
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As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 18
demonstram que os fatores sociais s&o o forte da empresa estudada. Pela da viséo
dos colaboradores da organizacao, os fatores sociais sao extremamente satisfatorios,
visto que ha uma o6tima concordancia dos respondentes em relacdo as alternativas

propostas.

Nesse sentido, em relacdo a afirmacdo “Existe um relacionamento de
cooperagao entre os diversos departamentos da empresa”, 6 respondentes (15,38%)
concordaram totalmente, 28 (71,79%) concordaram, 3 (7,69%) ndo concordaram, nem
discordaram e 2 (5,13%) discordaram. Nenhum respondente discordou totalmente da

afirmacdo.

Ja no que se refere a afirmagao “Eu e meus colegas de trabalho possuimos um
bom relacionamento”, 24 respondentes (61,54%) concordaram totalmente, 14
(35,90%) concordaram e 1 (2,56%) ndo concordou, nem discordou. Nenhum

respondente discordou, ou discordou totalmente da afirmacéao.

Ainda, quando se observa a afirmacgao “Me sinto acolhido e respeitado em meu
ambiente de trabalho”, percebe-se que 20 respondentes (51,28%) concordaram
totalmente e 19 (48,72%) concordaram. Nenhum respondente escolheu a opgao “néo
concordo, nem discordo”, “discordo” ou “discordo totalmente” para avaliar esta

afirmacao.

Por fim, ao analisar a afirmagédo “Eu indicaria, ou ja indiquei, um amigo ou
parente para trabalhar na empresa”, constatou-se que 21 respondentes (53,85%)
concordaram totalmente e 18 (46,15%) concordaram. Novamente, ndo houve nenhum
respondente que escolheu a opcao “ndo concordo, nem discordo”, “discordo” ou

“discordo totalmente” para avaliar esta afirmacgao.

Dessa forma, consegue-se perceber que as relagdes interpessoais existentes
na empresa estudada sdo excelentes. Constatou-se que ha uma concordancia
bastante elevada nas questfes que se referem a cooperacéo entre 0s setores e ao
relacionamento entre as pessoas; e concordancia total nas afirmacdes que pretendem
avaliar se o respondente se sente respeitado/acolhido na empresa e se indicaria, ou
se ja indicou, um amigo ou parente para trabalhar na organizacéo. Isso demonstra a

grande satisfacéo dos colaboradores em relacéo aos pontos analisados, evidenciando
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a existéncia de uma atmosfera de cooperagcdo e companheirismo, que favorece

positivamente o clima da organizagao.

4.3.3 Fatores de comunicacao

Os fatores de comunicacdo simbolizam o processo de transferéncia de
informacé&o e compreensao entre 0s membros da organizacdo, englobando elementos
COmo a sua nhatureza e importancia, canais de comunicacdo e novas tecnologias.
Dessa forma, compreende-se que uma comunicacao efetiva € muito importante em
uma empresa, por proporcionar maior disposicdo de informacdes aos membros da
organizacao que, por conta disso, sentem-se mais valorizados e satisfeitos em relacao
ao seu trabalho (DIAS, 2013). Desse modo, as questdes analisadas na Figura 19
pretendem avaliar a percepcéo dos colaboradores da empresa estudada acerca dos

fatores de comunicacdo em seu ambiente de trabalho.

Figura 19 — Fatores de comunicacao
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 19
demonstram que os fatores de comunicacao da empresa estudada, pela da visdo dos

colaboradores da organizacdo, sdo razoavelmente satisfatorios. Apesar de haver
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alguns pontos de discordancia, pode-se dizer que a maioria dos respondentes

concordou com as afirmagdes propostas.

Nesse sentido, em relacéo a afirmacgao “Conheco as prioridades e objetivos da
empresa”’, 9 respondentes (23,08%) concordaram totalmente, 24 (61,54%)
concordaram e 6 (15,38%) nao concordaram, nem discordaram. Nenhum respondente

discordou, ou discordou totalmente da afirmacéo.

Ja no que se refere a afirmacao “Meu superior transmite a mim e aos meus
colegas todas as informagdes que precisamos conhecer”, 16 respondentes (41,03%)
concordaram totalmente, 17 (43,59%) concordaram e 6 (15,38%) ndo concordaram,
nem discordaram. Novamente, nenhum respondente discordou, ou discordou

totalmente da afirmagéo.

Ainda, quando se observa a afirmacao “A comunicacao entre os setores da
empresa ocorre de maneira adequada, isto €, ndo ha grandes falhas de comunicagao”,
percebe-se que 6 respondentes (15,38%) concordaram totalmente, 16 (41,03%)
concordaram, 10 (25,64%) ndo concordaram, nem discordaram, 6 (15,38%)

discordaram e 1 (2,56%) discordou totalmente da afirmacao.

Por fim, ao analisar a afirmagao “Considero adequada a forma (verbal,
escrita...) como as informacdes que necessito chegam até mim”, constatou-se que 8
respondentes (20,51%) concordaram totalmente, 18 (46,15%) concordaram, 10
(25,64%) néo concordaram, nem discordaram e 3 (7,69%) discordaram. Nenhum
respondente discordou totalmente da afirmagéo.

Desse modo, percebe-se que os fatores de comunicagdo da organizagao
estudada precisam de melhorias em alguns pontos. Apesar de a maioria dos
respondentes ter concordado que conhece as prioridades/objetivos da empresa e que
seu superior Ihe transmite todas as informac¢des necessarias; quando se analisa a
maneira cComo ocorre a comunicagao entre os setores e a forma como as informacoes
chegam até os colaboradores, percebe-se uma quantidade significativa de respostas
gue nao concordaram com as afirmacdes. Torna-se evidente, portanto, que empresa
precisa trabalhar estes dois ultimos pontos, visando a instauragdo de uma

comunicacao mais efetiva dentro da organizacao.
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4.3.4 Fatores econdmicos

Os fatores econbmicos dizem respeito & elementos como a remuneracao,
incentivos financeiros e seguranca econémica. Nesse sentido, pode-se afirmar que a
seguranca econdmica é um elemento fundamental para o bom desempenho do
funcionario, que entende que estd em um ambiente favordvel quando possui
estabilidade quanto ao recebimento de seu salario, acompanhado de incentivos e
aumentos periédicos (DIAS, 2013). Dessa maneira, as questdes analisadas na Figura
20 pretendem avaliar a percepcédo dos colaboradores da empresa estudada acerca

dos fatores econdémicos (salario, seguranca financeira etc.) em seu ambiente de

trabalho.
Figura 20 — Fatores econbmicos
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 20
demonstram que os fatores econ6micos encontrados na empresa estudada, pela
visdo dos colaboradores da organizacdo, merecem atencao. Apesar de haver uma
concordancia significativa em relacdo as afirmativas analisadas, também pode-se
observar muitas respostas classificadas como “nao concordo, nem discordo”, o que,
apesar de ndo simbolizar insatisfacdo, também n&o simboliza satisfagdo em relagéo

aos pontos analisados.
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Nesse sentido, em relagado a afirmacao “Me sinto satisfeito em relacdo ao meu
salario”, 5 respondentes (12,82%) concordaram totalmente, 17 (43,59%)
concordaram, 15 (38,46%) n&o concordaram, nem discordaram e 2 (5,13%)

discordaram. Nenhum respondente discordou totalmente da afirmacao.

J& no que se refere a afirmagao “Considero meu salario adequado ao trabalho
que fago”, 5 respondentes (12,82%) concordaram totalmente, 14 (35,90%)
concordaram, 16 (41,03%) ndo concordaram, nem discordaram e 4 (10,26%)

discordaram. Novamente, nenhum respondente discordou totalmente da afirmacéo.

Por fim, ao analisar a afirmacao “Vejo perspectivas de crescimento no meu
salario”, constatou-se que 13 respondentes (33,33%) concordaram totalmente, 17
(43,59%) concordaram, 6 (15,38%) nao concordaram, nem discordaram, 2 (5,13%)
discordaram e 1 (2,56%) discordou totalmente da afirmacéao.

Desse modo, percebe-se que, de modo geral, os fatores econdmicos da
empresa estudada sdo um ponto de atencdo. Isso fica evidente porque muitos
respondentes, apesar de ndo discordarem, também ndo concordaram com as
afirmacdes que pretendiam avaliar se eles se sentem satisfeitos em relacéo ao seu
salario, tanto no que se refere a quantia recebida, quanto a sua compensacao em
relacdo ao trabalho executado, ou a existéncia de perspectivas de aumento. Assim,
entende-se que estes sao pontos que também devem ser melhor analisados pela
organizacao, visando instaurar um ambiente mais favoravel em relacdo aos fatores

econdmicos.

4.3.5 Fatores psicologicos

Os fatores psicolégicos sdo constituidos pelos elementos responsaveis por
motivar ou ndo motivar os colaboradores, manifestando-se através do seu
comportamento. Nesse grupo, encontram-se elementos como a motivacéo, o nivel de

satisfagéo, a estabilidade funcional e a seguranga no emprego.

Nesse sentido, a motivagao se refere a vontade que os colaboradores possuem
para realizar certo nivel de esfor¢co que objetive atingir as metas da organiza¢éo. Ja o

nivel de satisfacéo diz respeito a concordancia existente entre o que o funcionario esta
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recebendo concretamente e as suas expectativas de recompensa. Ademais, a
estabilidade funcional tem a ver com as mudancgas que podem ocorrer entre as
pessoas nos postos de trabalho, seja de forma horizontal ou vertical. Por fim, a
seguranga no emprego relaciona-se com a transparéncia quanto ao rumo que a
organizacdo pretende seguir, principalmente quando esta passa por periodos de
instabilidade, gerados por questdes econbmicas, politicas ou disputas de poder
interno, por exemplo. (DIAS, 2013).

Dessa forma, as questdes analisadas na Figura 21 pretendem avaliar a
percepcao dos colaboradores da empresa estudada acerca dos fatores psicologicos
(motivacao, nivel de satisfacdo, estabilidade e seguranca no emprego) em seu

ambiente de trabalho.

Figura 21 — Fatores psicologicos
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questbes analisadas na Figura 21
demonstram que os fatores psicoldgicos encontrados na empresa estudada, pela da
visdo dos colaboradores da organizacdo, sédo satisfatorios, visto que ha uma boa

concordancia dos respondentes em relacéo as alternativas propostas.

Nesse sentido, em relagdo a afirmagao “O clima de trabalho na empresa é
bom”, 19 respondentes (48,72%) concordaram totalmente e 20 (51,28%)
concordaram. Nenhum respondente escolheu a opgao “nao concordo, nem discordo”,

“discordo” ou “discordo totalmente” para avaliar esta afirmacéo.
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Ja no que se refere a afirmacao “Me sinto satisfeito em relagdo ao volume de
trabalho que realizo”, 12 respondentes (30,77%) concordaram totalmente, 19
(48,72%) concordaram, 7 (17,95%) ndo concordaram, nem discordaram e 1 (2,56%)

discordou. Nenhum respondente discordou totalmente da afirmacéo.

Ainda, quando se observa a afimagdo “A empresa favorece
seguranca/estabilidade no emprego”, percebe-se que 15 respondentes (38,46%)
concordaram totalmente, 18 (46,15%) concordaram e 6 (15,38%) ndo concordaram,
nem discordaram. Nenhum respondente discordou, ou discordou totalmente da

afirmacao.

Por fim, ao analisar a afirmacgao “As possiveis situacdes de estresse causadas
no ambiente de trabalho n&o prejudicam meu desempenho profissional, nem minha
vida pessoal”, constatou-se que 14 respondentes (35,90%) concordaram totalmente,
17 (43,59%) concordaram, 4 (10,26%) nao concordaram, nem discordaram e 4

(10,26%) discordaram. Nenhum respondente discordou totalmente da afirmacéo.

Dessa forma, nota-se que os fatores psicolégicos sédo bastante satisfatorios na
empresa estudada. E perceptivel que a maioria dos respondentes concorda que o
volume de trabalho que realiza € bom, que a empresa transmite seguranca e
estabilidade no emprego e que o surgimento de possiveis situacdes de estresse nao
tem impacto negativo sobre sua vida. Outro ponto relevante, € o fato de que todos os
respondentes concordaram que o clima de trabalho na empresa é bom, evidenciando
a existéncia de um ambiente de trabalho satisfatorio, que favorece a motivacdo dos

colaboradores.

4.3.6 Analise geral do clima organizacional

A partir do exposto até o momento, pode-se perceber que o clima de uma
organizacdo recebe a influéncia de diversos fatores, tornando-se favoravel quando
consegue proporcionar a satisfacao das necessidades pessoais dos colaboradores da
empresa, motivando-os a desempenhar bem as suas tarefas. Entretanto, o clima
tende a se tornar desfavoravel se estas necessidades forem frustradas. Desse modo,

pode-se dizer que o clima organizacional exerce grande influéncia sobre o estado
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motivacional dos colaboradores, do mesmo modo que também é influenciado por ele
e por multiplos outros fatores (CHIAVENATO, 2021).

Nesse sentido, através da analise das questbes relacionadas ao clima da
empresa utilizadas para desenvolvimento deste trabalho, conseguiu-se avaliar a
concordancia de seus colaboradores em relagédo a diversos fatores presentes na
organizacdo. Entretanto, analisar esses fatores de forma isolada, pode acabar
dificultando uma interpretacdo mais amplificada, que permita visualizar o clima
organizacional como um todo. Por isso, decidiu-se apresentar uma andlise geral do
clima da empresa, baseada na média do grau de concordancia encontrado em cada
um dos fatores que o influenciam. O calculo utilizado para obter esses graus de
concordancia foi realizado com o auxilio de uma planilha Excel e pode ser visualizado

no Apéndice C. O resultado obtido é apresentado na Figura 22.

Figura 22 — Andlise geral do clima da organizacdo
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

Pode-se perceber, portanto, que em relacdo a média de concordancia geral
(75,83) obtida através das repostas dos colaboradores da empresa estudada, dois
dos fatores analisados ficaram acima da média, enquanto que trés ficaram abaixo.
Desse modo, em relagéo aos pontos que foram melhor avaliados (fatores sociais e
fatores psicologicos), nota-se que as questdes que pretendiam avaliar os fatores
sociais da organizacdo atingiram um grau de concordancia de 85,10 e as que
pretendiam avaliar os fatores psicoldgicos, atingiram um grau de concordancia de

80,29. Ja os fatores que foram pior avaliados, obtiveram o0s seguintes graus de
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concordancia: 73,08 para os fatores fisicos, 72,76 para os fatores de comunicacgéo e

67,95 para os fatores econémicos.

Vale ressaltar, no entanto, que apesar de estarem abaixo da média de
concordancia geral, esses fatores ndo caracterizam, por si s6, um clima ruim na
organizacéo, até porque a sua distancia da média geral ndo é gritante. Eles sinalizam,
entretanto, pontos que precisam ser melhorados na empresa. Por conta disso, na
Figura 23 apresentam-se as questdes relacionadas a cada um desses fatores mal

avaliados, que também ficaram abaixo da média de concordancia geral.

Figura 23 — Clima Organizacional — pontos abaixo da média
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

Assim, nota-se que em relacdo aos fatores fisicos, a empresa apresenta como
pontos abaixo da média (75,83), as condi¢bes fisicas de trabalho (grau de
concordancia de 65,38) e a distribuicdo de espaco entre as pessoas (grau de
concordancia de 74,36). J4 em relacdo aos fatores de comunicacdo, 0s pontos que
ficaram abaixo da média foram: a comunicacdo entre os setores (grau de
concordancia de 62,82) e a forma como as informacdes chegam até os colaboradores
(grau de concordancia de 69,87). Por fim, em relacdo aos fatores econémicos, ficaram
abaixo da média geral de concordancia as questbes que pretendiam avaliar a
satisfacdo do respondente em relagéo ao seu salario (grau de concordancia de 66,03),

se o colaborador considera seu salario adequado ao trabalho que faz (grau de
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concordancia de 62,82) e se o trabalhador vé perspectivas de crescimento em seu
salario (grau de concordancia de 75,00).

Conclui-se, portanto, que apesar de possui um clima organizacional favoravel
em alguns aspectos, a empresa estudada precisa tomar a¢des que visem melhorar os
pontos destacados na Figura 23. Nesse sentido, vale ressaltar que, por possuir graus
de concordancia elevados nas questbes relacionadas aos fatores sociais e
psicoldgicos, a organizacao ja se mostra um ambiente acolhedor, com um bom clima
organizacional. Entretanto, € necessario buscar medidas que melhorem os pontos mal
avaliados, para que o clima se torne ainda mais favoravel e proporcione uma
satisfacdo maior das necessidades pessoais dos colaboradores da empresa,

motivando-os a desempenhar bem as suas tarefas.

4.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho (QVT) se refere ao conjunto de a¢des que uma
organizacdo realiza, buscando implantar melhorias gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais no ambiente de trabalho (FERREIRA, 2017). Em outras palavras, utilizando
a obviedade do termo, pode-se dizer que a QVT esta relacionada com a qualidade de
vida do trabalhador em seu local de trabalho (SILVA; FARIA, 2018).

Nesse sentido, conforme exposto no referencial tedrico deste trabalho, existem
alguns modelos que podem ser utilizados para avaliar a QVT de uma organizacgao.
Entretanto, optou-se por utilizar como base o modelo de Walton (1973, apud
GRAMMS; LOTZ, 2017) para analisar a empresa aqui estudada. Este modelo torna-
se relevante por conseguir analisar a QVT atraves da satisfagdo dos colaboradores
em relacdo a fatores que englobam as necessidades e aspira¢des de cada individuo,
juntamente com a percepcao da responsabilidade social praticada pela empresa.
Desse modo, por buscar analisar o equilibrio existente entre a qualidade de vida no
trabalho e as outras esferas da vida, esse modelo torna-se bastante interessante para
avaliar a QVT de uma organizacdo. (GRAMMS; LOTZ, 2017).

Desse modo, foram utilizadas questdes que buscam analisar a QVT percebida

pelos colaboradores da empresa estudada, através das oito categorias definidas por
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Walton: compensacdo justa e adequada; condicbes de trabalho; uso e
desenvolvimento de capacidades; oportunidade de crescimento e seguranca,
integracdo social na organizacao; constitucionalismo; o trabalho e o espaco total da
vida; relevancia social da vida no trabalho. A analise baseada nessas oito categorias

é apresentada nas subsec¢fes a seguir.

4.4.1 Compensacdao justa e adequada

A categoria que se refere a compensacao justa e adequada, busca analisar
aspectos relacionados a equidade interna e externa, a partiiha de ganhos e
produtividade e a proporcionalidade entre salarios (WALTON, 1973 apud GRAMMS;
LOTZ, 2017). Dessa forma, as questdes analisadas na Figura 24 pretendem avaliar o
nivel de satisfagdo dos colaboradores da empresa estudada em relagdo a sua

remuneracao (salarios e beneficios).

Figura 24 — Compensacao justa e adequada
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 24
demonstram que a QVT da empresa estudada, pela da visdo dos colaboradores, é

razoavel em relacdo a compensacao justa e adequada, visto que houve um numero
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relevante de respondentes ndo concordou, nem concordou totalmente com as

afirmativas propostas.

Nesse sentido, em relacéo a afirmagao “Estou satisfeito com meu salario e ele
é suficiente em relagdo aos meus gastos”, 2 respondentes (5,13%) concordaram
totalmente, 14 (35,90%) concordaram, 12 (30,77%) nao concordaram, nem
discordaram e 11 (28,21%) discordaram. Nenhum respondente discordou totalmente

da afirmacao.

Ja no que se refere a afirmacao “Estou satisfeito com os beneficios (plano de
saude, convénios de farmacia, alimentacdo etc.) que a empresa oferece”, 5
respondentes (12,82%) concordaram totalmente, 13 (33,33%) concordaram, 14
(35,90%) nao concordaram, nem discordaram e 7 (17,95%) discordaram. Nenhum
respondente discordou totalmente da afirmacéo.

Por fim, ao analisar a afirmagéo “Estou satisfeito com as op¢des que tenho para
me deslocar até o trabalho”, constatou-se que 6 respondentes (15,38%) concordaram
totalmente, 13 (33,33%) concordaram, 4 (10,26%) nao concordaram, nem
discordaram, 8 (20,51%) discordaram e 8 (20,51%) discordaram totalmente da

afirmacao.

Dessa forma, percebe-se que, quando analisada sob a perspectiva da
compensacao justa e adequada, a QVT da empresa estudada necessita de atencéao.
Isso fica evidente pelo fato de que, em todas as afirmativas propostas, seja em relagéo
ao salério, aos beneficios ou as opcdes de transporte, a maioria dos respondentes
nao considerou que se sente satisfeito com o que encontra na organizacdo. O ponto
que mais chamou atenc¢ao, no entanto, é o que se refere as opgdes que trabalhador
possui para se deslocar até o trabalho, com oito respostas de discordancia e mais oito
de discordancia total. Esse fato revela que empresa deve trabalhar fortemente para
melhorar esse os demais pontos relacionados ao critério da compensacao justa e
adequada, visando proporcionar uma melhor qualidade de vida no trabalho para seus

colaboradores.
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4.4.2 Condic¢des de trabalho

As condicdes de trabalho, de acordo com Walton (1973, apud GRAMMS; LOTZ,
2017), sédo consideradas adequadas em uma organizacdo, quando ha uma jornada
de trabalho razoavel, um ambiente de trabalho seguro e saudavel e quando ha
auséncia de insalubridade. Desse modo, as questdes analisadas na Figura 25
pretendem avaliar o nivel de satisfacdo dos colaboradores da empresa estudada em
relacéo as suas condi¢fes de trabalho.

Figura 25 — Condicdes de trabalho
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 25
demonstram que a QVT da empresa estudada, pela da visdo dos colaboradores, é
satisfatoria em relacdo as condicbes de trabalho, visto que grande parte dos

respondentes concordou, ou concordou totalmente com as afirmativas propostas.

Nesse sentido, em relacéo a afirmacao “Me sinto satisfeito em relagdo a minha
carga de trabalho (quantidade de trabalho)”, 10 respondentes (25,64%) concordaram
totalmente, 21 (53,85%) concordaram, 7 (17,95%) n&o concordaram, nem
discordaram e 1 (2,56%) discordou. Nenhum respondente discordou totalmente da

afirmacdo.
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Ja no que se refere a afirmacgao “Estou satisfeito com a salubridade (condigbes
de trabalho) do meu local de trabalho”, 11 respondentes (28,21%) concordaram
totalmente, 22 (56,41%) concordaram, 4 (10,26%) ndo concordaram, nem

discordaram, 1 (2,56%) discordou e 1 (2,56%) discordou totalmente da afirmacéao.

Ainda, quando se observa a afirmagéo “Estou satisfeito com os equipamentos
de seguranga, protecao individual e coletiva disponibilizados pela empresa”, percebe-
se que 16 respondentes (41,03%) concordaram totalmente, 22 (56,41%) concordaram
e 1 (2,56%) ndo concordou, nem discordou. Nenhum respondente discordou, ou
discordou totalmente da afirmagéo.

Por fim, ao analisar a afirmagao “O cansaco que meu trabalho me causa nao é
excessivo, ou seja, ndo me impede de realizar outras atividades”, constatou-se que
13 respondentes (33,33%) concordaram totalmente, 19 (48,72%) concordaram, 5
(12,82%) ndo concordaram, nem discordaram e 2 (5,13%) discordaram. Nenhum

respondente discordou totalmente da afirmacéo.

Assim, nota-se que, quando analisada sob a perspectiva das condi¢cdes de
trabalho, a QVT da empresa estudada € bastante favoravel. Isso fica evidente atravées
da percepcédo de que a maior parte dos colaboradores concordou que se sente
satisfeito em relacdo a carga de trabalho, a salubridade e aos equipamentos de
seguranca, protecdo individual e coletiva disponibilizados pela organizagdo. Do
mesmo modo, a maioria dos respondentes concordou que o cansac¢o que o trabalho
Ihe proporciona ndo € excessivo, nem lhe impede de realizar outras atividades,

demonstrando que as condi¢des de trabalho da empresa sédo adequadas.

4.4.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

A categoria que se refere ao uso e desenvolvimento de capacidades, visa
analisar a autonomia no ambiente de trabalho, o autocontrole relativo, as qualidades
multiplas do colaborador e as informacdes a que tem acesso sobre 0 processo total
de trabalho (WALTON, 1973 apud GRAMMS; LOTZ, 2017). Nesse sentido, as
guestbes analisadas na Figura 26 pretendem avaliar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios da empresa estudada em relacdo ao uso e desenvolvimento de suas

capacidades.
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Figura 26 — Uso e desenvolvimento de capacidades
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 26
demonstram que a QVT da empresa estudada, pela da visdo dos colaboradores, é
bastante satisfatéria em relacédo ao uso e desenvolvimento de capacidades, visto que
praticamente a totalidade dos respondentes concordou, ou concordou totalmente com

as afirmativas propostas.

Nesse sentido, em relagcdo a afirmacao “Estou satisfeito com a autonomia
(oportunidade de tomar decisGes) que possuo no meu trabalho”, 15 respondentes
(38,46%) concordaram totalmente, 22 (56,41%) concordaram, 1 (2,56%) ndao
concordou, nem discordou e 1 (2,56%) discordou. Nenhum respondente discordou

totalmente da afirmacéo.

Ja no que se refere a afirmacgao “Estou satisfeito com a importancia da
tarefa/trabalho/atividade que fago”, 18 respondentes (46,15%) concordaram
totalmente, 20 (51,28%) concordaram e 1 (2,56%) nao concordou, nem discordou.

Nenhum respondente discordou, ou discordou totalmente da afirmacéo.

Por fim, ao analisar a afirmagao “Estou satisfeito em relacéo a responsabilidade
gue me é conferida (a responsabilidade de trabalho dada a mim)”, constatou-se que
18 respondentes (46,15%) concordaram totalmente, 20 (51,28%) concordaram e 1
(2,56%) né&o concordou, nem discordou. Nenhum respondente discordou, ou

discordou totalmente da afirmacéao.
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Desse modo, percebe-se que, ao ser analisada sob a perspectiva do uso e
desenvolvimento de capacidades, a QVT da empresa estudada mostra-se muito
favoravel. Isso é evidenciado pelo fato de a maioria dos colaboradores ter respondido
que se sente satisfeita em relagdo a autonomia que possui, a importancia da
tarefa/trabalho/atividade que desempenha e a responsabilidade que Ihe é conferida,
demonstrando que este é um ponto positivo da QVT da organizacéo.

4.4.4 Oportunidade de crescimento e seguranga

A categoria relacionada a oportunidade de crescimento e seguranca se refere
a possibilidade de carreira, ao crescimento pessoal, a perspectiva de avanco salarial
e a seguranca de emprego percebidos pelos funcionarios da organizacdo (WALTON,
1973 apud GRAMMS; LOTZ, 2017). Assim, as questdes analisadas na Figura 27
pretendem avaliar o nivel de satisfacdo dos colaboradores da empresa estudada em

relacdo as oportunidades de crescimento e seguranca/estabilidade na organizacao.

Figura 27 — Oportunidade de crescimento e seguranca
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 27
demonstram que a QVT da empresa estudada, pela da visdo dos colaboradores, é
razoavel em relagdo a oportunidade de crescimento e seguranca. Apesar de haver
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bastantes respondentes que concordaram, ou concordaram totalmente com as
afirmativas propostas, também houve um numero relevante de respostas classificadas

” o«

como “nao concordo, nem discordo”, “discordo”, e “discordo totalmente”.

Nesse sentido, em relagcdo a afirmacao “Estou satisfeito com as possiveis
oportunidades de crescimento profissional existentes na empresa”, 12 respondentes
(30,77%) concordaram totalmente, 18 (46,15%) concordaram e 9 (23,08%) nao
concordaram, nem discordaram. Nenhum respondente discordou, ou discordou

totalmente da afirmagéo.

Ja no que se refere a afirmacao “Tive a oportunidade de realizar treinamentos
que me auxiliassem a desenvolver minhas tarefas”, 8 respondentes (20,51%)
concordaram totalmente, 19 (48,72%) concordaram, 6 (15,38%) ndo concordaram,
nem discordaram, 5 (12,82%) discordaram e 1 (2,56%) discordou totalmente da

afirmacdo.

Por fim, ao analisar a afirmagéo “A empresa da incentivos para que eu possa
estudar e me desenvolver profissionalmente”, constatou-se que 6 respondentes
(15,38%) concordaram totalmente, 15 (38,46%) concordaram, 11 (28,21%) nao
concordaram, nem discordaram, 5 (12,82%) discordaram e 2 (5,13%) discordaram
totalmente da afirmagéo.

Dessa forma, percebe-se que, quando analisada sob a perspectiva da
oportunidade de crescimento e seguranca, a QVT da empresa estudada necessita de
atencdao. Isso fica evidente pelo fato de que, mesmo que a maioria dos colaboradores
tenha concordado que se sente satisfeita em relacdo as oportunidades de crescimento
profissional existentes na organizagcdo, que teve a oportunidade de realizar
treinamentos que lhe auxiliassem a desenvolver suas tarefas e que a empresa lhe
incentiva a estudar e se desenvolver profissionalmente; também houve um namero
significativo de respostas que nao concordaram com estas afirmacdes. Nesse sentido,
0 ponto gque mais se destaca, com o maior nimero de discordancias, € justamente o
gue se refere ao incentivo ao estudo e ao desenvolvimento profissional. A partir disso,
entende-se, portanto, que a empresa deve buscar alternativas que visem melhorar
este e, também, os demais pontos relacionados ao critério da oportunidade de
crescimento e seguranga, com 0 objetivo de proporcionar maior satisfagdo aos seus

colaboradores no ambiente de trabalho.
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4.4.5 Integracgao social na organizagdo

A integracdo social na organizacdo, conforme Walton (1973 apud GRAMMS;
LOTZ, 2017), é considerada adequada quando h& auséncia de preconceitos,
igualdade, bons relacionamentos e senso comunitario. Dessa forma, as questbes
analisadas na Figura 28 pretendem avaliar o nivel de satisfacdo dos colaboradores da
empresa estudada em relacdo a integracdo e a interacdo social na empresa.

Figura 28 — Integracdo social na organizacao
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 28
demonstram que a QVT da empresa estudada, pela da visdo dos colaboradores, é
satisfatoria em relacdo a integracdo social na organizagdo, visto houve um namero
bastante relevante de respondentes concordou, ou concordou totalmente com as

afirmativas propostas.

Nesse sentido, em relacdo a afirmagdo “Estou satisfeito com meu
relacionamento com os colegas no trabalho”, 22 respondentes (56,41%) concordaram
totalmente, 16 (41,03%) concordaram e 1 (2,56%) nao concordou, nem discordou.

Nenhum respondente discordou, ou discordou totalmente da afirmacao.

Ja no que se refere a afirmagéao “Estou satisfeito com meu relacionamento com

chefes/supervisores no meu trabalho”, 21 respondentes (53,85%) concordaram
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totalmente e 18 (46,15%) concordaram. Nenhum respondente escolheu a opgao “néo
concordo, nem discordo”, “discordo” ou “discordo totalmente” para avaliar esta

afirmacdo.

Por fim, ao analisar a afirmacdo “Estou satisfeito em relacdo ao
comprometimento da minha equipe e colegas com o trabalho”, constatou-se que 20
respondentes (51,28%) concordaram totalmente, 13 (33,33%) concordaram, 5
(12,82%) nao concordaram, nem discordaram e 1 (2,56%) discordou. Nenhum

respondente discordou totalmente da afirmacéo.

Desse modo, percebe-se que, ao ser analisada sob a perspectiva da integracéo
social na organizacao, a QVT da empresa estudada mostra-se muito favoravel. Isso é
evidenciado pelo fato de que a maioria dos colaboradores respondeu que se sente
satisfeita em relacdo ao seu relacionamento com 0s colegas e ao comprometimento
da sua equipe/colegas com trabalho. Além disso todos os respondentes concordaram
(escolhendo a opgéao “concordo totalmente” ou “concordo”) que se sentem satisfeitos
com o seu relacionamento com chefes/supervisores no trabalho. Revela-se, portanto,

que a integracao social € um ponto extremamente positivo da QVT da organizacao.

4.4.6 Constitucionalismo

A categoria relacionada ao constitucionalismo se refere a existéncia de direitos
de protecéo do trabalhador, de privacidade pessoal, de liberdade de expresséo, de
tratamento imparcial e de direitos trabalhistas na organizagdo (WALTON, 1973 apud
GRAMMS; LOTZ, 2017). Desse modo, as questdes analisadas na Figura 29
pretendem avaliar o nivel de satisfagdo dos colaboradores da empresa estudada em

relacédo aos direitos e deveres relacionados ao seu trabalho.
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Figura 29 — Constitucionalismo
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 29
demonstram que a QVT da empresa estudada, pela da visdo dos colaboradores, é
satisfatoria em relagdo ao constitucionalismo, visto que a maioria dos respondentes

concordou, ou concordou totalmente com as afirmativas propostas.

Nesse sentido, em relagdo a afirmacao “A empresa respeita os direitos do
trabalhador”, 11 respondentes (28,21%) concordaram totalmente, 22 (56,41%)
concordaram e 6 (15,38%) ndo concordaram, nem discordaram. Nenhum respondente

discordou, ou discordou totalmente da afirmacéo.

Ja no que se refere a afirmacao “Possuo a oportunidade de dar opinides
referentes ao meu trabalho”, 10 respondentes (25,64%) concordaram totalmente, 27
(69,23%) concordaram, 1 (2,56%) nao concordou, nem discordou e 1 (2,56%)

discordou. Nenhum respondente discordou totalmente da informagéo.

Por fim, ao analisar a afirmagéao “Estou satisfeito com as normas e regras do
meu trabalho”, constatou-se que 11 respondentes (28,21%) concordaram totalmente,
26 (66,67%) concordaram e 2 (5,13%) ndo concordaram, nem discordaram. Nenhum

respondente discordou, ou discordou totalmente da afirmacao.

Assim, nota-se que, ao ser analisada sob a perspectiva do constitucionalismo,
a QVT da empresa estudada mostra-se bastante favoravel. Isso é evidenciado pelo

fato de a maioria dos colaboradores ter respondido que a empresa respeita os direitos
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do trabalhador, que possui a oportunidade de dar opinides referentes ao seu trabalho
e que estd satisfeita com as normas e regras de seu trabalho. Isso demonstra que o

constitucionalismo também é um ponto positivo da QVT da organizacéo.

4.4.7 O trabalho e o0 espaco total da vida

A categoria relacionada ao trabalho e ao espaco total da vida, busca analisar a
existéncia de um papel balanceado no trabalho, estabilidade de horéarios, poucas
mudancas geogréficas e tempo para lazer e para a familia (WALTON, 1973 apud
GRAMMS; LOTZ, 2017). Assim, as questdes analisadas na Figura 30 pretendem
avaliar o nivel de satisfacdo dos colaboradores da empresa estudada em relacéo a

influéncia que o seu trabalho exerce sobre a sua vida pessoal.

Figura 30 — O trabalho e o espaco total da vida
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 30
demonstram que a QVT da empresa estudada, pela da visdo dos colaboradores, é
satisfatoria em relacdo a ao trabalho e o espaco total da vida, visto que houve um
namero relevante de respondentes que concordou, ou concordou totalmente com as

afirmativas propostas.
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Nesse sentido, em relacdo a afirmacao “O meu trabalho n&do tem influéncia
negativa sobre a minha vida/rotina familiar”, 13 respondentes (33,33%) concordaram
totalmente, 19 (48,72%) concordaram, 5 (12,82%) nao concordaram, nem
discordaram e 2 (5,13%) discordaram. Nenhum respondente discordou totalmente da

afirmacao.

Ja no que se refere a afirmagao “O meu trabalho n&o tem influéncia negativa
sobre a minha possibilidade de lazer”, 11 respondentes (28,21%) concordaram
totalmente, 18 (46,15%) concordaram, 7 (17,95%) nao concordaram, nem
discordaram e 3 (7,69%) discordaram. Nenhum respondente discordou totalmente da

informac&o.

Por fim, ao analisar a afirmacgao “Estou satisfeito com os meus horarios de
trabalho e de descanso”, constatou-se que 15 respondentes (38,46%) concordaram
totalmente, 18 (46,15%) concordaram e 6 (15,38%) ndo concordaram, nem

discordaram. Nenhum respondente discordou, ou discordou totalmente da afirmacéo.

Dessa forma, percebe-se que, ao ser analisada sob a perspectiva do trabalho
e 0 espaco total da vida, a QVT da empresa estudada também se mostra favoravel.
Isso é evidenciado pelo fato de a maioria dos colaboradores ter respondido que se
sente satisfeita em relacdo aos seus horarios de trabalho e de descanso e que seu
trabalho ndo tem influéncia negativa sobre a sua vida/rotina familiar, nem sobre a sua
possibilidade de lazer. Fica claro, portanto, que este também € um ponto positivo da

QVT da organizacéo.

4.4.8 Relevancia social da vida no trabalho

Por fim, a categoria relativa a relevancia social da vida no trabalho se refere a
imagem da empresa, a responsabilidade social da organizacdo, a responsabilidade
pelos produtos e as praticas de emprego. (WALTON, 1973 apud GRAMMS; LOTZ,
2017). Nesse sentido, as questdes analisadas na Figura 31 pretendem avaliar o nivel
de satisfacdo dos colaboradores da empresa estudada em relagcdo a imagem e as

praticas da organizacao.
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Figura 31 — Relevancia social da vida no trabalho
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

As respostas obtidas através das questdes analisadas na Figura 31
demonstram que a QVT da empresa estudada, pela da visdo dos colaboradores, é
satisfatéria em relagdo a relevancia social da vida no trabalho, visto que houve um
namero bastante relevante de respondentes que concordou, ou concordou totalmente

com as afirmativas propostas

Nesse sentido, em relagdo a afirmacgédo “Sinto orgulho de realizar o meu
trabalho”, 21 respondentes (53,85%) concordaram totalmente e 18 (46,15%)
concordaram. Nenhum respondente escolheu a opg¢ao “nao concordo, nem discordo”,

“discordo” ou “discordo totalmente” para avaliar esta afirmacéo.

Ja no que se refere a afirmagéo “Estou satisfeito com a imagem que esta
empresa tem perante a sociedade”, 19 respondentes (48,72%) concordaram
totalmente e 20 (51,28%) concordaram. Novamente, nenhum respondente escolheu
a opg¢ao “nao concordo, nem discordo”, “discordo” ou “discordo totalmente” para

avaliar esta afirmacgéo.

Por fim, ao analisar a afirmacao “Estou satisfeito com a politica de recursos
humanos (a forma da organizagdo tratar os funcionarios) que a empresa tem”,
constatou-se que 11 respondentes (28,21%) concordaram totalmente, 17 (43,59%)
concordaram, 8 (20,51%) n&o concordaram, nem discordaram, 1 (2,56%) discordou e

2 (5,13%) discordaram totalmente da afirmacéao.
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Desse modo, percebe-se que, ao ser analisada sob a perspectiva da relevancia
social da vida no trabalho, a QVT da empresa estudada mostra-se bastante favoravel.
Isso é evidenciado pelo fato de a maioria dos colaboradores ter respondido que se
sente satisfeita em relacédo a politica de recursos humanos que a empresa possuli.
Além disso, todos os respondentes concordaram que sentem orgulho de realizar seu
trabalho e que estdo satisfeitos com a imagem que a empresa tem perante a
sociedade. Percebe-se, portanto, que este também é um ponto positivo da QVT da

organizacao.

4.4.9 Analise geral da qualidade de vida no trabalho (QVT)

A partir do exposto até o momento, pode-se perceber que a QVT de uma
organizagdo pode ser avaliada através de diversos critérios; e quando € bem
trabalhada, passa a ser um diferencial para a empresa, que se torna capaz de
promover niveis maiores de satisfacdo e motivacdo aos colaboradores que, em
consequéncia, tendem a se tornar mais dedicados e comprometidos com a
organizacdo (FERREIRA, 2017). Dessa forma, em suma, pode-se dizer que investir
na QVT também ajuda a melhorar o desempenho da companhia e deixar o ambiente
mais harmonioso, favorecendo tanto a empresa, quanto os seus colaboradores
(SILVA; FARIA, 2018).

Nesse sentido, através da andlise das questdes relacionadas a qualidade de
vida no trabalho da empresa utilizada como base para o desenvolvimento deste
estudo, conseguiu-se avaliar a concordancia de seus colaboradores em relacdo a
diversos critérios que impactam a QVT na organizagdo. Porém, realizar a analise
destes critérios separadamente, também pode acabar dificultando a visualizacédo da
QVT da empresa como um todo. Por conta disso, optou-se por apresentar uma analise
geral da qualidade de vida no trabalho da organizacdo, baseada na média do grau de
concordancia encontrado em cada um dos critérios que a influenciam. O calculo
utilizado para obter esses graus de concordancia foi realizado com o auxilio de uma
planilha Excel e pode ser visualizado no Apéndice D. O resultado obtido € apresentado

na Figura 32.
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Figura 32 — Analise geral da QVT da organizacao
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

Pode-se perceber, portanto, que em relagdo a meédia de concordancia geral
(76,67) obtida através das repostas dos colaboradores da empresa estudada, seis dos
critérios analisados ficaram acima da média, enquanto que dois ficaram abaixo. Desse
modo, os pontos melhor avaliados e seus respectivos graus de concordancia foram:
condi¢cdes de trabalho (78,53); uso e desenvolvimento de capacidades (84,83);
integracao social (86,75); constitucionalismo (79,49); o trabalho e o espaco total da
vida (77,35); e relevancia social da vida no trabalho (82,48).

J& os critérios que foram pior avaliados, obtiveram o0s seguintes graus de
concordancia: 55,13 para a compensacao justa e adequada e 66,80 para a
oportunidade de crescimento e seguranca, sinalizando os pontos que precisam ser
melhorados na empresa. Nesse sentido, a Figura 33 apresenta as questdes
relacionadas a cada um desses critérios mal avaliados, que também ficaram abaixo

da média de concordancia geral.
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Figura 33 — QVT — pontos abaixo da média
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

Assim, nota-se que, em relacdo ao critério da compensacao justa e adequada,
a empresa apresenta como pontos abaixo da média (76,67), as questdes que visam
analisar se o respondente se sente satisfeito em relacdo ao seu salario e se ele é
suficiente em relagdo aos seus gastos (grau de concordancia de 54,59), se ele se
sente satisfeito com os beneficios que a empresa oferece (grau de concordancia de
60,26) e se esta satisfeito com as opcdes que tem para se deslocar até o trabalho
(grau de concordancia de 50,64). Ja em relacdo ao critério da oportunidade de
crescimento e seguranca, 0os pontos que ficaram abaixo da média foram: a
oportunidade de realizar treinamentos que auxiliassem no desenvolvimento das
tarefas do colaborador (grau de concordéancia de 67,95) e a existéncia de incentivos,
por parte da empresa, para que o trabalhador possa estudar e se desenvolver

profissionalmente (grau de concordancia de 61,54).

Conclui-se, portanto, que apesar de possuir uma qualidade de vida favoravel
em diversos aspectos, a empresa estudada também possui pontos que necessitam
de melhorias, conforme destacado na Figura 33. Nesse sentido, vale ressaltar que,
por possuir graus de concordancia elevados nas questdes relacionadas aos critérios
gue avaliam as condicdes de trabalho, o uso e desenvolvimento de capacidades a

integracdo social, o constitucionalismo, o trabalho e o espaco total da vida e a
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relevancia social da vida no trabalho, a organizacdo ja demonstra possuir uma boa
QVT. Entretanto, é necessario buscar medidas que melhorem os pontos mal
avaliados, para que a qualidade de vida no trabalho se torne ainda mais favoravel e
proporcione maior satisfacdo aos seus colaboradores, fazendo-os se sentirem mais
valorizados e, como consequéncia, se tornarem mais dedicados e comprometidos

com a organizagao.

4.5 RELACAO ENTRE CULTURA, CLIMA E QVT

Conforme exposto no referencial teérico deste estudo, pode-se afirmar que é
intensa a relacdo existente entre cultura organizacional, clima organizacional e
qualidade de vida no trabalho. Nesse sentido, Fiorese e Martinez (2016) enfatizam
que o clima é influenciado pela cultura da empresa e a QVT, é representada nos
resultados diagnosticados no clima da organizacéo. Ou seja, “hdo ha como falar em
qualidade de vida no trabalho sem pensarmos em clima organizacional e, ao
adentrarmos em clima organizacional, é evidente a influéncia da cultura
organizacional [...]" (FIORESE; MARTINEZ, 2016, p.110).

Desse modo, na sequéncia, pretende-se realizar uma andlise sobre a relacdo
existente entre a cultura organizacional, o clima organizacional e a qualidade de vida
no trabalho da empresa estudada. Para isso, seréo utilizados como base os resultados
obtidos através da andlise dos graus de concordancia de cada um desses trés

elementos, comparando-os entre si, conforme exposto na Figura 34.
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Figura 34 — Relacao entre a cultura organizacional, o clima organizacional e a QVT
da organizacéo
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

Assim, considerando que o clima € uma consequéncia da cultura
organizacional e, desse modo, a cultura € responsavel por criar o clima da empresa
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010), entende-se que, quando ha uma cultura rigida
e formal em uma organizacéo, o clima também tende a ser rigido e formal. Por outro
lado, se a cultura for mais flexivel e informal, o clima tende a ser mais saudavel
(FERREIRA, 2017).

Dessa forma, em relacdo a empresa estudada, percebe-se que, por possuir
uma cultura predominantemente voltada a adaptabilidade/iniciativa, com fortes
influéncias das culturas de missao e de cla, o seu clima organizacional mostrou-se
bastante favoravel, principalmente em relacdo aos fatores sociais e psicolégicos,
demonstrando a existéncia de um ambiente acolhedor e saudavel dentro da
organizacdo. Por outro lado, se a cultura burocratica fosse a predominante,
provavelmente, o clima seria mais rigido e formal. Nesse contexto, os graus de
concordancia em relacao aos fatores sociais e psicolégicos seriam menores e haveria
uma abordagem mais tradicional e metédica na realizacéo das tarefas na organizacao,

com um envolvimento pessoal um pouco menor entre 0s seus colaboradores.

Ademais, ao levar em consideracao que a cultura de uma organizacdo impacta
diretamente a qualidade de vida de seus colaboradores, pode-se constatar que a
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implantacéo de agdes e programas voltados a QVT é muito mais facil em empresas
com culturas voltadas as pessoas e que estdo abertas a mudancas e adaptacdes
(FIORESE; MARTINEZ, 2016). Nesse sentido, em relacdo a empresa estudada,
consegue-se perceber que, novamente, por ter uma cultura predominantemente
voltada a adaptabilidade/iniciativa, com influéncias, também, da cultura de cla, a
organizacdo mostra-se aberta a implementacdo de acdes voltadas a qualidade de vida
no trabalho. Isso fica evidente pelo fato de que, ao analisar os critérios relacionados a
QVT da organizacédo, nota-se que a maioria deles se encontra acima da média geral
de concordancia, demonstrando que a empresa se preocupa com a qualidade de vida
de seus trabalhadores.

Por fim, ao analisar a relacéo existente entre clima organizacional e qualidade
de vida no trabalho, constata-se que s&o assuntos diretamente interligados, uma vez
que, quanto maior a QVT, melhor tende a ser o clima da organizagdo, e vice-versa
(FERREIRA, 2017). Desse modo, considerando a empresa estudada, percebe-se que
0s pontos que foram melhor avaliados na analise da QVT, também se mostraram

positivos na analise do clima da organizacao.

Nesse sentido, pode-se verificar, por exemplo, que os critérios da integracao
social, do trabalho e o espaco total da vida e da relevancia social da vida no trabalho,
relacionados a QVT, obtiveram uma avaliagcdo positiva, assim como seus equivalentes
relacionados ao clima organizacional (fatores sociais e psicologicos). Do mesmo
modo, os fatores econémicos, que foram mal avaliados na analise do clima, também
tiveram seu equivalente (critério da compensacdao justa e adequada) mal avaliado na
analise da QVT.

Desse modo, fica evidente que a cultura organizacional, o clima organizacional
e a QVT da empresa estudada estédo intimamente interligados, sofrendo influéncia
mutua. Por conta disso, pode-se dizer que, para continuar mantendo uma qualidade
de vida no trabalho satisfatoria, a empresa também deve se preocupar em manter um
bom clima organizacional e uma cultura adequada aos seus principios e valores.
Afinal, adotar em estratégias que promovam constantemente a melhoria do ambiente
de trabalho e que, consequentemente, atendam as demandas da QVT, € essencial
para estimular os trabalhadores a sentirem-se mais motivados e satisfeitos com a

realizagédo das suas tarefas na organizagéo.
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5 CONTRIBUICOES DA AUTORA

Considerando o que foi exposto até o momento, percebe-se que a cultura
organizacional, o clima organizacional e a qualidade de vida no trabalho séo assuntos
diretamente interligados em uma empresa. A cultura, com base em seus elementos
essenciais, € responsavel por criar o clima da organizacao, refletindo o DNA
organizacional na maneira como os colaboradores percebem os diversos fatores
(fisicos, sociais, de comunicag¢do, econémicos e psicologicos) que influenciam o

ambiente de trabalho.

J& o clima organizacional, por representar o sentimento relativo ao ambiente da
empresa, exerce influéncia direta sobre a percepcao da QVT. Isso ocorre porque, de
certa forma, a avaliacdo do clima também representa a satisfagdo dos colaboradores
em relacdo aos ambientes fisico e psicossocial da organizacdo, que impactam
diretamente o bem-estar do trabalhador. Da mesma forma, a cultura organizacional
influencia a QVT através dos seus artefatos, crencas, valores expostos e premissas
basicas, que estdo presentes no DNA organizacional. Assim, se a cultura possuir, em
seus elementos essenciais, a preocupacédo com o bem-estar de seus colaboradores,

a empresa também tendera a desenvolver uma melhor qualidade de vida no trabalho.

Desse modo, pode-se dizer que, de modo geral, todos os fatores presentes na
cultura e no clima organizacional afetam, em maior ou menor grau, a percepcao da
qualidade de vida no trabalho, por parte dos colaboradores de uma organizacgao.
Nesse sentido, quanto mais a cultura for voltada as pessoas, melhor tende a ser a
QVT da empresa. Do mesmo modo, quanto mais favoravel for o clima da organizacgéo,
melhor, também, tende a ser a percep¢éao da qualidade de vida no trabalho. Isso fica
evidente na Figura 35, que demonstra, de forma resumida, como a QVT de uma

organizacdo pode ser influenciada pela sua cultura e pelo seu clima.
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5 — Influéncias da cultura e do clima organizacional na QVT
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Assim, ao analisar a empresa estudada no desenvolvimento deste trabalho e
compara-la ao modelo apresentado na Figura 35, consegue-se perceber que, de fato,
sua cultura e seu clima exercem influéncia sobre a QVT. Isso mostrou-se perceptivel
através da analise dos resultados obtidos com a aplicagdo do questionario de
pesquisa nesta organizacdo, que evidenciou que os fatores que obtiveram um grau
de concordancia maior na analise da cultura e do clima organizacional, também
obtiveram uma avaliagcdo positiva em relacdo aos seus critérios correspondentes
percebidos na QVT. Do mesmo modo, pontos em comum se mostraram mal avaliados
na analise dos trés constructos.

Vale ressaltar, no entanto, que as questbes que obtiveram um grau de
concordancia menor, nas avaliagdes referentes ao clima e a QVT da organizacgéo,
devem ser alvo de a¢cbes de melhoria, visando estabelecer um ambiente ainda mais
favoravel e harmonioso na organizacao estudada. Nesse sentido, a seguir (ha Figura
36), pretende-se apresentar um plano de agdo que tem como objetivo propor
melhorias que possam ser aplicadas na empresa estudada, tomando como base os
pontos que ficaram abaixo da média de concordancia geral do clima e da QVT da
organizacao, destacados anteriormente nas Figuras 23 e 33.
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Figura 36 — Plano de acdo/melhoria para os pontos abaixo da média de concordancia
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Fonte: elaborado pela autora (2023).
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Percebe-se, portanto, que alguns dos pontos analisados na Figura 36 se
mostram mais criticos do que outros. Desse modo, sugere-se que as melhorias
propostas sejam aplicadas, prioritariamente a esses pontos, destacados em vermelho.
Em um segundo momento, deve-se dar atencdo aos pontos marcados em amarelo e,
por fim, aos evidenciados em verde, que ficaram mais proximos a média de
concordancia geral do clima e da QVT da organizacéo. O critério utilizado para definir

este nivel de priorizacao € apresentado na Figura 37.

Figura 37 — Critérios para classificacao da prioridade das acdes de melhoria
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

Desse modo, ao se analisar os pontos abaixo da média, relacionados ao clima
da organizacdao, percebe-se que, para melhorar os fatores fisicos, seria interessante
adotar acdes voltadas ao mapeamento das condic¢des fisicas dos diferentes setores
de trabalho, conversando com os colaboradores sobre o0s principais aspectos que eles
entendem que devem ser melhorados. A partir disso, conforme a necessidade,
providenciar melhorias em relagéo a diminuicéo de ruidos, instalacéo de ventiladores,
limpeza dos espacos de trabalho, instalagdo de uma quantidade maior de lampadas,
etc. Depois, em um segundo momento, também sugere-se realizar um mapeamento
da distribuicdo de pessoas em cada setor de trabalho, analisando se a quantidade de

trabalhadores ali é suficiente, se ndo € excessiva e se esta bem-organizada em

relacdo ao espaco fisico.

Ademais, considerando os fatores de comunicacdo, sugere-se,
prioritariamente, conversar com 0s colaboradores para identificar quais sdo as

principais falhas de comunicacgéo percebidas por eles. A partir disso, revisar 0s canais
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de comunicacdo utilizados na empresa e estabelecer um processo padrdo de
transferéncia de informagdes entre os setores, visando o registro do que se pretende
comunicar. Em seguida, apesar de o grau de concordancia em relacéo a forma como
as informacdes chegam até os colaboradores estar proximo da média, sugere-se que,
por estar relacionado a questéo anterior, este aspecto também deve ser alvo de a¢bes
de melhoria que visem a revisdo dos canais de comunicacgao utilizados na empresa,
estabelecendo um processo padrdo de transferéncia de informacfes, que busque

promover uma comunicacdo mais clara e eficiente na organizacao.

Ainda, em relacdo aos fatores econdmicos, propde-se, primeiramente,
estabelecer um padréo de salarios atrelado a uma matriz de competéncias, ou seja,
relacionado ao tipo de trabalho executado pelo colaborador, considerando, também,
o conhecimento, o desempenho e a responsabilidade do trabalhador na execucgéo de
suas atividades. Depois, sugere-se rever a politica de salarios adotada na
organizacao, verificando se o salario do trabalhador esta adequado em relacdo ao seu
desempenho e se pode ser equiparado ao salario de seus colegas do mesmo setor,
considerando o grau de formacéao, a responsabilidade e o tempo de empresa. Por fim,
entende-se que a adocao de um plano de cargos e salarios seria interessante para

dar perspectivas em relacéo a este ponto para os colaboradores da organizacgao.

Além disso, ao se analisar os pontos abaixo da média geral de concordancia
da QVT da organizacdo, em relacdo ao critério da compensacao justa e adequada,
gue teve todos os elementos analisados classificados como criticos, sugere-se, em

ordem de prioridade:

e Repensar a questdo do auxilio transporte, considerando que a empresa
estudada néo o oferece atualmente, mas que no passado ja ofereceu (ele foi
retirado por conta de complicacdes financeiras da época). Desse modo, seria
interessante que a organizacao voltasse a disponibilizar linhas de transporte
coletivo para os colaboradores que residem na mesma cidade da empresa
e que, também, disponibilizasse um valor de auxilio para os funcionarios que
vém de outros municipios.

e Rever a politica de salarios adotada na empresa e promover acdes que
oportunizem a educacéo financeira basica dos colaboradores, auxiliando-os

a organizar e planejar seus gastos em relacédo ao salario que recebem.
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e Conversar com o0s colaboradores para identificar quais sdo as principais
deficiéncias que eles enxergam em relacdo aos beneficios oferecidos.
Entdo, a partir das sugestdes de melhoria propostas pelos funcionarios,
avaliar quais podem ser implementadas, para aumentar a satisfagdo em

relacédo a este ponto.

Na sequéncia, considerando o critério da oportunidade de crescimento e
seguranca da QVT, sugere-se que a empresa estudada ofereca incentivos financeiros
para os funcionarios que procuram se desenvolver nas areas em que atuam na
empresa; e que procure estabelecer parcerias com instituicdes de ensino, para que o
colaborador possa buscar capacitacdes a um preco mais acessivel. Além disso,
propde-se promover treinamentos periddicos, visando o aperfeicoamento das

habilidades dos trabalhadores, auxiliando-os, também, na execucédo de suas tarefas.

Por fim, vale ressaltar, ainda, que as sugestdes propostas foram baseadas nas
percepcdes da autora e nao descartam, entretanto, a existéncia de outras
recomendacdes de melhoria que a empresa possa obter. O que vale frisar, no entanto,
€ que, com a aplicacdo de a¢des que visem o aperfeicoamento dos pontos elencados
na Figura 36, a organizagdo estudada tendera a criar um ambiente de trabalho ainda
mais favoravel em relacéo ao que ja existe na organizacao, promovendo, também, um
impacto positivo na percepcao da qualidade de vida no trabalho, por parte de seus

colaboradores.
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6 LIMITACOES DO ESTUDO

O presente trabalho foi limitado ao estudo dos fatores presentes na cultura e
no clima organizacional que podem influenciar a percepcdo da QVT, por parte dos
colaboradores de uma industria situada na cidade de Nova Petropolis — RS, que atua
no ramo de fabricacdo de maquinas e equipamentos para a reciclagem de plasticos.
Ainda, vale ressaltar que o numero de respostas obtidas com a aplicacdo do
qguestionario responsavel por investigar o tema proposto, se limitou a 39,

representando 43,82% do total de funcionarios da organizacao.

Ademais, no que diz respeito as dificuldades encontradas no desenvolvimento
do trabalho, podem-se destacar os desafios relacionados ao referencial tedrico e ao
questionario de pesquisa. Nesse sentido, ao iniciar a coleta de referéncias que
pudessem fundamentar este estudo, percebeu-se a existéncia de um niumero bastante
elevado de conteudos referentes a cada um dos constructos investigados (cultura
organizacional, clima organizacional e QVT) de maneira individualizada. Entretanto,
foi pequeno o numero de referéncias encontradas que indicassem as influéncias

existentes entre estes trés elementos de forma conjunta.

Do mesmo modo, em relacdo ao questionario, ndo foi possivel encontrar uma
pesquisa validada que relacionasse os trés aspectos estudados. Por conta disso,
precisou-se buscar questionarios que abordassem cada tema individualmente,
mesclando-0s e encaixando suas perguntas nos aspectos abordados no referencial
tedrico. Isso tornou o questionario utilizado nesta pesquisa um pouco extenso, o que
dificultou, também, a coleta de um numero maior de respostas na organizagado

estudada.

Por fim, considerando que o tema abordado neste trabalho é bastante amplo,
entende-se que as possibilidades de estudos futuros sé&o inumeras. Sugere-se, no
entanto, como possibilidades de pesquisas futuras: a avaliacdo da empresa estudada
apos a implementacdo das melhorias propostas pela autora; a aplicacdo de
entrevistas com os diretores da organizagdo, para identificar a sua percepcado em
relacdo aos fatores investigados; a utilizacdo do questionario proposto para avaliar
outras empresas; e a investigacdo de acbes possam promover a implantacéo e a
gestdo de programas de qualidade de vida no trabalho de forma continua nas

organizagoes.
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7  CONSIDERACOES FINAIS

O tema central desse trabalho se refere a relacdo existente entre a cultura e o
clima de uma organizacdo, analisando também o seu impacto na qualidade de vida
dos trabalhadores. Dessa forma, o objetivo geral do estudo esta relacionado com a
identificacdo dos fatores presentes na cultura e no clima organizacional que podem
influenciar a percepc¢éo da qualidade de vida no trabalho, por parte dos colaboradores
de uma industria situada em Nova Petropolis-RS. Para isso, buscou-se o atingimento
de cinco objetivos especificos.

O primeiro deles, que visava identificar a percepcéo que os trabalhadores da
empresa estudada possuem sobre a cultura da organizacgao, foi atingido com o retorno
das respostas referentes ao questionario de pesquisa aplicado aos colaboradores.
Nesse sentido, percebeu-se que o tipo de cultura dominante encontrado na empresa
€ o de adaptabilidade/iniciativa, com fortes influéncias, também, das culturas de
misséo e de cla. Dessa forma, ficou evidente que a organizagao estudada possui como
caracteristica principal o foco estratégico no ambiente externo e a valorizacao da
inovacédo e da criatividade, mas que também possui énfase no cumprimento de sua

Missdo e que se preocupa com o bem-estar de seus funcionarios.

Ja o segundo objetivo, que pretendia verificar a percep¢éo dos colaboradores
sobre o clima da organizacéo, também foi atingido através da analise das respostas
referentes ao questionario aplicado. Nesse contexto, identificou-se que a empresa
apresenta um clima bastante favoravel, principalmente em relacéo aos seus fatores
sociais e psicolégicos. Contudo, também foram percebidos pontos que precisam ser
alvo de acbes de melhoria, relacionados aos fatores fisicos, aos fatores de

comunicacao e aos fatores econdmicos da organizacao.

Ainda, o terceiro objetivo, que buscava detectar qual € a percep¢do que 0s
funcionérios tém a respeito da qualidade de vida no trabalho foi atingido, novamente,
com a verificacao das respostas obtidas através da pesquisa aplicada. A partir disso,
percebeu-se que a QVT da organizacdo estudada também é bastante favoravel,
considerando que seis dos oito critérios analisados foram bem-avaliados. Entretanto,

assim como citado em relacdo ao clima, na QVT também houveram pontos precisam
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de acBes de melhoria, referentes, neste caso, ao critério da compensacao justa e
adequada e ao critério da oportunidade de crescimento e seguranca.

Ademais, no que diz respeito ao quarto objetivo, que pretendia analisar a
relacdo existente entre cultura organizacional, clima organizacional e qualidade de
vida no trabalho na empresa estudada, constatou-se que estes trés elementos estéo
intimamente interligados. Isso ficou evidente pelo fato de que os fatores que obtiveram
um grau de concordancia maior na analise da cultura e do clima organizacional,
também obtiveram uma avaliacdo positiva em relacdo aos seus critérios
correspondentes percebidos na QVT. Do mesmo modo, pontos em comum se

mostraram mal avaliados na analise dos trés elementos.

Ja em relacdo ao quinto e ultimo objetivo, que buscava sugerir um modelo de
fatores que podem influenciar a QVT na organizagao percebeu-se que, de modo geral,
todos os fatores presentes na cultura e no clima organizacional afetam, em maior ou
menor grau, a percepcdo da qualidade de vida no trabalho, por parte dos
colaboradores de uma organizacdo. Nesse sentido, quanto mais a cultura for voltada
as pessoas, melhor tende a ser a QVT da empresa. Do mesmo modo, quanto mais
favoravel for o clima da organizacdo, melhor também, tende a ser a percepcéo da

qualidade de vida no trabalho.

Nesse sentido, entende-se que para a empresa estudada, o presente trabalho
se mostra de grande valia, uma vez que evidencia para a organizacao a maneira como
seus colaboradores se sentem em relacéo a ela, demostrando também, quais pontos
devem ser melhorados e de que forma essas melhorias podem ser aplicadas, para
criar um ambiente de trabalho ainda mais favoravel e mais positivo em relagdo a QVT.
Em consonancia a este entendimento, a percepc¢ao da empresa estudada é de que o
estudo trouxe excelente contribuicdo para a organizacdo, uma vez que, além de
evidenciar os pontos mencionados anteriormente, também |he proporcionou um
modelo de avaliacdo que pode ser reaplicado futuramente, com o objetivo de
mensurar continuamente a percepcao de seu ambiente de trabalho, através da viséo

dos seus colaboradores.

Do mesmo modo, percebe-se que para a comunidade empresarial, este estudo
pode servir como base para a criagao de a¢gdes que permitam avaliar a percepgcao dos
colaboradores em relagdo ao seu ambiente de trabalho, buscando também o
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desenvolvimento de estratégias que promovam o bem-estar e a qualidade de vida do
trabalhador. Ainda, para o0 meio académico, o estudo também se mostra pertinente,
pois apresenta a associacdo de conceitos que, geralmente sdo apresentados

separadamente, abrindo espaco, também, para novos estudos.

Da mesma forma, para a autora, o desenvolvimento desse trabalho significou
grande fonte de aprendizado e evolucdo, seja em relacdo ao ambito académico,
pessoal ou profissional. Péde-se compreender que, durante todo o curso de
Administracdo, aprendeu-se sobre como as organizagdes funcionam e quais as
possiveis estratégias que podem ser utilizadas para desenvolvé-las e prosperéa-las.
Entretanto, também se aprendeu que as pessoas sdo um dos ativos mais importantes

de uma empresa e que, sem elas, as organizacfes ndo funcionam.

Por isso, entende-se que estudar sobre a maneira como o ambiente de trabalho
pode impactar a qualidade de vida e o bem-estar deste ativo tdo valioso (as pessoas),
sem duvidas, foi essencial para desenvolver uma visdo mais ampla e estratégica em
relacdo ao funcionamento das empresas. Desse modo, conclui-se que, ao
compreender que quando se pensa em uma empresa, ndo se deve pensar apenas na
geracado de lucros, mas também nos impactos que ela tem sobre as pessoas, pode-
se dizer que se esta preparado para tomar boas decisdes, seja em relacdo ao nivel

estratégico, tatico ou operacional da organizacgéo.
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APENDICE A — QUESTIONARIO DE PESQUISA

Prezada(a) colega!

Meu nome € Ana Paula Frohlich e estou realizando uma pesquisa para auxiliar na
elaboracao do meu Trabalho de Conclusdo do Curso de Administragao, pela
Universidade de Caxias do Sul - UCS.

0 objetivo dessa pesquisa & identificar a relagio existente entre cultura organizacional,
clima organizacional e qualidade de vida no trabalho, através da percepgéo dos

colaboradores da empresa.

Para isso, venho solicitar 10 minutos do seu tempo para responder a este guestionario.

Qualquer divida sobre o preenchimento, favor entrar em contato comigo.
Desde j4, agradego a sua participagao!

CULTURA ORGANIZACIONAL

Para responder s questies a seguir, assinale a alternativa que melhor representa o seu
grau de concordancia em relag3o & cada afirmativa, com base no seguinte modelo:

@z-00@

Concordo  Concordo Discordo Discordo
totaimente . totaimente
1. Cultura de adaptabilidade/iniciativa ¢

As questdes a sequir pretendem avaliar o quanto a cultura da empresa esta
voltada para a adaptabilidade/iniciativa.

Marcar apenas uma oval por linha.

Nao
Concordo concordo, ) Discordo
Concordo Discordo
totalmente nem totalmente
discordo

A empresa
enfatiza fazer
as coisas ) @) € @) @)
com




Cultura de missao

As questDbes a seguir pretendem avaliar o quanto a cultura da empresa esté
voltada para a sua missdo. Desse modo, considerando que a Missdo da
empresa é "Produzir equipamentos que superem as expectativas dos clientes,
com responsabilidade social®, vocé acredita que:

Marcar apenas uma oval por linha.

Mao
Concordo concordo, Discordo
Concordo Discordo
totalmente nem totalmente

discordo

A empresa
possui boa

-
-
#
e

' . .-: '..__-:' o S } L
clientes e

A empresa
pratica a

social, isto é,

busca sempre

tomar decisbes - ) ) ) ()
eticas, se

preccupa com a

sociedade e com

0 meio
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responder a este
questiondrio, eu
jé possuia

da Missao, da
Vizdo e dos
Valores da
empresa.

Cultura de cla *

As guestbes a seguir pretendem avaliar o guanto a cultura da empresa esta
focada na participacdo e no envolvimento dos funcionérios com a organizagao.

Marcar apenas uma oval por linha.

MNao
C d d ) Di d
oncordo Concordo concordo, Discordo iscordo
totalmente nem totalmente

discordo

A empresa
possui foco em - -, - - (
suas equipes.

WA

Cultura burocritica *

Az questbes a seguir pretendem avaliar o quanto a cultura da empresa esta
voltada para uma abordagem tradicional e metddica na realizagao de suas
atividades.

Marcar apenas uma oval por linha.
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Mao
Concordo concordao, ) Discordo
totalmente Concordo nem Digcordo totalmente
discordo
A empresa
& cautelosa
e reflete — — - —
st da J L L_\' F L
tomar
decisies.
A empresa
demonstra
justica nas D O - - -,
suas
decistes.
A empresa
& muito O O - O O
organizada.

5. Demodo geral, considero que a cultura organizacional (tradigdes, praticas e *
costumes adotados na empresa) favorece a execugdo das minhas atividades.

Marcar apenas uma oval.

-
() Concordo totalmente

Ty

./ Concordo

s - "

\___/ Nao concordo, nem discordo
P .

! Discordo

:___:' Discordo totalmente

CLIMA ORGANIZACIONAL

Messa etapa, novamente, vocé deve assinalar a alternativa que melhor representa o seu
grau de concordancia em relagdo a cada afirmativa, com base no seguinte modelo:

4

Concordo  Concordo N Discordo Discordo
totaimente nem - totaimente




Fatores fisicos *

As questdes a seguir pretendem avaliar a sua percepgao acerca dos fatores
fisicos (disposicdo do espago, tamanho, iluminagao, ruido, temperatura) do seu
ambiente de trabalho.

Marcar apenas uma oval por linha.

Nao
Concordo concordo, Discordo
Concordo Discordo
totalmente nem totalmente

discordo

eu realize meu
trabalho

Ha uma boa

distribuigao de

espaco entre as — — — — —
Im I'.IE . - s - s .
trabalham em

meu setor.

Fatores sociais

As questbes a sequir pretendem avaliar a sua percepgdo acerca dos fatores
sociais (relacionados com as interagbes entre as pessoas) em seu ambiente de
trabalho.

Marcar apenas uma oval por linha.
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Concordo
Concorda
totalmente Nem

discordo

concordo,

Discordo

Discordo
totalmente

Eu e meus
colegas de
trabalho
possuimos um

Me sinto
acolhido e
respeitado em
meu ambiente
de trabalho.

ja indiguei, um
amigo ou
parente para
trabalhar na

Fatores de comunicagao

As guestdes a seguir pretendem avaliar a sua percepgao acerca dos fatores de

comunicagao (canais e qualidade da comunicagdo) em seu ambiente de

trabalho.

Marcar apenas uma oval por linha.

Mao
Concordo concorda, Discordo
Concordo Discordo
totalmente nem totalmente
discordo
Conheco as
prioridades e — P — — —
P r LW LN r, %, r % A
biet da . - . - -
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Meu superior
transmite a

mim e aos

isto &, nao ha

forma (verbal,

Fatores econdmicos i
As questbes a sequir pretendem avaliar a sua percepgao acerca dos fatores
econdmicos (salério, seguranga financeira etc.) em seu ambiente de trabalho.

Marcar apenas uma oval por linha.
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Concordo
totalmente

Concordo

M&o
concordo,
nem
discordo

Discordo

Discordo
totalmente

a0 meu
salario.

meu salario
adequado - )
ao trabalho

que fago.

Fatores psicolégicos

As guestdes a seguir pretendem avaliar a sua percepgao acerca dos fatores
psicoldgicos (motivago, nivel de satisfagao, estabilidade e seguranga no

emprego) em seu ambiente de trabalho.

Marcar apenas uma oval por linha.

Mao
Concordo Concordo concordo, Discordo Discordo
totalmente nem totalmente
discordo

0 clima de trabalho — — o — —
na - ét _ A - b . I\- A
Me sinto satisfeito
em relagao ao volume o . . . —
de trabalho que — - -
realizo.
A empresa favorece
seguranca/estabilida -, - O - -

de no emprego.
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As possiveis

situagtes de estresse

causadas no

ambiente de trabalho — — — — —
“ﬁ] mm - LS L LS L L

profissional, nem
minha vida pessoal.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Mais uma vez, assinale a alternativa gue melhor representa o seu grau de concordancia

em relagao a cada afirmativa, com base no seguinte modelo:

11.

®=-80@

Concordo  Concotdo N Discordo Discordo
totaimente i ’ totaimente
Compensagao justa e adequada

As questdes a seguir pretendem avaliar o seu nivel de satisfagdo em relagao a
sua remuneragao (salarios + beneficios).

Marcar apenas uma oval por linha.

MNao
Concordo concordo, ) Discordo
totalmente Concordo nerm Discordo totalmente
discordo
Estou
satisfeito
Coim meu
sgoede
& fichanite \, L N L L L
em relagio
205 meus
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Condigoes de trabalho *

As questBes a sequir pretendem avaliar o seu nivel de satisfagdo em relagio
as suas condigbes de trabalho.

Marcar apenas uma oval por linha.

Mao
Concordo Concordo concordo, Discordo Discordo
totalmente nem totalmente
discordo
Me sinto
satisfeito em
relagio a minha
carga de - ) -, ) -
trabalho
(quantidade de
Estou satisfeito
com a
salubridade
(condigbes de ) ) -, -, -
trabalho) do
meu local de

trabalho.
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Estou satisfeito
com oS

de seguranga,
individual e

disponibilizados
pela empresa.

0 cansago que
meu trabatho

me causa nao é
seja, nao me

impede de

Uso e desenvolvimento de capacidades ®

As guestdes a seguir pretendem avaliar o seu nivel de satisfago em relagdo ao
uso e desenvolvimento de suas capacidades.

Marcar apenas uma oval por linha.

Mao
Concordo Concordo concordo, Discotdo Discordo
totalmente nem totalmente

discordo

Estou satisfeito com
a autonomia
(oportunidade de
tomar decisbes) gue

POSSU0 NOD Meu
trabalho.

Estou satisfeito com

tarefa/trabalho/ativid
ade que fago.

Estou satisfeito em
relacio a
responsabilidade que
me & conferida (a
responsabilidade de
trabalho dada a mim).




14.

15.

Oportunidade de crescimento e seguranga

As questdes a seguir pretendem avaliar o seu nivel de satisfagao em relagdo
as oportunidades de crescimento e estabilidade na empresa.

Marcar apenas uma oval por linha.

Concordo
totalmente

Concordo

Mao
concordao,
nem
discordo

Discordo

Discordo
totalmente

A empresa da
incentivos para
que eu possa
estudar e me
desenvolver

profissionalmente.

Integragao social na organizagao

As questdes a seguir pretendem avaliar o seu nivel de satisfagdo em relagdo a
integragao e & interagdo social na empresa.

Marcar apenas uma oval por linha.

Concordo
totalmente

Concordo

MNao
concordo,
nem
discordo

Discordo

Discordo
totalmente

Estou satisfeito
COMm meu

com os colegas no
trabalha.
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dﬂ. - I H]L.‘Iﬂﬂ L L :\_z L L
colegas com o
trabalha.

Constitucionalismo *

As questbes a seguir pretendem avaliar o seu nivel de satisfagdo em relagio
aos direitos e deveres relacionados ao seu trabalho.

Marcar apenas uma oval por linha.

Mao
Concordo concordo, ) Discordo
Concordo Discordo
totalmente nem totalmente
discordo

A empresa
msp“imm Y Yy Y Yy Ty
d"‘m '|h L L L L LS
trabalhador.
Possuo a
oportunidade
de dar

5 S = " — )
referentes ao
meu
trabalho.
Estou
satisfeito
ocom as
normas e - )] - - O
regras do
meu




17.

18.

0 trabalho e o espago total da vida

As guestdes a seguir pretendem avaliar o seu nivel de satisfagdo em relacao a
influéncia que o seu trabalho exerce sobre a sua vida pessoal.

Marcar apenas uma oval por linha.

Mao
Concordo concordo . Discardo
Concordo " Discordo
totalmente nem totalmente

discordo

0 meu
trabalho ndo

influéncia

Relevancia social da vida no trabalho

As guestdes a sequir pretendem avaliar o seu nivel de satisfagdo em relago a
imagem e as praticas da empresa.

Marcar apenas uma oval por linha.
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Concordo

Concordo
totalmente

Mao
concordo,
nem
discordo

Discordo

Discordo
totalmente

Sinto orgulho

QUALIFICACAOD DOS RESPONDENTES

Para finalizar, responda algumas questdes sobre voca.

19. Qual a sua faixa etéria (idade)? *

Marcar apenas uma oval.

i

-M__\} De 18 a 30 anos

De 31 a 40 anos

:_: De 41 a 50 anos

() De51a60anos

_'_:' Acima de 60 anos
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20. Qual seu género? *

Marcar apenas uma oval.

) Ferninino

™y ¥
) Masculino

’

— a f
| Prefiro ndo opinar

21. Qual seu estado civil? *

Marcar apenas uma oval.

i

() Solteiro(a)
() casado(a)
() Divorciado(a)
() viivo(a)

) Uniio Estavel

22.  Qual seu grau de escolaridade? *

Marcar apenas uma oval.

() Ensino Fundamental (12 grau) Incompleto

) Ensino Fundamental (1% grau) Completo
(__) Ensino Médio (2® grau) Incompleto
() Ensino Médio (2° grau) Completo
() Ensino Superior Incompleto
(__) Ensino Superior Com pleto

) Pos-graduacdo/especializagio Incompleta
() Pos-graduagio/especializagio Completa

-

() Mestrado ou superior

23. Ha guanto tempo vocé trabalha na empresa? *

Marcar apenas uma oval.

N .
! Ate1ano

) De1anoeumdiaa5anos
f_/ De 5 anos e um dia a 10 anos
() De 10 anos e um dia a 15 anos
() De 15 anos e um dia a 25 anos
i

\_:1 De 25 anos e um dia a 35 anos

() Mais de 35 anos



24,  Atualmente, vocé exerce cargo de chefia ou supervisdo? *

Marcar apenas uma oval.

25. Qual o setor em que vocé trabalha? *

Marcar apenas uma oval.

- Producao

Engenharia
(_Jpcp
) Compras
[ ) Comercial

’:_J Financeiro/Contabil/Fiscal
JRH

() Guarita/Limpeza/Jardinagem
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APENDICE B — GRAU DE CONCORDANCIA DA CULTURA ORGANIZACIONAL

PLANILHA DE CALCULO DOS GRAUS DE CONCORDANCIA DA CULTURA ORGANIZACIONAL

Opcéo de Resposta

@
As vezes . Quantidade de &t’o
) Concordo o (3oncordo, DT Discordo respostas Peso N \@“QJ@@
Questdes totalmente as vezes totalmente | (quantidade de N (\00 &
discordo pessoas que @ @oo &
5 4 3 2 1 responderam) \)b ©
Quantidade pessoas que responderam para cada opgéo 100 | 75 |50 | 25 %&
.g A empresa enfatiza fazer as 39 3275
‘c| |coisas com qualidade. 17 20 1 1 0 1700[1500| 50| 25 83,97
3 g A empresa se diferencia em
£ relacé@o as empresas 39 3125
% Z| |concorrentes. 12 23 4 0 0 1200{1725(200| O 80,13
O & |A empresa permite que as
§ pessoas se sintam a vontade 39 3150
@ |para sugerir inovagoes. 15 19 4 1 0 1500/1425|200| 25 80,77
Grau de concordancia do Bloco Cultura de adaptabilidade/iniciativa 81,62
Opcao de Resposta e
As vezes _ Quantidade de &
) Concordo SRR E:oncordo, Bl Discordo respostas Peso o &6'2’05}'2’
Questdes totalmente as vezes totalmente | (quantidade de S Q<§> N
discordo pessoas que @ eé’ S
B 4 3 2 1 responderam) Qb ©
Quantidade pessoas que responderam para cada opgéo 100 | 75 |50 | 25 <§b
A empresa possui boa
reputacdo perante seus 39 3275
clientes e colaboradores. 15 23 1 0 0 1500{1725| 50| O 83,97
° A empresa pratica a
@ | |responsabilidade social, isto
g é, b_us_ca §e_mpre tomar 39 3075
o | |decisbes éticas, se preocupa
g com a sociedade e com o
S | |meio ambiente. 13 19 7 0 0 1300/1425|350| O 78,85
O | [Antes de responder a este
questionario, eu ja possuia
conhecimento da Missé&o, da 39 2975
Vis&o e dos Valores da
empresa. 11 22 4 1 1 1100/1650|200| 25 76,28
Grau de concordancia do Bloco Cultura de misséo 79,70
Opcéo de Resposta ®
As vezes . Quantidade de &
) Concordo ST (}oncordo, Bl Discordo respostas Peso N \g&\e?@
Questdes totalmente as vezes totalmente | (quantidade de 0@ (\(,0 &
discordo pessoas que @ @()0 @b@
5 4 3 2 1 responderam) 06 S
Quantidade pessoas que responderam para cada opgéo 100 | 75 |50 | 25 %@
A empresa possui foco em 39 2000
m suas equipes. 10 20 8 0 1 1000{1500{400| O 74,36
S | |A empresa promove a
3 | |colaborag@o entre as pessoas 39 3025
© | [na empresa. 12 19 8 0 0 1200/1425/400] 0 77,56
% A empresa busca,
O | |constantemente, manter o 39 3100
bem-estar dos seus
colaboradores. 12 22 D) 0 0 1200{1650|250] O 79,49
Grau de concordancia do Bloco Clutura de cla 77,14
Opcéo de Resposta
As vezes Quantidade de : Qé}[z’,,bo
Concordo co concordo, Bl Discordo respostas Peso ~ O\SZ’QQ,‘?\
Questdes totalmente as vezes totalmente | (quantidade de 60& 0(\06"’0\
discordo pessoas que 6@0 &
5 4 3 2 1 responderam) & ¥
Quantidade pessoas que responderam para cada opgéo 100 | 75 |50 25 S
A empresa é cautelosa e
«| |reflete antes de tomar 39 2900
g Q% decisdes. 9 21 8 1 0 900(1575|400| 25 74,36
= g A empresa demonstra justica 39 2700
o _‘g nas suas decisdes. 8 17 11 g 0 800(1275|550| 75 69,23
A empresa € muito 39 1975
organizada. 3 10 14 9 3 300| 750|700|225 50,64
Grau de concordancia do Bloco Cultura burocratica 64,74
Grau de concordancia geral (média) 75,80
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APENDICE C — GRAU DE CONCORDANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

PLANILHA DE CALCULO DOS GRAUS DE CONCORDANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

(continua)
Opcéo de Resposta ®
As vezes . i -
Concordo concordo, | .. Discordo | Quantdade de Peso &0’0%9
- Concordo | * |Discordo  |totalment e @ & &
QuestBes totalmente as vezes e (quantidade de £ & &
discordo pessoas que @ ®o° e
5 4 3 2 1 responderam) Qb ©
Quantidade pessoas que responderam para cada opcéo 100 | 75 | 50 | 25 Q@
As condicdes fisicas de
trabalho na empresa séo
satisfatorias (ruidos, 39 2550
» | |temperatura, higiene,
8 | |[mobiliario, iluminacéo etc.). 4 20 12 2 1 400/1500/600| 50 65,38
'@ Os equipamentos dos quais
5 disponho permitem que eu 39 3100
& | |realize meu trabalho
8 | |adequadamente. 14 19 5 1 0 1400|1425|250| 25 79,49
H& uma boa distribuicéo de 39 2900
espacgo entre as pessoas que
trabalham em meu setor. 12 17 8 1 1 1200|1275|400| 25 74,36
Grau de concordancia do Bloco Fatores fisicos 73,08
Opcéo de Resposta ©
Concordo ésn\éegzz Discordo | Quantdade de Peso &c’&’é’
. Concordo | ' |Discordo  |totalment EEOSES @ &S
Questodes totalmente as vezes e (quantidade de & QcP &
discordo pessoas que @ eo° &
5 4 & 2 1 responderam) ob 2
Quantidade pessoas que responderam para cada opcéo 100 | 75 | 50 | 25 Q&
Existe umjelauonamepto de 39 2000
cooperag&o entre os diversos
« |_|departamentos da empresa. 6 28 3 2 0 600|2100|150| 50 74,36
:g Eu e meus colegas de
2 | |trabalho possuimos um bom 39 3500
2 | |relacionamento. 24 14 1 0 0 2400/1050| 50| O 89,74
S| [Me sinto acolhido e
F | |respeitado em meu ambiente 39 3425
de trabalho. 20 19 0 0 0 2000{1425| 0| O 87,82
Eu indicaria, ou ja indiquei,
um amigo ou parente para 39 3450
trabalhar na empresa. 21 18 0 0 0 2100|1350/ O] O 88,46
Grau de concordancia do Bloco Fatores sociais 85,10
Opcéo de Resposta ©
Concordo ):(')Sn\ii)zrzz ) Discordo | Quantdade de Peso rQo,z:'zQ
5 Concordo | ' Discordo [totalment |  fesPostas ° & &
Questdes totalmente as vezes e (quantidade de & Qoo &
discordo pessoas que @ Q’oo &
5 4 8 2 1 responderam) \\,b ©
Quantidade pessoas que responderam para cada opcéo 100 | 75 | 50 | 25 <§b
Conheco as prioridades e 39 3000
objetivos da empresa. 9 24 6 0 0 900/1800|/300| O 76,92
Meu superior transmite a mim
S| |eaos me~us colegas tqdas as 39 3175
| |informacGes que precisamos
g conhecer. 16 17 6 0 0 1600/1275/300] O 81,41
g A comunicagéo entre os
3 setores da empresa ocorre de
o | |maneira adequada, isto &, 39 2450
o | |n&o ha grandes falhas de
g comunicacao. 6 16 10 6 1 600| 1200/ 500|150 62,82
©
L | |considero adequada a forma
(verbal, escrita...) como as 39 2725
informacdes de que necessito
chegam até mim. 8 18 10 g 0 800|1350|500| 75 69,87
Grau de concordancia do Bloco Fatores de Comunicagdo 72,76
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(concluséo)

Opcéo de Resposta
As vezes bi Quantidade de 5 (\é}@%
Concordo concordo . jscardo respostas Peso \&o o
~ Concordo ' |Discordo  |totalment ' @ S ¥
Questdes totalmente as vezes (quantidade de N o™
discordo € pessoas que @ é@o (;bé
5 4 2 1 responderam) @) ¥
Quantidade pessoas que responderam para cada opcéo 100 | 75 | 50 | 25 S
§ Me sinto sa}isfeito em relacéo 39 2575
= a0 meu salario. _ 5 17 15 2 0 500|1275|750| 50 66,03
S Considero meu salario
8 | |adequado ao trabalho que 39 2450
3 faco. 5 14 16 4 0 500|1050| 800|100 62,82
(ol
% Vejo perspectivas de 39 2925
- | [crescimento no meu salario. 13 17 6 2 1 1300[1275|300| 50 75,00
Grau de concordancia do Bloco Fatores econdmicos 67,95
Opcdo de Resposta @
= . X
concorde As vezes Discordo Quantidade de g é\o o
~ Concordo GEREELE, Discordo |totalment respostas PO @ ¥
Questoes totalmente as vezes (quantidade de & IS
discordo € pessoas que @ 6'?’6 0'29
5 4 3 2 1 responderam) & ¥
Quantidade pessoas que responderam para cada opcéo 100 | 75 | 50 | 25 S
O clima de trabalho na
empresa é bom. 19 20 0 0 0 & 1900(1500f 0| O S0 87,18
Me sinto satisfeito em relagéo
& | |ao volume de trabalho que 39 3000
-%7realizo. 12 19 7 1 0 1200(1425|350| 25 76,92
% A empresa favorece
-2 | |seguranca/estabilidade no 39 3150
% emprego. 15 18 6 0 0 1500/1350{300/ O 80,77
O | |As possiveis situagdes de
% estresse causadas no
& amp|er_1te de trabalho n&o 39 2075
prejudicam meu desempenho
profissional, nem minha vida
pessoal. 14 17 4 4 0 1400|1275| 200|100 76,28
Grau de concordancia do Bloco Fatores psicolégicos 80,29
Grau de concordancia geral (média) 75,83



APENDICE D — GRAU DE CONCORDANCIA DA QVT
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PLANILHA DE CALCULO DOS GRAUS DE CONCORDANCIA DA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO (QVT)

(continua)
Opcéo de Resposta @
As vezes _ Quantidade de &
. Concordo Concordo (\:oncordo, Discordo Discordo respostas Peso N J\g&‘&@
Questdes totalmente as vezes totalmente | (quantidade de § &0 N
discordo pessoas que @ ec’o &
5 4 3 2 1 responderam) Qb ©
Quantidade pessoas que responderam para cada opcdo 100 | 75 |50 | 25 %@
Estou satisfeito com meu
) salério e ele é suficiente em 39 2125
g | [relacdo aos meus gastos. 2 14 12 11 0 200|1050| 600|275 54,49
2. | |Estou satisfeito com os
2 B! |beneficios (plano de saude,
33: 03)— convénios de farmécia, 39 2350
$S alimentag&o etc.) que a
g empresa oferece. 5, 13 14 7 0 500/ 975|700(175 60,26
8 Estou satisfeito com as
opgdes que tenho para me 39 1975
deslocar até o trabalho. 6 13 4 8 8 600| 975|200| 200 50,64
Grau de concordancia do Bloco Compensac&o justa e adequada 55,13
Opcéo de Resposta &
As vezes : Quantidade de Fo
) Concordo CETEIGEE (\:oncordo, Bl Discordo respostas Peso o ,\8’§®e}°
Questdes totalmente as vezes totalmente | (quantidade de 0& &0 N
discordo pessoas que @ @oo &
5! 4 3 2 1 responderam) Qb ©
Quantidade pessoas que responderam para cada opgdo 100 | 75 |50 | 25 Q@
Me §|nto satisfeito em relagéo 39 2050
a minha carga de trabalho
| [(quantidade de trabalho). 10 21 7 1 0 1000/1575|350| 25 75,64
° Estou satisfeito com a
= | |salubridade (condigdes de
] | |trabalho) do meu local de & 2920
i | |trabalho. 11 22 4 1 1 1100/1650|200| 25 76,28
S | [Estou satisfeito com os
S | |equipamentos de seguranca,
£ | |protegao individual e coletiva 39 3300
S | |disponibilizados pela
© empresa. 16 22 1 0 0 1600/1650| 50| O 84,62
O cansago que meu trabalho
me cgusaNnéo é gxcessivo, 39 3025
ou seja, ndo me impede de
realizar outras atividades. 13 e 5 2 0 1300/1425|250| 50 77,56
Grau de concordancia do Bloco Condigdes de trabalho 78,53
Opcéo de Resposta ©
As vezes : Quantidade de &
) Concordo oy ?oncordo, Bl Discordo respos’[ag Peso N \gp“é‘@
Questdes totalmente as vezes totalmente | (quantidade de K (\(,0 N
discordo pessoas que @ ®o° ,§>’Z’
'5) 4 3 2 1 responderam) (&& ®
Quantidade pessoas que responderam para cada op¢do 100 | 75 |50 | 25 S
Estou satisfeito com a
2 autonomiq (?portunidade de 39 3225
5 tomar decisdes) que possuo
‘OE) no meu trabalho. 15 22 1 1 0 1500/1650| 50| 25 82,69
£ é Estou satisfeito com a
2 | |importancia da
g 3| |tarefartrabalho/atividade que =S SRR
§ §7fac0. 18 20 1 0 0 1800/1500| 50| O 85,90
- O
g Estou satisfeito em relagéo a
g responsabilidade que me é 39 3350
conferida (a responsabilidade
de trabalho dada a mim). 18 20 1 0 0 1800{1500f 50| O 85,90
Grau de concordancia do Bloco Uso e desenvolvimento de capacidades 84,83
Opcéo de Resposta I~
As vezes Quantidade de r/é\o\ °
Concordo oty concordo, Discordo Discordo respostas Peso & d\b QQ,‘}
Questdes totalmente as vezes totaimente |(quantidade de N o>
discordo pessoas que @ éef’ (;zra’
5 4 3 2 1 responderam) &> ¥
Quantidade pessoas que responderam para cada opcéo 100 | 75 |50 | 25 )
° Estou satisfeito com as
g possiveis oponupldades de 39 3000
o crescimento profissional
g | [existentes na empresa. 12 18 9 0 0 1200/1350(450, O 76,92
gs
S < Tive a oportunidade de
8 5| |realizar treinamentos que me 39 2650
2 3| |auxiiassem a desenvolver
e @ | [minhas tarefas. 8 19 6 5 1 800|1425|300|125 67,95
g A empresa da incentivos para
‘CE,L que eu possa estudar e me 39 2400
o) desenvolver
profissionalmente. 6 15 11 5 2 600|1125|550| 125 61,54
Grau de concordancia do Bloco Oportunidade de crescimento e seguranca 68,80
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(concluséo)

Opcao de Resposta @
As vezes Quantidade de & oS
Concordo s concordo, Discordo Discordo respostas Peso ~ 0\&0@’9\
Questdes totalmente as vezes totalmente | (quantidade de & 0«\"&0
discordo pessoas que 4 69’0 &
5 4 2 1 responderam) & &
Quantidade pessoas que responderam para cada opcéo 100 | 75 |50 | 25 |0 S
Estou satisfeito com meu
relacionamento com os 39 3450
© | [colegas no trabalho. 22 16 1 0 0 2200/1200| 50/ 0|0 88,46
8 | |Estou satisfeito com meu
é relacionament_o com 39 3450
S, | |chefes/supervisores no meu
% | [trabalho. 21 18 0 0 0 2100/1350/ 0| 0|0 88,46
.g Estou satisfeito em relagéo ao
compromeumemo da minha 39 3250
equipe e colegas com o
trabalho. 20 13 5 1 0 2000| 975/250| 25|0 83,33
Grau de concordancia do Bloco Integracdo social 86,75
Opcao de Resposta .
As vezes Quantidade de 5 Qc}(b%o
Concordo SRk concordo, Discordo Discordo resp_ostas Peso o 0@@&%\
Questdes totaimente as vezes totaimente |(quantidade de 90& 00&6"’0
discordo pessoas que R
5 4 3 2 1 responderam) & ¥
Quantidade pessoas que responderam para cada op¢cao 100 | 75 |50 | 25 |0 S
o | |A empresa respeita os 39 3050
£ | |direitos do trabalhador. 11 22 6 0 0 1100/1650/300| 0|0 78,21
§ Possuo a oportunidade de
© | |dar opini6es referentes ao 39 3100
5 meu trabalho. 10 27 1 1 0 1000|2025 50| 25|0 79,49
"Z Estou satisfeito com as
8 normas e regras do meu 39 3150
trabalho. 11 26 2 0 0 1100]/1950{100| 0|0 80,77
Grau de concordancia do Bloco Constitucionalismo 79,49
Opcao de Resposta ®
As vezes ) Quantidade de &£
) Concordo Concordo 90ncordo, Discordo Discordo respostas Peso o \gé‘é}fo
Questdes totalmente as vezes totalmente | (quantidade de o& (\00 &
discordo pessoas que @ ®o° &
5 4 3 2 1 responderam) \f’ ©
Quantidade pessoas que responderam para cada opgao 100 | 75 |50 |25 |0 <§b
Tg O meu trabalho n&do tem
3 influéncia negativa sobre a 39 3025
g minha vida/rotina familiar. 13 19 5 2 0 1300|1425|250| 50|0 77,56
Q.
8 S O meu trabalho nédo tem
== Dot ) 39 2875
0 influéncia negativa sobre a
2 minha possibilidade de lazer. 11 18 7 3 0 1100/1350(350| 75|0 73,72
= Estou satisfeito com os meus
g horérios de trabalho e de 39 3150
o descanso. 15 18 6 0 0 1500|1350{300| 0|0 80,77
Grau de concordancia do Bloco O trabalho e o espaco total da vida 77,35
Opcéo de Resposta ®
As vezes : Quantidade de & o
) Concordo s (}oncordo, Discordo Discordo respostas Peso o «gé\e?&
Questdes totalmente as vezes totalmente | (quantidade de S Q@O &
discordo pessoas que @ ®o° g
5 4 8 2 1 responderam) §> ©
Quantidade pessoas que responderam para cada opcéo 100 | 75 |50 | 25 |0 Q{b
° Sinto orgulho de realizar o 39 3450
< meu trabalho. 21 18 0 0 0 2100|1350] O] 0|0 88,46
2 Estou satisfeito com a
& imagem que esta empresa 39 3400
=l tem perante a sociedade. 19 20 0 0 0 1900|1500| 0| 0|0 87,18
o
§ Estou satisfeito com a politica
% ° de recursos human?s (a 39 2800
< £| |forma da organizac&o tratar
% § os funcionérios) que a
X 5| |lempresatem. 11 17 8 1 2 1100]1275|400| 25|0 71,79
Grau de concordancia do Bloco Relevancia social da vida no trabalho 82,48
Grau de concordancia geral (média) 76,67



