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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo verificar se existe uma relacéo direta entre a percepgéo
dos colaboradores a cerca do Clima Organizacional e o seu Desempenho em uma empresa do
setor de TIC (Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo) de Floriandpolis. Para isto, foi
aplicada uma Pesquisa de Clima com todos os colaboradores e Avaliacdo de Desempenho
para as liderancas avaliarem individualmente suas equipes. A partir disso, foi realizado o
cruzamento dos dados e verificou-se que para somente um dos colaboradores pesquisados a
percepcao de do clima organizacional é correspondente a avaliagdo do seu desempenho pelo
lider imediato. Seria necessaria uma amostragem maior para afirmar que realmente ndo ha
uma relacdo direta entre a percepcdo do Clima Organizacional e o Desempenho dos
colaboradores.
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1. INTRODUCAO

Na atualidade as pessoas sdo o diferencial competitivo das
organizacdes, com isto, o setor de Gestdo de Pessoas se torna cada vez mais
estratégico, pois necessita desenvolver meios para reter os profissionais nas
empresas.

Uma das formas para retencdo de talentos bastante utilizada pelas
organizacbes € o0 investimento em acdes para a melhoria do Clima
Organizacional. Martins (2008) considera o conceito de clima importante para
compreensao de como o contexto do trabalho afeta o comportamento e atitude
das pessoas neste ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho da
organizacao.

Um Clima Organizacional favoravel proporciona que o colaborador se
sinta bem no ambiente de trabalho, o que pode acarretar em um melhor

desempenho e produtividade, que é fundamental para qualquer organizacao.
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Marras (2009) define o desempenho como ato ou efeito de cumprir
determinada meta previamente determinada, complementa afirmando que é
diretamente proporcional ao querer fazer e ao saber fazer. Ou seja, para que
se tenha um bom desempenho é necessario que o0 colaborador tenha
motivacdo para executar determinada tarefa, além de ter o conhecimento
necessario para desempenha-la de maneira eficiente e eficaz.

Com isto, faz-se necessario compreender quais fatores influenciam no
desempenho e de que forma isto ocorre. O Clima Organizacional influencia de
alguma forma no desempenho, no entanto, as pessoas reagem de formas
diferentes a um mesmo estimulo, a motivacdo € algo particular de cada ser
humano. Por este motivo a hipotese de pesquisa é de que ndo ha um padrao
nesta influéncia, ou seja, ndo necessariamente um bom Clima Organizacional
levara a um bom desempenho ou um Clima ruim acarretard em um mau
desempenho. Como a empresa a ser diagnosticada € do ramo de TIC, que
cresce consideravelmente em na regido da Grande Florianopolis, seria
importante verificar o impacto do Clima Organizacional para o desempenho dos
colaboradores como uma forma de direcionar as estratégias das empresas que
atuam neste setor.

O presente estudo objetivou verificar se ha uma relacdo direta entre a
percepcéo do Clima Organizacional pelos colaboradores e o seu desempenho
em uma empresa de TIC (Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo) de
Florianopolis.

Essa verificacdo ocorreu por meio da analise do clima organizacional,
através da aplicacdo de uma Pesquisa de Clima Organizacional (anexo 1) e
avaliacdo do desempenho dos colaboradores (apéndice 1). A Pesquisa de
Clima Organizacional foi disponibilizada para que todos os colaboradores
preenchessem, mas foi opcional a participacdo devido a necessidade de
identificacdo de cada participante. A avaliacdo de desempenho foi realizada por
cada lider que avaliou individualmente os colaboradores de sua equipe. Apés o
levantamento dos dados obtidos com a aplicacédo dos instrumentos, houve o
cruzamento das informacgdes por colaborador, com a finalidade de verificacédo
se ha uma relacao direta entre a média da Pesquisa de Clima (respondida por
cada colaborador) e a nota geral da Avaliagdo de Desempenho (respondida
pelo lider de cada colaborador). Por este motivo, a andlise dos dados foi



realizada de forma qualitativa e qualitativa, devido a analise individual de cada
resposta em ambas as avaliacdes e cruzamento dos dados, pois também foi

levada em conta a quantidade de respostas equivalentes no cruzamento.
DESENVOLVIMENTO
2.1Caracterizacado da empresa estudada

A empresa estuada é constituida por 55 colaboradores, distribuidos em
um escritério que fica em Florianopolis (45) e outro em Sao Paulo (10). O
trabalho foi realizado apenas com o0s colaboradores que atuam em
Floriandpolis. Sua atividade fim é o desenvolvimento de solu¢Bes de software e
servicos destinados a melhoria das praticas de gestdo nas empresas. A
organizacdo possui duas unidades de negocio: A Fabrica de Software, que
consiste na consultoria e desenvolvimento de projetos de software on demand®;
e a Plataforma Channel, um sistema de gestdo estratégica e governanca em
projetos unificados e em ambiente 100% web, que incorpora funcionalidades
para BSC (Balanced Scorecard”), Gerenciamento de Projetos (aderente as
especificacdes do PMBOK®) e workflow®.
» Missdo: prover solugbes tecnologicas para transformar as estratégias
em resultado.
» Visao: Ser reconhecida como a melhor opcéo de solu¢cdes no mercado.
> Valores: FEtica, compromisso com o cliente, compromisso com

resultados, respeito ao colaborador, agilidade.

Segue abaixo o Organograma da empresa pesquisada:

3

Sob demanda
4 . . . . ~ .

Este método consiste em determinar de modo balanceado as ligagBes de causa/efeito entre os quatro
indicadores de avaliacdo das empresas, que sdo: financeiro, clientes, processos internos e aprendizado/
crescimento.

5 . . . . ~ ~

Consiste em automatizar processos de negdcio totalmente ou em partes, estas informagdes sdo
passadas as pessoas seguindo sua respectiva ordem até que tal processo tenha terminado, de acordo
com um conjunto de regras e procedimentos de cada organizagao.
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Figura 1 — Organograma da Empresa pesquisada
2.1 Clima e Desempenho

O Clima Organizacional € a maneira pela qual o colaborador percebe o
seu ambiente de trabalho. Para Hrumm (2011) o clima refere-se as
interpretacdes do individuo e do grupo de certas caracteristicas ou eventos, e
pode ser diferente para diferentes pessoas do mesmo grupo ou para pessoas
de diferentes grupos da mesma organizacdo. Com isto, pode-se verificar que a
percepcdo do clima organizacional esta relacionada a motivacdo dos
colaboradores.

Para Marocci e Pozzi (2004) o clima organizacional é determinado por
uma série de variaveis que permitem prever a maior incidéncia de conflitos
entre pessoas ou as relacdes de colaboracdo e confianca entre as pessoas,
por isso, exerce uma influéncia concreta sobre os resultados que um grupo
pode ter. Devido a estas caracteristicas a Pesquisa de Clima pode ser uma
ferramenta estratégica para Gestdo de Pessoas nas Organizacdes, pois
possibilita um diagnostico do clima atual para a identificacdo de oportunidades

de melhoria e elaboracao de plano de acédo implantacédo deste plano.



Segundo Rachel e Salomdo (2013) o clima diz respeito ao grau de
satisfacdo material e emocional das pessoas no ambiente de trabalho e por
este motivo, € extremamente relevante o esforco em manté-lo favoravel, tendo
em vista a influéncia na motivacdo e interesse dos funcionarios para o
funcionamento da organizacdo. A partir disto, pode-se sugerir que um clima
organizacional favoravel pode contribuir para um bom desempenho dos
colaboradores.

Segundo Stoffel (1997) o sucesso de uma empresa depende do
comprometimento dos seus colaboradores com as metas organizacionais e
este comprometimento resulta no desempenho, que pode ser verificado,
mensurado e administrado. O desempenho dos colaboradores é fundamental
para as organizacdes, para a sua mensuracdo € utilizada a Avaliacao de
Desempenho.

Marras (2009) define a avaliacdo de desempenho como um instrumento
gerencial que permite mensurar os resultados obtidos por um colaborador ou
por um grupo em um periodo e area especificos. E importante ressaltar que o
desempenho é passivel de melhoria, por isso € importante que o0s
colaboradores tenham um feedback de sua avaliacdo para conhecimento de
guais fatores devem ser melhorados, em como o apoio de suas liderancas para
trabalharem em busca de um melhor desempenho.

“A avaliacdo de desempenho, portanto, visa, além de estabelecer os
resultados a serem perseguidos pelos individuos, a acompanhar o processo de
trabalho e fornecer feedback constante” (PONTES, 2002, p.25).

Na citacdo acima o autor ressalta a importancia do feedback constante
para a gestdo do desempenho nas organizacdes, a melhoria no desempenho
ocorre de forma gradativa, a medida que os colaboradores recebem feedback,
tém conhecimento dos pontos que precisam melhorar e podem buscar o seu
desenvolvimento para suprir estas lacunas.

Segundo Chiavenato (2010) a avaliacdo do desempenho é uma
apreciacdo sistematica do desempenho de cada pessoa, em funcdo das
atividades que ela desempenha, das metas e resultados a serem alcancados,
das competéncias que ela oferece e do seu potencial de desenvolvimento. E
um poderoso meio para solucionar problemas de desempenho, melhorar a

gualidade do trabalho e qualidade de vida nas organiza¢cdes. Pode-se verificar



gue o autor aponta possiveis beneficios para a organizacdo quando o resultado
da avaliacado é utilizado de forma correta, ou seja, com a finalidade de melhorar
0 desempenho dos colaboradores.

Para Hrumm (2011) a avaliagdo de desempenho significa mensurar a
producdo de um colaborador que contribui para a produtividade, ou ele faz o
trabalho corretamente ou ndo. Além de identificar se os colaboradores estao
fazendo o trabalho de forma correta ou ndao é importante investigar o motivo de
isto ocorrer. Por isto € fundamental que a Avaliacdo de Desempenho néo se
resuma a aplicagdo de um instrumento, mas se torne um processo no qual os
colaboradores recebam o feedback do seu desempenho, tenham o apoio da
organizacdo para melhora-lo e a partir disso possam de desenvolver e trazer
beneficios para a organizacéao.

Chiavenato (2010) aponta 7 razbes para se avaliar o desempenho dos
colaboradores: recompensas, retroacdo, desenvolvimento, relacionamento,
percepcédo, potencial de desenvolvimento, aconselhamento. Segue abaixo a
explicacéo de cada uma das razdes propostas pelo autor:

1. Recompensa: Auxilio da empresa para a justificativa de aumentos
salariais, promocoes, transferéncias e demissdes por parte;

2. Retroacdo: Percepcdo pelo de como o seu desempenho, atitudes e
competéncias sdo é percebidos pelos seus colegas de trabalho;

3. Desenvolvimento: Possibilita ao colaborador ter conhecimento dos seus
pontos fortes e oportunidades de melhoria;

4. Relacionamento: Melhoria nos relacionamentos do colaborador ao saber
como seu desempenho é avaliado;

5. Percepcéo: Possibilita ao colaborador saber como as pessoas pensam a
seu respeito

6. Potencial de desenvolvimento: Conhecimento do potencial de
desenvolvimento do colaborador pela organizacdo para definicdo de
programas de T&D, sucesséo, carreira;

7. Aconselhamento: Proporciona a empresa o0 levantamento de
informacfes que auxiliardo no aconselhamento e orientacdo aos
colaboradores.

Os fatores acima ressaltam, além dos motivos, a importancia de se

realizar um processo de avaliagdo de desempenho bem estruturado,



este auxiliara na gestdo de pessoas e trara inameros beneficios para a

organizacao.

2.2 Caracterizagéo do trabalho realizado e resultados

O preenchimento da pesquisa de clima ndo foi obrigatério, devido a
necessidade de identificacdo, o link para o formulario foi enviado por e-mail aos
colaboradores, que tiveram aproximadamente uma semana para preenché-la
via Google docs (de 14/08/2013 a 22/08/2013). Dos 45 colaboradores que
atuam em Floriandpolis, 21 responderam (46%). Destas 21, s6 puderam ser
aproveitadas 14 (31%), pois nas demais foi preenchido “Anénimo” no lugar do
nome, 0 que tornou inviavel a comparagdo com a avaliagdo de desempenho,
devido a impossibilidade de identificacdo dos respondentes para o cruzamento
dos dados.

A pesquisa de clima teve como objetivo avaliar 5 categorias: Apoio da
chefia e da organizacdo, Recompensa, Conforto fisico, Controle/ presséo,
Coeséo entre colegas em uma escala de 1(discordo totalmente) a 5 (concordo
totalmente). Foi calculada a média geral de todas as questdes avaliadas para
cada pesquisa de clima, em todas as categorias quanto maior a avaliacao,
melhor, exceto na categoria “Controle/Pressao”. Por este motivo, foi realizada
uma equivaléncia nas avaliacbes para esta categoria, segundo o quadro

abaixo:

Quadrol- Equivaléncia das avaliagbes para as avaliagbes da categoria

“Controle/Pressao”

Avaliacéo Equivalénci
Controle/Presséo quivaiencia
1 5
2 4
3 3
4 2
5 1

Fonte: Elaborado pela autora (2013)

A partir do quadro 1 pode-se verificar a inversdo das notas para cada

item pertencente a categoria Controle/Pressdo. Esta inversdo foi necessaria



para que todas as questdes se mantivessem em um mesmo padréo, ou seja,
guando maior a nota, melhor avaliado o item.

Em seguida foi realizada a primeira etapa da avaliagdo de desempenho
de 9/09/2012 a 21/10/2013 na qual os lideres avaliaram os colaboradores de
sua equipe, através de formularios enviados via e-mail. Foram avaliadas 3
grandes categorias: Dimensao Institucional, Funcional e Individual em uma
escala de 0 (Nunca) a 5 (Sempre).

A segunda etapa foi a elaboracdo do Plano de Ac&o junto aos
colaboradores e feedback da avaliacao de desempenho, esta etapa ocorreu de
23/10/2013 a 20/12/2013 e néo apresentou relevancia para este trabalho.

SO foi possivel aproveitar 10 avaliacbes de desempenho (22%) para o
cruzamento dos dados, pois 2 pessoas foram desligadas e para outras 2
pessoas os lideres ndo preencheram a avaliacdo de desempenho.

Foi calculada uma meédia geral para cada avaliacdo de desempenho
para o cruzamento dos dados com a pesquisa de clima de cada colaborador,
no entanto, a escala utilizada na Pesquisa de Clima erade 1 a 5 e a escala da
Avaliacdo de Desempenho de 0 a 4.

Para melhor comparacédo entre os resultados da Pesquisa de Clima e
Avaliacdo de Desempenho, foi realizada uma equiparacéo das escalas na qual
as médias gerais da Pesquisa de Clima, escala de 1 a 5, foram readequadas a
escala da Avaliacdo de Desempenho, de 0 a 4. Segue abaixo quadro com essa

readequacao das médias gerais da pesquisa de Clima:

Quadro 2- Readequacao das médias da Pesquisa de Clima de acordo com a
escalade 0 a 4:

Média Geral Média Geral
Pesquisa de Clima |Pesquisa de Clima
(Escalade 1 a5) (Escalade 0 a4)
Colaborador 1 3,54 2,54
Colaborador 2 3,49 2,49
Colaborador 3 3,25 2,25
Colaborador 4 3,63 2,65
Colaborador 5 3,87 2,87
Colaborador 6 3,9 2,9
Colaborador 7 3,33 2,33
Colaborador 8 3,41 2,41




Colaborador 9 3,52 2,52
Colaborador 10 3,41 2,41

Fonte: Elaborado pela autora (2013)

Através da andlise do quadro 2 é possivel verificar a readequacéao das
médias gerais da pesquisa de Clima para a escala de 0 a 4.

ApoOs esta readequacdo foi possivel realizar o cruzamento das médias
gerais obtidas com a Pesquisa de Clima e com a Avaliagdo de Desempenho,

segue quadro comparativo:

Quadro 3- Comparativo entre as médias gerais da Pesquisa de Clima e da

Avaliacéo de desempenho para cada colaborador

Média Geral Média Geral Avaliacéo de
Pesquisa de Clima Desempenho

Colaborador 1 2,54 3,77
Colaborador 2 2,49 3,05
Colaborador 3 2,25 2,88
Colaborador 4 2,65 2

Colaborador 5 2,87 3,83
Colaborador 6 2,9 2,66
Colaborador 7 2,33 2,94
Colaborador 8 2,41 3,22
Colaborador 9 2,52 3,11
Colaborador 10 2,41 3,55

Fonte: Elaborado pela autora (2013)

A partir do quadro 3 é possivel verificar a comparagcdo entre as
médias gerais da Pesquisa de Clima e da Avaliacdo de Desempenho para cada
colaborador. Para facilitar a comparacdo entre os dados, foi verificada a
diferenca entre as médias gerais da pesquisa de clima e das médias gerais da
avaliacdo de desempenho. Segue quadro com as diferengas:

Quadro 4- Diferenca entre as médias gerais da Pesquisa de Clima e da

Avaliacao de Desempenho

Diferenca entre Média
Geral da Pesquisa de
Clima e Média Geral da
Avaliacao de Desempenho

Média Geral Média Geral
Pesquisa de Avaliacao de
Clima Desempenho




2,54 3,77 1,23
2,49 3,05 0,56
2,25 2,88 0,63
2,65 2 -0,65
2,87 3,83 0,96
2,9 2,66 -0,24
2,33 2,94 0,61
2,41 3,22 0,81
2,52 3,11 0,59
2,41 3,55 1,14

Fonte: Elaborado pela autora (2013)

Devido a pequena amplitude das respostas, que variaram de 2 a 3,83,
variacdo total de 1,83, convencionou-se que seriam consideradas
correspondentes as diferencas entre Média Geral da Pesquisa de Clima e
Média Geral da Avaliacdo de Desempenho inferiores a 0,36. Para se chegar a
este valor, a variacao total (1,83) foi dividida pelo nimero de faixas das escalas
de ambas avaliacdes (5).

A partir da analise do quadro 4 observa-se que em somente um caso a
diferenca entre as avaliacbes da pesquisa de clima e da avaliacdo de
desempenho ficou abaixo de 0,36, ou seja, para somente 1 dos 10
colaboradores que participaram da pesquisa foi considerado que ha uma

relacdo direta entre a percepcéao do clima e o seu desempenho.

3. CONCLUSAO

A partir da aplicacdo de uma Pesquisa de Clima Organizacional com
todos os colaboradores de uma empresa de TIC de Floriandpolis e realizacéo
da avaliacdo de desempenho destes, por seus respectivos lideres, foi possivel
realizar o cruzamento dos dados obtidos em ambas as pesquisas com o intuito
de verificar se existe uma relagéao direta entre a percepcao dos colaboradores
acerca do clima organizacional e o seu desempenho.

Com o cruzamento dos dados verificou-se que para somente 1 dos 10
colaboradores houve correspondéncia entre a sua percepgdo do clima

organizacional e a avaliacdo do seu desempenho.



Infelizmente a amostra que pode ser utilizada na pesquisa representou
somente 22% do total da empresa estudada, por este motivo ndo é possivel
concluir que realmente ndo ha uma relacédo direta entre a percep¢do do clima
pelos colaboradores e o seu desempenho.

Acredita-se que o motivo da baixa adesdo a Pesquisa de Clima tenha
sido a necessidade de identificacdo dos colaboradores, das 21 avaliacdes
preenchidas somente 14 puderam ser aproveitadas para a pesquisa, pois 7
colaboradores preenchera “Anénimo” no campo destinado ao nome. Além
desta dificuldade, 4 das 14 avaliagdes da Pesquisa de Clima tiveram que ser
desconsideradas, 2 por motivo de desligamento e outras 2 devido ao lider nédo
ter preenchido a avaliacdo de desempenho dos colaboradores.

Seria necesséario um estudo com uma amostra maior para identificar se
realmente existe uma relacao direta entre a percepcéo do clima organizacional

e 0 seu desempenho.

ABSTRACT

RELATIONSHIP BETWEEN PERFORMANCE AND EMPLOYEES
PERCEPCION OF ORGANIZATIONAL CLIMATE IN A COMPANY OF ICT
FLORIANOPOLIS

The present study aimed to determine whether there is a direct relationship between the
perception of the employees about the organizational climate and its Performance in a company
of ICT (Information Communication Technology) sector of Floriandpolis. For this, it was applied
a Climate Survey to all employees and a Performance Evaluation to the leaders leaders
assessing their own teams individually. From this, the intersection of the data was conducted
and it was found that for only one of the employees surveyed the perception of the
organizational climate is equivalent to their performance evaluation by their immediate leader. It
would require a larger sample size to say that actually there is no direct relationship between
the perception of organizational climate and performance of employees.

Keywords: Organizational Climate Survey, Perfomance Evaluation
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APENDICE 1 — AVALIACAO DE DESEMPENHO APLICADA NA EMPRESA

ESTUDADA
FORMULARIO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO
Avaliador: Setor:
Avaliado: Data:
Analise criteriosamente as caracteristicas abaixo e selecione uma opgdo
(de 0 a 4) para cada questdo, de acordo com a seguinte escala:
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
0 1 2 3 4

Dimenséo Institucional - Caracteristicas que agregam valor e contribuem para o desenvolvimento da

organizagdo

1. Engajamento Institucional - E comprometido com Programas e Projetos Institucionais, cumpre
normas legais e metas estabelecidas, tem responsabilidade e cuidado no tratamento do
Patriménio da Empresa, utiliza de forma racional os seus recursos.

2. Orientagdo para resultados - Concentra-se nos compromissos de desempenho, contribuindo
com ideia e sugestdes para obtenc¢do de resultados satisfatorios, sempre tendo em vista as metas
estabelecidas.

3. Capacidade de andlise/solugdo de problemas - Tem capacidade para refletir e compreender
assuntos relativos a sua area de atuacgdo, estabelecendo critérios para enfrentar desafios e
solucionando os problemas.

4. Responsabilidade - Percebe a importancia de suas fungdes na estrutura de funcionamento da
Empresa, comprometendo-se com seu trabalho, sendo responsavel pelo que faz.

Dimensdo Funcional - Caracteristicas que geram impacto nos processos e formas de trabalho

1. Qualidade e Produtividade - Realiza suas tarefas de forma completa, precisa e criteriosa,
atendendo aos padrdes de qualidade e produtividade esperados.

2. Habilidade técnica - Conhece os procedimentos normas e padrdes internos necessarios para
exercer suas atividades.

3. Disposigdo para o trabalho - Tem interesse, entusiasmo e determinagdo na execugdo de suas
atividades. E proativo.

4. Engajamento Profissional - Cumpre a jornada de trabalho preestabelecida, tanto no aspecto
horario quanto frequéncia, de forma a desenvolver plena e satisfatoriamente suas atribui¢des. Ser
e estar presente.

5. Trabalho em equipe - Interage com os demais membros da equipe e sabe ouvir e respeitar
posicGes contrarias. Busca alternativas e exercicio de atitude cooperativa.

6. Capacidade de decisdo - Assume decisGes dentro de seus limites, ndo comprometendo o
andamento do trabalho, nem gerando constrangimento entre os colegas.

7. Capacidade de lidar com novas situagdes - Adota atitudes cabiveis, mesmo frente a situagdes
mais complexas e distintas de suas rotinas.

8. Atendimento ao cliente - Estabelece contatos pessoais, buscando atender as expectativas e
necessidade dos clientes internos e/ou externos.

Dimenséo Individual - Caracteristicas que aparecem nas atitudes, comportamentos e sdGo um diferencial do

colaborador

1. Atualizagao - Preocupa-se com seu desenvolvimento profissional, tomando para si a
responsabilidade de se manter atualizado.

2. Flexibilidade / Adaptabilidade - Reage positivamente a mudancgas necessdrias e tem facilidade
de adaptacdo para utilizacdo de novos métodos, procedimentos e estratégias.

3. Relacionamento Interpessoal - Tem maturidade, estabilidade e inteligéncia emocional no
relacionamento com seus pares, superiores, colaboradores e com o publico.

4. Administragado de condigdes de trabalho - Tem capacidade de organizagdo no trabalho,
administrando prazos, rotinas, solicitagcdes e prioridades, mesmo sob pressdo ou demanda
excessiva de trabalho.




5. Comunicagdo - Tem clareza e objetividade na emissdo e execugdo de mensagens, possibilitando
perfeito entendimento da informacao.

6. Eficiéncia - Para resolver os casos que surgem no trabalho, ndo sé aplica as solugdes que lhe sdo
apresentadas, como busca alternativas, a fim de cumprir suas obrigacGes dentro das normas e da
melhor maneira possivel.




ANEXO 1 — CONTEUDO DA PESQUISA DE CLIMA APLICADA NA EMPRESA
ESTUDADA

Caro colaborador,

Neste questionario vocé ird encontrar uma série de frases que descrevem
caracteristicas das empresas e que foram levantadas em diferentes organizacdes de
trabalho. Por favor, avalie o quanto estas caracteristicas descrevem a empresa onde
vocé trabalha. O importante é que vocé dé a sua opinido sobre as caracteristicas da
sua empresa COMO UM TODO. Para responder, leia as caracteristicas descritas nas
frases e selecione a resposta que melhor representa a sua opiniao, de acordo com a
seguinte escala:

1- Discordo totalmente 2- Discordo 3-N&o discordo nem concordo 4-Concordo
5-Concordo totalmente

Nome completo:
Setor:
Lider imediato:

1- Meu setor é informado das decis6es que o envolvem.

2- Os conflitos que acontecem no meu trabalho sao resolvidos pelo préprio grupo.
3- O colaborador recebe orientagc&o do supervisor (ou chefe) para executar as tarefas.
4- As tarefas que demoram mais para serem realizadas sao orientadas até o fim pelo
chefe.

5- Aqui o chefe ajuda os colaboradores com problemas.

6- O chefe elogia quando o colaborador faz um bom trabalho.

7- As mudancgas sdo acompanhadas pelos supervisores (chefes).

8- As mudancas nesta empresa sao informadas aos colaboradores.

9- Nesta empresa, as duvidas séo esclarecidas.

10- Aqui existe planejamento das tarefas.

11- O colaborador pode contar com o apoio do chefe.

12- As mudancas nesta empresa séo planejadas.

13- As inovacdes feitas pelos colaboradores no seu trabalho sdo aceitas pela
empresa.

14- Aqui novas ideias melhoram o desempenho dos colaboradores.

15- O chefe valoriza a opinido dos colaboradores.

16- Nesta empresa os colaboradores tém participacdo nas mudancas.

17- O chefe tem respeito pelos colaboradores.

18- O chefe colabora com a produtividade dos colaboradores.

19- Nesta empresa o chefe ajuda o colaborador quando ele precisa.

20- A empresa aceita novas formas de o colaborador realizar suas tarefas

21- O dialogo é utilizado para resolver problemas da empresa.

22- Os colaboradores realizam suas tarefas com satisfacéo.

23- Aqui o chefe valoriza seus colaboradores.

24- Quando os colaboradores conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles séo
recompensados.

25- O que os colaboradores ganham depende das tarefas que fazem.

26- Nesta empresa o colaborador sabe por que esta sendo recompensado.

27- Esta empresa se preocupa com a saude dos seus colaboradores.

28- Esta empresa valoriza o esforgo dos colaboradores.

29- As recompensas que o colaborador recebe estao dentro das suas expectativas.



30- O trabalho bem feito é recompensado.

31- O salario dos colaboradores depende da qualidade de suas tarefas.

32- A produtividade do colaborador tem influéncia no seu salério.

33- A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do colaborador.

34- Para premiar o colaborador, esta empresa considera a qualidade do que ele
produz.

35- Os colaboradores desta empresa tém equipamentos necessarios para realizar
suas tarefas.

36- O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do colaborador.

37- Nesta empresa o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade.

38- O espaco fisico no setor de trabalho € suficiente.

39- O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

40- Nesta empresa o local de trabalho é arejado.

41- Nesta empresa existem equipamentos que previnem os perigos do trabalho.
42- Existe iluminacdo adequada ao ambiente de trabalho.

43- Esta empresa demonstra preocupa¢do com a seguranc¢a no trabalho.

44- O setor de trabalho é limpo.

45- Os equipamentos de trabalho sao adequados para garantir a saude do
colaborador no trabalho.

46- Nesta empresa a postura fisica dos colaboradores é adequada para evitar danos a
saude.

47- O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas.

48- Aqui existe controle exagerado sobre os colaboradores.

49- Nesta empresa tudo € controlado.

50- Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto.
51- A frequéncia dos colaboradores € controlada com rigor por esta empresa.
52- Aqui o chefe usa as regras da empresa para punir os colaboradores.

53- Os horarios dos colaboradores sdo cobrados com rigor.

54- Aqui o chefe pressiona o tempo todo.

55- Nesta empresa nada é feito sem autorizacéo do chefe.

56- Nesta empresa existe uma fiscalizacdo permanente do chefe.

57- As relagOes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.

58- O funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas.

59- Aqui os colegas auxiliam um novo colaborador em suas dificuldades.

60- Aqui nesta empresa existe cooperag¢ao entre os colegas.

61- Nesta empresa os colaboradores recebem bem um novo colega.

62- Existe integracdo entre colegas e colaboradores nesta empresa.

63- Os colaboradores se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais para
alguns colegas.



