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RESUMO

Este trabalho teve como objectivo colher percepgdes dos funcionarios do sector agricola da
Acucareira de Mogambique sobre o actual clima organizacional e sua influéncia sobre o seu
desempenho. Para a realizacdo do diagnostico, fez-se um inquérito de 44 questdes abertas e uma
questdo aberta para analise que foi submetido a 328 funcionérios dos diferentes departamentos
da direccdo de agricultura. A escolha das dimensfes e do nimero de questdes/perguntas por
dimensdo foram baseadas na combinacdo de varios autores (Bispo, 2006; Almeida & Angelo,
2015; Borda, 2011; Fabris & Broc, 2016; Guimaraes, 2003; Rizzatti, 2002) e na percepc¢do do
autor deste trabalho sobre a importancia destas varidveis na dinamica organizacional da direccéo
de Agricultura na Acucareira de Mogcambique dai que as dimensdes e perguntas utilizadas foram
compostas da seguinte maneira: Imagem da organizagdo (3 perguntas/questdes);
Comprometimento com a organizacdo (3 perguntas/questdes); Condi¢bes de trabalho (3
perguntas/questdes); Comunicacdo (6 perguntas/questdes); Lideranca (6 perguntas/questdes);
Relacionamento interpessoal (4 perguntas/questdes); Reconhecimento (4 perguntas/questdes);
Politicas de Recursos humanos (7 perguntas/questdes); Estrutura organizacional (5
perguntas/questdes); e Salarios (3 perguntas/questdes). Para o processo de analise de dados
quantitativos, extraidos do inquérito, optou-se por utilizar o Excel pela sua eficiéncia e dominio
do autor no calculo das varidveis de estatistica descritiva e os resultados foram analisados com
base em conteldo e estatistica descritiva numa abordagem de estudo de caso. Dentro das
diferentes dimensdes estudadas, deve-se salientar que em ordem decrescente em termos de sua
sensibilidade sobre o clima organizacional, estes podem se ordenar da seguinte forma: Salarios
(3.3), Politicas de Recursos Humanos (2.9), reconhecimento (2.8), Estrutura Organizacional (2.7)
e comunicacgdo (2.5). Dentro das diferentes dimensdes estudadas, deve-se salientar que os que
mais foram classificados positivamente destacam-se em ordem crescente da seguinte forma:
Imagem Organizacional (2.1), Condiges de trabalho (2.2), Comprometimento Organizacional e
Lideranca (ambos com 2.3) e o relacionamento Interpessoal (2.4). Com base neste estudo, pode-
se dizer que os colaboradores consideram que o clima organizacional da direccdo da agricultura
no geral é classificado como sendo intermediario, isto €, insatisfatorio para um bom desempenho
individual e colectivo. Com base neste estudo recomenda-se que: Se desenhe um plano de accéo
para maximizar os efeitos das questBes classificadas de positivas; Se desenhe um plano de accao
para minimizar os efeitos das questdes classificadas de negativas; Se realizem estudos periddicos
para aferir a efectividade dos planos de accao para melhoria do clima organizacional.

Palavras-chave: Clima Organizacional, Colaboradores, Percepcédo, Direccdo de Agricultura.
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CAPITULO 1: INTRODUCAO

Neste capitulo, apresenta-se uma breve apresentacao sobre o tema em estudo.

O Clima organizacional é por muitos entendido como sendo as propriedades do ambiente
organizacional na percepcdo dos membros e que influenciam no seu comportamento
(Chiavenato, 2010; Luz, 2003; Soares, 2014). Outros apontam-no como sendo as relacGes
interpessoais que acontecem tanto ao nivel pessoal ou profissional, constituindo assim um
mecanismos de construgcdo e sustentacdo de uma forma de estar na percepcdo dos diversos
membros da equipe (Bispo, 2006; Gomes, 2002; Rizzatti, 2002).

Mesmo com significativa diferenciacdo sobre a apreciacdo do clima organizacional, todos sdo
unénimes em afirmar que o clima organizacional € um indicador mor do grau de satisfacdo dos
membros de uma empresa em relacdo a diferentes aspectos da realidade aparente da organizacao
e consequentemente no desempenho individual e organizacional (Chiavenato, 2010; Luz, 2003;
Soares, 2014; Bispo, 2006; Gomes, 2002; Rizzatti, 2002). Quanto maior for a motivagdo dos
funcionarios maior sera a produtividade e o desempenho destes nas suas fun¢Ges organizacionais

e consequentemente maior sera o sucesso das organizagdes (Beterman, 2011).

O desempenho dos funcionarios € geralmente medido de forma objectiva, comparando 0s
resultados obtidos com as metas quantitativas previamente estipuladas e acordadas. O
desempenho das pessoas através da manifestacdo de comportamentos ou competéncias
manifestadas pelos funcionarios envolve certa subjectividade, a medida que se baseia na
observacdo do avaliador a respeito do avaliado. A percepcdo do avaliador sobre o
comportamento do avaliado muitas vezes é carregada de erros vindo de preconceitos e outros
factores entre o avaliador e o avaliado (Beterman, 2011; Barbosa, 1996; Soares, 2014; Globler,
2006).

Para que os funcionarios desempenhem as suas actividades com um alto nivel de produtividade e
consequentemente aumento da producdo empresarial, para alem dos funcionérios terem que estar
munidos do saber, devem também estar munidos do querer que normalmente é cativado pelo

nivel de satisfacdo com o dia-a-dia da empresa (Soares, 2014; Globler, 2006). Porque o nivel de
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satisfacdo esta comummente ligado ao clima organizacional, o presente trabalho pretende colher
percepcOes dos funcionarios do sector agricola da Acucareira de Mocambique sobre o actual
clima organizacional e sua influéncia sobre o seu desempenho de modo a responder a seguinte
pergunta de estudo: Quais deverdo ser os principais aspectos do clima organizacional que na
percepcdo dos funcionarios no geral influenciam o seu proprio desempenho individual e

consequentemente o desempenho global da Acgucareira de Mogambique?

1.1.  Definicdo do Problema

A Tongaat Hulett (multi-internacional Sul Africana) adquiriu em 1995 a maioria das ac¢fes da
Acgucareira de Mocambique tomando vantagem no processo de privatizagdo das empresas
desencadeada pelo governo mocambicano (Elsterhuizen, 2011). A multi-internacional definiu
como sua forca motriz o sector agricola, pois este, representa o produtor e fornecedor da matéria-

prima para o fabrico do agucar.

Pelas razdes supracitadas, 0s novos investidores iniciaram as suas accGes no sector agricola
adquirindo maquinaria necessaria e recursos humanos necessarios com objectivo de aumentar 0s
rendimentos agricolas de 26toneladas por hectares (tch) em 1989 para 53.7toneladas por hectares
(tch) em 1999. Para além do aumento dos rendimentos, a multi-internacional também definiu
como prioridade o aumento da produtividade da méo-de-obra saindo da casa dos 7000 para 5000
trabalhadores no periodo pico das actividades (Amadou, 2005) com vista a diminuir os custos de
producdo da empresa dado que 80% dos funcionéarios da empresa se encontram no sector

agricola.

Apesar das intervengdes acima citadas, a empresa vem apresentando rendimentos que oscilam
bastante mas sem nunca atingir as metas desejadas chegando mesmo até a atingir 57% da meta
tracada para 1999 apesar do investimento planificado ter sido realizado na sua integra durante o

periodo do projecto de reabilitacdo da empresa. O nivel de produtividade também encontra-se
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para aléem dos 5000 projectado uma vez que o numero de trabalhadores encontra-se na casa dos
8000 no periodo pico de actividades (Amadou, 2005).

A fraca produtividade homem e o fraco desempenho agricola em termos de rendimentos tém
como consequéncias directas o baixo nivel de producao do produto final (agucar) e nos niveis de
resultados econdmicos da firma (Hulett, 2016). Dado que varios autores apontam que o nivel de
producdo empresarial esta normalmente ligado ao alto nivel de produtividade dos seus
funcionarios que depende do nivel de satisfacdo destes com o dia-a-dia da empresa que mais uma
vez é unanimemente designado como clima organizacional (Beterman, 2011; Barbosa, 1996;
Soares, 2014; Globler, 2006) e pelo facto de se notar que nenhuma das anteriores intervencoes
teriam abordado este importante factor catalisador do desempenho empresarial, o presente
trabalho propde-se a procurar perceber se o clima organizacional da empresa ndo se encontra por

detrds do mau desempenho desta importante firma nacional.

1.2. Objectivos

1.2.1. Geral
Como se teria dito anteriormente, o presente trabalho pretende colher e avaliar a percepcfes dos
funcionarios do sector agricola da Acucareira de Mocambique sobre o actual clima

organizacional e sua influéncia sobre o seu desempenho.

1.2.2. Objectivos Especificos

v’ Identificar as percepgdes, expectativas e aspiracdes dos funciondrios para com a
Acucareira de Mocambique;

v’ Classificar o clima organizacional da Acucareira de Mocambique e seus possiveis efeitos
no desempenho geral da organizacao;

v'Identificar pontos positivos e oportunidades de melhoria na Agucareira de Mogambique.

1.3. Delimitagédo do Estudo
O estudo realizou-se na Agucareira de Mogambique pelo facto desta empresa apresentar um dos

menores resultados econdmicos dentre as empresas sob gestdo da Tongaat Hulett em
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Mocambique e como consequéncia disto ha sinais claros de preocupacdo por parte to nivel de
gestdo de topo que se caracterizam por altos niveis de rotatividade dos niveis médios de gestdo
em Mafambisse. Dado que até entdo, os problemas financeiros desta empresa ndo provem do
nivel baixo de clientes mas sim de volumes de producdo de aglcar que depende em grande
medida do nivel de producédo da matéria-prima (cana de agucar) que tem estado a niveis bastante
a desejar, o estudo foi feito no sector agricola sector este que chegou a ter trés directores em

menos de cinco anos (Hulett, 2016) para além de outras mudancgas ao nivel de gestdo intermédia.

O estudo teve como variaveis dependentes a produtividade homem e a producéo (tch) no sector
agricola dado que o desempenho agricola é 70% dependente dos niveis de produtividade homem
e estes por sua vez influenciam grandemente nos niveis de producdo (Hulett, 2016). A variavel
independente do estudo foi o clima organizacional dado que o nivel de producdo empresarial
depende muito do nivel de produtividade e este aspecto é deveras catalisado por um dos pilares
do clima organizacional designado de satisfacdo destes em funcao das percepcdes destes sobre o
dia-a-dia da empresa (Beterman, 2011; Barbosa, 1996; Soares, 2014; Globler, 2006)

O estudo foi realizado como base em dados periddicos de 10 anos (2005 até 2015) pelo facto
deste periodo poder abranger a campanha com maior (59.3tch em 2005) e menor (34tch em

2009) rendimento agricola num periodo compreendido por 10 anos (Hulett, 2016).

1.4. Limitacdo de Estudo
O trabalho teve como limitacdes a destacar:

1. Os resultados provem de dados brutos, dai algumas limitacbes em comparar estes
resultados pois ndo foram encontrados resultados de estudos previamente feitos na
mataria na mesma instituicao;

2. Os resultados obtidos aqui ndo podem ser generalizados pois podem espelhar o clima

organizacional naquele momento institucional.
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CAPTULO 2: REVISAO DA LITERATURA
Neste capitulo, apresenta-se e desenvolve-se a revisdo da literatura baseando-se em termos e

expressdes pertinentes ao estudo.

2.1. Reviséo Tedrica

As actuais transformacdes no sector empresarial mundial (globalizacdo), fazem com que os
executivos de hoje ocupem o seu maior tempo na procura de melhores modelos estratégicos
capazes de garantir melhores retornos financeiros a curto, médio e longo prazo e ainda tornar as
suas respectivas organizacOes excepcionalmente competitivas e duradoiras (Santos, Coda &
Mazzali, 2010). Apesar de notaveis esforcos feitos na alteracdo de processos de trabalho e
investimento em tecnologias melhoradas, estes aspectos apresentam-se insuficientes para a
sobrevivéncia das organizagdes no mercado e por via disto, aspectos ligados as relagdes
interpessoais ao nivel pessoal e profissional (clima organizacional) tomam destaque na
administracdo empresarial (Santos, Coda & Mazzali, 2010; Almeida, Silva, & Angelo, 2015). O
sucesso das organizacdes ndo depende somente de investimentos e eficiéncia dos processos mas
sim € necessario entender que as organizagdes SA0 compostas por pessoas responsaveis por
planear, coordenar e executar acgdes em beneficio das organizacfes (Santos, Coda & Mazzali,
2010).

Falar separadamente dos conceito de clima e cultura organizacional tem se tornando uma misséo
bastante dificil pois estes confundem-se bastante, fazendo mesmo que alguns autores refiram-se
de clima organizacional quando pretendem referir se a cultura organizacional (Souza, 2014;
Santos, Coda & Mazzali, 2010). A cultura é entendida como sendo o conjunto de valores (ética,
transparéncia, inovacdo, etc.), ritos ou rituais (nas admissdes, promocdes, demissdes, etc.), mitos
e tabus (coisas proibidas) recorrentes e estabelecidas ao longo do tempo determinando assim o
seu modo de ser e sua identidade. O clima representa-se pelo estado de animo dos funcionarios

de uma organizagdo em um determinado momento (Souza, 2014; Souza, 2006).

Apesar de alguma diferenciacao significativa sobre a apreciacdo do clima organizacional, muitos
autores sdo unanimes em afirmar que o clima organizacional refere-se a percep¢do dos

funcionarios sobre varios aspectos organizacionais que influenciam o seu comportamento e 0

16



grau de satisfacdo e consequentemente do desempenho individual e organizacional (Chiavenato,
2010; Soares, 2014; Bispo, 2006; Barbosa, 1996).

Ao avaliar-se as percepcdes dos funcionarios existem varios modelos definidos pelos autores e
que coincidem e divergem em relacdo as variaveis a compreender ou estudar. Os modelos séo
desenvolvidos e ajustados a realidades especificas do campo de ac¢do de cada organizacéo razdo
pela qual, a seguir sdo arrolados aqueles aspectos determinantes do clima organizacional ja
testados em areas relacionadas ao campo de accdo do presente estudo (Almeida, Silva, &
Angelo, 2015; Fabris & Broc, 2016; Guimaraes, 2003) a destacar:

2.1.1. Imagem da Organizacao

A imagem representa o entendimento dos clientes, fornecedores e comunidade sobre a
organizacdo no mercado segundo opinido dos seus funcionérios, isto €, o factor mais importante
na formacdo da imagem e o publico interno e ndo externo. As organizacdes tém mais de uma
maneira de perceber a sua imagem dependendo do publico com o qual se pretende obter a
imagem de forma mais clara possivel e consistente. Para tal, o publico pode ser os funcionarios,
os clientes, os fornecedores tanto como a comunidade com a qual a organizagao se relaciona
(Fabris & Broc, 2016).

A imagem é o conjunto de percepgdes e sentimentos de diferentes variaveis que caracterizam a
organizacdo e quando esta é positiva, representa o prestigio da organizacdo na sociedade ou
comunidade e com base nisto a organizacdo pode levar vantagem competitiva na atracdo de
clientes internos de qualidade, capacidade de influenciar leis relevantes e na capacidade de
exercer poderes informais na comunidade. A imagem nem sempre representa a verdade mas sim
aquilo que se sente ou acredita-se de ser verdade através dos mutéveis sistemas de valores mas
determinando assim as organizacGes que se podem confiar na comunidade. A imagem das
organizag0es pode proporcionar informagdes importantes na tomada de decisdes que influenciam
os niveis de producdo, produtividade e consequentemente no desempenho global das
organizac0es (Fabris & Broc, 2016; Souza, 2006).
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Fabris & Broc (2016), na pesquisa de clima organizacional: estudo de caso de um restaurante do
municipio de Itapiranfa Santa Catarina, concluiram que 100% dos colaboradores consideram a
empresa um bom lugar para trabalhar e uma empresa ética mas porem 14

individuos/funcionérios afirmaram que ndo indicariam um amigo para trabalhar na empresa.

2.1.2. Comprometimento com a Organizagao
Esta variavel determina o nivel de identificacdo dos funcionarios com os objectivos e resultados
organizacionais e a disposi¢cdo destes de se manterem na organizagdo de forma voluntaria ou

compulsiva (Guimaraes, 2003; Almeida, Silva, & Angelo, 2015).

Os funcionarios comprometidos com a organizacdo ndo deixariam a organizacdo mesmo com
uma outra oferta de emprego pois estes preocupam-se mais com 0s interesses colectivos dos

funcionarios antes dos interesses individuais (Souza, 2006; Guimardes, 2003).

2.1.3. Condic0Ges de Trabalho

Refere-se a condicBes de trabalho, ao conjunto de componentes ambientais interdependentes
(horario de trabalho, vestuarios, recursos disponiveis, instalacdes e local de trabalho) que
facititem aos colaboradores o alcance de altos e duradouros niveis de producdo e produtividade
em seguranca fisica dos mesmos sem deixar de lado a possibilidade dos funcionarios atenderem

algumas das necessidades mais importantes (Guimaraes, 2003; Fabris & Broc, 2016).

O mau aspecto higiénico, a inadequada condi¢do de trabalho e horario excessivo de trabalho
proporcionados pelas organizagdes contribuem para gerar um clima de insatisfacdo para além de
poder prejudicar a saude fisica e mental dos colaboradores. O ambiente de trabalho deve actuar
de forma relevante sobre o comportamento e evitando conflitos emocionais (stress) dos
colaboradores através da preocupacdo e engajamento em questdes de salde psicoldgica e

sociologica (Souza, 2006).

Pelo facto das recompensas oferecidas pelas organizagdes aos funcionérios pelo trabalho

prestado estarem focadas em aspectos que somente podem usufruir-se fora do local de trabalho
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(férias, reformas, assisténcia médica e medicamentosa, etc.) e da nova preocupacdo em

recompensas usufruidas no local de trabalho (recompensas psicoldgicas), surge na administracao

do pessoal o conceito de ergonomia no trabalho, &rea esta, que esta a proporcionar dados

indispenséveis para a reformulagdo dos ambientes organizacionais transformando-os em mais

humanos através de conhecimentos provenientes de estudos da interac¢éo entre os funcionarios e

0 meio fisico das suas actividades diarias (Fabris & Broc, 2016; Souza, 2014).

Para Souza (2006), o desenvolvimento/transformacéo ou a evolucdo da ergonomia passou por

cinco fases vitais para os individuos e organizacGes a destacar:

a)

b)

d)

Fase da ergonomia ocupacional que se preocupou com aspectos ligados com a interaccao

fisica do homem, produto, equipamento e o posto de trabalho em si;

Fase da ergonomia ambiental que incorpora na fase anteriores aspectos de interac¢do do

homem com o seu ambiente natural e aquele por ele mesmo criado;

Fase da ergonomia do software que incorpora mais uma vez na primeira fase aspectos

cognitivos ou de conhecimento da questao;

Fase da ergonomia participativa que incorpora aspectos ligados a importancia da
participacdo e contribuicdo de todos niveis da estrutura organizacional na identificacdo,
analise e resolucdo de problemas ergondémicos. Esta fase também introduz o aspecto da
necessidade de desenvolver a capacidade participativa das pessoas sobre o desempenho

individual e organizacional no geral;

Fase da ergonomia de analise que incorpora aspectos ligados a melhoria da situacdo de
trabalho existente/actual (ergonomia de correc¢do), contribuicdo dos ergonomistas na
parte inicial do produto, servico, ambiente ou maquina (ergonomia de concepcgao),
concepcao do produto ou trabalho a ser fabricado baseando-se em dados ergonémicos da
populacdo de usuérios (ergonomia de producdo) e evitar fadiga, velhice precoce,
acidentes e concepcdo de tarefas que desenvolvem a capacidade competitiva dos

operadores (ergonomia de protec¢do do homem no trabalho).

19



2.1.4. Comunicagao

Este aspecto de comunicacdo pretende versar sobre a existéncia ou ndo de canais que
possibilitem a participacdo dos funcionarios nos assuntos organizacionais e forma em que esta
comunicagéo e dirigida no que concerne a clareza e compreensibilidade das informagdes sobre o
correcto desempenho das organizacdes (Guimardes, 2003; Souza, 2014; Galerani & Bastos,
2013). Para Guimaraes (2003), com o avaliar da comunicacdo obtém-se o grau de satisfacdo ou
ndo satisfacdo dos funcionarios com a divulgacdo de Vvérios tipos de assuntos/factos/temas
organizacionais enquanto para Almeida, Silva & Angelo (2015), avaliar a comunicacio é
procurar saber se as pessoas/funcionarios sentem-se livres ou com vontade para dar opinides,

fazer criticas ou sugerir melhorias.

A presenca e disponibilidade de um manual de normas, regras, politicas, missdo e visdo da
organizacdo aos funcionarios da organizacdo, representa um marco muito importante na
interaccdo e comunicacao entre os colaboradores das organizacbes (Almeida, Silva, & Angelo,
2015; Fabris & Broc, 2016; Robbins, 2002).

2.1.5. Lideranca

A qualidade de lideranca ou supervisdo exercida pelos gestores, a capacidade técnica, humana e
administrativa dos gestores, a capacidade de ouvir e resolver conflitos, o tratamento justo e o
grau de feedback dado pelos gestores a equipe determinam o nivel de satisfacdo ou insatisfacao
dos colaboradores para com o seu lider (Almeida, Silva, & Angelo, 2015; Fabris & Broc, 2016).

Um bom lider deve primar por certas qualidades especiais e culturas a destacar a nocao geral
sobre as principais funcbes da empresa e conhecimento das actividades, inteligéncia e
habilidades educativas, saude fisica e mental, caracter e cordialidade, equidade, entusiasmo, fé,
boa presenca em publico, coragem e senso de determinacgdo, respeito pela responsabilidade
alheia, capacidade de diagnosticar situa¢cbes humanas, senso de medida, capacidade de escolha
de auxiliares correctos, capacidade de delegar competéncia, cooperar e lealdade/honestidade.
Das qualidades acima descritas, a lealdade/honestidade representa a mais apreciada pelos
colaboradores levando alguns gestores a serem considerados de honestos (aqueles que cumprem

com os acordos e fazem aquilo que dizem que véo fazer) e os ndo honestos (aqueles que nao
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cumprem com acordos, fazem promessas falsas, fraudulentos e cobertores de irregularidades
(Bispo, 2006; Souza, 2006).

Lideres honestos tornam-se crediveis para apreciacdo dos colaboradores e estes assemelham o0s
valores do lider aos da organizacdo e consequentemente apresentam um senso de propriedade,
falam aos amigos e parentes com orgulho de fazerem parte da organizacdo. Quando os lideres
ndo sdo crediveis, os colaboradores associam a produtividade a vigilancia, motivam-se
principalmente por valores monetarios, somente falam bem da organizagdo quando dentro dela
mas falam-na mal em particular e normalmente pensam em outras organizacfes para trabalhar

num futuro breve (Bispo, 2006; Guimaraes, 2003).

Almeida, Silva & Angelo (2015), definem lideranca do processo de influenciar actividades
individuais e de grupos com o objectivo de alcancar as metas através de processos de

comunicacdo. Dentre os tipos de lideranca destacam-se 0s seguintes:

a) Lideranga Autocrética: As actividades sdo somente desenvolvidas na presenca do lider e
guando este ausenta-se, para-se automaticamente e os colaboradores desenvolvem
sentimentos de reprimidos, podendo mesmo chegar a explosGes de indisciplina e
agressividade. Os autoritarios fixam directrizes, determina técnicas para a execucdo das
actividades sem a participacéo dos executores/colaboradores.

b) Lideranca Democratica: Caracterizado por estimular debates, esboco de técnicas para o
alcance dos objectivos em um grupo de colaboradores. Normalmente, o grupo somente
solicita aconselhamentos técnicos do lider, através da sugestdo de varias alternativas para
a escolha dos colaboradores e a divisao de tarefas fica a critério deles para que ambos

sintam-se satisfeitos.

c) Lideranca Liberal: Caracterizado pela total liberdade na tomada de decisGes gripais ou
individuais, com uma minima participacdo lider. Este estilo leva vantagem na
participacdo, liberdade de criatividade e iniciativa dentro das organizacfes. As tarefas

neste estilo podem ser desenvolvidas ao acaso.
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2.1.6. Relacionamento Interpessoal

Note-se que falar de clima organizacional sem falar de relagcdes interpessoais e impossivel pois
varios autores associam o clima organizacional ao relacionalmente entre pessoas (Almeida, Silva
& Angelo, 2015; Souza, 2006).

Falar de relacionamento interpessoal e falar da qualidade das relagcdes entre colaboradores, da
qualidade entre colaboradores, lideres e a organizagdo no geral, falar da existéncia ou ndo de
conflitos e caso existam, avaliar a sua intensidade (Almeida, Silva & Angelo, 2015; Medeiros,
Alves, & Ribeiro, 2012). Para Medeiros, Alves e Ribeiro (2012), relacdes interpessoais € a
relacdo ou interac¢do entre duas ou mais pessoas de tal forma que a criatividade de cada um pode

ser parcialmente determinada pela do outro.

Enquanto as actividades organizacionais fluem, sentimentos positivos de simpatia que
normalmente promovem o0 aumento da cooperacdo e maior produtividade e producdo podem se
realizar. Da mesma forma que a simpatia desperta-se, a antipatia que promove menor interac¢ao

e provéavel queda de produtividade pode ser despertada (Almeida, Silva & Angelo, 2015).

2.1.7. Reconhecimento

O reconhecimento representa 0s mecanismos que as organizagfes optam para reconhecer e
valorizar os funcionarios desde que estes sejam percebidos e reconhecidos e aceites pelos
colaboradores (Almeida, Silva & Angelo, 2015; Medeiros, Alves, & Ribeiro, 2012). Fabris &
Broc (2016), definem de recompensa ao que muitos autores chamam de reconhecimento, isto €, a

Unica diferenca aparece somente na denominacao.

Para Almeida, Silva & Angelo (2015) e Oliveira (2005), os colaboradores sentem-se
reconhecidos quando nas organizacgdes os elogios superam criticas e adverténcias, as progressoes
sdo baseadas com bom trabalho e ndo em base em amizades, as politicas de remuneragdo séo
usadas para o aumento do grau de satisfacdo e ainda quando os colaboradores sdo apoiados e

encorajados no alcance de solugdes de problemas.
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2.1.8. Politicas de Recursos Humanos

As politicas de recursos humanos representam o modo pelos quais as organiza¢des procuram
atrair, filtrar, manter e avaliar os seus melhores colaboradores com o intuito de direccionar a
accdo dos colaboradores para o alcance dos objectives organizacionais com menos desvios
possiveis (Chiavenato, 2010; Almeida, Silva & Angelo, 2015; Medeiros, Alves, & Ribeiro,
2012). As politicas de recursos humanos, embora ndo iguais de organizacao para organizacéao,
estas tem como principal objectivo assegurarem a existéncia de recursos humanos adequados e
motivados para operagdes presentes e futuras. Para além de cargos e salarios, treinamento,
avaliacdo, planeamento de carreira etc., as politicas de recursos humanos devem estar
coadjuvados pelo estabelecimento de planos de incentivos e motivacdo tanto como a adequacéo
da administracdo de cargos e salarios ao dinamismo do mercado de trabalho (Chiavenato, 2010;
(Brandéo, et al., 2006).

Medeiros, Alves & Ribeiro (2012) no seu artigo intitulado turnover ou a rotatividade de
funcionarios concluiu que 32% dos trabalhadores decidem sair da empresa por causa de
insatisfacdo geral com as politicas de recursos humanos praticados.

2.1.9. Estrutura Organizacional

Estrutura organizacional ¢ a forma como as actividades sdo organizadas e distribuicdo
autoritariamente desde os niveis mais baixos até a alta administracdo com vista a permitir um
bom sistema de comunicacdo no processo de realizacdo das actividades e o exercicio da
autoridade competente por cada membro da organizacdo na busca dos objectivos organizacionais
(Almeida, Silva & Angelo, 2015; Fabris & Broc, 2016).

Segundo Fabris & Broc (2016), as estruturas organizacionais podem ser estudadas sob o ponto
de vista de quatro caracteristicas principais, interdependentes e que interagem entre si, a
destacar:

a) A diferenciacéo: divisdo do trabalho e autoridade em departamentos ou subsistemas;

b) A formalizacdo: divisdo do trabalho e autoridade em funcdo de regras e regulamentos

existentes;
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c) A centralizacdo: divisdo do trabalho e autoridade em funcgéo da localizagéo e distribuicdo

de autoridade; e

d) A integracdo: divisdo do trabalho e autoridade em funcdo dos meios de coordenacao.

2.1.10. Saléarios
Dado ao seu impacto sobre o nivel de satisfagdo dos colaboradores a todos niveis, 0s salarios
correspondem uma das principais variaveis no estudo do clima organizacional apesar do caracter
controverso que esta variavel pode apresentar por se tratar de matérias que muitas organizacdes
preferirem evitar abordar sobre o assunto (Souza, 2006; Almeida, Silva & Angelo, 2015;
Medeiros, Alves, & Ribeiro, 2012; Guimardes, 2003; Souza, 2014). Estudos nesta variavel tém
como principais objectivos:
a) A percepcdo do nivel de compatibilidade dos salarios praticados pelas organizacdes
relativamente aos praticados no mercado em areas similares e a possibilidade de viver

condignamente com os sal&rios praticados;

b) A percepcédo do equilibrio salarial interno nos cargos de importancia semelhante;

c) A verificacdo das possibilidades de obter aumentos salariais e justica na sua pratica ou

implementacao;

d) A percepcdo do impacto dos salarios na atrac¢do de talentos e na satisfacdo e fixagdo

dos mesmos nas organizacoes;

e) A verificacdo da clareza dos critérios de definicdo de planos de cargos e seus respectivos

salarios dentro das organizagdes.

Fabris & Broc (2016), na pesquisa de clima organizacional: estudo de caso de um restaurante do
municipio de Itapiranfa Santa Catarina, concluiram que 75% dos funcionarios encontram-se

insatisfeitos e apenas 25% responderam sim quanto a satisfacdo salarial. No entanto, quando
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questionados sobre como considera sua remuneracdo adequada ao trabalho que vocé faz 20%

consideram bom, 75% regular e 5% ruim.

2.2. Revisdo Empirica
O clima organizacional é definido como sendo as relagdes interpessoais que acontecem tanto ao
nivel pessoal ou profissional, constituindo assim um mecanismos de construcdo e sustentacdo de

uma forma de estar na percepc¢édo dos diversos membros da equipe (Vieira, 2014).

2.2.1. Imagem da Organizacao
Criar e manter uma imagem positiva perante a comunidade através da identificacdo dos pontos
fracos ou criticos com objective de melhora-los tem se tornando uma funcdo indispensavel e

estratégica das organizacdes (Machado & Goulart, 2015).

A imagem € o conjunto de percepcOes e sentimentos de diferentes varidveis que caracterizam a
organizacdo e quando esta é positiva, representa o prestigio da organizacdo na sociedade ou
comunidade e com base nisto a organizacdo pode levar vantagem competitiva na atracdo de
clientes internos de qualidade, capacidade de influenciar leis relevantes e na capacidade de
exercer poderes informais na comunidade. A imagem nem sempre representa a verdade mas sim
aquilo que se sente ou acredita-se de ser verdade através dos mutaveis sistemas de valores mas
determinando assim as organizacGes que se podem confiar na comunidade. A imagem das
organizacges pode proporcionar informacdes importantes na tomada de decisdes que influenciam
os niveis de producdo, produtividade e consequentemente no desempenho global das
organizacg0es (Rizzatti, 2002).

2.2.2. Comprometimento com a Organizagao
Trata-se do sentimento dos diversos colaboradores relativamente a sua identificacdo com a

organizacéo, objectivos e sua disposicdo em nela permanecer-se (Borda, 2011).
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Os funcionarios comprometidos com a organizacdo ndo deixariam a organizacdo mesmo com
uma outra oferta de emprego pois estes preocupam-se mais com 0s interesses colectivos dos

funcionarios antes dos interesses individuais (Rizzatti, 2002; Borda, 2011).

Borda (2011) no seu trabalho de conclusdo de estagio intitulado diagnéstico de clima
organizacional do sector operacional da avicola Polastri concluiu que a maioria dos funcionarios

refere estar parcialmente comprometidos com a organizagéo.

2.2.3. CondicGes de Trabalho

Define-se condicOes de trabalho como se fosse as condi¢es ambientais e materiais de trabalho
que a organizacdo disponibiliza para os seus colaboradores desempenharem as suas actividades
ou tarefas (Machado & Goulart, 2015).

O mau aspecto higiénico, a inadequada condicdo de trabalho e horério excessivo de trabalho
proporcionados pelas organizacGes contribuem para gerar um clima de insatisfacdo para além de
poder prejudicar a saude fisica e mental dos colaboradores. O ambiente de trabalho deve actuar
de forma relevante sobre o comportamento e evitando conflitos emocionais (stress) dos
colaboradores através da preocupacdo e engajamento em questdes de salde psicoldgica e
sociologica (Machado & Goulart, 2015; Vieira, 2014).

Pelo facto das recompensas oferecidas pelas organizacdes aos funcionarios pelo trabalho
prestado estarem focadas em aspectos que somente podem usufruir-se fora do local de trabalho
(férias, reformas, assisténcia médica e medicamentosa, etc.) e da nova preocupacdo em
recompensas usufruidas no local de trabalho (recompensas psicolégicas), surge na administracao
do pessoal o conceito de ergonomia no trabalho, &rea esta, que esta a proporcionar dados
indispensaveis para a reformulagcdo dos ambientes organizacionais transformando-os em mais
humanos atraves de conhecimentos provenientes de estudos da interacgao entre os funcionérios e

o meio fisico das suas actividades diarias (Machado & Goulart, 2015; Luz, 2003).
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Para Luz (2003), o desenvolvimento/transformagdo ou a evolugdo da ergonomia passou por

cinco fases vitais para os individuos e organizacGes a destacar:

a)

b)

d)

Fase da ergonomia ocupacional que se preocupou com aspectos ligados com a interac¢ao
fisica do homem, produto, equipamento e o posto de trabalho em si;

Fase da ergonomia ambiental que incorpora na fase anteriores aspectos de interac¢do do

homem com o seu ambiente natural e aquele por ele mesmo criado;

Fase da ergonomia do software que incorpora mais uma vez na primeira fase aspectos

cognitivos ou de conhecimento da questao;

Fase da ergonomia participativa que incorpora aspectos ligados a importancia da
participacdo e contribuicdo de todos niveis da estrutura organizacional na identificacéo,
analise e resolucdo de problemas ergondémicos. Esta fase também introduz o aspecto da
necessidade de desenvolver a capacidade participativa das pessoas sobre o desempenho

individual e organizacional no geral;

Fase da ergonomia de andlise que incorpora aspectos ligados a melhoria da situacdo de
trabalho existente/actual (ergonomia de correcgédo), contribuigdo dos ergonomistas na
parte inicial do produto, servico, ambiente ou maquina (ergonomia de concepcao),
concepcado do produto ou trabalho a ser fabricado baseando-se em dados ergonémicos da
populacdo de usuarios (ergonomia de producdo) e evitar fadiga, velhice precoce,
acidentes e concepcdo de tarefas que desenvolvem a capacidade competitiva dos
operadores (ergonomia de protec¢do do homem no trabalho).

2.2.4. Comunicagao

A comunicacdo é aplicivel a todos membros das organizacdes nos processos de delegacdo e no

alcangar o processo decisorio flexibilizado tornando assim com que o sistema cooperativo se

torne mais dindmico e facilitador dos processos de tomada de decisdo (Rizzatti, 2002; Machado
& Goulart, 2015; Vieira, 2014).
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Para Borda (2011) e Rizzatti (2002), a comunicacgéo esta subdividida em duas caracteristicas e

seis perspectivas distintas a destacar:

a)

b)

d)

Perspectiva de Dados: Quanto aos interesses, a perspective de dados pretende identificar
as principais necessidades de informacdo; definir as entidades do negdcio e respectivas

classes de dados; e identificar e caracterizar os relacionamentos entre classes de dados.

Quanto a linguagem, técnicas e métodos, a perspectiva de dados pretende identificar e
definir as entidades de negdcio de modo a criar uma lista das entidades mais importantes
para a organizacao; definir as classes de dados, a partir de uma caracterizagdo de cada
entidade de negdcio, tendo em conta o seu papel nas funcBes de negécio; Refinar as
classes de dados e caracterizacdo dos seus relacionamentos através da utilizacdo das

técnicas de modelacdo de dados.

Perspectiva Aplicaces, Fungbes ou Processos: Quanto aos interesses, a perspective
aplicacbes e fungbes/processos pretende descrever as principais funcdes ou processos
realizados na organizacdo; identificar e definir as aplicacbes necessarias para o suporte
das funcdes ou processos da organizacao e ainda a gestdo dos dados relevantes para essas

fungdes ou processos.

Quanto a linguagem, técnicas e métodos, aplicacdes e fungdes/processos pretende
identificar as fungdes ou processos realizados pela organizacao; Descrever as funcfes ou
processos em termos de actividades que realizam, das entradas que sdo necessarias para a
sua execucdo e das saidas que resultam das suas actividades. Dependendo das técnicas
podem ser utilizados os diagramas de fluxos de dados e os diagramas de estrutura, de
forma a determinar a sequéncia e os fluxos entre 0s varios processos e 0s responsaveis
pela criacdo, utilizacdo, modificacdo e eliminacdo dos dados na organizacao; identificar e

caracterizar as aplica¢fes necessarias para o suporte das fungdes ou processos.
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9)

h)

)

Perspectiva Geografica, Redes ou Tecnologia: quanto aos interesses, a perspectiva
Geogréafica e Redes/tecnologia pretende identificar a distribuicdo das aplicacGes pela
organizacéo e as interligag0es e comunicagdes que entre elas se estabelecem; identificar
as tecnologias necessarias para fornecer o suporte desejado para as aplicagdes.

Quanto a linguagens, técnicas e métodos, a perspectiva Geografica e Redes/tecnologia
pretende determinar a localizacdo das varias aplicacbes pela organizacédo; estabelecer as
relacbes e dependéncias entre aplicacOes; identificar as principais plataformas

tecnoldgicas.

Perspectiva Tempo e Controlo: quanto aos interesses, a perspectiva Tempo e Controlo
pretende descrever os efeitos temporais no sistema de informacdo e identificar e

caracterizar os eventos e seus efeitos.

Quanto a linguagens, técnicas e métodos, a perspectiva Tempo e Controlo pretende
identificar e caracterizar os eventos; criar os diagramas de transicao de estados, por forma
a obter um conjunto de modelos que descrevam o comportamento do sistema de

informacdo e definam um conjunto de estados para o sistema.

Perspectiva Pessoas: quanto aos interesses, a perspectiva pessoas pretende identificar as
principais unidades organizacionais e identificar o papel de cada unidade organizacional

no sistema de informacéo.

Quanto a linguagem, técnicas e métodos, a perspectiva pessoas pretende identificar e
caracterizar as principais unidades organizacionais em termos dos cargos que ocupam,
das capacidades profissionais que possuem, das responsabilidades que assumem e das
tarefas que executam. Neste passo, sugere-se a constru¢do dos organigramas com 0S
respectivos niveis de autoridade e responsabilidade; caracterizar o papel de cada unidade
organizacional no sistema de informacgdo, nomeadamente, em termos das funcbes que

executa, das responsabilidades que tém e do tipo de acesso ao sistema de informacéo.
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k) Perspectiva MotivagGes: quanto aos interesses, a perspectiva motivacfes pretende
identificar a missao, objectivos e estratégias de negocio da organizagdo e determinar as
principais regras que “restringem” 0 Sistema de informacgdo. Quanto a linguagem,
técnicas e métodos, a perspectiva motivacdes pretende identificar e caracterizar a missao
da organizacdo, seus objectivos e estratégias do negdcio; determinar o conjunto de regras
e restricdes, derivadas dos objectivos e estratégias, que se aplicam as operacgoes
(processos e fungdes) do negdcio; determinar as influéncias das regras e restricdes do

negocio nas aplicacoes.

2.2.5. Lideranca

Para além de varios estilos de lideranca existentes (autocratico, paternalista, burocrético,
defensivo, profissional, etc.) o acto de liderar/chefiar tem impacto significativo no colaborador
podendo afectar/influenciar o seu comportamento e consequentemente, sua motivacdo para o
trabalho dai que, diferentes estilos de lideranca poderdo produzir diferentes e complexas
reaccGes conducentes a diferentes climas organizacionais. Honestidade e credibilidade sao
componentes importantes no relacionamento com a geréncia, pois ao ser comandado por alguém,
as pessoas precisam se assegurar de que essa pessoa é capaz de desenvolver suas atribuicdes com

competéncia e honestidade e sdo merecedoras de sua confianca (Vieira, 2014; Mariotti, 2004).

Vieira (2014) e Luz (2003) destaca seis estilos de lideranga, nomeadamente:

1. Estilo Coercivo: caracterizado por decisdes extremas dos lideres para os subordinados
destruindo assim o surgimento de novas ideias por parte dos colaboradores pois, sentem-
se desrespeitados. O senso de responsabilidade dos colaboradores tende a desmoronar-se
pois, sentem-se incapazes de agir com base em iniciativas proprias chegando mesmo ao

nivel de ate decidir parar de ajudar ou colaborar nas ideias dos seus lideres.

2. O estilo confiavel: Caracterizado pela capacidade visiondria e de motivar 0s
colaboradores através de esclarecimentos cloros sobre o nivel de encaixe dos trabalhos
destes para com a visdo organizacional; Os padrdes de desempenho e recompensas

individuais sdo apresentados duma forma bem clara e durante o feedback a comunicagao
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e comparada principalmente a visao organizacional; os colaboradores tem a liberdade de

inovar, experimentar e assumir riscos dentro do negocio.

O estilo agregador: contrariamente ao lider coercivo, o0 agregador encoraja oS
colaboradores a caminharem consigo fazendo com que os colaboradores estejam felizes e
em harmonia. Os colaboradores tem a liberdade de fazer seu trabalho na forma que elas
pensam ser a mais eficaz e 0s reconhecimentos e recompensas por bom trabalho através
de feedback amplamente positivo é dado no local de trabalho. Estes lideres desenvolvem
um clima motivacional e senso de propriedade nos subordinados de nivel bastante alto
podendo chegar ate de chamar o colaborador para uma conversa fora do trabalho a fim de

aferir o nivel de satisfacdo do colaborador.

O estilo democratico: caracterizado por deixar os colaboradores, por si sé, terem uma
palavra nas decisdes que afectam os objectivos e ha maneira de exercer as actividades; Os
democraticos conseguem elevar a flexibilidade e responsabilidade pois os colaboradores
tendem a ser realistas sobre o que se pode ou ndo pode fazer. Este estilo tem como
desvantagens o facto da alta possibilidade de reunides interminaveis e convidando assim
a mais reunifes marcadas e os colaboradores terminam por sentir-se confusos e sem lider

podendo mesmo chegar a incrementar conflitos laborais.

O estilo agressivo: Este estilo centra-se no lider que estabelece padrdes de desempenho
extremamente altos para os seus colaboradores. Neste estilo de lideranca, o lider é
bastante obsessivo no tocante a maneira e flexibilidade em que as coisas devem ser feitas.
Estes lideres sdo bastante flexiveis em apontar desempenhos negatives dos colaboradores
e exigindo que melhorem a situacdo pois o0 contrario daria em substituicdo dos mesmos

por outros.

O estilo conselheiro: caracterizado pela ajuda aos colaboradores na identificacdo das suas
forcas e fraquezas e ligando as com aspiragdes pessoais e de carreira. Encoraja-se 0s
colaboradores a estabelecerem e desenvolverem objectivos de longo prazo com objectivo

de ajuda-los a desenvolver planos de ac¢do para o seu alcance dos objectivos. Estes
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lideres destacam-se pela capacidade de delegar poderes aos seus colaboradores mesmo
que os poderes facam que os objectivos falhem no curto prazo desde que a longo prazo

haja um aprendizado no colaborador.

Vaérios estudiosos apontam que quanto mais estilos um lider poder exibir melhor é pois nédo
existe um e unico estilo funcional para todas circunstancias. Dos estilos mais comuns no mesmo
lider destacam-se o confidvel, o democratico, o agregador e o conselheiro uma vez que a

conjugacéo destes tende a promover melhores climas organizacionais (Luz, 2003; Vieira, 2014).

2.2.6. Relacionamento Interpessoal

O relacionamento interpessoal refere-se a uma interaccdo ou relacdo entre duas pessoas ou
sistemas de qualquer natureza, de modo que a actividade de cada um estad em parte determinada
pela actividade do outro. As pessoas que compartilham das mesmas metas tém probabilidade de
se interessar uma pela outra, mais do que simplesmente em termos profissionais. O sentimento
de, ndo soO, fazer parte da equipe, mas de ser importante, cria uma forte motivacdo para a
realizacdo e o desempenho. Existe uma influéncia reciproca e cada pessoa evoca uma resposta
fisica ou mental nas outras pessoas. Os relacionamentos ajudam as pessoas a entrar em contacto
com outras que podem ajuda-las a completar sua tarefa. E os relacionamentos duraveis requerem
interaccdes frequentes, proporcionando incentivos para que as pessoas se ajudem mutuamente
(Machado & Goulart, 2015; Rizzatti, 2002).

2.2.7. Reconhecimento

O reconhecimento representa 0S mecanismos que as organizagOes optam para reconhecer e
valorizar os funcionarios desde que estes sejam percebidos e reconhecidos e aceites pelos
colaboradores (Rizzatti, 2002).

Os colaboradores sentem-se reconhecidos quando nas organizagdes os elogios superam criticas e
adverténcias, as progressdes sdo baseadas com bom trabalho e ndo em base em amizades, as
politicas de remuneragdo sdo usadas para o aumento do grau de satisfacdo e ainda quando os

colaboradores sdo apoiados e encorajados no alcance de solugdes de problemas (Luz, 2003).
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Luz (2003) no seu trabalho de dissertagdo do curso de mestrado em sistemas de gestdo da
universidade federal fluminense, concluiu que apenas 20% dos colaboradores manifestaram
satisfacdo com as recompensas praticadas na empresa o que significa que 80% dos funcionarios
se encontram insatisfeitos com as recompensas. Borda (2011) no seu trabalho de estagio do curso
de administracdo do centro de ciéncias sociais aplicadas da universidade do vale do Itajali,

concluiu que os colaboradores manifestam um reconhecimento parcial dentro da organizagao.

2.2.8. Politicas de Recursos Humanos

Politicas de recursos humanos referem-se as maneiras pelas quais a organizacao pretende lidar
com seus membros e, por intermédio deles, atingir os objectivos organizacionais, alocando
recursos para o alcance de objectivos organizacionais e individuais. Politicas de recursos
humanos, séo consideradas de actividades administrativas que tém por objectivo proporcionar ao
individuo conhecimentos, habilidades e condigdes necessarias para Seu progresso e sua
realizacdo profissional, destacando o fato de que o desenvolvimento constitui-se no panejamento
da utilizacdo do potencial de um individuo, ao oferecer-lhe oportunidades para seu crescimento
pessoal (Machado & Goulart, 2015).

2.2.9. Estrutura Organizacional

Estrutura organizacional e a forma como as actividades sdo organizadas e distribuicdo
autoritariamente desde os niveis mais baixos até a alta administracdo com vista permitir um bom
sistema comunicacdo no processo de realizacdo das actividades e o exercicio da autoridade
competente por cada membro da organizacdo na busca dos objectivos organizacionais (Borda,
2011). Outrossim a estrutura organizacional pode ser vista de sentimentos dos trabalhadores
sobre as restriches em sua situacdo de trabalho com muitas regras, regulamentos, procedimentos
(Borda, 2011; Rizzatti, 2002).
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2.2.10. Saléarios
Este factor refere a compatibilidade entre a remuneracdo recebida pelos colaboradores e as
necessidades pessoais, responsabilidades e com o mercado de emprego em &reas similares
(Vieira, 2014; Luz, 2003). Estudos nesta variavel tém como principais objectivos:
a) A percepcdo do nivel de compatibilidade dos salarios praticados pelas organizacbes
relativamente aos praticados no mercado em areas similares e a possibilidade de viver

condignamente com os sal&rios praticados;

b) A percepc¢édo do equilibrio salarial interno nos cargos de importancia semelhante;

c) A verificacdo das possibilidades de obter aumentos salariais e justica na sua pratica ou

implementacao;

d) A percepcdo do impacto dos salarios na atraccdo de talentos e na satisfacdo e fixacao

dos mesmos nas organizagoes;

e) A verificacdo da clareza dos critérios de definicdo de planos de cargos e seus respectivos

salarios dentro das organizacoes.

Luz (2003) no seu trabalho de dissertagdo do curso de mestrado em sistemas de gestdo da
universidade federal fluminense, concluiu que 58% dos colaboradores manifestaram satisfacdo
com 0s seus salarios na empresa o que significa que cerca de 42% dos funcionarios se encontram

insatisfeitos com os seus salarios.

2.3. Reviséo Focalizada

Para Ramochande (2012), clima organizacional é o reflexo ou resultado de motivagoes
comportamentos e relacGes estabelecidas entre os contribuintes organizacionais mas para Vique
(2015), falar de clima organizacional e nada mais que falar do ambiente interno das organizacoes
proveniente de relacfes entre os seus membros que normalmente resulta em diferentes reaccfes

em termos de niveis motivacionais.
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Né&o se pode falar de clima organizacional sem falar de cultura organizacional pois estes termos
confundem-se bastante mas tem diferencas claras pois mudancas na cultura organizacional levam
mais tempo, isto e, sdo mudancas bastante profundas enquanto mudancas no clima
organizacional percebem-se facilmente pois séo transitorias e podem ser geridas ou manipuladas

a curto e medio prazo (Ramochande, 2012; Vique, 2015).

Yen (2003) subdivide as fases do clima organizacional em estagnante, aquiescente, autoritario,
ambivalente e concretizador. Cada fase acima descrita apresenta distintos indicadores a destacar:
a) A fase do clima estagnante e aquela em que os contribuintes raramente opinam, sugerem
e tomam iniciativas; os gestores sdo pouco criativos, dificultam mais do que facilitam,

fraca cooperacdo, baixa preocupacdo com erros de qualidade e resisténcia a mudancas.
b) A fase do clima aquiescente e aquela em que os contribuintes sdo passivos, sem
iniciativas, ndo ha preocupacdo com resultados e encontram-se mais virados a solucdes

confortaveis e fracas.

c) A fase do clima autoritario e aquela em que os gestores ddao mais ordens que consultas e
pedidos de opinides, criticam e ameacam mais, preocupados com resultados de curto
prazo em detrimento dos de longo prazo e a comunicacdo e predominantemente de cima

para baixo.

d) A fase do clima ambivalente e aquele em que os gestores estimulam ideias mas

apresentarem falta de sequéncia, acompanhamento e controlo de planos.

O clima organizacional pode ser classificado de bom, razoavel (aceitavel) ou ndo aceitavel;
satisfatorio ou insatisfatorio (alta rotatividade, baixo desempenho, comprometimento dos
funcionarios, altas fofocas); favoraveis, desfavoravel e neutros; e ainda de mais ou menos

favoravel, desfavoravel e favoravel (Vique, 2015).

O clima também pode ser classificado em tenso (pressdo para cumprir normas rigidas),

burocratico (puni¢cdes e/ou demissdes), tranquilo e confinante (aceitacdo dos afectos). Pode
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também classificar-se em bom (fala muito bem da organizacdo), o prejudicado (incomoda

negative aos funcionarios) e o fraco (fala muito bem da organizacdo) (Ramochande, 2012).

Dentre os factores que afectam ou definem o clima organizacional destacam-se 0s seguintes

factores:

2.3.1. Comprometimento com a Organizagao

Neste factor, Ramochande (2012) apresenta uma breve e sucinta percepc¢éo de que isto representa
0 sentimento de lealdade e de pertenga que os colaboradores tém para com a organizagao.
Pangaia (2005), destaca a identificacdo do trabalhador com a organizacdo, sentimento de
pertencer a uma grande familia como sendo um dos importantes e indispensaveis indicadores de

analise do clima organizacional.

A confianca recebida gera um sentimento de felicidade no trabalhador e consequentemente
desperta o desejo de permanecer na organizacdo por parte do colaborador para o resto da sua
vida. O baixo sentimento de integracdo dos trabalhadores pode estar relacionado outros
indicadores tais como as condicGes de trabalho, lideranga, comunicacdo, etc (Ramochande,
2012). Pareupe (2006), realca assim como Ramochande (2012) que o estilo de lideranca pode
muito bem, estar por traz do nivel de comprometimento dos colaboradores com a organizacéao.
Este autor realca também que o nivel de comprometimento pode advir da fraca identificagdo com
os valores culturais e metas organizacionais, fraco funcionamento das politicas empresariais
tanto como de processos de recrutamento e seleccdo mal conseguidos. (Pangaia, 2005) (Parrupe,
2006)

Ramochande (2012) no seu trabalho de avaliacdo do clima organizacional na fundacéo para o
desenvolvimento da comunidade concluiu que os colaboradores da FADC nédo se encontram
comprometidos com a organizagdo e ademais manifestam uma clara desmotivacdo e frustracdo

relativamente as expectativas que tinham sobre a organizagéo.
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2.3.2. Condicdes de Trabalho
Define-se condicGes de trabalho como se fosse as condi¢bes ambientais e materiais de trabalho
que a organizacdo disponibiliza para os seus colaboradores desempenharem as suas actividades
ou tarefas (Ramochande, 2012).

O mau aspecto higiénico, a inadequada condicdo de trabalho e horario excessivo de trabalho
proporcionados pelas organizagdes contribuem para gerar um clima de insatisfacdo para além de
poder prejudicar a saude fisica e mental dos colaboradores. O ambiente de trabalho deve actuar
de forma relevante sobre o comportamento e evitando conflitos emocionais (stress) dos
colaboradores através da preocupacdo e engajamento em questdes de salde psicoldgica e

socioldgica (Yen, 2003).

Pelo facto das recompensas oferecidas pelas organizacGes aos funcionarios pelo trabalho
prestado estarem focadas em aspectos que somente podem usufruir-se fora do local de trabalho
(ferias, reformas, assisténcia médica e medicamentosa, etc.) e da nova preocupagdo em
recompensas usufruidas no local de trabalho (recompensas psicoldgicas), surge na administracdo
do pessoal o conceito de ergonomia no trabalho, area esta, que estd a proporcionar dados
indispensaveis para a reformulacdo dos ambientes organizacionais transformando-os em mais
humanos através de conhecimentos provenientes de estudos da interacgao entre os funcionérios e

0 meio fisico das suas actividades diarias (Ramochande, 2012; Yen, 2003).

Segundo Ramochande (2012), o desenvolvimento/transformacdo ou a evolugdo da ergonomia
passou por cinco fases vitais para os individuos e organizacdes a destacar:
a) Fase da ergonomia ocupacional que se preocupou com aspectos ligados com a interacgéo

fisica do homem, produto, equipamento e o posto de trabalho em si;

b) Fase da ergonomia ambiental que incorpora na fase anteriores aspectos de interac¢do do

homem com o seu ambiente natural e aquele por ele mesmo criado;

c) Fase da ergonomia do software que incorpora mais uma vez na primeira fase aspectos

cognitivos ou de conhecimento da questao;
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d) Fase da ergonomia participativa que incorpora aspectos ligados a importancia da
participacdo e contribuicdo de todos niveis da estrutura organizacional na identificacéo,
analise e resolucdo de problemas ergondmicos. Esta fase também introduz o aspecto da
necessidade de desenvolver a capacidade participativa das pessoas sobre o desempenho

individual e organizacional no geral;

e) Fase da ergonomia de analise que incorpora aspectos ligados a melhoria da situacéo de
trabalho existente/actual (ergonomia de correcgdo), contribuicdo dos ergonomistas na
parte inicial do produto, servi¢co, ambiente ou maquina (ergonomia de concepcao),
concepcdo do produto ou trabalho a ser fabricado baseando-se em dados ergonémicos da
populacdo de usuérios (ergonomia de producdo) e evitar fadiga, velhice precoce,
acidentes e concepcao de tarefas que desenvolvem a capacidade competitiva dos

operadores (ergonomia de proteccdo do homem no trabalho).

2.3.3. Comunicagéo

A comunicacéo e percebida como sendo a disponibilidade e flexibilidade das informacdes entre e
para trabalhadores de diferentes niveis hierarquicos dentro das organizacGes (Ramochande,
2012).

Para Yen (2003), a comunicagdo esta subdividida em duas caracteristicas e seis perspectivas

distintas a destacar:

I) Perspectiva de Dados: Quanto aos interesses, a perspective de dados pretende identificar
as principais necessidades de informacéo; definir as entidades do negdcio e respectivas

classes de dados; e identificar e caracterizar os relacionamentos entre classes de dados.

m) Quanto a linguagem, técnicas e métodos, a perspectiva de dados pretende identificar e
definir as entidades de negdcio de modo a criar uma lista das entidades mais importantes
para a organizacdo; definir as classes de dados, a partir de uma caracterizagdo de cada

entidade de negdcio, tendo em conta o seu papel nas fungdes de negécio; Refinar as
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P)

q)

classes de dados e caracterizagdo dos seus relacionamentos através da utilizacdo das

técnicas de modelacdo de dados.

Perspectiva Aplicaces, Fungbes ou Processos: Quanto aos interesses, a perspective
aplicacbes e fungbes/processos pretende descrever as principais funcdes ou processos
realizados na organizacdo; identificar e definir as aplicacGes necessarias para o0 suporte
das fungdes ou processos da organizacao e ainda a gestdo dos dados relevantes para essas

fungdes ou processos.

Quanto a linguagem, técnicas e métodos, aplicacbes e fungbes/processos pretende
identificar as fungdes ou processos realizados pela organizacdo; Descrever as funcGes ou
processos em termos de actividades que realizam, das entradas que sdo necessarias para a
sua execucdo e das saidas que resultam das suas actividades. Dependendo das técnicas
podem ser utilizados os diagramas de fluxos de dados e os diagramas de estrutura, de
forma a determinar a sequéncia e os fluxos entre 0s Varios processos e 0s responsaveis
pela criacdo, utilizacdo, modificacdo e eliminacdo dos dados na organizacao; identificar e

caracterizar as aplicacdes necessarias para o suporte das fun¢ées ou processos.

Perspectiva Geografica, Redes ou Tecnologia: quanto aos interesses, a perspectiva
Geogréfica e Redes/tecnologia pretende identificar a distribuicdo das aplicacdes pela
organizacdo e as interligacdes e comunicacdes que entre elas se estabelecem; identificar

as tecnologias necessarias para fornecer o suporte desejado para as aplicacoes.

Quanto a linguagens, técnicas e métodos, a perspectiva Geografica e Redes/tecnologia
pretende determinar a localizacdo das varias aplicacGes pela organizacdo; estabelecer as
relacbes e dependéncias entre aplicacdes; identificar as principais plataformas

tecnologicas.

Perspectiva Tempo e Controlo: quanto aos interesses, a perspectiva Tempo e Controlo
pretende descrever os efeitos temporais no sistema de informacdo e identificar e

caracterizar os eventos e seus efeitos.
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Quanto a linguagens, técnicas e métodos, a perspectiva Tempo e Controlo pretende
identificar e caracterizar os eventos; criar os diagramas de transi¢do de estados, por forma
a obter um conjunto de modelos que descrevam o comportamento do sistema de

informacao e definam um conjunto de estados para o sistema.

Perspectiva Pessoas: quanto aos interesses, a perspectiva pessoas pretende identificar as
principais unidades organizacionais e identificar o papel de cada unidade organizacional

no sistema de informacéo.

Quanto a linguagem, técnicas e métodos, a perspectiva pessoas pretende identificar e
caracterizar as principais unidades organizacionais em termos dos cargos que ocupam,
das capacidades profissionais que possuem, das responsabilidades que assumem e das
tarefas que executam. Neste passo, sugere-se a constru¢do dos organigramas com 0S
respectivos niveis de autoridade e responsabilidade; caracterizar o papel de cada unidade
organizacional no sistema de informacdo, nomeadamente, em termos das funcdes que

executa, das responsabilidades que tém e do tipo de acesso ao sistema de informacao.

Perspectiva MotivagOes: quanto aos interesses, a perspectiva motivagdes pretende
identificar a missdo, objectivos e estratégias de neg6cio da organizacdo e determinar as
principais regras que “restringem” o sistema de informagdo. Quanto a linguagem,
técnicas e métodos, a perspectiva motivacOes pretende identificar e caracterizar a missao
da organizacdo, seus objectivos e estratégias do negdcio; determinar o conjunto de regras
e restricdes, derivadas dos objectivos e estratégias, que se aplicam as operagdes
(processos e funcBes) do negocio; determinar as influéncias das regras e restricbes do

negocio nas aplicacdes.
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2.3.4. Lideranca
Ramochande (2012) destaca seis estilos de lideranca, nomeadamente:

1. Estilo Coercivo: caracterizado por decisdes extremas dos lideres para os subordinados
destruindo assim o surgimento de novas ideias por parte dos colaboradores pois,
sentem-se desrespeitados. O senso de responsabilidade dos colaboradores tende a
desmoronar-se pois, sentem-se incapazes de agir com base em iniciativas proprias
chegando mesmo ao nivel de ate decidir parar de ajudar ou colaborar nas ideias dos

seus lideres.

2. O estilo confiavel: Caracterizado pela capacidade visionaria e de motivar 0s
colaboradores através de esclarecimentos cloros sobre o nivel de encaixe dos
trabalhos destes para com a visdo organizacional, Os padrées de desempenho e
recompensas individuais sdo apresentados duma forma bem clara e durante o
feedback a comunicacdo e comparada principalmente a visdo organizacional; 0s
colaboradores tem a liberdade de inovar, experimentar e assumir riscos dentro do

negaocio.

3. O estilo agregador: contrariamente ao lider coercivo, o agregador encoraja 0S
colaboradores a caminharem consigo fazendo com que os colaboradores estejam
felizes e em harmonia. Os colaboradores tem a liberdade de fazer seu trabalho na
forma que elas pensam ser a mais eficaz e 0s reconhecimentos e recompensas por
bom trabalho através de feedback amplamente positivo é dado no local de trabalho.
Estes lideres desenvolvem um clima motivacional e senso de propriedade nos
subordinados de nivel bastante alto podendo chegar ate de chamar o colaborador para

uma conversa fora do trabalho a fim de aferir o nivel de satisfacdo do colaborador.

4. O estilo democratico: caracterizado por deixar os colaboradores, por si s, terem uma
palavra nas decisdes que afectam o0s objectivos e na maneira de exercer as
actividades; Os democraticos conseguem elevar a flexibilidade e responsabilidade
pois os colaboradores tendem a ser realistas sobre o que se pode ou ndo pode fazer.

Este estilo tem como desvantagens o facto da alta possibilidade de reunides
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interminaveis e convidando assim a mais reunibes marcadas e os colaboradores
terminam por sentir-se confusos e sem lider podendo mesmo chegar a incrementar

conflitos laborais.

5. O estilo agressivo: Este estilo centra-se no lider que estabelece padrbes de
desempenho extremamente altos para os seus colaboradores. Neste estilo de
lideranca, o lider é bastante obsessivo no tocante a maneira e flexibilidade em que as
coisas devem ser feitas. Estes lideres sdo bastante flexiveis em apontar desempenhos
negatives dos colaboradores e exigindo que melhorem a situacdo pois o contrario

daria em substituicdo dos mesmos por outros.

6. O estilo conselheiro: caracterizado pela ajuda aos colaboradores na identificacdo das
suas forcas e fraguezas e ligando as com aspiracdes pessoais e de carreira. Encoraja-
se 0s colaboradores a estabelecerem e desenvolverem objectivos de longo prazo com
objectivo de ajuda-los a desenvolver planos de acgdo para o seu alcance dos
objectivos. Estes lideres destacam-se pela capacidade de delegar poderes aos seus
colaboradores mesmo que os poderes facam que os objectivos falnem no curto prazo

desde gue a longo prazo haja um aprendizado no colaborador.

Ramochande (2012) & Pitala (2016) aponta que quanto mais estilos um lider poder exibir melhor
€ pois ndo existe um e Unico estilo funcional para todas circunstancias. Dos estilos mais comuns
no mesmo lider destacam-se o confidvel, o democrético, o agregador e o conselheiro uma vez

que a conjugacéo destes tende a promover melhores climas organizacionais.

Para Pitala (2016), lideranca é um processo de influenciar actividades individuais e de grupos
com o objectivo de alcancar as metas através de processos de comunicacdo. Dentre os tipos de

lideranca destacam-se 0s seguintes:

d) Lideranca Autocratica: As actividades sdo somente desenvolvidas na presenca do lider e
quando este ausenta-se, para-se automaticamente e os colaboradores desenvolvem

sentimentos de reprimidos, podendo mesmo chegar a explosdes de indisciplina e
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agressividade. Os autoritarios fixam directrizes, determina técnicas para a execuc¢do das

actividades sem a participacéo dos executores/colaboradores.

e) Lideranca Democrética: Caracterizado por estimular debates, esboco de técnicas para o
alcance dos objectivos em um grupo de colaboradores. Normalmente, o grupo somente
solicita aconselhamentos técnicos do lider, através da sugestdo de varias alternativas para
a escolha dos colaboradores e a divisdo de tarefas fica & critério deles para que ambos

sintam-se satisfeitos.

f) Lideranca Liberal: Caracterizado pela total liberdade na tomada de decisdes gripais ou
individuais, com uma minima participacdo lider. Este estilo leva vantagem na
participacdo, liberdade de criatividade e iniciativa dentro das organizacdes. As tarefas
neste estilo podem ser desenvolvidas ao acaso.

2.3.5. Relacionamento Interpessoal

Relacionamento interpessoal significa o relacionamento dos colaboradores entre si dentro e fora
da organizacdo (Ramochande, 2012). Para Castanheira (2003), o alcance eficaz dos objectivos
organizacionais dar-se a lugar assim se verificar uma boa colaboracéo, respeito e integracéo entre
os bens mais preciosos das organizac@es (os funcionarios). Com isto, Castanheira pretendia pér
bem assente que, o relacionamento com os colegas de trabalho constitui um dos factores mais

preciosos para o sucesso individual e consequentemente das organizacdes no geral.
O relacionamento interpessoal pode também estar dependente ou influenciado pelas politicas de

gestdo de recursos humanos praticadas pois estas devem estar focadas ao nivel de gestdo do

desempenho das equipas e ndo dos individuos de forma isolada (Ramochande, 2012).

43



2.3.6. Politicas de Recursos Humanos

Refere-se a politicas de recursos humanos a gestdo do desempenho dos colaboradores e a
utilizacdo dos resultados na definicdo de oportunidade de carreira na organizacdo (Ramochande,
2012). Em relacdo as politicas de recursos humanos, as organizacbes devem justamente
estabelecer condi¢cbes para progresso, oportunidades de crescimento e avangos profissionais para
0s seus colaboradores com base em regras justas capazes de atender as aspiracdes e expectativas

de todos colaboradores a si associados (Bufalo, 2001; Milisse, 2007).

As politicas de recursos humanos devem ser promotoras de um clima organizacional saudavel e
positivo de tal forma que sejam capazes de desempenhar um dos principais objectivos da area de

recursos humanos nas organizacoes que se traduz em retencao de talentos (Chemane, 2006).

2.3.7. Salarios
Este factor refere a compatibilidade entre a remuneracdo recebida pelos colaboradores e as
necessidades pessoais, responsabilidades e com o mercado de emprego em areas similares
(Ramochande, 2012). Estudos nesta variavel tém como principais objectivos:
a) A percep¢do do nivel de compatibilidade dos salarios praticados pelas organizacGes
relativamente aos praticados no mercado em areas similares e a possibilidade de viver

condignamente com os salarios praticados;

b) A percepc¢do do equilibrio salarial interno nos cargos de importancia semelhante;

c) A verificacdo das possibilidades de obter aumentos salariais e justica na sua pratica ou

implementacao;

d) A percepcdo do impacto dos salarios na atracgéo de talentos e na satisfacdo e fixagdo

dos mesmos nas organizagoes;

e) A verificacdo da clareza dos critérios de definicdo de planos de cargos e seus respectivos

salarios dentro das organizagdes.
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2.4. Resumo da Revisdo da Literatura

Clima Organizacional é o conjunto de propriedade do ambiente organizacional percebidas ou
vividas pelos colaboradores organizacionais e que comummente tende a definir a maneira de agir
dos colaboradores perante a organizagdo. O clima organizacional representa o ambiente que
existe em uma organizacdo que condiciona positiva e negativamente o comportamento dos seus
membros, assim sendo, estes sentimentos partilhados ou ndo pelos membros, tende a afectar o

desempenho do colectivo no geral.

O conjunto de sentimentos predominantes numa determinada organizacdo relativamente aos
aspectos técnicos, administrativos, econémicos, emocionais e fisicos, impactam nas relacdes
interpessoais dos diversos colaboradores (gestores, funcionarios e clientes). Assim sendo,
existem inumeros factores ou aspectos de clima organizacional que podem ser usados como
indicadores do clima organizacional dependente de organizacdo para organizagdo e de

pesquisador para pesquisador.

Colher percepcbes dos funcionarios ou colaboradores sobre diversos factores de clima
organizacional traz para as organizagfes um importante conhecimento sobre como as coisas
andam na organizacdo. Sabendo do momento empresarial e dos factores que apoguentam o0s
colaboradores a partir do principal e unico informante credivel nas organizacgdes, estratégias
podem ser desenhadas com o intuito de melhorar 0s pontos negativos e porque ndo maximizar 0s

pontos positivos.

Dentre os principais factores de clima organizacional que normalmente sdo medidos através de
entrevistas ou/ou inquérito, destaca-se a imagem organizacional, a estrutura organizacional, as
condi¢cbes de trabalho, as politicas de recursos humanos, comunicacgdo, relacionamento

interpessoal, reconhecimento, os salarios, liderangca e 0 comprometimento com a organizacao.
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CAPTULO 3: METODOLOGIA

No presente capitulo, pressente-se fazer perceber como é que o trabalho foi realizado.

Para Richardson (1999) citado por Borda (2011) no seu trabalho de conclusédo de estagio em
recusos humanos, a metodologia difere-se dos métodos pelo facto destes serem os procedimentos
e regras utilizadas num determinado método enquanto os métodos sdo os caminhos para se
chegar a um determinado objectivo. O presente item refere-se a metodologia adoptada na
realizacdo do trabalho que se compreende pelo tipo de pesquisa; &rea de abrangéncia; forma de
colecta, tratamento e analise dos dados.

3.1. Tipo de Pesquisa

O denominado estudo da percepc¢édo da qualidade do clima organizacional e sua influéncia sobre
0 desempenho dos funcionarios da Tongaat Hulett: Acucareira de Mocambique, é uma pesquisa
que visa demonstrar o diagndstico de um ambiente empresarial com base em dados de uma

amostra da empresa.

As pesquisas qualitativas na percepc¢do de Malhota (2001) citado por Borda (2011), s&o estudos
exploratérios ndo estruturadas, baseados em amostras pequenas que proporcionam insight e
compreensdo do contexto do problema. Para Roesch, (2007), pesquisa quantitativa descritiva
procura obter informacgfes sobre a populacdo analisada enquanto Marconi & Lakatos (2006)
realcam que este tipo de pesquisas tem como principal objective, analisar as caracteristicas,

factos, fendmenos e programas de uma organizacgao.

Baseando-se nos pontos fortes e fracos dos diferentes tipos de pesquisa acima descritos e dado
que o presente trabalho pretende diagnosticar o clima organizacional através de colheita de
percepcdes dos funciondrios, utilizou-se o tipo de pesquisa quantitativa descritiva tendo como

suportes 0s pressupostos de Marconi & Lakatos (2006).
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Estudo de caso € um modo de investigar e preservar a visdo de um todo com caracteristicas de
vida real onde o investigador analisa a situacdo real e também encontra solucdes reais (Yin,
2001). Pelo que acima se descreve sobre o estudo de caso e pelo facto de Roesch (2007), e
Mattar (2001) citado por Borda (2011) serem unanimes na importancia do estudo de caso para
realcar o entendimento dos individuos sobre uma certa matéria, o presente trabalho usou o estudo

de caso como uma das abordagens de estudo.

3.2. Populacéo, Amostragem e recolha de dados

A tabela 1 abaixo indica o0 nimero de trabalhadores permanentes na direc¢do de agricultura dado
que estes sdo os dados pelos quais foi calculado o tamanho da amostra. O tamanho da amostra
veio dos funcionarios permanentes pois estes na percep¢do do autor sdo 0os mais determinantes
do carécter dos sazonais e consequentemente do clima organizacional. Nesta vertente o tamanho
da populacdo € de 1794 trabalhadores dos quais 23 do nivel de gestdo, 101 do nivel de
supervisao e 1670 do nivel de execucgdo das actividades.

Tabela 1: Distribui¢do dos funcionarios permanentes em categoria e nivel de gestdo na

direccdo de Agricultura

Nivel dos trabalhadores na empresa

Gestdo (> C5) | Superviséo (B5-C5) | Excusséo (< B5) Total
Admin 3 3 7 13
Maf Ops | 3 10 470 483
Maf Ops |1 4 9 444 457
Lam Ops 4 30 493 527
Servicos 3 36 164 203
Agronomia 4 6 55 65
Cane Supply 2 7 37 46
Total Agric 23 101 1670 1794
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Com o universo populacional de 1794 (tabela 1) e com base na formula de Yamane! de 1967 fez-

se 0 célculo do tamanho da amostra chegando assim a uma amostra de 328 funcionarios por

inquirir tal como ilustra a tabela 2 (Bowerman & O'Connell, 2001; Wisniewski & Stead, 1996).

N

1. n=

(Universo).

Tabela 2: Amostra de funcionarios permanentes com base na férmula de Yamane na

" 1+(nivel de precisio)?’

direccdo de Agricultura

Onde n é o tamanho da amostra e N o tamanho da populacdo

Amostragem com nivel de precisdo de 5%

Gestéo (> Cb) Superviséo (B5-C5) Excusséo (< B5) Total
Admin 1.0 1.0 1.0 3.0
Maf Ops | 1.0 2.0 85.0 88.0
Maf Ops 11 1.0 2.0 80.0 83.0
Lam Ops 1.0 6.0 90.0 97.0
Servicos 1.0 6.0 30.0 37.0
Agronomia 1.0 1.0 10.0 12.0
Cane Supply 1.0 1.0 6.0 8.0
Total Agric 7.0 19.0 302.0 328.0

Os 328 inquiridos foram subdivididos em 7 funcionarios do nivel de gestdo, 19 do nivel de

supervisdo e 302 do nivel de execucdo de tal forma que cada nivel seja devidamente

representado. Os dados foram colhidos traves de um inquérito de 44 perguntas/questdes fechadas

e uma aberta totalizando assim 45 questdes que segundo Marconi & Lakatos (2006), as questdes

foram respondidas em escrito pelo entrevistado sem a presenca do entrevistador. Roesch (2007),

também realca que o questionario tem a principal funcéo de identificar a opinido ou preferéncia

dos entrevistados.
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As questdes foram de mdltipla escolha, onde cada inquirido tinha que escolher a resposta que

achar identificar-se melhor com a sua pessoa dada as suas percepcdes. Para facilitar o calculo

estatistico, as respostas foram legendadas/codificadas da seguinte maneira:

1.

2
3
4.
5

Muito bom;
Bom;
Mediano;
Mau; e

Muito mau.

As 44 perguntas/questdes foram subdivididas de forma desigual em 10 dimensbes de clima

organizacional da maneira a destacar:

1.

© 00 N o g Bk~ wDN

Imagem da organizacdo (3 perguntas/questdes);
Comprometimento com a organizacédo (3 perguntas/questdes);
Condic0es de trabalho (3 perguntas/questfes);

Comunicacéo (6 perguntas/questdes)

Lideranca (6 perguntas/questdes);

Relacionamento interpessoal (4 perguntas/questdes);
Reconhecimento (4 perguntas/questdes);

Politicas de Recursos humanos (7 perguntas/questdes);
Estrutura organizacional (5 perguntas/questfes); e

10. Salérios (3 perguntas/questdes).

A escolha das dimens@es e do nimero de questdes/perguntas por dimensdo foram baseadas na
combinagio de varios autores (Bispo, 2006; Almeida & Angelo, 2015; Borda, 2011; Fabris &

Broc, 2016; Guimaraes, 2003; Rizzatti, 2002) e na percepc¢do do autor sobre a importancia destas

varidveis na dindmica organizacional da direccdo de Agricultura na Agucareira de Mocambique.
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3.3. Processamento e analise de dados
Para o processo de analise de dados quantitativos, extraidos do inquérito, optou-se por utilizar o
Excel pela sua eficiéncia no calculo das variaveis de estatistica descritiva e os resultados foram

analisados com base em conteldo e estatistica descritiva virada a médias ponderadas do clima.

Quanto a analise de conteudo, Roesch (2007), reitera que o pesquisador deve observar com
profundidade e explicando com competéncia o que foi dito e ainda deve ser sentivel para
identificar mensagens ndo escritas ou verbais. Quanto a analise foi utilizada a estatistica
descritiva que para Roesch (2007), procura obter informacdes sobre a populacéo analisada, um
grupo de trabalho, funcionando assim como um levantamento de opinides. Guimaraes (2003) e
Borda (2011) concordando com Roesch (2007), dizem que a estatistica descritiva descreve as
caracteristicas do grupo de trabalho, organizando e diagnosticando através de dados numéricos

problemas de comportamento individual e colectivo.
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CAPITULO 4: RESULTADOS E DISCUSSAO
No presente capitulo, o trabalho apresenta os resultados e sua discussdo de tal forma que se

chegue as conclus6es do trabalho.
Com base neste estudo, pode-se dizer que os colaboradores consideram que o clima
organizacional da direccdo da agricultura no geral ndo é bom e nem mau pois encontra-se no

nivel 2.6, isto é, classificado como sendo intermediario (Gréafico 1).

Gréfico 1: Clima Organizacional Global da Direc¢ao de Agricultura

Clima Org.
® Administracao m Maf Ops | m Maf Ops Il m Lamego Ops
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Contrariamente ao que € desejado, os resultados mostram claramente que os colaboradores nédo
se encontram satisfeitos com o clima organizacional da direccdo de agricultura. Por todos
departamentos da direc¢do, nota-se uma unanimidade em classificar o clima geral de mediano,

isto €, ndo bom e nem mau mas insatisfatorio para um bom desempenho individual e colectivo.
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Dentro das diferentes dimensdes estudadas, deve-se salientar que em ordem decrescente em
termos de sua sensibilidade sobre o clima organizacional, estes podem se ordenar da seguinte
forma: Salarios (3.3), Politicas de Recursos Humanos (2.9), reconhecimento (2.8), Estrutura
Organizacional (2.7) e comunicacéo (2.5).

4.1. Imagem da Organizacéo
Apesar do clima organizacional global classificar-se de mediano, quanto a imagem
organizacional, o clima organizacional da direccdo de agricultura é bom segundo classificam os

seus colaboradores arrolados neste estudo (Grafico 2).

Gréfico 2: Clima Organizacional na Dimensdo Imagem Organizacional
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O facto da imagem organizacional da direccdo de agricultura classificar-se de boa, ndo quer dizer
que todos sectores do departamento contribuem igualmente pois existem departamentos com
imagem organizacional mediana tal como ilustra o grafico 2 sobre os departamentos de Cane
supply, Agronomy e Agric Services. Os resultados medianos nestes departamentos sao

influenciados pelos seguintes factores:
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v' O departamento de Cane supply classificou de ma a contribuicdo da empresa no
desenvolvimento local enquanto os departamentos de Agronomy e Agric Services

classificaram este factor de mediano;

4.2. Comprometimento com a Organizagdo

Unanimemente, todos departamentos da classificaram o seu comprometimento com a
organizacdo de bom (Gréafico 3). Este aspecto é deveras importante pois pode ser usado como
uma mais-valia para a resolugdo doutras dimensdes consideradas preocupagdes por este estudo
pois Borda (2011) e Fabris & Broc (2016), reiteram que ter funcionarios comprometidos com a
organizacdo € uma vantagem para nunca ser desperdicada. Mariotti (2004), realca também que
ter funcionarios comprometidos com a organizacdo pode ser uma das tarefas muito dificil de

resolver por parte das organizagoes.

Gréfico 3: Clima Organizacional na Dimensdo Comprometimento Organizacional
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4.3. Condicoes de Trabalho

Quanto as condi¢bes de trabalho, o clima organizacional da direccdo de agricultura foram
classificadas de boas pelos funcionarios em geral (Gréfico 4). Apesar desta aceitavel
classificacdo geral, vislumbra-se claramente que os departamentos de Cane Supply, Lamego Ops
e Administracdo classificam as condi¢Ges de trabalho de medianas. Os resultados medianos
nestes departamentos sdo influenciados pelos seguintes factores:

v" O departamento de Cane supply classifica de mau o seu nivel de satisfacdo pelas
condicdes de trabalho (espaco, Instalacdes, Mobiliarios, Sanitérios, transporte e higiene),
e também classifica de mediano o nivel de preocupacdo da empresa com a sua
integridade fisica;

v" Os departamentos de Administracdo e Lamego Ops classificam de mediano o seu nivel
de satisfacdo pelas condi¢es de trabalho (espaco, Instalacbes, Mobiliarios, Sanitarios,
transporte e higiene);

v" O departamento de Administracdo classifica de mediano o nivel de preocupacdo da

empresa com a sua integridade fisica;
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Gréfico 4: Clima Organizacional na Dimensédo Condicdes de Trabalho
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4.4. Comunicacao
Quanto a esta importantissima dimenséo de clima organizacional (Rizzatti, 2002; Machado &
Goulart, 2015), os colaboradores da direc¢do de agricultura classificaram a direc¢do de mediana
0 que comunga com a classificacdo global feita pelos mesmos. Com base neste estudo, pode-se
verificar que fora dos departamentos de Agronomy e Lamego Ops que classificam esta dimenséo
de boa, o remanescente dos departamentos sdo unanimes classificar esta dimensdo de mediana
(Grafico 5). Para esta classificacdo, os departamentos de Administracdo, Maf Ops I, Maf Ops I,
Agric Services, Agronomy e Cane Supply sdo unanimes em classificar de medianos s seguintes
aspectos:

v Nivel de conhecimento que existe sobre os objectivos, metas, receitas, despesas e lucro

departamental; e

v" Nivel de facilidade que existe para falar-se com os seus superiores hierarquicos.

Guimaraes (2003), falando da importancia desta dimenséo, real¢ca que nalgumas vezes o clima

organizacional pode ser classificado de desfavoravel somente por causa da comunicacdo dai que
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se trata de um parametro tomar em consideracdo com afinco pois pode deitar a baixo um bom

trabalho organizacional.

Gréfico 5: Clima Organizacional na Dimensdo Comunicagao

Clima Org.
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4.5. Lideranca

Quanto a dimensdo lideranca, pode-se dizer que clima organizacional da direccdo de agricultura
classifica-se de bom segundo dados gerais facultados pelos inquiridos neste estudo (Gréfico 6).
Apesar desta aceitavel classificacdo geral, vislumbra-se claramente que os departamentos de
Cane Supply, Agronomy e Agric Service classificam as suas respectivas liderangas de medianas.
Os resultados medianos nestes departamentos séo influenciados pelos seguintes factores:

v" O departamento de Cane supply classifica de mau o nivel do seu respectivo chefe em
incentivar e motivar subordinados tanto como a justeza das criticas e elogios aos
subordinados;

v' Os departamentos de Cane Supply, Agronomy e Agric Service sdo unanimes em
classificar de mediano o nivel de consulta executado pelos superiores hierarquico nos
processos de decisdo, o nivel de honestidade e credibilidade dos superiores e a

capacidade de resolucédo de problemas diversos pelos superiores imediatos;
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Gréfico 6: Clima Organizacional na Dimenséo Lideranca
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4.6. Relacionamento Interpessoal

Quanto a esta dimensdo do clima organizacional pode-se afirmar que o relacionamento
interpessoal da direccdo de agricultura é geralmente bom mas é de salientar que 0s
departamentos de Cane Supply, Lamego Ops e Maf Ops Il, classificam o relacionamento

interpessoal de mediano (Grafico 7).

Na base em dados dos departamentos de Cane Supply, Lamego Ops e Maf Ops I, os aspectos
que notabilizaram de importantes para esta classificacdo destacam-se:
v O nivel de realizacdo de eventos de confraternizagdo no sector de trabalho; e

v O nivel de cooperacao entre o seu sector com outros sectores do mesmo departamento.

Para Castanheira (2003), o alcance eficaz dos objectivos organizacionais dar-se & lugar assim se
verificar uma boa colaboracdo, respeito e integracdo entre os bens mais preciosos das

organizac¢bes (os funcionarios). Com isto, Castanheira pretendia por bem assente que, o
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relacionamento com os colegas de trabalho constitui um dos factores mais preciosos para o

sucesso individual e consequentemente das organizacdes no geral.
O relacionamento interpessoal pode também estar dependente ou influenciado pelas politicas de

gestdo de recursos humanos praticadas pois estas devem estar focadas ao nivel de gestdo do

desempenho das equipas e ndo dos individuos de forma isolada (Ramochande, 2012)

Grafico 7: Clima Organizacional na Dimenséo Relacionamento Interpessoal

Clima Oryg.

m Administracao ® Maf Ops | m Maf Ops |1 ® Lamego Ops
m Agric Services = Agronomy Cane Supply mTotal Agric
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4.7. Reconhecimento

Quanto ao factor/dimensdo reconhecimento, os colaboradores sdo praticamente unanimes em
classificar o clima de mediano com apenas um e Unico departamento a classificar este aspecto de

mau (Gréfico 8).

O departamento de Cane Supply classifica de mau 0s aspectos preocupacdo da empresa em

qualificar e proporcionar crescimento profissional dos funcionarios tanto como o nivel de
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encorajamento aos funcionarios que realizam trabalhos excepcionalmente ou os que descobrem
solugdes de grandes problemas. O mesmo departamento classifica de muito mau a justeza dos

critérios usados para promog6es dos funcionarios do departamento.

Com excepcao do departamento de Cane Supply, todos departamentos sd@o unanimes em
classificar de medianos os seguintes aspectos:
v A justeza dos critérios usados para promogdes dos funcionarios nos departamentos;
v A preocupagdo dos departamentos em qualificar e proporcionar crescimento profissional
dos funcionérios; e
v" O encorajamento aos funciondarios que realizam trabalhos excepcionalmente ou os que

descobrem solucdes de grandes problemas.

Gréfico 8: Clima Organizacional na Dimensdo Reconhecimento Organizacional

Clima Org.

m Administracao = Maf Ops | m Maf Ops |1 m amego Ops
m Agric Services = Agronomy Cane Supply mTotal Agric
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4.8. Politicas de Recursos Humanos
Quanto a dimensdo reconhecimento, os colaboradores sdo praticamente unanimes em classificar
o clima de mediano com apenas um e Unico departamento (Cane Supply) a classificar este

aspecto de mau (Gréfico 9).
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O departamento de Cane Supply classifica de mau os aspectos funcionalidade e efectividade dos

6rgdos sindicais, as politicas de atribuicdo de mdveis e imdveis, politica de assisténcia funeraria

e a politica de adiantamento salarial em casos de necessidades.

Com excepcao do departamento de Cane Supply, todos departamentos sd@o unanimes em

classificar de medianos os seguintes aspectos:
v" As politicas de adiantamento salarial em casos de necessidades;
A transparéncia e justeza do sistema de avaliacéo individual de desempenho;
A politica de formacéo e progressao;
A funcionalidade e efectividade dos 6rgéos sindicais;
A politica de atribuicdo de mdveis e imoveis; e

AN N NN

A politica de assisténcia funeraria.

Gréfico 9: Clima Organizacional na Dimenséo Politica de Recursos Humanos

Clima Org.
m Administracao ® Maf Ops | m Maf Ops |1 m Lamego Ops
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4.9. Estrutura Organizacional
Quanto a dimensdo estrutura organizacional, os colaboradores sdo praticamente unanimes em
classificar o clima de mediano com apenas um e Unico departamento (Administracdo) a

classificar este aspecto de bom (Gréfico 10).

Com excepcdo do departamento de Administracdo, todos departamentos sd@o unanimes em
classificar de medianos os seguintes aspectos:

v A estrutura empresarial quanto a sua influéncia sobre a producao e produtividade;

v A definicdo de cargos e tarefas na empresa; e

v A frequéncia de mudancas no quadro pessoal.

Gréfico 10: Clima Organizacional na Dimensdo Estrutura Organizacional

Clima Org.
B Administracao B Maf Ops | H Maf Ops I H Lamego Ops
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4.10. Salarios

Em termos gerais, esta dimensdo de clima organizacional classifica-se de mediano conforme
dados deste trabalho de percepcdo dos colaboradores. Apesar de este aspecto ser classificado de
mediano no geral, os departamentos de Cane Supply e Agric Services classificam este importante

aspecto de mau (Grafico 11).

Com excepgéo do factor preocupacdo da empresa em pagar melhor aquele que trabalha mais e
melhor, os departamentos de Cane Supply e Agric Services classificam de mau 0s aspectos
clareza e justeza da politica salarial e ainda os salarios predicados no departamento relativamente

aos praticados por empresas similares ou do mesmo ramo.

Os departamentos de Agronomy, Lamego Ops, Maf Ops I, Maf Ops Il e Administragao sdo
unanimes em classificar todos aspectos da dimensdo salarial de medianos a destacar:
v" A clareza e justeza da politica salarial;
v A preocupacao dos departamentos em pagar melhor aquele que trabalha mais e melhor; e
v' Os salarios predicados no departamento relativamente aos praticados por empresas

similares ou do mesmo ramo.

Gréfico 11: Clima Organizacional na Dimensao Salarios

Clima Org.
m Administracao ® Maf Ops | m Maf Ops Il ® Lamego Ops
m Agric Services = Agronomy Cane Supply = Total Agric
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Guimaraes (2003) e Medeiros, Alves & Ribeiro (2012), ao analisar o salario no ambito do clima
organizacional, defendem que deve-se ter em conta a existéncia de eventuais distor¢des entre os
salarios internos e eventuais descontentamentos em relacdo aos praticados em outras
organizacOes e este estudo ndo provou o0 contrario pois este parece ser uma das poucas

dimensoes estudadas a produzir um incrivel nivel de coeréncia de percepcdes.

63



CAPITULO 5: CONCLUSOES E RECOMENDACOES
Neste capitulo do trabalho, apresentam-se as conclusdes do estudo que permitem fazer possiveis

recomendagoes.

5.1. Conclusotes
Com base neste estudo, pode-se dizer que os colaboradores consideram que o clima
organizacional da direccdo da agricultura no geral é classificado como sendo intermediério, isto

é, insatisfatério para um bom desempenho individual e colectivo.

Dentro das diferentes dimensdes estudadas, deve-se salientar que em ordem decrescente em
termos de sua sensibilidade sobre o clima organizacional, estes podem se ordenar da seguinte
forma: Salérios (3.3), Politicas de Recursos Humanos (2.9), reconhecimento (2.8), Estrutura
Organizacional (2.7) e comunicagdo (2.5).

Dentro das diferentes dimensdes estudadas, deve-se salientar que o0s que mais foram
classificados positivamente destacam-se em ordem crescente da seguinte forma: Imagem
Organizacional (2.1), CondigGes de trabalho (2.2), Comprometimento Organizacional e

Lideranca (ambos com 2.3) e o relacionamento Interpessoal (2.4).

Na dimensdo comunicacao, os colaboradores classificam de medianos 0s seguintes aspectos:
v Nivel de conhecimento que existe sobre os objectivos, metas, receitas, despesas e lucro
departamental; e

v Nivel de facilidade que existe para falar-se com os seus superiores hierarquicos.

Na dimenséo reconhecimento, os departamentos classificam de medianos os seguintes aspectos:
v A justeza dos critérios usados para promogcdes dos funcionarios nos departamentos;
v" A preocupacdo dos departamentos em qualificar e proporcionar crescimento profissional
dos funcionérios; e
v" O encorajamento aos funcionarios que realizam trabalhos excepcionalmente ou os que

descobrem solucdes de grandes problemas.
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Na dimensdo politica de recursos humanos, os departamentos classificam de medianos o0s
seguintes aspectos:
v" As politicas de adiantamento salarial em casos de necessidades;
A transparéncia e justeza do sistema de avaliacdo individual de desempenho;
A politica de formagéo e progressao;

v
v
v A funcionalidade e efectividade dos 6rgéos sindicais;
v A politica de atribui¢cdo de moveis e imoveis; e

v

A politica de assisténcia funeraria.

Na dimensdo estrutura organizacional, os departamentos classificam de medianos os seguintes
aspectos:

v A estrutura empresarial quanto a sua influéncia sobre a producao e produtividade;

v A definicdo de cargos e tarefas na empresa; e

v A frequéncia de mudancas no quadro pessoal.

Na dimensdo salarios, os departamentos classificam todos aspectos desta dimensdo de medianos
a destacar:
v A clareza e justeza da politica salarial;
v A preocupacao dos departamentos em pagar melhor aquele que trabalha mais e melhor; e
v' Os salérios predicados no departamento relativamente aos praticados por empresas

similares ou do mesmo ramo.

5.2.Recomendacdes
Dado que com base neste estudo, conclui-se que o clima organizacional geral da direcgdo da
agricultura é intermediario, isto &, insatisfatorio para um bom desempenho individual e colectivo,
deste estudo recomenda-se 0 seguinte:

v Os resultados deste estudo devem ser comunicados aos seus respectivos colaboradores;

v Os responsaveis organizacionais juntamente com os seus colaboradores devem desenhar

estratégias ou plano de accdo para maximizar os efeitos das dimensdes apontadas de
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favordveis a um bom clima organizacional a destacar as dimensGes Imagem
Organizacional (2.1), Condicdes de trabalho (2.2), Comprometimento Organizacional e

Lideranca (ambos com 2.3) e o relacionamento Interpessoal (2.4);

v Os responsaveis organizacionais juntamente com os seus colaboradores devem desenhar
estratégias ou plano de accdo para minimizar os efeitos das dimensdes apontadas de
desfavoraveis para um bom clima organizacional a destacar as dimensfes Salarios (3.3),
Politicas de Recursos Humanos (2.9), reconhecimento (2.8), Estrutura Organizacional

(2.7) e comunicacéo (2.5);

v' Estudos periddicos devem ser realizados para aferir o impacto das estratégias aplicadas

sobre a melhoria do clima organizacional actual no geral.
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ANEXO
Questionario

Ficha de Pesquisa sobre Clima Organizacional na Acucareira de Mocambigue

Nota: responda todas as questdes como ilustra o exemplo a seguir e note que deve escolher
S0 e somente uma resposta por pergunta/questéo:

Classifique a alegria do camponés quando chove 40mm um dia depois da sementeira de milho:

1.Muito Bom; @Bom; 3.Mediano; 4. Mau; 5. Muito Mau

I: Imagem da Organizacao

a) Qual é o seu nivel de orgulho pelo facto de estares a trabalhar nesta empresa?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau
b) Com que nivel de satisfacdo recomendaria um familiar/amigo para trabalhar nesta
empresa?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau

c) Qual é o nivel de contribuicdo da empresa no desenvolvimento local?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

I1: Comprometimento com a Organizacao

a) Classifique a sua vontade de sair da empresa assim que conseguir uma melhor
oportunidade:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau
b) Classifique o seu nivel de preocupado com interesses dos colegas antes dos seus proprios

interesses:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

c) Classifique o seu nivel de ajuda aos colegas no trabalho assim que necessario:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau
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I11: Condicdes de Trabalho

a) Qual é o seu nivel de satisfacéo pelas condicGes de trabalho (Espaco, Instalacdes,
Mobiliarios, Sanitarios, transporte e higiene) no, de e para o seu sector de trabalho?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

b) Classifique o nivel de preocupacdo da empresa com a sua seguranga (integridade fisica)
como funcionario:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau
c) Classifique a preocupacdo da empresa com a sua seguranca contra os acidentes de

trabalho:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau

IV: Comunicacéo

a) Classifique a disponibilidade de meios de comunicacao para mente-lo informado sobre a
empresa:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau

b) Classifique o seu nivel de realizacdo de reunides com abertura para troca de ideias e
sugestdes de melhoria do trabalho:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

c) Qual é o nivel de informacdo que recebes para a realizacéo correcta do seu trabalho?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

d) Estéa satisfeito com o nivel de informacéo que tem sobre o que deve/ndo (normas e regras
de convivéncia pacifica) fazer na empresa?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau
e) Estés satisfeito com o nivel de conhecimento que tens sobre 0s objectivos, metas,
receitas, despesas e lucro empresarial/departamental?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau
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f) Qual é o nivel de facilidade que existe para falar-se com os seus superiores hierarquicos:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

V: Lideranca

a) Qual é o nivel de consulta executado pelo seu imediato superior hierarquico nos
processos de decisdo?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

b) Qual é o nivel do seu chefe imediato quanto a honestidade e credibilidade?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

c) Classifique o nivel do seu chefe imediato em incentivar e motivar funcionarios:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

d) Classifique o nivel do seu chefe imediato quanto aos conhecimentos das actividades
empresariais:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau

e) Classifique o seu chefe imediato quanto a capacidade de resolucéo de problemas
diversos:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

f) Classifique o seu chefe imediato quanto a justica nas criticas e elogios aos trabalhadores:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau

VI: Relacionamento Interpessoal

a) Classifique o seu nivel de relacionamento profissional com os seus colegas de trabalho:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau
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b) Classifique o nivel de respeito e de entreajuda de e para com os seus colegas na
realizacdo das tarefas empresariais:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

c) Classifique o nivel de realizaao d eventos de confraternizacéo no seu sector de trabalho:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau
d) Classifique o nivel de cooperagdo entre 0 seu sector com outros sectores do mesmo

departamento:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

VII: Reconhecimento

a) Classifique a justeza dos critérios usados para promocdes dos funcionarios na empresa:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau

b) Classifique o seu nivel de realizacdo com as tarefas que lIhe foram delegadas:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau

c) Classifique a preocupacdo da empresa em qualificar e proporcionar crescimento
profissional dos funcionarios:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau
d) Classifique o nivel de encorajamento na empresa quando um trabalho é bem feito ou

quando um funcionario descobre solugdo de um grande problema:

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau

VIII: Politicas de Recursos Humanos

a) Qual é o seu nivel de satisfacdo com a politica de assisténcia médica e medicamentosa?
1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau



b) Qual é o seu nivel de satisfacdo com a politica de adiantamento salarial em casos de
necessidades?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau
c) Qual é o seu nivel de satisfacdo com a transparéncia e justeza do sistema de avalia¢do
individual de desempenho?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

d) Qual é o seu nivel de satisfagdo com a politica de formac&o e progressao?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

e) Qual é seu nivel de satisfacdo com a funcionalidade e efectividade dos 6rgéos sindicais?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

f) Qual é o seu nivel de satisfacdo com a politica de atribui¢cdo de mdveis e imdveis?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

g) Qual é o seu nivel de satisfacdo com apolitica de assisténcia funeraria?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau

I X: Estrutura Organizacional

a) Qual é o nivel de clareza em relativamente a pessoa na qual vocé estruturalmente prestas
contas?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau

b) Qual é o seu nivel de satisfacdo com a estrutura empresarial quanto a sua influencia sobre
a producdo e produtividade?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau

c) Qual é o seu nivel de satisfacdo com a definicdo de cargos e tarefas na empresa?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau
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d) Qual é o seu nivel de satisfagdo com o volume de trabalho a si atribuido?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau

e) Qual é e o seu nivel de satisfacdo com a frequéncia de mudancas no quadro pessoal?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

X: Salario
a) Qual é o seu nivel de satisfacdo com a clareza e justeza da politica salarial?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

b) Qual é o nivel de satisfacdo com a preocupagdo da empresa em pagar melhor aquele que
trabalha mais e melhor?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau; 5.Muito mau

c) Qual é o seu nivel de satisfacdo com os salario predicados na sua empresa relativamente
aos praticados por empresas similares ou do mesmo ramo?

1. Muito Bom; 2.Bom; 3.Mediano; 4.Mau:; 5.Muito mau

XI: Sinta-se livre de acrescentar qualquer informacéo que achar relevante para o trabalho
no verso das folhas que Ihe foram disponibilizadas mas note que tudo deve estar
relacionado as questdes a si colocadas.

Muito Obrigado
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