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RESUMO

A IMPORTANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL PARA MOTIVACAO
DOS COLABORADORES

AUTORA: Adriana da Rosa Tederke Volpatto
ORIENTADORA: Prof.2. Esp. Clarissa Antonello Maffini

Este trabalho apresenta um diagnostico de clima organizacional da Empresa Beta,
considerando as percepc¢des dos colaboradores através das respostas obtidas com a aplicacédo
de um questionario. O principal objetivo é analisar o clima organizacional da empresa Beta. O
referencial tedrico foi desenvolvido com base em um levantamento bibliogréafico e a pesquisa
foi elaborada de maneira qualitativa (descritiva) e quantitativa. O questionario foi aplicado
para 0s 11 colaboradores da Empresa foco do estudo, possui trinta e quatro questdes objetivas
e uma descritiva aberta, na qual os funcionarios puderam escrever elogios, reclamacoes e
propor sugestdes no ambiente de trabalho. Utilizou-se a Escala de Clima Organizacional
(ECO) para obtencdo dos resultados, bem como planilhas do Microsoft Office Excel. Os
resultados apontaram que o clima da empresa esta adequado e positivo, porém possui pontos
de atencdo que devem ser observados. A partir dos resultados obtidos, a autora deste trabalho
prop0s sugestdes de melhorias para que a empresa consiga obter resultados satisfatérios.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas, Clima Organizacional, Pesquisa de Clima, Motivacao.
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1 INTRODUCAO

Segundo Gebrim (2007), o sucesso de uma empresa depende essencialmente de sua
percepcdo as mudancas ambientais, devendo estar disposta a ajustar seus produtos, servigos,
rotinas e cultura organizacional quando necessario. O ambiente promove ao colaborador
diferentes visGes sobre onde estdo inseridos, sendo elas positivas ou negativas, estas visdes
sdo desenvolvidas devido a fatores interativos das empresas, tais como remuneragao,
ambiente de trabalho, comportamento dos gestores e convivio com o0s demais colegas.
Quando todas as percepcoes tidas pelos colaboradores referentes a organizacdo em que estao
atuando sdo consideradas em conjunto, passa a compor uma variavel chamada clima
organizacional, que possui grande importancia para as empresas (SOUZA; SILVA, 2015).

A motivacdo é considerada um processo interno individual, sabe-se que o ambiente
auxilia para o seu afloramento e é partir dai que o ser humano a constrdi, tanto pela sua
percepcdo quanto pela sua realidade (GOMES, 2002). Motivar um colaborador no ambiente
de trabalho pode derivar de um local seguro, limpo, arejado, confortavel, é estimular que o
mesmo siga na dire¢cdo em que a organizacao necessita. Porém, nem sempre o profissional
atua na area de interesse e, para que possa desempenhar bem sua atividade, deve ser
motivado. A motivacdo do colaborador pode ser concedida por um projeto especifico, uma
premiacdo, aumento de salario ou apenas um elogio, o importante é descobrir o que o faz
sentir-se motivado (VILELA, 2010).

As pesquisas de clima organizacional tem despertado grande interesse nas empresas
nas Ultimas décadas, pois conseguem identificar quais sdo os fatores que podem estar afetando
direta ou indiretamente e positiva ou negativamente a motivacdo dos colaboradores. As
organizacOes possuem maior preferéncia em atrair e manter as pessoas que se adequam ao
clima de acordo com sua cultura (GOMES, 2002).

A pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta considerada objetiva e segura.
Segundo (BISPO, 2006) a ferramenta busca relacionar os problemas reais que existem na
gestdo da politica de Recursos Humanos, seu diagnostico e propostas sao instrumentos
valiosos para que haja uma porcentagem maior de sucesso para 0s programas de melhoria de
qualidade, aumento de produtividade e novas a¢des de politicas internas.

O grau de satisfacdo da equipe impacta no clima organizacional, pois este relacionado
aos diferentes aspectos como cultura e realidade da empresa, ou seja, modelos de gestéo,

politicas de Recursos Humanos, misséo, visdo e valores da organizacdo, processos e meios de
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comunicagéo, valorizagdo do profissional e de como ele se identifica na sua funcéo (BISPO,
2006).

Para Chiavenato (2003), clima organizacional envolve uma visdo mais ampla e
flexivel da influéncia ambiental sobre a motivacdo. A influéncia no comportamento do
colaborador pode ocorrer em decorréncia da qualidade e dominio do ambiente interno
presente entre as pessoas que se envolvem em tal meio, com isso, relaciona-se com o nivel de
motivacao dos participantes daquele local.

A avaliacdo do clima auxilia a organizagédo a obter um ambiente que consiga satisfazer
as necessidades dos colaboradores e ao mesmo tempo direcionar o comportamento nos
objetivos tracados pela organizacdo. A produtividade dos colaboradores pode ser afetada
diretamente pela atmosfera psicoldgica da empresa, 0 ambiente apresentando é reflexo das
pessoas que as compde, seus processos de trabalho, relacBes estabelecidas com os gestores e
as formas de comunicagdo. Conhecer o grau de satisfacdo da equipe, necessidades e
expectativas permite a elaboracdo de uma ferramenta para promover a melhoria do ambiente
de trabalho, com isso, conseguird promover a motivacdo e qualidade no servigo prestado
(MORO et al., 2012).

No contexto atual as organizagdes vém apresentando uma grave falha de comunicacéo,
uma vez que as informag6es ndo sdo passadas de maneira igual a todos os colaboradores, com
isso perdem sua importancia e ndo alcangam 0s objetivos principais ao terem sido repassadas.
Para que os resultados sejam alcancados com maior seguranca, a comunicacdo e a cultura
devem estar interligadas com os projetos de gestdo da organizacdo, na busca constante de
confianca dos colaboradores, fazendo com que todos possuam um grande engajamento na
realizacdo dos objetivos trabalhados, aumentando a satisfacdo e envolvimento das pessoas
(GEBRIM, 2007).

Segundo Luz (2003), administrar o clima passou a ser uma agdo estratégica para todas
as organizacdes, especialmente para aquelas que se dizem comprometidas com a gestdo pela
qualidade. Para o alcance da qualidade dos servicos ofertados por uma organizacao deve-se
possuir uma boa qualidade de vida pessoal e profissional de quem realiza os trabalhos. As
empresas voltadas para a gestdo participativa partem deste mesmo preceito visto que, a
participacdo dos empregados é importante tanto em relacdo as preocupagdes que possuem em
sua vida pessoal como em sua vida profissional.

A empresa Beta apresenta-se com nome ficticio para fins de realizacdo deste estudo.
Atua hd mais de 5 anos no ramo de vendas online e esté localizada no estado do Rio Grande
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do Sul (RS), contando com 11 colaboradores capacitados para oferecer um atendimento de
qualidade aos clientes.

A organizacdo, foco deste estudo, ainda ndo teve nenhum acompanhamento de clima
organizacional formalizado. Neste sentido, e considerando a importancia da realizacao de tal
avaliacdo, este trabalho visa contribuir de forma favordvel para a empresa. Desta forma,
busca-se responder o seguinte problema de pesquisa: Como esta o clima organizacional na
empresa Beta?

Neste contexto, este estudo tem como objetivo principal analisar o clima
organizacional da empresa Beta, considerando a avaliagdo e percepcdo dos colaboradores, a
fim de identificar fatores que possam interferir no ambiente de trabalho e, apds obter as
informacdes, realizar possiveis melhorias na organizacéo.

A realizacdo do diagndstico terd como estrutura uma pesquisa de clima organizacional,
com intuito de avaliar os aspectos tradicionais que compde o clima da organizacao de estudo
com o proposito de investigacdo destes dados na empresa. A pesquisa serd aplicada no més de

julho pela académica responsavel por este estudo.

1.1 OBJETIVOS

Definir os objetivos de uma pesquisa é determinar aquilo que vocé deseja realizar a
fim de obter respostas sob o que estd sendo investigado durante o estudo. A partir do
momento em que se expde o objetivo real do problema de pesquisa amplia-se o conhecimento
referente ao assunto que serd estudado (MARCONI; LAKATOS, 2010). Abaixo estdo

detalhados os objetivos estabelecidos para a realizacéo deste trabalho de concluséo de curso.

1.1.1 Objetivo geral

Analisar o clima organizacional da empresa Beta, considerando a avaliacdo e

percepcédo dos colaboradores.
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1.1.2 Objetivos especificos

a) Identificar o perfil dos colaboradores da empresa Beta.
b) Identificar os aspectos que geram satisfacdo e/ou insatisfagdo dos colaboradores.
c) Propor estratégias e sugerir melhorias a partir dos resultados deste estudo.

1.2 JUSTIFICATIVA

As transformacgdes no cenario atual estdo cada vez mais aceleradas e influenciadas
pela modernidade. Desta forma, as organizacGes devem estar em constante evolucdo e em
busca de novas estratégias para que consigam dominar os desafios no mercado. Devido as
mudancgas, pesquisas sobre condi¢cdes no trabalho e satisfacdo dos colaboradores tém se
tornado importantes para minimizar conflitos entre as necessidades dos individuos e das
empresas, pois atraves do conhecimento das necessidades dos funcionarios, medidas poderdo
ser adotadas para que todos possam alcancar seus objetivos e atender as suas expectativas
(OPALOSKI, 2014). Destaca-se que o clima organizacional positivo ou favoravel com a
cultura organizacional é importante para que todos possam compreender o contexto e a
maneira que o trabalho pode afetar o comportamento e as atitudes dos individuos neste
ambiente, bem como sua qualidade de vida e também seu desempenho perante a organizacao
(MARTINS, 2008).

O interesse em realizar esta pesquisa parte de uma gestdo que busca melhorias e
qualificagdo. Esta iniciativa na area de Gestdo de Pessoas (GP) traz contribui¢des no sentido
de profissionalizar processos que permitam a empresa 0 melhor entendimento sobre o
funcionamento da dindmica interna da organizacao.

A realizacdo desta pesquisa torna-se relevante para a académica responsavel & medida
que permitira aprofundar seu conhecimento na area de Gestdo de Pessoas. Para a organizacéo,
a aplicacdo da pesquisa auxiliara na obtencdo de informacdes sobre o nivel de satisfacdo dos
colaboradores.

Ressalta-se que a empresa demonstrou interesse pela aplicagdo da pesquisa de clima
organizacional, pois tem conhecimento da importancia deste estudo. Destaca-se que este

trabalho buscou reconhecer os beneficios da pesquisa tanto para a empresa, com os relatos e
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sugestdes, quanto para a autora por meio do conhecimento adquirido. O clima organizacional
é um tema relevante na area de Gestéo de Pessoas e este trabalho permitira aplicar na pratica

0s ensinamentos obtidos no curso de Administracéo.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

Neste item serd apresentada a estrutura do trabalho que contempla cinco capitulos:
Introducdo, Referencial Teorico, Procedimentos Metodoldgicos, Apresentacdo e Analise dos
Resultados e Consideracdes Finais.

A Introducédo refere-se ao primeiro capitulo e expde uma breve explicacdo sobre o
tema escolhido para esta pesquisa, além de apresentar o problema a ser investigado. Este
topico abrange também os objetivos gerais e especificos, destacando, em sua parte final, a
justificativa do trabalho que relata o0 motivo da escolha do tema e a sua importancia para a
empresa escolhida.

O segundo capitulo envolve o Referencial Teorico o qual € dividido em dois tépicos.
O primeiro topico contempla a Gestdo de Pessoas, relatando sua histdria e importancia nas
organizacGes. O segundo topico aborda o Clima Organizacional o qual contempla sua
influéncia na motivacdo dos colaboradores e encontra-se subdividido em dois subitens: Como
o Clima Organizacional Influencia na Organizacdo e Pesquisa de Clima Organizacional,
ambos salientam a importancia da avaliacdo do clima organizacional nas empresas para que
ocorram melhorias em diversas &reas.

O terceiro capitulo engloba os Procedimentos Metodoldgicos, apresentando a
classificacdo da pesquisa e as técnicas da analise e coleta de dados.

No quarto capitulo é apresentado os Resultados da Pesquisa de Clima realizada a partir
da analise dos dados, bem como as sugestdes de melhorias como forma de contribuigéo para a
organizacao.

O quinto e ultimo capitulo contempla as Consideragdes Finais expostas em forma de

conclusdo do trabalho realizado.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este topico apresentard as bases tedricas relativas ao tema da pesquisa deste estudo
realizada em livros, dissertagdes, teses e artigos cientificos que reforcam a temaética estudada.

O referencial aborda dois assuntos em especifico: Gestdo de Pessoas e Clima Organizacional.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

E na area de Gestdo de Pessoas (GP) que acontece o desenvolvimento e avaliacdo dos
colaboradores visando torna-los mais qualificados para desempenhar suas atividades. Ou seja,
a GP é a funcdo que possui como objetivo principal a cooperacdo dos colaboradores a fim de
atingir os resultados propostos tanto individuais, quanto organizacionais. Na fase de
implementacdo da area de GP as empresas passaram a estruturar seus departamentos pessoais,
tornando-os reguladores de normas para garantir o bom funcionamento da organizacédo
(PAULA; NOGUEIRA, 2016).

Gil (2007), esclarece que os argumentos em prol da mudanca da nomenclatura
ressaltam que o termo administragdo de recursos humanos era limitado, pois implicava a
percepcdo das pessoas que trabalham numa organizagdo, apenas como recursos, assim como
0S recursos materiais e financeiros.

Segundo Gil (2007, p. 23), a gestdo de pessoas destacou-se na década de 80 e a partir
dai passou a enfrentar uma série de desafios, sendo estes de natureza ambiental e
organizacional. Tudo isso engloba a economia, evolucdo da comunicacdo, avancos
tecnoldgicos, competitividade entre as empresas. A partir da década de 90, o papel do
colaborador passou a ser observado de forma diferenciada dentro das organizagOes, essa
concepcao visava a valorizacdo dos mesmos, principalmente daqueles que se destacavam em
busca da realizacdo profissional e crescimento de cargos dentro da organizacdo (CRUZ;
SOUZA; OLIVEIRA, 2013).

Para Souza e Barbosa (2018), a expressdo Gestdo de Pessoas surgiu no século XX de
acordo com a evolucédo do termo Recursos Humanos. Hoje, além do termo Gestdo de Pessoas
outras expressdes também sdo usadas para definir a area, tais como: Gestdo de Talentos,

Gestdo dos colaboradores, Departamento de Desenvolvimento Humano. Independente da
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nomenclatura utilizada, é importante lembrar a importancia deste setor nas organizagdes, 0s
colaboradores necessitam estar sempre em desenvolvimento para melhorar sua capacidade e
aptidao nas tarefas e com isso alcancar as demandas solicitadas pelo mercado. A Gestdo de
Pessoas hoje é essencial para entender as estratégias, buscando alcancar os objetivos das
empresas e dos funcionérios (SOUZA; BARBOSA, 2018).

Os colaboradores, ao ingressarem em uma organizacdo, buscam satisfazer as
necessidades de pertencer ao grupo social e também sua auto realiza¢cdo. Quando motivado, o
colaborador tende a aumentar seu nivel de desempenho, resultando em uma maior
produtividade para a empresa. Devido a isso, as empresas devem estar sempre atentas as
movimentacGes de mercado, ofertando aos funcionarios estimulos de aperfeicoamento para
garantir o crescimento profissional e o constante aprimoramento (MELO et al., 2012).

Notoriamente a Gestdo de Pessoas esta se adaptando e evoluindo, muitas organizagdes
estdo mais abertas a esta area e dispostas a tratar seus empregados como colaboradores ou
patrimonio ativo da organizacao e assim incluindo-o em suas decises, utilizando o talento de
cada individuo para obter resultados positivos em seu desenvolvimento. Na atualidade um
diferencial encontrado nas empresas é o fator humano, pois estdo sendo evidenciadas as
compatibilidades entre conhecimentos, habilidades e desenvolvimento de papéis
(RODRIGUES; PEREIRA; BORGES, 2007).

O gestor de pessoas contribui para a identificacdo os problemas no inicio e consegue
resolvé-los de forma agil antes que se agravem e prejudiquem a organizacdo. Para que isso
aconteca, o administrador precisa ter todas as informacdes sobre as questdes de recursos
humanos e também sobre os desafios organizacionais. O responsavel pela GP precisa
estabelecer dentro da empresa um ambiente harmonioso, seguro e, principalmente de
incentivo aos colaboradores proporcionando treinamentos para que 0S MesSMOS pPossam
competir com os demais de forma igual, sem diferengas (CRUZ; SOUZA; OLIVEIRA, 2013).

A Gestdo de Pessoas abrange diferentes areas na organizagdo, especificamente o
Desenvolvimento de Pessoas. Dentro destas areas existem alguns fatores que séo
considerados, tais como: Tipos de conhecimentos, Criatividade e Inovagdo, Mudanca
Organizacional e Gestdo de Mudanca. A soma destes fatores ird contribuir para que a
organizacdo e os funcionarios consigam enfrentar as mudancas e dificuldades de mercado,
aumentando sua competitividade. Porém, sem conseguir desenvolver estes aspectos torna-se
inviavel qualquer tipo de desenvolvimento aos colaboradores (CRUZ; SOUZA; OLIVEIRA,
2013).
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H& cinco pilares na area de Gestdo de Pessoas que servem para diagnosticar o grau de
capacitacdo e desenvolvimento dos colaboradores em relacdo a organizacdo. Este grau pode
ser variavel devido a diversos motivos, desde o ambiente empresarial até o sentimento de
estagnacdo profissional (AVILA, 2018).

Figura 1: Os cinco pilares da Gestéo de Pessoas.
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Fonte: AVILA (2018), Blog Luz <https://blog.luz.vc/o-que-g/os-5-pilares-da-gestao-de-pessoas/>

A seguir sera abordado o significado de cada pilar:

- Pilar Motivagdo: é considerado o pilar inicial para os demais pilares, todas as
empresas dependem do comportamento individual. Pensando na organizagdo como um todo, o
que precisa ser entendido é o que motiva cada colaborador, pode ser incentivo financeiro, o
propdsito da empresa, o plano de carreira ou o desafio que € proporcionado ao mesmo. Para

identificar qual a principal motivacdo de seu funcionario a organizacdo em si deve entender as
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necessidades reais de cada um, estabelecer metas para a empresa e para o funcionério, durante
0 processo seletivo ser transparente, priorizar a verdade e a realizagdo de feedbacks
periddicos;

- Pilar de Processos de Comunicacdo: a administracdo e 0s gestores das empresas
devem adotar a comunicacdo integrada, ou seja, a informacéo deve estar a disposi¢cdo dos
colaboradores sempre que necesséria, incentivar os diadlogos e quebrar as barreiras
hierarquicas em prol do efetivo trabalho em equipe;

- Pilar sobre o Trabalho em equipe: a empresa € um organismo com objetivos em
comum para todos, devido a isso todos os setores devem estar ligados diretamente um ao
outro fazendo com que as equipes estejam préximas e cumprindo a mesma miss&o;

- Pilar dos Conhecimentos e Competéncias: executar todas as atividades de forma
planejada para que a equipe possa criar um ambiente em que todos crescam juntos. Identificar
0s pontos fortes e fracos e as oportunidades de cada profissional faz com que haja melhoria
nos processos. Além disso, a aplicacdo de feedbacks possui muita eficécia, pois € uma forma
de retorno sobre as a¢des dos membros da organizacao;

- Pilar do Treinamento e Desenvolvimento: o ponto de equilibrio é o mais importante
a se desenvolver nas organizagdes para que a empresa e o colaborador estejam satisfeitos e
apresentando bons resultados. O treinamento e a busca pelo desenvolvimento devem ser
constantes e ocorrer de maneira conjunta entre organizacao e funcionario;

Ha diversas situacdes politicas e praticas em cada empresa, desta forma para uma
organizacdo ser efetiva na area da gestdo de pessoas, a visao sistémica dos processos deve
funcionar adequadamente, identificando as boas praticas e, principalmente as falhas para que
sejam realizadas as correcGes necessarias (KOMMERS, 2012).

Para Chiavenato (2008), a area da gestdo de pessoas apresenta seis processos. Na

figura 2 estéo apresentados estes processos e suas definicoes.



Figura 2: Seis Processos de Gestéo de Pessoas.
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Fonte: Chiavenato (2008, p. 15).

Para Gil (2007), as classificacdes dos processos de gestdo sdo diferentes, mas essas

diferencas referem-se as nomenclaturas, pois as atividades sdo parecidas entre si. No quadro 1

visualizado abaixo, estdo descritas as classificacfes dos processos de Gestdo de Pessoas.

Quadro 1: Classificacéo das atividades de Gestdo de Pessoas.

Sistemas de RH Atividades
Suprimento ou Agregacdo e ldentificacdo das necessidades
de pessoal
e Recrutamento
e Selegdo

Aplicacéo

Anélise e descri¢do de cargos
Planejamento e alocagdo interna
de recursos humanos

Compensacéao ou

Manutencéo

Salérios

Beneficios

Carreiras

Higiene e Seguranca no trabalho

Desenvolvimento ou

Capacitacéo

Treinamento e desenvolvimento
de pessoal

Controle ou Monitoracéo

Avaliacdo de desempenho
Banco de dados
Sistemas de
gerenciais

Auditoria de Recursos Humanos

informacéo

Fonte: Gil (2007, p. 25).
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Segundo Gil (2007) os processos e as pessoas a serem geridas séo funcbes do gestor
da empresa, como lider ele possui um desafio diério e continuo, pois € através das pessoas que
buscam melhores resultados que as organizacgdes alcangam seus objetivos.

Mesmo que a empresa possua as melhores tecnologias, ndo sera suficiente se o capital
humano ndo se comprometer em especializar essas inovagdes e investir em conhecimento
sobre tais mecanismos. As pessoas com maior capacidade de transformar os resultados e
seguir o planejamento da empresa sdo aquelas que fazem o diferencial competitivo, portanto,
precisam ter competéncias técnicas e funcionais visando proporcionar maiores resultados para
as organizacdes a fim de atingir suas necessidades de mercado (KOMMERS, 2012).

Ao analisar o clima organizacional e a GP, verifica-se como 0s membros visualizam a
organizacdo. As influéncias que sdo utilizadas para tal percepcdo sdo a saude da equipe
(emocional e fisica), lideranca, apoio e cooperacao entre colegas.

O préximo topico aborda o tema Clima Organizacional com intuito de discutir
efetivamente sobre a area que é o foco deste estudo.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional pode ser definido como sendo a percepc¢do dos empregados em
relacdo ao seu ambiente de trabalho, porém nem todos os colaboradores possuem a mesma
opinido e percepgdo. Com isso, o clima reflete 0 comportamento da organizagdo, ou seja,
atributos especificos do ambiente como valores ou atitudes, podendo afetar a maneira pela
qual os individuos ou grupos se relacionam com o ambiente em que estdo trabalhando (LUZ,
2003). De acordo com Luz (2003), o clima organizacional é algo intangivel, porém se
manifesta e se materializa nas organizacgdes por meio de variaveis.

Segundo Pacheco (2014), o clima organizacional é um dos principais fatores para o
crescimento da organizacdo e caso ndo seja perceptivel um clima favordvel ndo é possivel
realizar grandes inovacoes.

O clima organizacional é a percepcdo coletiva dos funcionarios em relacdo ao
ambiente de trabalho como um todo, ou seja, estrutura, cultura, normas e valores da empresa.
O clima é apontado através da percepgdo e visdo dos colaboradores, diante do seu nivel de

satisfacdo com a estrutura organizacional, também é demonstrado por meio do cumprimento
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dos objetivos e metas estabelecidas, ou seja, 0 sucesso/éxito da organizacdo, ponto esse que
faz ligacdo com a motivacao dos individuos (STEFANO; KOSZALKA; ZAMPIER, 2014).

Foi nos Estados Unidos que ocorreram as primeiras pesquisas cientificas relatando as
situacOes de clima organizacional nas empresas, por volta do ano de 1930. Com o tempo, 0
tema foi evoluindo de acordo com o desenvolvimento das teorias comportamentais e de
gestdo de pessoas. O estudo do clima ndo pode ser visualizado, mas pode ser percebido
psicologicamente e se apresenta em varias formas, sendo considerado o ambiente humano da
organizacdo no qual cada individuo realiza suas tarefas (OPALOSKI, 2014).

No contexto do paragrafo anterior, o clima organizacional é considerado uma
ferramenta gerencial usada para identificar os sentimentos que os colaboradores possuem em
relacdo ao ambiente em que esta trabalhando. Para que a empresa consiga alcancar seus
objetivos, o clima organizacional é um fator importante e essencial. Quando o ambiente é
favoravel e propicio, os individuos conseguem proporcionar melhores resultados, gerando
produtividade e aumentando a lucratividade da organizagdo (OPALOSKI, 2014).

A realizacdo da andlise do clima organizacional permite a organizacdo e aos
colaboradores visualizar a realidade obtida através de informacgdes concretas, as quais foram
repassadas pelo proprio colaborador. A partir do momento que o ambiente permite a
satisfacdo das necessidades dos funcionérios, o clima organizacional passa a ser favoravel e,
para que continue assim, ha um ponto chave: os treinamentos (SILVA et al., 2017).

Para que uma organizacdo tenha um excelente crescimento é essencialmente
importante que os colaboradores se desenvolvam a fim de estabelecer metas, superar 0s
padrbes e elevar seus niveis de responsabilidade, para isso acontecer 0s mesmos devem estar
devidamente treinados. Quando ha maior motivacdo no ambiente de trabalho, o nivel de
sucesso da equipe € maior, este nivel esta ligado ao valor profissional diante de como a
empresa é notada com reconhecimento, atencdo e compromisso entre ambos, empresa e
colaborador (LIMA, 2014).

Os individuos passam parte de suas vidas trabalhando, tempo considerado longo e com
grandes esforcos, pois dependem da organizagéo para ter seu sustento, estabilidade e sucesso
pessoal. Devido a isso, 0s colaboradores possuem grande dependéncia das empresas em que
trabalham para alcancar seus objetivos, tanto pessoais quanto profissionais. Do ponto de vista
empresarial, € importante destacar que as organizacbes também dependem de seus
funcionérios para executar com perfei¢do seus servicos, a fim de atender bem os clientes e

competir com os seus concorrentes para alcangar as metas estabelecidas (OPALOSKI, 2014).
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Em virtude de cada ser humano possuir uma personalidade distinta, podem sofrer
influéncias de fontes diversas e com isso mudar o modo como enxerga 0 mundo. Tudo isso é
considerado natural, pois as percepcdes, decisdes, forma de cria¢do, sentimentos e cultura séo
diferentes, o interesse sobre a analise de clima pressupde uma resposta positiva as variaveis da
cultura que se pretende intensificar (SILVA et al., 2017).

N&o apenas as pessoas possuem personalidades diferentes, as organizagdes também se
diferenciam entre si, considerando sua cultura, valores, missdo ou crencas. Devido a isso, 0
clima pode variar dentro da empresa de acordo com a situacao da equipe naquele ambiente. A
pesquisa de clima pode identificar os pontos positivos e negativos, pois como citado
anteriormente, ela é uma ferramenta para gerir as pessoas nas empresas (LUZ, 2003).

O clima organizacional beneficia além da empresa, os clientes, os funcionarios,
fornecedores, ou seja, todos que possuem ligacdo direta com a organiza¢do. Quando o clima é
favorével, a reciproca entre ambos é verdadeira e se o clima est4 ruim todos tendem a perder
com isso (BISPO, 2006).

Para Opaloski (2014), gerenciar o clima organizacional significa que alguns passos
devem ser seguidos para que todos estejam no mesmo ritmo, tais como: descobrir as
necessidades, solucionar, programar, acompanhar e controlar o ambiente em que o trabalho é
executado. Porém, muitas empresas estacionam na primeira etapa, realizando apenas a
pesquisa de clima sem dar prosseguimento com medidas que encaminhem a resolucdo das
necessidades dos colaboradores em relacdo a organizacdo. A permanéncia dos funcionarios na
empresa vai além da satisfacdo com o salario, na verdade isto é um dos motivos menos
relevantes, o que o faz permanecer sdo fatores como o ambiente, a €tica entre colegas e
gestores, a qualidade de vida dentro e fora da organizacdo, com isso, deve-se localizar os
meios que os facam sentir-se satisfeitos determinando o bom clima organizacional
(OPALOSKI, 2014).

2.2.1 Como o clima organizacional influencia na motivacéo?

No passado a motivacéo era analisada apenas no ambito salarial dos colaboradores em
relacdo ao lucro da empresa, porém, estudos mais recentes demonstram que a motivacdo
atrelada ao salario € momentanea e nao fixa, pois logo passa e o funcionario desmotiva-se

novamente ao analisar outros fatores. As causas de satisfagdo nas pessoas em relacdo ao
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ambito profissional estdo diretamente relacionadas ao trabalho, tais como: realizacdo
profissional, reconhecimento, responsabilidade, possibilidades de crescimento, tudo isto em
conjunto deixa o colaborador satisfeito (DIAS; STOCCO, 2010).

O clima organizacional ¢ identificado por meio dos aspectos internos da organizacéo,
gerando distintas espécies de motivacdo aos colaboradores, é perceptivel pela qualidade do
ambiente e influencia diretamente no comportamento, podendo desta forma afetar a
motivacao, a satisfacdo e o desempenho. Reconhecer o valor humano dentro da empresa deve
ser analisado pelos gestores, pois as pessoas sdo os fatores fundamentais para o processo de
crescimento da organizagdo (OPALOSKI, 2014).

Segundo Vilela (2010), o estudo da motivacdo busca entender quais séo as forcas que
movem as pessoas nas diferentes dimensbes do comportamento, pensamento, a¢do e palavras.
Na administracao tal estudo visa explicar as forcas ou motivos que influenciam o desempenho
das pessoas em certas situacdes no ambiente de trabalho. Estar motivado é o que da sentido a
vida e as atividades que realizamos (VILELA, 2010).

A motivacdo é formada por um conjunto de acGes que podem se manifestar de
variadas formas e devido a isso tendem a influenciar os individuos. O ser humano se motiva
quando as suas proprias necessidades como autoestima e auto realizacéo estdo sincronizadas e
sdo supridas de alguma maneira (SOUZA; ANJOS, 2017). A motivacdo de um individuo ou
do grupo em que ele se encontra é um fator positivo ndo apenas para a empresa, mas sim para
todos que fazem parte do meio tanto interno quanto externo e estdo ligados diretamente a
satisfacdo e fidelizacdo de clientes e fornecedores que sdo pecas essenciais para a empresa ter
sucesso (SILVA et al., 2017).

Motivar um colaborador permitindo que execute as tarefas que mais lhe séo
apropriadas faz com que o mesmo sinta-se mais feliz e autoconfiante com a sua habilidade,
desempenhando assim com maior precisdo a atividade (KOMMERS, 2012). Para manter a
motivacdo dos colaboradores € necessario que a organizacdo ofereca alguns beneficios em
prol da seguranca, qualidade de vida, condi¢des fisicas e principalmente das condicdes
mentais dos individuos a fim de que os mesmos possam apresentar seus melhores resultados
(OPALOSKI, 2014).

A alta motivacdo de uma sO pessoa ndo a torna capaz de contagiar todos que a
rodeiam. Devido a isso, diz-se que a motivacdo é considerada uma energia intrinseca, que gira
em torno da prépria pessoa fazendo com que alcance seus objetivos. A motivacdo ndo pode
ser gerada, mas pode ser conduzida a partir de condi¢cGes e ambientes favordveis a fim do

individuo desenvolvé-la e permitir a sua evolucéo interna (SILVA et al., 2017).
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Os fatores que mobilizam a motivagdo sdo internos e externos, 0s internos se
identificam como as necessidades individuais, aptiddes, valores, crencas, interesses e
habilidades. Tais coeficientes transmitem o0 que cada pessoa € capaz de realizar, sente-se
atraida por determinadas tarefas, evita impulsos interiores que podem ser afetados de acordo
com o grupo ou comunidade de que faz parte. Os fatores externos séo relacionados aos
estimulos que o proprio ambiente proporciona ou 0 objetivo que a pessoa quer conquistar,
estes fatores satisfazem as necessidades e passam a despertar sentimentos de interesse e até
mesmo recompensas que sao desejadas (VILELA, 2010).

De acordo com Chiavenato (2004), a motivacdo dos colaboradores em uma
organizagdo esti ligada diretamente com as necessidades humanas, pois todas as pessoas
possuem necessidades sejam elas financeiras, humanas, desejos, objetivos entre outras. O
autor ressalta ainda, que as necessidades citadas anteriormente e os desejos impulsionam e
tendem a influenciar o comportamento diante das atividades diérias.

A falta de capacidade dos gestores reconhecerem as necessidades e motivagoes
humanas muitas vezes desmotivam os colaboradores, fazendo com que 0s mesmos tenham
seus interesses e potencialidades destruidos. Para gerar a motivacdo € preciso entender 0s
comportamentos com analises a fim de compreender o que pode ou ndo motivar o individuo,
por muitas empresas é considerada uma tarefa complexa visto que a natureza humana possui
restricdes e € ilimitada aos sentimentos. Alguns fatores que tendem a motivar funcionarios séo
0s incentivos promocionais, a motivacdo apds a superacdo das dificuldades e os beneficios
que eles trazem no meio em que convivem (SILVA et al., 2017).

Sabe-se que os gestores ndo possuem o poder de motivar seus colaboradores, mas

devem saber identificar o que falta para conseguir reter seus talentos. Neste sentido, Gil cita:

[...] os gerentes precisam estar atentos a motivacao de seus empregados. Precisam
estar aptos para identificar suas necessidades [...], 0s gerentes ndo podem motivar
seus empregados, mas precisam dispor de conhecimento e habilidades suficientes
para despertar ou manter sua motivacdo no trabalho. (GIL, 2007, p. 202).

A motivacdo e a satisfagcdo no trabalho sdo aspectos complexos, pois dependem de
fatores internos e externos a este ambiente. A maioria das pessoas ja deve ter ouvido a frase:
“funcionarios felizes sao funciondrios mais produtivos”, neste sentido, 0S gestores passaram a
concentrar-se no clima organizacional da empresa e entender as necessidades dos
colaboradores. Organizacfes de sucesso tendem a ter ambientes propicios e agradaveis,

auxiliando e facilitando os relacionamentos interpessoais e a melhoria da produtividade,



26

reduzindo acidentes, doencas e rotatividade de pessoas (OLIVEIRA; CARVALHO, ROSA,
2012).

O colaborador precisa se sentir seguro e importante dentro da empresa, desta forma
confiara nela e seu trabalho sera realizado da maneira mais eficaz possivel. O envolvimento
do colaborador com os objetivos da organizacao requer muito esfor¢o dos gestores, ndo basta
apenas realizar aumento salarial pelo desempenho, deve-se reconhecer o que ele realmente
produz, isso faz com que 0 mesmo sinta que seu trabalho e todo seu esforco é reconhecido
(DIAS; STOCCO, 2010).

2.2.2 Pesquisa de clima organizacional

Para Luz (2003), a pesquisa de clima pode ser definida como as impressdes ou
percepcOes gerais dos colaboradores em relacdo ao seu ambiente de trabalho, nem todas as
pessoas possuem as mesmas opinides, pois cada um tem a sua forma de perceber as coisas,
com isso o clima organizacional se reflete no comportamento da organizagdo, com atributos
especificos da empresa, nas suas atitudes e valores que possam afetar a maneira com que 0s
individuos ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho.

Considerada uma ferramenta, a pesquisa de clima organizacional serve para evidenciar
como esta o clima no ambiente de trabalho. Experimentos realizados entre os anos de 1924 e
1933 em Hawthorne avaliaram o clima interno das empresas demonstrando que o ambiente
gerava efeitos nos colaboradores em razdo das mudancas estruturais e comportamentais. As
pesquisas de clima sdo grandes aliadas aos instrumentos de GP em relagdo a sustentabilidade,
quebrando os paradigmas e tendo o poder de inovar as empresas (BEGNAMI; ZORZO,
2013).

O clima organizacional pode ser afetado por fatores internos a organizagdo como
ambiente, relacionamentos, bem como por fatores externos como as condi¢fes de saude,
habitacgéo, lazer, familiares e pelas condicdes sociais. Devem ser realizadas pesquisas de clima
por constituir uma oportunidade de realizagdo de melhorias continuas no ambiente de trabalho
e consequentemente alterando os resultados do negécio (LUZ, 2003).

As pessoas sdo consideradas os elementos mais importantes dentro das esferas
organizacionais e das sociedades, pois é a partir das ideias e objetivos das mesmas que se
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iniciam as préaticas sociais e as inovagdes, ou seja, qualquer segmento necessita da atividade
humana, o0 mundo néo existiria sem esses recursos dinamicos (BEGNAMI; ZORZO, 2013).

Segundo Bispo (2006), é por meio da pesquisa de clima organizacional que é possivel
medir o nivel de relacionamento entre os funcionarios e a empresa. Realizar o diagnostico e a
anélise dos reais problemas da gestdo, proporcionadas pela pesquisa, sdo instrumentos de
grande valia para o0 sucesso de programas para melhoria da qualidade de vida do colaborador,
aumento da produtividade e adocao de novos meios para a politica interna da organizacéo.

O maior foco da pesquisa de clima é identificar os registros das condi¢des atuais da
cultura organizacional, bem como 0s pontos positivos e negativos na visdo dos colaboradores
em relacdo a empresa. Os impactos da pesquisa configuram o que vem influenciando e
motivando os funcionarios, com base nos resultados devem-se trabalhar os principais focos de
problema e aplicar melhorias no ambiente. A aplicacdo da pesquisa de clima costuma ser
realizada por meio de questionarios junto aos colaboradores e tem a funcéo de verificar qual o
grau de satisfacdo dos mesmos no ambito profissional. O instrumento visa identificar o
pensamento do funcionario em relacdo as diversas variaveis organizacionais e como isso
impacta no clima da organizacdo (BURGUENO, 2014).

A pesquisa de clima engloba alguns aspectos, como: o0 ambiente de trabalho, atitudes
das pessoas em relagdo as atividades executadas, analise sobre descontentamento ou
contentamento salarial, relacionamentos interpessoais, condi¢cBes fisicas de trabalho,
integracdo, grau de interacdo e cooperacao, comunicacdo interna e externa, condices fisicas
oferecidas aos colaboradores, seguranca, estabilidade, identificacdo dos objetivos da empresa
e adequada utilizag&o dos resultados (BURGENO, 2014, p. 13, apud LUZ, 1996).

Segundo Burgefio (2014, p. 13, apud LEMOS; MARTINS, 2007) a analise do clima
organizacional ocorre de acordo com a complexidade e especificagbes das organizacoes.
Baseado na anélise dos fatores estabelecidos nas pesquisas € possivel aprofundar as variaveis
como o respeito, orgulho, comportamento dos gestores, imparcialidade, trabalho em equipe e
os relacionamentos interpessoais dentro da organizacao.

Kolb (1986) desenvolveu um modelo de pesquisa de clima com uma escala de sete

fatores também chamados de indicadores, conforme apresentado no Quadro 2.

Quadro 2: Fatores de clima proposto por Kolb.

Sentimento de que existem muitas limitagBes externamente impostas a
organizacdo; o grau em que 0s membros sentem que ha inimeras regras,
Conformismo procedimentos, politicas e praticas as quais devem-se amoldar ao invés de
serem capazes de fazer seu trabalho como gostariam de fazé-lo.
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Clareza Organizacional

Sentimento de que as coisas sdo bem organizadas e 0s objetivos claramente
definidos, ao invés de serem desordenados, confusos ou caoticos.

Sentimento de que a amizade é uma forma valorizada na organizacgao, onde 0s

Calor e apoio membros confiam uns nos outros e oferecem apoio mutuo. O sentimento de
que boas relacdes prevalecem no ambiente de trabalho.

Disposicdo dos membros da organizacdo para aceitar a lideranca e a direcdo

de outros qualificados; quando surgem necessidades de lideranca, os membros

Lideranca sentem-se livres para assumi-la e séo recompensados por uma lideranca bem-

sucedida; a organizacdo ndo é dominada por uma ou duas pessoas ou depende
delas.

Responsabilidade

Sentimento de autonomia para tomada de decisdes relacionadas ao trabalho e a
ndo dependéncia quando desempenha suas funcoes.

PadrOes Grau em que a organizag8o enfatiza normas e processos.
Sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; énfase em
Recompensas incentivos positivos e ndo em puni¢des; sentimento sobre a justi¢a da politica

de promogdo e remunerago.

Fonte: Adaptado de Kolb (1986).

Bispo (2006) prop6s um modelo de pesquisa organizacional buscando avaliar 0s

fatores internos e externos das organizacdes nos cenarios sociais, politicos, sociocultural e

ecolégico. O modelo proposto de avaliagdo pode ser aplicado em todas as empresas

independente de suas &areas de atuacdo, sendo ela publica ou privada, as condi¢cdes de

influéncia das pesquisas de clima sdo aquelas que tendem a influenciar o comportamento dos

individuos, bem como suas atitudes e decisbes de forma direta e/ou indireta. Podemos

visualizar os fatores nos quadros 3 e 4 e estdo evidenciados como internos e externos.

Quadro 3: Fatores internos de influéncia propostos por Bispo.

Ambiente de trabalho

Estabelece o nivel de relacionamento entre os colegas de trabalho,
necessario para realizagdo das atividades individuais ou coletivas.

Assisténcia aos funcionarios

Estabelece o nivel da assisténcia médica, dentaria, hospitalar e social aos
funciondrios.

Burocracia

Avalia se este item esta compativel com as atividades realizadas pelos
funcionarios.

Cultura Organizacional

Avalia o nivel de interferéncia que as tradi¢Oes, praticas e costumes,
adotados informalmente na empresa, exercem sobre os funcionarios e suas
atividades.

Estrutura Organizacional

Mede o nivel de relacionamento e de capacitagdo dos elementos que
compBem esta estrutura e sua interferéncia nas atividades realizadas pelos
funcionarios.

Nivel sociocultural

Procura estabelecer se os niveis intelectual, cultural e social dos
funcionérios estdo de acordo com as suas atividades.

Incentivos profissionais

Visam estabelecer o nivel de reconhecimento profissional dos funcionarios.

Remuneracgéo

Avalia se este item esta de acordo com as atividades prestadas a empresa.

Seguranca Profissional

Avalia o risco de demissdo sem motivo percebido pelos funcionarios.
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Transporte casa/trabalho —
trabalho/casa

Mede o nivel de dificuldade encontrado para a locomogao entre a casa dos
funcionarios e a empresa e vice-versa.

Vida Profissional

Determina o nivel de identificacdo profissional dos colaboradores com a
organizacdo, tentando avaliar o nivel de seu orgulho em relacdo a empresa
€ Seu sucesso.

Quadro 4:

Fonte: Adaptado de Bispo (2006).

Fatores externos de influéncia propostos por Bispo.

Convivéncia familiar

Procuram avaliar o nivel da convivéncia familiar dos funcionarios, item
necessario para uma boa produtividade nas atividades realizadas na
empresa.

Férias e lazer

Avaliam o grau de satisfacdo dos funcionarios com estes itens, os quais
também sdo necessarios para garantir uma boa produtividade.

Investimento e despesa familiar

Procuram avaliar o nivel do bem-estar proporcionado as familias dos
funcionarios.

Politica e economia

Busca avaliar o nivel de interferéncia proporcionado por estes itens na
motivagdo dos funcionarios.

Salde

Tenta avaliar a opinido dos proprios funcionarios sobre suas respectivas
salde fisica e mental, um dos itens de extrema importancia e de dificil
observagdo.

Seguranca publica

Avalia o nivel de influéncia deste item na vida diaria dos funcionarios.

Situagdo financeira

O fato de um funcionario ter uma boa remuneracdo ndo é suficiente para
que ele tenha uma boa situacdo financeira. Este item tenta avaliar como
esta a situacdo financeira dos funcionérios.

Time de futebol

Item comprovado cientificamente e que exerce influéncia sobre a
produtividade dos funcionérios. Este fator tenta medir o nivel de
interferéncia que os times de futebol exercem sobre a motivacdo e a
produtividade dos funcionérios.

Vida social

Avalia o nivel de satisfacdo dos funcionarios neste fator.

Fonte: Adaptado de Bispo (2006).

O ideal é que a pesquisa de clima seja realizada por uma empresa/pessoa totalmente

independente a organizacdo onde a mesma serd aplicada. Tendo este cuidado, os resultados

tendem a ser mais fiéis a realidade. Nesse sentido, existem alguns passos importantes a serem

seguidos para a aplicacdo da pesquisa, tais como: levantamento de dados, anédlise e

apresentacdo dos problemas, concepc¢éo e efetivacdo dos planos de acdo com as melhorias

sinalizadas para o cenario da organizacdo (BISPO, 2006).

2.2.3 As consequéncias do clima organizacional

As empresas demonstram sinais do clima da organizacdo, se 0 mesmo esta bom ou

ruim. Para Luz (2003), é possivel se deparar com indicadores que revelam se o clima esta em
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harmonia, tais como: turnover, retrabalho, absenteismo e acidentes de trabalho. Porém, nem
sempre esses indicadores fornecem elementos suficientes para identificar as causas que
afetam o clima da organizacdo.

Uma das consequéncias de um clima ruim na empresa é o aumento do indice de
turnover ou rotatividade, ndo € considerada uma causa, mas sim o efeito de algumas variaveis
internas e externas a organizacdo. Quanto maior a rotatividade em uma funcdo, ha
probabilidade de que a mesma nédo esteja sendo realizada de maneira eficaz por um longo
tempo, pois a experiéncia que o colaborador adquire ao realizar as atividades é alcancada
através do tempo (PINHEIRO; SOUZA, 2013).

Uma empresa somente se torna produtiva quando alcanga o0s objetivos tragados
inicialmente. O funcionéario que desempenha bem o seu trabalho, tem 0s recursos necessarios,
estd em uma posicdo que lhe cause satisfacdo e motivacdo fara com que a organizacdo tenha
sucesso. Diante disso, é perceptivel que o clima organizacional é uma ferramenta que auxilia
0s gestores na administracdo das pessoas dentro da organizagdo a medida que visa identificar
o0 grau de satisfacdo do individuo em relacdo a empresa (MORAES; GONZALEZ, 2012).

As mudancas sdo as transformacdes, variacoes, tanto fisicas quanto morais e materiais,
individuais ou em grupos, impactando diretamente no mundo organizacional. O universo das
organizacOes sofre constantes mudancas devido as novas tecnologias, novas pessoas, ramo em
que atua e as geragdes que fazem parte da equipe. As modificacbes muitas vezes ndo sdo
simples de acompanhar, as empresas devem estar sempre atentas a tudo o que acontece no
mundo, pois 0s ambientes internos e externos a organizacdo podem sofrer alteracfes
(PACHECO, 2014).

O clima pode ser bom quando as atitudes positivas sdo predominantes no ambiente de
trabalho, fazendo com que as pessoas sintam-se satisfeitas, elevando sua moral. Porém, o
clima pode ser ruim, quando os colaboradores sentem-se afetados negativamente, podendo
gerar tensao, rivalidade e problemas na comunicacéo, frustrando quem estd por perto. Estes
aspectos ruins podem ocorrer devido a fatores organizacionais como a compensagdo e
lideranca estdo afetando os funcionarios (MORAES; GONZALEZ, 2012).

A produtividade dos colaboradores esta ligada diretamente ao clima evidenciado no
ambiente de trabalho. O clima organizacional pode ser visualizado nos clientes como fator
externo, quando os mesmos se tornam fiéis a empresa, demonstrando que o atendimento é
especial e também como fator interno, onde os funcionéarios irdo atender melhor e preencher
as expectativas que neles foram depositadas. Porém, se o clima é negativo no ambiente, isso €

perceptivel ao cliente, pois os funcionarios atendem com desanimo, falta de confianca, séo
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arrogantes e isso afeta a organizagdo, tanto na questdo financeira, quanto em sua imagem.
Diante dos fatores mencionados anteriormente, é possivel afirmar que, para possuir uma
organizacdo de sucesso o0 clima organizacional deve estar de acordo com a cultura
organizacional e os colaboradores motivados seguindo na mesma direcdo (MACHADO;
GOULART, 2014).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodoldgicos sdo essenciais nas pesquisas cientificas, tendo em
vista que, por meio deste caminho é possivel alcancar determinados resultados e/ou objetivos
(OPALOSKI, 2014). Neste tdépico serdo apresentadas as informacbes de acordo com 0s
procedimentos metodologicos utilizados na classificacdo da pesquisa e na coleta de dados.

Segundo Martins (2008, p. 39, apud OPALOSKI, 2014), a metodologia é o processo
que inicia a pesquisa em si, pois é partir deste capitulo que havera algumas respostas e acesso
aos dados.

A metodologia utilizada no presente trabalho baseou-se em um levantamento
bibliografico com a aplicacdo de um questionario, 0 mesmo foi aplicado no municipio que a
empresa esta localizada a fim de analisar o grau de motivacdo, satisfacdo e integracdo no

ambiente de trabalho.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

A presente pesquisa classifica-se predominantemente qualitativa complementada por
analise quantitativas por envolver a mensuracdo e quantificacdo das respostas obtidas nas
perguntas do questionario aplicadas de forma individual qualitativa (FERREIRA, 2005).
Segundo Chizzoti (2001, p. 52, apud FERREIRA, 2005), as pesquisas quantitativas “preveem
a mensuracgdo de variaveis pré-estabelecidas, procurando verificar e explicar a sua influéncia
sobre outras varidveis, mediante analise de frequéncia e de correlagdes estatisticas”.

Gil (2010) diz que o modelo de pesquisa gquali-quantitativa pode ser chamado também
de: descritiva de natureza quantitativa. A pesquisa descritiva tem a finalidade de descrever os
aspectos de um determinado grupo de pessoas, também chamado de populacédo. Ja a pesquisa
quantitativa se caracteriza na mensuracao das varidveis de modo numérico ou tabulado.

Em relacdo aos fins e meio, esta pesquisa € classificada como descritiva. Os estudos
no formato descritivo séo utilizados pelo pesquisador com intuito de conhecer e interpretar a
realidade, porém sem poder realizar modificacOes e interferéncias. Diz-se que este modelo
serve para que possa ser reconhecida a natureza dos fendmenos estudados, a forma em que o

mesmo € constituido, bem como os processos que dele fazem parte. Referente a pesquisa de
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forma quantitativa, compreende as informagGes numéricas resultantes da aplicacdo,
apresentando-se na forma de quadros, tabelas e medidas (GONCALVES, 2017).

3.2 COLETA DE DADOS

O levantamento de campo serd realizado através da aplicacdo do questionario com
perguntas envolvendo o clima organizacional dos colaboradores da empresa Beta e sera
aplicado de forma remota pela autora deste trabalho no dia 30 de julho do ano de 2020, onde
todos os colaboradores da organizacdo serdo envolvidos e convidados a participar da
pesquisa.

Para o levantamento de dados da pesquisa aplicou-se a Escala de Clima
Organizacional (ECO). Segundo Martins (2008), esta escala é utilizada para avaliacdo do
clima organizacional, seu objetivo € avaliar o entendimento do colaborador em relacdo as
dimensGes compostas em seu ambiente de trabalho. No Quadro 5 encontram-se as

denominacdes e definigdes ECO, a mesma é subdivida em 5 pontos.

Quadro 5: Fatores do clima propostos por Martins.

Denominagdes Definicdes
Apoio da Chefia e da Organizagéo Suporte afetivo, estrutural e operacional oferecido por parte da
chefia aos funcionarios, ao desempenhar as atividades do trabalho.
Recompensa Maneira de a empresa recompensar os funcionérios pelas
atividades desenvolvidas.
Conforto Fisico Conforto fisico oferecido da organizagdo ao colaborador como
seguranca e conforto.
Controle/Pressao Pressdo e controle exercidos pela empresa em relacdo ao
desempenho dos empregados.
Coesdo entre colegas Vinculo; unido entre os colegas de trabalho.

Fonte: Adaptado de Martins (2008).

Com da utilizagdo da ECO os colaboradores responderam um questionario que
contempla as denominacGes da mesma. O Quadro 6 esté identificando os fatores avaliados de
acordo com as afirmacdes dos colaboradores em suas respostas. O questionario teve como
ponderacdo cinco alternativas de respostas sobre as variaveis de clima. Os 5 pontos sdo: 1 —

Discordo Totalmente; 2 — Discordo; 3 — Indiferente; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente.
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Quadro 6: Fatores da Escala de Clima Organizacional.

Denominacdes Questdes
Apoio da Chefia e da Organizagéo lal2
Recompensa 13a19
Conforto Fisico 20222
Controle/Presséo 23a24
Coesdo entre colegas 25a28

Fonte: Elaborado pela autora.

3.3 ANALISE DE DADOS

A analise dos dados engloba os procedimentos utilizados para tabulacdo e calculo
estatistico referente a aplicacdo do questionario de clima organizacional junto aos
colaboradores da empresa Beta. ApGs a concretizacdo da analise, realiza-se a interpretacéo
dos dados com o objetivo de fazer a ligacdo dos dados adquiridos com os ja existentes, desta
forma, derivam-se teorias (GIL, 2010).

No presente estudo a tabulacdo dos resultados foi obtida por meio dos questionarios de
clima organizacional, inicialmente no Microsoft Office Excel e em seguida no Statistical
Packpage for the Social Sciences (SPSS) para as perguntas objetivas, as questdes abertas
foram analisadas uma a uma pela autora do trabalho.

No Quadro 7 foi definida uma parametrizacdo seguida como recomendacdo de Martins

(2008), a qual é utilizada para avaliar as médias obtidas nos resultados do questionario.

Quadro 7: Pardmetros utilizados na pesquisa.

Parametros Escala Média por Fator
Ponto Negativo Discordo Totalmente 1-3
Discordo
Ponto de Atencéo Indiferente 3,1-3,99
Ponto Positivo Concordo 4-5
Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, baseado em Martins (2008).

As tabulagbes dos pardmetros foram definidas como: pontos positivos, pontos de
atencdo e pontos negativos. A partir deste modelo, sera possivel passar informacoes
relevantes para a organizacdo sobre aspectos que devem ser trabalhados para obter melhores

resultados e com isso motivar a sua equipe. Apds a conclusdo das etapas de processamento




35

dos dados e finalizagdo de diagnostico da pesquisa, serdo elaboradas sugestfes de melhorias
que a organizacdo podera realizar com intuito de contribuir para o melhor entendimento do

clima organizacional da empresa em que a pesquisa foi realizada.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O capitulo 4, juntamente com suas subsecdes, apresenta os dados coletados ao longo
da pesquisa. Seu objetivo é mostrar os resultados do Diagnostico de Clima Organizacional da

empresa Beta.

4.1 DESCRICAO DO PERFIL DOS COLABORADORES DA EMPRESA BETA

Este topico apresenta o perfil dos colaboradores da empresa Beta. Os dados séo
demonstrados por meio de tabelas e figuras que apresentam os resultados alcancados através

do questionario aplicado junto aos funcionarios da empresa.

Tabela 1: Idade dos colaboradores.

VARIAVEIS DESCRICAO FREQUENCIA
1 19 a 30 anos 7
2 30 a 40 anos 3

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora.

Na tabela 1, evidencia-se que a maioria dos colaboradores da empresa Beta é
composta de jovens entre 19 e 30 anos, representando 70% da equipe. O restante (30%), estdo

na faixa de idade entre 30 e 40 anos, caracterizando uma diversidade de idade.

Tabela 2: Escolaridade.

VARIAVEIS DESCRICAO FREQUENCIA
1 Ensino Médio Completo 3
2 Curso Técnico 0
3 Ensino Superior Incompleto 3
4 Ensino Superior Completo 3
5 Pés-graduacdo 1

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora.

Em relagdo ao nivel de instru¢cdo dos colaboradores ou escolaridade, como esta
descrito no questionario, destaca-se que, 60% possuem ensino superior incompleto, bem
como ensino superior completo. Com o ensino médio completo, sdo 30% dos colaboradores e

com poés-graduacdo 10%. Diante disso, destaca-se que a maior parte dos funcionarios possuli
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algum nivel intelectual de instrucdo, o que torna-se um diferencial para as funcdes da
empresa.

Diante do cenario dado atualmente, as pessoas passam a investir em uma educacao de
qualidade e procuram realizar cursos de especializacdo em alguma area, com intuito de
alcancar maior recompensas em seu emprego e na vida pessoal (BALASSIANO; SEABRA,;
LEMOS, 2005).

A tabela 3 demonstra o tempo de trabalho dos colaboradores na empresa Beta:

Tabela 3: Tempo de empresa.

VARIAVEIS DESCRICAO FREQUENCIA
1 Até 1 ano 2
2 Entre 1 e 2 anos 1
3 Entre 2 e 3 anos 1
4 Entre 3 e 4 anos 0
5 Entre 4 e 5 anos 2
6 Entre 5 e 6 anos 4

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora.

Nota-se que nenhum funcionario esta entre 3 e 4 anos de trabalho na empresa. Ja entre
1 e 3 anos tem-se 20%, ou seja, 2 pessoas, até 1 ano e entre 4 e 5 anos representa 40% dos
colaboradores e 0s outros 40% trabalham na organizacdo entre 5 e 6 anos, fazendo parte desde
o0 inicio da criacdo empresa. Verificando os numeros, podemos observar que, a maioria dos
funcionarios, estdo ativos na empresa de 4 a 6 anos, representando 60%, passando confianca
para a organizacdo e para 0S novos integrantes. Abaixo é possivel visualizar essa
representacdo graficamente.

A partir das informacgdes obtidas com as respostas do questionario aplicado, foi
possivel sintetizar o perfil dos colaboradores da empresa Beta, a média de idade dos
colaboradores ¢ entre 19 e 30 anos, com tempo de empresa entre 5 e 6 anos e que possui um
nivel de escolaridade entre ensino médio e superior completo. A opg¢éo pelo anonimato foi um
requisito da empresa para realizagdo da pesquisa, portanto, foi optado por um questionario
mais amplo, sem identificar setor, sexo e idade exata, para que os funcionarios ndo fossem
identificados e respondessem as perguntas com sinceridade.

Abaixo na Figura 3 é demonstrado o perfil dos colaboradores da empresa Beta.



Figura 3: Perfil dos colaboradores.

PERFIL DOS COLABORADORES

90%

70%

40%

Idade: Entre 19 a 30 Tempo de empresa: Escolaridade: Entre
anos Entre 5 e 6 anos Ensino Médio a Ensino
Superior Completo

Fonte: Elaborado pela autora.

4.2 PERCEPCAO DE CAMPO
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A percepcdo de campo, identificada nesta etapa do trabalho, verifica-se por meio das

respostas dos colaboradores ao questionario da pesquisa de clima, no qual os indices

compdem o clima organizacional da empresa, conforme a ECO de Martins (2008).

As

respostas do questionario variam de 1 - Discordo Totalmente até 5 - Concordo Totalmente.

Analisamos as médias de acordo com cada fator decidido nos parametros que estdo no Quadro

7, onde foram definidos anteriormente. Na Tabela 4 sdo demonstrados os resultados com a

média geral e o DP (desvio padrdo) dos fatores individuais e conjuntos, os resultados foram

obtidos atraves do SPSS, apds a tabula¢do dos dados.

Tabela 4: Fatores do diagnostico.

VARIAVEIS | DESCRICAO | MEDIA DP
FATOR 1: APOIO DA CHEFIA E DA ORGANIZACAO
1 Conheco as prioridades, objetivos e metas da empresa. 4,00 0,50
2 Existe planejamento das tarefas. 4,60 0,516
3 O chefe valoriza a opinido dos colaboradores. 3,80 0,914
4 Os colaboradores participam das decisdes da empresa. 3,40 1,074
5 Ao ocorrer _algum conflito no meu trgbalho, 0 mesmo ¢é resolvido 3,10 1,100
pelos préprios colaboradores envolvidos.




Possui auxilio do chefe na realizagéo de tarefas quando
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6 L 3,90 0,875
necessario.
7 As duvidas séo esclarecidas. 3,80 1,135
8 O chefe elogia 0 bom trabalho realizado pelos colaboradores. 3,60 0,966
9 Os colaboradores realizam as tarefas com satisfacéo. 3,70 0,674
10 Quan_to as informacdes referentes & minha funcéo, me encontro 4,40 0,516
bem informado.
11 O trabalho em equipe ¢ incentivado pela empresa. 4,10 0,567
12 Meu superior imediato sabe como motivar a equipe. 3,40 1,074
TOTAL: 3,81 0,787
FATOR 2: RECOMPENSA
Considero o salario que recebo adequado em comparagdo as
13 o . . 3,90 0,737
atividades desenvolvidas por mim dentro da empresa.
14 Sinto que o meu trabalho é estimulante, motivador e valorizado 3,44 0,881
pela empresa.
15 Nesta empresa, o chefe valoriza e respeita os colaboradores. 3,70 0,823
16 Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta empresa. 4,40 0,516
17 Nesta empresa, o colaborador sabe por que é recompensado. 4,00 0,666
18 Meu superior imediato me informa como esta a execugdo do meu 3,90 0,737
trabalho e sobre 0 meu desempenho.
19 A empresa oferece opprt_unldades para o crescimento e 3,90 0,875
desenvolvimento profissional.
TOTAL: 3,88 0,747
FATOR 3: CONFORTO FiSICO
20 A empresa demonstra preocupagdo com a satide dos 4,30 0,674
colaboradores.
21 As condicoes fisicas do local de trabalho séo satisfatorias. 4,40 0,966
9 Tenhq 0S recursos necessarios (méaquinas, equipamentos, 4,60 0,516
materiais) para realizar bem o meu trabalho.
TOTAL.: 4,43 0,718
FATOR 4: CONTROLE/PRESSAO
23 Considero adequado o meu horario de trabalho. 3,90 0,875
o A empresa exige que as atividades sejam feitas no prazo 4,30 0,552
previsto.
TOTAL: 4,43 0,713
FATOR 5: COESAO ENTRE COLEGAS
25 Ha integracdo entre os colaboradores da empresa. 3,60 0,966
26 O colaborador que comete um erro é auxiliado pelos demais 4,30 0,438
colegas.
27 Na empresa existe cooperagéo entre colegas. 4,30 0,674
28 Ha diferenca de tratamento entre colaboradores. 3,70 1,251
TOTAL: 3,97 0,832

Fonte: Elaborado pela autora.
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A partir da andlise da tabela acima, bem como das médias de cada fator, conclui-se
que “Conforto Fisico” e “Controle/Pressao” possuem a média de 4,43. Comparado aos
parametros, estes dois fatores sdo considerados pontos positivos da empresa. Segundo
Ferreira (2015, p. 143, apud GONCALVES, 2017, p. 23), possuir um ambiente agradavel faz
bem para a empresa e para o colaborador, pois quando todos estdo sentindo-se satisfeitos a
producdo se torna maior.

A empresa deve proporcionar conforto e organizagdo, pois este quesito tem grande
influéncia na produtividade dos colaboradores. O local de trabalho deve ser confortavel,
seguro e ter uma boa higiene, visto que, é onde os individuos passam a maior parte de seu
tempo. As tarefas diarias s6 sdo bem executadas quando os funcionarios estdo se sentindo
bem mentalmente e fisicamente. O ambiente deve estar em sintonia com estes pontos a fim de
que sejam obtidos bons resultados (FERREIRA, 2005).

Os itens que compdem especificamente o fator “Conforto Fisico”, ap6s ser analisado
na Tabela 4, apresentam média positiva, demonstrando que a empresa Beta preocupa-se com
0 bem estar e o conforto de seus colaboradores, oferecendo um ambiente de trabalho
agradavel e os recursos necessarios para que o desempenho seja satisfatorio para todos os
envolvidos.

Nota-se que o fator “Controle/Pressao” também possui média de 4,43 ¢ positivo
enquanto fator, mas indica que o controle exercido € percebido como um fator preponderante,
0 que pode ser positivo sob o ponto de vista da efetividade do cargo, mas negativo na
percepcao dos trabalhadores, pois demonstra o grau de controle que o chefe possui sobre as
tarefas a serem realizadas, se estdo sendo cumpridas nos prazos estabelecidos, cumprimento
do horério de trabalho dos colaboradores e nivel de desempenho (MARTINS, 2008). Este
fator pode ndo ser tdo positivo para os funcionarios, uma vez que poderdo se sentir coagidos,
ter receio de ndo atender as expectativas que possivelmente nele foram colocadas, diminuindo
o0 rendimento e tendo maior probabilidade de erros. Para a empresa, esta é uma boa média
para esse fator pois identifica que os seus colaboradores estdo cientes que estdo sob
controle/supervisao efetiva.

O fator “Controle/Coesdao” possui duas perguntas no questionario, em relacdo ao
horério de trabalho a meédia foi de 3,90 sendo considerado um ponto de atencdo, ou seja,
alguns consideram o horéario inadequado. A outra varidvel é em relacdo a exigéncia do
cumprimento dos prazos com média de 4,30, desta forma, entende-se que h& cobranga em
relagdo aos prazos de realizagdo das tarefas e a maioria dos funcionarios estdo cientes sobre

iSso.
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No aspecto organizacional, controlar significa realizar o monitoramento, avaliagdes e
melhorias diversas que devem ser realizadas no ambiente interno, a fim de atingir os
resultados. Portanto, o controle tem por objetivo fazer com que algo aconteca conforme o que
foi planejado. Um exemplo que pode ser visualizado nas empresas no fator
“Controle/Coesdo” ¢ a questdo do ponto eletrénico para acompanhamento de entrada e saida
dos colaboradores, ou seja, € o controle das a¢des do funcionario, a fim de que as regras
determinadas em relagé@o aos horarios sejam cumpridas (ANTUNES, MOURO, 2008).

Para Araudjo (2006), o controle organizacional é considerado uma ferramenta que tem
por objetivo auxiliar os gestores, de modo que transmita aos colaboradores de maneira
eficiente que é necessario que os mesmos executem suas tarefas e atividades demonstrando
comportamentos de acordo com as normas e procedimentos internos da empresa. Segundo
Chiavenatto (2002), os administradores controlam de forma intensa 0 comportamento de seus
funcionérios, podendo ocorrer principalmente de trés formas: 1) medindo o desempenho; 2)
comparando o desempenho do individuo com as metas e padrdes estabelecidos a ele; 3) aces
corretivas quando necessario, a fim de garantir que os planos ocorram do modo que foi
proposto.

A terceira maior média é referente ao fator “Coesdo entre colegas” com 3,97, mas
segundo os parametros estabelecidos é um fator de atencdo para a organizacdo. Para Luz
(2003), é de suma importancia as avaliagcdes interpessoais e as opinides dos colaboradores
sobre tais aspectos, visto que, acOes/relacdes interpessoais tendem a afetar os individuos,
diminuindo seu rendimento.

Para Martins (2008), o fator “Coesdo entre colegas” ¢ medido através da coesdo e
vinculo de relacionamento entre os colaboradores, a intensidade que as pessoas possuem em
ficar juntas no mesmo ambiente é muito importante para a produtividade da organizagao.

Das quatro questdes que foram realizadas no questionario em relag@o ao fator “Coesao
entre colegas” duas delas foram pontos de atengdo, a variavel 25 (Ha integragdo entre os
colaboradores da empresa) com 3,60 e a 28 (Ha diferenca de tratamento entre o0s
colaboradores) com 3,70, estes dois pontos séo essenciais para que os colaboradores estejam
em sintonia para a realizacdo das tarefas. As integragdes devem ocorrer com o objetivo de
aproximacdo das pessoas, para que haja maior didlogo sem a pressdo do dia-a-dia. Sobre a
questdo 28 € uma questdo a ser levantada entre a diregdo da empresa, pois € um fator que
demonstra a percepcdo de desigualdade entre os trabalhadores e pode ser causa de

desmotivacao dos funcionarios.
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Em relacdo as questdes 26 (O colaborador que comete um erro é auxiliado pelos
demais colegas) e 27 (Na empresa existe cooperacdo entre colegas), é possivel analisar,
através de sua média de 4,30, que ha unido entre os colegas, que ndo medem esforcos para se
ajudarem quando necessario e estes fatores se tornam motivadores aos colaboradores.

As variaveis principais que podem ser apresentadas para relacfes interpessoais Sao
aquelas em que haja contato entre os colaboradores como o trabalho em equipe, boa
comunicacdo, liderancas de qualidade e lidar com as situacfes de conflitos e discordancias de
forma profissional. Os colaboradores tendem a se tornar mais proximos quando necessitam
uns dos outros, desta forma, nos momentos mais dificeis sabem que terdo ajuda dos seus
colegas, isso traz um clima de motivacéo e confianga no ambiente (BOCK, 2014).

O fator “Recompensa” apresenta a média de 3,88, caracterizando-se como ponto de
atencdo para a empresa. Havia sete questdes neste fator e, apenas duas delas ficaram com a
média maior que 4, sdo elas: 16 (Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta empresa) e 17
(Nesta empresa, 0 colaborador sabe por que é recompensado), as variaveis 14 (Sinto que
0 meu trabalho é estimulante, motivador e valorizado pela empresa) e 15 (Nesta
empresa, o chefe valoriza e respeita os colaboradores) ficando com as médias 3,44 e 3,70
respectivamente, se relacionam com pontos indicados anteriormente sobre a percep¢do de
reconhecimento afetando diretamente a percepcao de valorizacdo dos colaboradores.

As pessoas sdo reconhecidas pelas funcdes que realizam através da recompensa,
existem dois modos de recompensar alguém, sdo eles: intrinsecas, que sdo feitas através de
programas de reconhecimento e as extrinsecas que ¢ o meio de remuneracao fixa ou variavel,
ou seja, o salario que o colaborador recebe (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,; 2010). As formas
de remunerar o funcionério, independentemente do tipo (fixa ou varidvel) sdo tentativas de
reconhecer o esforco e 0 empenho na execucdo das tarefas que os individuos apresentam.
Hoje, podem ser vistos alguns modos de valorizagdo como: participagdo nos lucros ou
resultados (PPR), que ¢ a divisdo entre os funcionarios de um percentual do lucro da empresa,
remuneracao por competéncias, desempenho, objetivos e metas (OPALOSKI, 2014).

O reconhecimento é essencial na relacdo entre o colaborador e organizagdo, isto
proporciona aos individuos prazer em estar realizando as tarefas que lhes sdo designadas,
trazendo maior resultado para a empresa. As pessoas tem necessidade de ser reconhecidas,
qguando isso ndo ocorre, consequentemente hd a desmotivacdo, despertando sentimentos
negativos e desanimo, o que causa baixo rendimento e resultados ruins, criando em seus
pensamentos ideias de que deram o melhor de si e ndo foram compensados, sentindo-se
injusticados (BENDASSOLLI, 2012).
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As empresas precisam reconhecer o esforgo dos seus colaboradores, ndo apenas com
dinheiro, mas recompensa-0s, ou seja, oferecendo prémios, reconhecimento e incentivo.
Reconhecer as habilidades e valorizar os colaboradores torna-se um diferencial em sua
motivacao pessoal, podendo ser realizada de diversas maneiras, entre elas: oportunidades de
crescimento, recompensas em dinheiro, além de proporcionar seguranca e estabilidade
(BEZERRA, 2011).

O ultimo fator é o “Apoio da chefia e da organizag¢do” correspondente as questdes 1 a
12 obtendo meédia de 3,81, entre os cinco fatores apresentados este € o de menor média, com
base nos parametros utilizados no estudo é considerado um ponto de atencdo. Esta variavel se
objetiva com o principio de identificar a satisfacdo dos colaboradores da organizacdo em
relacdo aos gestores, ouvir o funcionario, conhecer o que o limita, permitir didlogo sem
julgamentos entre ele e o lider, fortalecer a confianca entre ambos e principalmente apoiar
quando h& necessidade, sdo algumas ac¢des que podem contribuir para o clima organizacional
(GONCALVES, 2017).

Neste fator destaca-se como ponto positivo a variavel 2 (Existe planejamento das
tarefas) com média de 4,60 demonstrando ser um fator positivo entre os colaboradores, para a
organizacao isso é excelente pois todos tem o conhecimento que planejar as tarefas faz com
que tenham uma direcdo do que precisa ser executado, desta forma evitando o desperdicio de
tempo e a ociosidade da equipe, gerando maiores rendimentos. J& a varidvel mais preocupante
foi a 5 (Ao ocorrer algum conflito no me trabalho os mesmos sdo resolvidos pelos
proprios envolvidos) com média de 3,10, segundo a ECO é um ponto de muita atencao pois
quase se encaixa como fator negativo, esta questdo indica que nem todos os conflitos que
ocorrem sdo resolvidos pelas partes expostas a ele, gerando desconforto das partes.

Em um total de doze questdes relacionadas ao fator “Apoio da chefia e da
organiza¢do” apenas quatro ficaram com média acima de 4,0, as duas variaveis além das
descritas anteriormente que também sdo preocupantes devido a baixa média sdo a 4 (Os
colaboradores participam das decisfes da empresa) e a 12 (Meu superior imediato sabe
como motivar a equipe) tiveram a mesma média de 3,40. Todos estes fatores indicam pontos
de atencdo para a empresa e para conseguir melhores resultados com a equipe deve ser feitas
algumas melhorias nestes pontos.

O apoio da chefia e da organizacdo é o fator responsavel pelo suporte afetivo dos
colaboradores, questfes estruturais e operacionais da organizacdo como um todo fornecendo
as melhores condicdes para o funcionério desempenhar suas atividades (ROSSI, 2017). Para

Araujo (2013) a chefia necessita ser lider, pois € a figura mais importante dentro da empresa,
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capaz de motivar e incentivar os individuos, relacionamento entre chefia x colaborador é algo
fundamental para possuir um bom clima organizacional, o autor cita que o didlogo e a relacdo
interpessoal devem ser proposta através de uma boa comunicacgéo a fim de orientar as pessoas
a agir de forma assertiva.

Na Figura 4 estdo sendo demonstrados todos os fatores estudados e suas médias em
ordem decrescente, com isso, pode ser visualizado de forma mais nitida os pontos fortes e os
pontos de atencdo que a empresa Beta possui, lembrando que os parametros utilizados estao

disponiveis para verificagdo no Quadro 7.

Figura 4: Resultado dos fatores da pesquisa de clima organizacional.
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Fonte: Elaborado pela autora.

Em face do exposto, considerando os cinco fatores que foram aplicados durante a
pesquisa de clima, € perceptivel que a empresa deve atentar-se a trés aspectos relacionados a
diferentes areas da organizacdo e que necessitam melhorias para que o clima seja positivo e
favoravel para ambas partes (empresa e funcionario). Em relacdo aos outros dois pontos, 0s
quais sdo positivos, 0s mesmos podem ser trabalhados de forma continua para que evoluam
ainda mais.

Como forma de complemento da pesquisa de clima organizacional da organizacao,
foram estabelecidas mais trés questbes, a primeira € referente a razdo pela qual o0s

colaboradores trabalnam na empresa Beta, a segunda trata-se dos fatores que geram
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insatisfacdo e a terceira € o tipo de integracdo na qual os colaboradores possuem maior
preferéncia.

Em relacdo a primeira questdo: “Assinale com X quais as principais (maximo 2)
RAZOES pela qual vocé trabalha nesta empresa”, as respostas possiveis foram: 1.
Relacionamento com os colegas de trabalho; 2. Reconhecimento; 3. Falta de oportunidade em
outro emprego; 4. Oportunidade de crescimento; 5. Ambiente de trabalho; 6. Salario e
beneficios; 7. Constante busca pelo aperfeicoamento; 8. Trabalho que realizo. Conforme as

alternativas mencionadas obteve-se o resultado exposto na Figura 5.

Figura 5: Principais razfes de trabalhar na Empresa Beta.
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Fonte: Elaborado pela autora.

A Figura 5 demonstra as respostas dos colaboradores para a questao proposta. Entre as
alternativas apresentadas, cinco delas se destacaram, a mais citada foi “Salarios e Beneficios”
(indicado por 5 pessoas), seguida de “Trabalho que realizo” (4 pessoas), “Oportunidade de
crescimento” e “Relacionamento com os colegas de trabalho” (ambos com 3 pessoas) e por
ultimo “Constante busca pelo aperfeicoamento” (2 pessoas). Realizando uma breve analise a
partir da figura, nota-se que a empresa Beta causa aos colaboradores positividade em relagdo
ao reconhecimento junto ao salario e oportunidades de crescimento, fazendo com que as
pessoas sintam-se contentes realizando seu trabalho, buscando novos conhecimentos e tendo
um bom relacionamento interno.

A segunda questdo ¢ “Assinale com X quais os principais fatores (maximo 2) que

geram INSATISFACOES na empresa”, as possiveis respostas eram: 1. Relacionamentos
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com os colegas de trabalho; 2. Falta de reconhecimento; 3. Falta de seguranca no trabalho; 4.
Sobrecarga de trabalho; 5. Ambiente de trabalho ruim; 6. Salério e beneficios; 7. Falta de
motivacdo; 8. Trabalho que realizo. Conforme as alternativas mencionadas obteve-se o

resultado exposto na Figura 6.

Figura 6: Principais fatores de insatisfagdo na Empresa Beta.
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Fonte: Elaborado pela autora.

Ao considerar os fatores de insatisfacdo entre os colaboradores e a empresa Beta,
dentre as oito alternativas, cinco delas foram marcadas, nem todos os trabalhadores se
sentiram aptos a responderem este quesito. As alternativas mais citadas foram: “Falta de
motivacao” e “Sobrecarga de trabalho”, ambos indicados por 5 pessoas, seguido da “Falta de
reconhecimento” (3 pessoas) e por ultimo “Relacionamento com os colegas de trabalho” e
“Salarios e beneficios (ambos com 1 pessoa).

Considerando os fatores mencionados acima, a insatisfagdo dos colaboradores foi
mencionado anteriormente como ponto de atencdo no resultado da pesquisa de clima, ou seja,
tudo esta interligado. A “Falta de motivac¢do” e a “Sobrecarga de trabalho” estdo relacionadas
diretamente com o fator “Apoio da chefia e da organizacdo”, apresentando a menor média.
Em face do exposto, esse aspecto deve ser melhorado internamente na organizagéo.

A terceira questdo, “Assinale dois (2) tipos de atividade de integragdo de sua
preferéncia”, apresenta como possiveis respostas: 1. Festas; 2. Happy Hour; 3. Almogos e
jantares somente com s colegas; 4. Almocos e jantares com os colegas e familiares. A partir

das alternativas mencionadas, obteve-se o resultado exposto na Figura 7.



Figura 7: Principais formas de integracdo da equipe.
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As principais formas de integracdo da equipe escolhidas entre as alternativas foram:

“Almocos e jantares com os colegas e familiares” somando 40% das respostas (indicado por 7

pessoas) e com 35% (6 pessoas) “Happy Hour”, ou seja, os colaboradores sentem-se bem em

integracOes juntamente com os familiares, os incluindo nas comemoracdes e em happy hour

que geralmente sdo realizados ap6s o horario de expediente, causando bem estar entre as

pessoas e consequentemente unindo a equipe.

Além disso, foi incluida no questionario uma pergunta aberta descritiva a fim de obter-

se maiores informacgdes sobre o clima da empresa Beta, na qual os colaboradores puderam

expor sugestbes de melhorias, deixar elogios e criticas. As respostas obtidas foram

organizadas no Quadro 8, com o objetivo de exibir as contribui¢cdes dos colaboradores para a

organizacao.

Quadro 8: Comentérios Gerais sobre o clima na Empresa Beta.

COMENTARIOS GERAIS

Alteragdes: Buscaria um espago mais amplo para melhor organizacao das empresas. Elogios: Bem

administrada e uma equipe dedicada e eficiente.

A empresa € 6tima de se trabalhar, tem estrutura, tém tecnologias necessarias, a remuneragdo é
boa e a valorizacdo sempre esta constante. Por outro lado falta a empresa aprimorar mais seus
treinamentos para os funcionarios e também ter substitutos para quando se tem falta de uma
pessoa outra repor imediatamente. Dar mais oportunidades para jovens que estdo comecando no

mercado incentivando a criar carreira na empresa.




N&o apenas na nossa empresa, mas em muitos setores acredito que nosso trabalho, por ser
bastante burocratico deveria ser mais dindmico e principalmente com menos sobrecarga, pois se
torna exaustivo. Ficar 8 horas em frente a um computador é muito cansativo, fisicamente e
psicologicamente. Inserir ginastica laboral € algo muito importante e valioso nos dias atuais e
principalmente por causa da funcdo que desempenhamos. Além da valorizacdo dos intervalos,
como intervalo de fato, como um momento de descontracdo e "lazer". O escritorio muito fechado,
sem janelas (iluminacdo e ventilacdo) é algo que me incomoda e até me deprime em certos
momentos. Investiria nisso com certezal

O que considero importante e positivo sdo as festas promovidas pela empresa, a motivacdo da
equipe, a amizade entre todos os colaboradores, o reconhecimento e remuneragéo, o cumprimento
das normas trabalhistas corretamente, comprometimento com os funcionérios, conforto e
tecnologias no ambiente de trabalho. Os pontos a serem melhorados na empresa sdo: mais
flexibilidade na jornada de trabalho, agilidade na realizacdo das tarefas e tomada de decis&o.

Ndo faria diferenca entre as pessoas; Daria mais motivacdo a equipe; Escutaria os dois lados da
histéria antes de formar uma opinido; Tentaria ter estabilidade de humor; Melhoraria a
comunicacdo; Valorizagéo dos funcionarios.

Contrataria mais colaboradores para ndo sobrecarregar a equipe, para o trabalho ser realizado da
melhor possivel, sem correria e atropelos. Reunir a equipe para conversar, discutir e escutar as
opinides de todos. Horarios flexiveis para os colaboradores. Incentivar financeiramente a
realizacdo de cursos de aperfeicoamento.

Acredito que a alteracdo a ser feita seria complementar os setores que estdo sobrecarregados com
novos colaboradores para que o trabalho possa ser realizado com maior qualidade.

Motivaria melhor os colaboradores, manteria um ambiente calmo e que as pessoas nao tivessem
medo de falar alguma coisa, seja ela boa ou ruim, auxiliar os colaboradores nas dificuldades,
valorizar as pessoas que estdo ha mais tempo na empresa. Em relagdo ao ambiente € agradavel e
com equipamentos de qualidade e ha uma boa integragdo com a equipe.

Fonte: Elaborado pela autora.
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De uma forma geral, percebe-se que os colaboradores evidenciam a sobrecarga de

trabalho e falta de motivacdo, porém, estdo satisfeitos com o ambiente da empresa em relagdo

a estrutura e equipamentos. Algumas sugestfes de melhorias foram: complementar os setores

que estdo sobrecarregados, aprimoramento dos treinamentos dos colaboradores, respeito aos

intervalos, implantagdo de ginastica laboral.

Ressalta-se a importancia de acompanhar os colaboradores sobrecarregados ou

expostos a periodos estressantes, pois, 0s efeitos ao organismo dessas pessoas podem reagir

de modo mais intenso, levando ao desgaste e, na maioria dos episddios causar grande

esgotamento mental e fisico, comprometendo a qualidade do funcionario de entregar os

resultados (DIEHL; GIROTTO, 2016).

4.3 SUGESTOES DE MELHORIAS
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Bock (2014), afirma que manter um clima organizacional positivo e agradavel dentro
das organizagdes acrescenta muito no rendimento do colaborador, consequentemente traz
maior retorno financeiro para a empresa. De forma contraria, o clima organizacional
desagradavel causa desconforto a toda equipe, acarretando maleficios e baixo desempenho.

O foco da pesquisa de clima organizacional € identificar os pontos positivos e
negativos que tendem a impactar os fatores nas organizagcdes. Com a realiza¢do da pesquisa e
a identificacdo dos aspectos, consegue-se atacar os focos dos problemas, trabalhando
continuamente para melhoria do ambiente (BURGENO, 2014).

Como visualizado na secdo anterior, os fatores que foram apontados como positivos
foram “Conforto Fisico” e “Controle/Pressao”, mas apesar de estarem acima da média possui
um ponto de atencdo. A variavel 23 (Considero o meu horario de trabalho adequado) do
fator “Controle/Pressao” teve a média de 3,90. Isto demonstra que a empresa deve ter cuidado
sob este aspecto, como sugestdo de melhoria indica-se ouvir a opinido dos colaboradores e
identificar o que esta inadequado. Ou seja, chegar a uma conclusdo adequada para ambas as
partes.

Em relacdo ao fator “Apoio da chefia e da organizag¢do” apontado como maior ponto
de atencdo, 0 mesmo contemplou oito varidveis com média abaixo de 4,0. A variavel 5 (Ao
ocorrer algum conflito no meu trabalho os mesmos sdo resolvidos pelos proprios
envolvidos) teve a menor pontuacdo, portanto, deve ser observada e resolvida com urgéncia
dentro da organizacdo. A outra variavel que possui média baixa é a 12 (Meu superior
imediato sabe como motivar a equipe), este ponto € de extrema importancia para a
desenvoltura e rendimento do colaborador.

Canali (2016) afirma que, para que as equipes tenham bons rendimentos e entreguem
seu trabalho com qualidade, é de extrema necessidade que os relacionamentos internos da
organizacao sejam saudaveis, em um clima harmonioso. Posicionamentos de formas negativas
e conflitos devem ser avaliados em cada situacdo, nem todo conflito deve ser visualizado de
forma negativa, cabe a organizacao perceber e tomar as atitudes para resolvé-la sem causar
danos a nenhuma das partes envolvidas, ou seja, colaborador e empresa (BEZERRA, 2011).

Portanto, como sugestdo de melhoria a variavel 5, qualquer conflito deve ser resolvido
internamente apenas com os envolvidos, a fim de que a empresa ndo seja prejudicada e 0s
colaboradores possam seguir o0 mesmo caminho em busca dos resultados. Os conflitos
ocorrem geralmente por divergéncias de opinido e, cabe ao responsavel da empresa entender o
motivo de cada envolvido e resolver a situacdo de forma pacifica, com dialogo e

comunicacéo.
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O administrador precisa conhecer a motivacdo humana e saber conduzir as pessoas,
isto é liderar (BOCK, 2014, p. 29, apud CHIAVENATO, 2003). A motivacdo é um dos
fatores que mais influéncia na entrega dos resultados, devido as constantes mudancas de
mercado as empresas precisam estar sempre atentas aos colaboradores, a fim de elevar sua
motivacdo e autoestima. As necessidades humanas variam de acordo com cada individuo, a
organizacéo precisa instigar o desenvolvimento motivacional de cada profissional de maneira
diferente, ndo é possivel manter as pessoas motivadas todos os dias ou em todos os
momentos, mas o papel do lider é dar os meios para que o colaborador se sinta incentivado a
dar o melhor de si na realizagéo das tarefas (BEZERRA, 2011).

Com base no Blog Gestéo de Equipes tem-se como sugestdes de melhorias em relagao
a variavel 12 (Meu superior imediato sabe como motivar a equipe):

- Valorizacdo dos colaboradores: demonstre gratiddo aos colaboradores, afinal, sem
eles nada aconteceria, recompense-0s pelos esforgos concedidos, algumas formas s&o:
bonificacdo, aumento de salério, folgas remuneradas, premiacdo por tempo de trabalho na
empresa (ex.: 5 anos de empresa valor x de bonificacao).

- Tenha metas realistas: definir objetivos e prazos realistas e justos, ndo sobrecarregar
o funcionario com tarefas impossiveis de serem concluidas em determinado prazo, faca com
que eles sintam prazer em apresentar uma tarefa concluida dentro do prazo estabelecido.

- Promova o trabalho em equipe: n&o existe nada melhor do que o trabalho em equipe
para unir as pessoas, saber existem outras pessoas que podem auxilia na realizacdo da sua
tarefa é algo que faz com que o colaborador se sinta seguro.

- Comunicagdo com a equipe: a comunicagdo interna sobre os assuntos da empresa
com os colaboradores é de excelente valia, relatar os passos da empresa (metas, problemas,
nameros) faz com que o funcionério se sinta seguro e confie na organizacao.

Em relagdo ao fator “Recompensa” a variavel 14 (Sinto que o meu trabalho é
estimulante, motivador e valorizado pela empresa) foi a que teve média mais baixa (3,44).
Para que esse ponto seja melhorado podem ser usadas as dicas de melhoria acima citadas para
a variavel 12, pois envolve os mesmos pontos a serem tratados (motivagdo, valorizacéo e
estimulacdo).

No fator “Coesdo entre colegas” observou-se pontos a serem melhorados que estéo
dispostos nas varidveis 25 (Héa integracdo entre os colaboradores da empresa) e 28 (Ha
diferenca de tratamento entre colaboradores). Em relacdo a integracdo entre 0s
colaboradores a mesma pode ser melhorada com happy hour, jantares/almogos entre

colaboradores a fim de uni-los e se conhecerem melhor. A forma de tratamento dentro da
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organizacdo deve ser igualitaria sem fazer distincdo de pessoas, independentemente de cor,
forma de pensar, parentesco ou afinidade. O gestor/lider da empresa deve ser neutro e gerir de
forma justa cada situacéo, ndo podendo tomar nenhum partido em situacdes de conflito.

No que tange a questdo em aberto, que os colaboradores deram suas opinides, ficou
evidenciado a sobrecarga de trabalho e a falta de motivagdo, ambas muito relevantes para o
alcance dos objetivos da empresa. Em relacdo & motivacdo citamos acima como pode ser
melhorada, para a sobrecarga de trabalho a sugestdo de melhoria é a contratacdo de pessoas
para suprir as necessidades dos setores da empresa, a fim de obter resultados mais
satisfatorios.

No aspecto geral a Empresa Beta, embora apresente alguns pontos fracos que precisam
ser melhorados, também possui muitos pontos fortes, oferece aos colaboradores um ambiente

agradavel e seguro, equipamentos de qualidade e boa receptividade.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Analisar o clima organizacional da empresa Beta, considerando a avaliagédo e
percepcdo dos colaboradores foi 0 objetivo deste estudo. Para a realizagdo deste trabalho, foi
executada uma revisao bibliografica sobre o tema formando o embasamento teorico para, na
sequéncia, discutir os resultados e promover a analise dos dados obtidos na pesquisa. Neste
segmento, a autora elaborou o questionario da pesquisa de clima e aprovou o instrumento
junto ao diretor da Empresa Beta. Posteriormente, o questionario foi aplicado aos 11
funcionarios.

A partir dos parametros utilizados na pesquisa de clima, nota-se que entre 0s cinco
fatores que foram analisados trés deles se apresentaram como pontos de atengao: “Apoio da
Chefia ¢ da Organizagdo”; “Recompensa”; “Coesdo entre colegas”, ou seja, estdo abaixo da
média 4,0, os outros dois fatores foram considerados pontos positivos: “Controle/Pressao” ¢
“Conforto Fisico”. Com base nos resultados, nota-se que a empresa possui um ambiente de
trabalho adequado, confortavel e agradavel, proporcionando conforto fisico aos
colaboradores, com indicacdo de melhorias necesséarias identificadas como pontos de atencéo.
No mais, possibilita a integracdo entre os gestores e os funcionarios promovendo a unido da
equipe.

Conclui-se que os objetivos (geral e especifico) propostos no inicio deste estudo foram
alcancados através dos resultados obtidos com o questionario aplicado da pesquisa de clima,
com isso, pdde ser avaliado o clima organizacional da empesa Beta por meio da avaliacdo e
percepcdo dos colaboradores. No futuro a empresa pode optar por realizar anualmente ou
semestralmente a pesquisa para obter comparacGes do clima apos as melhorias realizadas.
Além do mais, é necessario que 0s gestores avaliem as propostas de melhorias que estdo
dispostas no topico 4.3, a fim de obter maiores resultados reavaliando suas praticas.

A realizacdo deste estudo foi de grande satisfacdo para a autora, agregou
conhecimento e pode mostrar na pratica como a questdo de manter uma equipe motivada é
complexa, pois cada colaborador dentro do seu perfil tem sua propria percep¢do envolvendo
os fatores desta pesquisa. O equilibrio é a peca chave para o clima organizacional ser
agradavel, que contribuem para que os individuos possuam sentimentos agradaveis para com
a empresa e assim alcancar os objetivos propostos.

Em relacdo a organizacdo que o estudo foi realizado, espera-se que os resultados da

pesquisa e as sugestdes de melhorias sejam de suma importancia, para que 0s pontos de
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atencdo sejam avaliados e aperfeicoados a fim de manter o equilibrio da empresa e alcance
dos objetivos. Os resultados podem subsidiar os gestores a importancia do diagndéstico de
clima, e com isso repitam mais vezes essa avaliacdo, pois € de grande valia tanto para a
organizacédo, quanto ao colaborador.

E necessario destacar que dentre as limitagdes para realizacio da pesquisa, a maior
dificuldade foi a aplicagdo do questionario, em decorréncia da pandemia causada pelo
COVID-19 no decorrer no ano, causando grandes transtornos, como trabalho remoto e
distanciamento social, onde ndo pude me encontrar presencialmente com os envolvidos, tendo
que recorrer a alternativas online. Portanto, valido aqui, nosso sincero agradecimento a
empresa Beta por nos autorizar a concretizar o estudo de pesquisa de clima organizacional
com os colaboradores da organizacéo.

Como sugestdo para uma pesquisa futura, seria interessante uma nova aplicacdo da
pesquisa de clima organizacional, com os novos resultados e informacdes fosse realizada uma
analise comparativa dos dados, a fim de identificar se houve melhorias e evolugdo na
organizacdo, ou ainda, descobrir se outros fatores tiveram mudancas significativas.

No mais, ressalta-se a importancia para as organizacdes realizarem investimentos no
clima organizacional, comprovada em pesquisas como esta. Para Canali (2016) uma boa
relacdo entre colaborador e empresa traz excelentes beneficios, por exemplo, maior
comprometimento do funcionario em relacdo aos objetivos tracados pela organizacdo,

proporcionando um clima organizacional positivo e prospero.



54

REFERENCIAS

ANTUNES, R. F. L; MOURO, S. M. O estudo do clima organizacional e os efeitos da
ressocializacdo no ambiente de trabalho. Estudo de caso: empresa Lume Light Pré-Ativa
Industria e Comércio Ltda. Monografia. Bauru, 2008.

ARAUJO, C. S. A Lideranca: uma analise sobre o clima organizacional. Dissertacio para
Mestrado. Curso de Gestdo de RH. Instituto Superior de Linguas e Administracdo, Vila Nova
de Gaia, 2013.

ARAUJO, L. C. G. Gestdo de pessoas: estratégias e integracdo organizacional. S&o Paulo:
Atlas, 2006.

AVILA, R. Os 5 pilares da gestdo de pessoas. Blog Luz, 2018. Disponivel em:
<https://blog.luz.vc/o-que-e/os-5-pilares-da-gestao-de-pessoas/> Acesso em 21 abr. 2020.

BALASSIANO, M; SEABRA, A. A; LEMOS, A. H. Escolaridade, salarios e
empregabilidade: tem razdo a teoria do capital humado?. Revista de Administracdo
Contemporanea, Curitiba. V. 9, n. 4, 2005. Disponivel em:
<https://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S141565552005000400003&Ing=p
t&tlng=pt> Acesso em 21 set. 2020.

BEGNAMI, M. L. V; ZORZO, A. Clima organizacional: percepcfes e aplicabilidade.
Revista Cientifica da Fho, Araras, v. 1, n. 2, p.38-47, 2013.

BENDASSOLLI, P. F. Reconhecimento no trabalho: perspectivas e questdes
contemporaneas. Psicologia em estudo, v. 17, n. 1, p. 37-46, 2012.

BEZERRA, A. S. Clima organizacional: fatores que influenciam na empresa XYZ.
Monografia. Picos, 2011.

BISPO, C. A. F. Um novo modelo de pesquisa de clima organizacional. Revista Producao,
Sédo Paulo. v. 16, n. 2, p. 258-273, 2006.

BOCK, D. I. Pesquisa de clima organizacional: um estudo na Prefeitura Municipal de
Condor. Monografia. Panambi, 2014.

BURGUENO, V. M. Pesquisa de clima e a evolucdo de suas variaveis. Monografia. Porto
Alegre, 2014.

CANALL, J. C. Pesquisa de clima organizacional na empresa SRR Industria de papel
higiénico Ltda. Trabalho de Conclusdo de Curso. Tapejara, 2016.

CHIAVENATO, I. Introducéo a teoria geral da administragdo: uma visdo abrangente da
moderna administra¢éo das organizacgdes. Rio de Janeiro: Elsevier, 7. ed, 2003.

CHIAVENATO, I. Gerenciando pessoas. Sao Paulo: Prentice Hall, 2002.


https://blog.luz.vc/o-que-e/os-5-pilares-da-gestao-de-pessoas/

55

CHIAVENATO, |. Gestdo de pessoas: o0 novo papel dos recursos humanos nas
organizacoes. Rio de Janeiro: Elsevier, 3. ed. 2008.

CHIAVENATO, I. Recursos Humanos: o capital humano das organizacgdes. Sdo Paulo:
Editora Atlas, 8. ed. 2004.

CRUZ, D. A; SOUZA, R. V; OLIVEIRA, J. C. Gestado de Pessoas: Mudancas e exigéncias
de mercado e sua influéncia sobre o colaborador dentro da organizacdo. Monografia.
Aracaju, 2013.

DIAS, V. STOCCO, J. P. Motivacdo no ambiente de trabalho: um estudo de em uma
instituicdo de ensino superior. Monografia. Passo Fundo, 2010.

DIEHL, L. GIROTTO, C. Saude mental e trabalho: uma reflexédo sobre a possivel relacéo
entre o diagndstico e as situacdes de trabalho. Blog Polémica, 2016. Disponivel em:
<https://www.e-publicacoes.uerj.br/index.php/polemica/article/view/22904/16393>.  Acesso
em 28 nov, 2020.

FERREIRA, S. A. Pesquisa de clima organizacional: um estudo de caso na empresa
Escritorio de Arrecadagdo de Direito Autoral unidade de Santa Catarina. Monografia.
Florianopolis, 2005.

GEBRIM, G. A. Clima organizacional e motivacao de colaboradores: Estudo de caso em
Fempesa de Turismo. Monografia. Brasilia, 2007.

GIL, A. C. Como Elaborar Projetos de Pesquisa. 5% ed. Sdo Paulo: Atlas, 2010.

GIL, A. C. Gestdo de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. 2° ed. Sdo Paulo: Atlas.
2007.

GRIFFIN, R. W; MOORHEAD, G. Comportamento Organizacional: Gestdo de Pessoas e
Organizacgfes.11? ed. Sdo Paulo: Cengage Learning, 2015.

GOMES, F. R. Clima organizacional: um estudo em uma empresa de telecomunicacGes.
Revista de Administracdo de Empresas, Sdo Paulo. v. 42, n. 2, p. 95-103, 2002.

GONGCALVES, H. R. Clima organizacional: Um estudo em uma empresa do segmento
varejista. Trabalho de conclusdo de curso. Brasilia, 2017.

KOLB, D. A. et al. Psicologia Organizacional: uma abordagem vivencial. S&o Paulo:
Atlas, 1986.

KOMMERS, L. N. Os desafios estratégicos nos processos de gestao de pessoas: um estudo
na empresa “Tottens Pizzaria”, de Joinville/SC. Trabalho de Conclusdo de Curso. ljui,
2012.

LACERDA, E. R. M; ABBAD, G. Impacto do treinamento no trabalho: investigando
variaveis motivacionais e organizacionais como suas preditoras. Revista de Administracdo
contemporanea, 2003. Disponivel em:



56

<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1415-65552003000400005>.
Acesso em 05 abr, 2020.

LIMA, R. A. A atuagdo do Estado brasileiro e a crise empresarial na perspectiva da lei
de faléncias e de recuperacdo de empresas. 1. Ed. Rio de Janeiro: Editora Lumem Juris,
2014, 257

LUZ, R. Gestdo do Clima Organizacional: proposta de critérios para metodologia de
diagnostico, mensuracdo e melhoria. Estudo de caso em organizagdes nacionais e
multinacionais localizadas na cidade do Rio de Janeiro. 182 f. Dissertagcdo (Mestrado em
Sistemas de Gestdo) - Universidade Federal Fluminense, Niterdi, 2003.

MACEDO, I. Z; RODRIGUES. D. F; JOHAN, M. E. P; CUNHA, N. M. M. Gest3o de
pessoas. Rio de Janeiro: Editora FGV. 2012.

MACHADO, R. Z; GOULART. M. M. A pesquisa de clima e sua importancia como
ferramenta estratégica de gestdo para as organizacgdes, um estudo de caso comparativo
no ramo da engenharia consultiva. In: Congresso nacional de exceléncia em gestdo. Rio de
Janeiro, 2014.

MARCONI, M. A.; LAKATOS, E. M. Fundamentos de metodologia cientifica. Sdo Paulo:
Atlas, 2010.

MARCONI, M. A.; LAKATQOS, E. M. Metodologia cientifica. Sdo Paulo: Atlas, 2017.

MARTINS, M. C. F. Clima Organizacional. In: SIQUEIRA, M. M. (Org). Medidas de
Comportamento Organizacional. Porto Alegre: Artmed, 2008.

MELLO, F. A. O; SANTOS, A. R; HAYASHIDA, M. C. B; MACHADO, T. F. A Influéncia
da Gestao de Pessoas no desempenho empresarial através do perfil do lider. In: Simposio
de Exceléncia em Gestéo e Tecnologia. Barueri, 2012.

MORAES, J. S; GONZALEZ, I. V. D. P. O Impacto do Clima Organizacional na
Produtividade: um Estudo da Percepcdo dos Colaboradores do Setor de Gestdo de
Clientes de uma Empresa de Telecomunicagdes. In: Simpdésio de exceléncia em gestdo e
tecnologia. Anais. Rio de Janeiro. IXSEGET, 2012.

MORO, A. B; BALSAN, L. A. G; COSTA, V. M. F; COSTA, V. F; SCHETINGER, M. R. C.
Avaliacdo do clima organizacional dos servidores técnico-administrativo de uma
instituicdo publica de ensino. ANPAD. Salvador, 2012.

Nove dicas para melhorar o clima organizacional. Neotriad, Gestdo de Equipes, 2016.
Disponivel em: <https://gestaodeequipes.com.br/9-dicas-para-melhorar-o-clima-
organizacional/> acesso em 05 de Jan. de 2021.

OLIVEIRA, D; CARVALHO, R. J; ROSA, A. C. M. Clima Organizacional: Fator de
satisfacéo no trabalho e resultados eficazes na organizacao. In: IX Simpdsio de Exceléncia
em Gestdo e Tecnologia. Anais. Minas Gerais, 2012.


http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1415-65552003000400005

57

OPALOSKI; D. J. Analise do clima organizacional de uma clinica médica da regido do
extremo sul de Santa Catarina. Monografia. Cricilima, 2014.

PACHECO, J. R. Clima Organizacional e sua importéancia no ambiente de trabalho.
Revista InterAtividade, v. 2, n 2. Andradina, 2014.

PAULA, V. V; NOGUEIRA, G. M. A importancia da area de Gestdo de Pessoas, para o
sucesso da organizacao. In: XII Congresso Nacional de Exceléncia em Gestdo. Anais. Minas
Gerais, 2016.

PINHEIRO, A. P; SOUZA, D. A. Causas e efeitos da rotatividade de pessoal/turnover:
estudo de caso de uma microempresa do setor de educagdo. In: Simpdsio de exceléncia em
gestdo e tecnologia. Anais. Rio de Janeiro. XSEGET, 2013.

PUENTE-PALACIOS, K; FREITAS, I. A. de. Clima organizacional: uma analise de sua
definicdo e de seus componentes. Organizagdes & Sociedade, v. 13, n. 38, p. 45-57, 2006.

ROBBINS, S.; JUDGE, T. A.; SOBRAL, F. Comportamento Organizacional: Teoria e
Pratica no Contexto Brasileiro. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall, 2010.

RODRIGUES, L. S; PEREIRA, S. L; BORGES, J. E. E. S. Gestdo de Pessoas e o enfoque
nos papéis profissionais: um estudo de caso com os bibliotecarios de uma universidade
publica federal brasileira. Monografia. Rio de Janeiro, 2007.

ROSSI, C. G. O impacto da lideran¢a no clima organizacional: um estudo comparativo
de duas agéncias bancéarias. Monografia. Porto Alegre, 2017.

SILVA, F. S; PEREIRA, R. S; FILHO, V. H. S; SILVA, L. R; ALVES, S. F.V. Influéncia do
clima organizacional na motivacdo de funciondrios em uma empresa prestadora de
servigos publicos. Revista Latino-Americana de Inovacao e Engenharia de Producéo, v. 5. n.
7. p. 80-100, 2017

SOUZA, M. G. T. O.; BARBOSA, M. F. N. A Aplicacio da Gestdo por Competéncias nos
Processos de Gestdo de Pessoas: Um Estudo com os Servidores Técnico-Administrativos
no Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais’fUFCG. Reunir: Revista de Administracao,
Contabilidade e Sustentabilidade, v. 8, n. 3, p. 31-46, 2018.

SOUZA, A. N.; COSTA, D. V. F; COSTA, M. P. C. Andlise do Clima Organizacional em
uma Instituicdo Financeira — um estudo de caso. Revista da Faculdade de Administracéo e
Economia,v. 8, n. 1, p.13-39, 2016.

SOUZA, V. A; ANJOS, M. A. D. A motivagao no ambiente de trabalho, um estudo na
loteadora Constroi. Artigo. Estudo de Caso. Carmelo, 2017.

SOUZA, L. G; SILVA, A. S. B. Clima organizacional: estudo empirico em farmacias
localizadas no municipio de Itajubd/MG. In: Simposio de exceléncia em gestdo e
tecnologia (2015). Anais. Rio de Janeiro: Simpdsio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia —
XIISEGET, p. 1-14, 2015.



58

STEFANDO, S. R.; KOSZALKA, J. A.; ZAMPIER, M. A. Clima organizacional: elementos
influentes na percepcdo de futuros administradores de uma instituicdo de ensino
superior paranaense. Gestdo & Regionalidade, Sdo Caetano do Sul, v. 30, n. 88, p.96-106,
2014,

VILELA, A. V. A importéancia da motivagdo e sua influéncia no ambiente de trabalho.
Disponivel —em:  <http://www.avm.edu.br/docpdf/monografias_publicadas/r200039.pdf>.
Acesso em 25 abr. 2020.

XAVIER, R. Gestdo de pessoas na Prética. Sdo Paulo: Editora Gente, 2006.


http://www.avm.edu.br/docpdf/monografias_publicadas/r200039.pdf

APENDICE A

APENDICES

59

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

PREZADO(A) COLABORADOR(A),

No presente questionario serd possivel visualizar frases/perguntas que caracterizam a
empresa. Pedimos que avalie de modo sincero o quanto essas caracteristicas constituem a
empresa em que trabalha.

Vocé ndo serd identificado, sua participacdo é de suma importancia para que 0S
objetivos deste questionario sejam alcancados a fim de promover futuras melhorias.

1. Idade
1.( )19a 30anos.
2.( ) 30a40 anos.

Escolaridade

() Ensino Médio Completo.
() Curso Técnico.

() Ensino Superior
ncompleto

4. ( ) Ensino Superior Completo.
5. ( ) Pdés-graduacao.

2
1
2
3
I

3. Tempo que trabalha na
empresa:

1.( ) Atélano.

2.( )Entre 1e2anos.
3.( )Entre 2 e 3anos.
4.( ) Entre 3 e 4 anos.
5.( )Entre 4 e5anos.
6.( ) Entre5e 6 anos.

A partir deste momento, responda cada uma das perguntas com "X " de acordo com o que

melhor corresponda a sua resposta, considerando a escala abaixo:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
Questdes: 3 4 5

1. Conheco as prioridades, objetivos e metas da empresa.

2. Existe planejamento das tarefas.

3. O chefe valoriza a opinido dos colaboradores.

4. Os colaboradores participam das decisdes da empresa.

5. Ao ocorrer algum conflito no meu trabalho, 0 mesmo é
resolvido pelos préprios colaboradores envolvidos.

6. Possui auxilio do chefe na realizacdo de tarefas quando
necessario.

7. As davidas sdo esclarecidas.

8. O chefe elogia 0 bom trabalho realizado pelos colaboradores.
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9. Os colaboradores realizam as tarefas com satisfacéo.

10. Quanto as informacgdes referentes a minha funcdo, me
encontro bem informado.

11. O trabalho em equipe é incentivado pela empresa.

12. Meu superior imediato sabe como motivar a equipe.

13. Considero o salario que recebo adequado em comparagéo as
atividades desenvolvidas por mim dentro da empresa

14. Sinto que o meu trabalho é estimulante, motivador e
valorizado pela empresa.

15. Nesta empresa, o0 chefe valoriza e respeita os colaboradores.

16. Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta empresa.

17. Nesta empresa, o colaborador sabe por que é recompensado.

18. Meu superior imediato me informa como esté a execucdo do
meu trabalho e sobre 0 meu desempenho.

19. A empresa oferece oportunidades para 0 crescimento e
desenvolvimento profissional.

20. A empresa demonstra preocupacdo com a saude dos
colaboradores.

21. As condicdes fisicas do local de trabalho sdo satisfatorias

22. Tenho 0s recursos necessarios (maquinas, equipamentos,
materiais) para realizar bem o meu trabalho.

23. Considero adequado 0 meu horario de trabalho.

24. A empresa exige que as atividades sejam feitas no prazo
previsto

25. Ha integracdo entre os colaboradores da empresa.

26. O colaborador que comete um erro € auxiliado pelos demais
colegas.

27. Na empresa existe cooperacdo entre colegas.

28. H& diferenca de tratamento entre colaboradores.

1. Assinale com X quais as principais (maximo 2) RAZOES pela qual vocé trabalha nesta

empresa.

trabalho.

1. Relacionamento com os colegas de 5. Ambiente de trabalho.

2. Reconhecimento.

6. Salario e beneficios.

3. Falta de oportunidade em outro emprego.

7. Constante busca pelo
aperfeicoamento.

4. Oportunidade de crescimento.

8. Trabalho que realizo.

Outros:

2. Assinale com X quais os fatores (maximo 2) que geram INSATISFACAO na empresa:
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1. Relacionamento com os colegas de
trabalho.

5. Ambiente de trabalho ruim.

2. Falta de Reconhecimento.

6. Salario e beneficios.

3. Falta de seguranca no trabalho.

7. Falta de motivacéo.

4. Sobrecarga de trabalho.

8. Trabalho que realizo.

Outros:

3. Assinale dois tipos de atividade de integracdo de sua preferéncia:

1. Festas.

2. Happy Hour.

3. Almogos e Jantares somente com os colegas.

4. Almocos e Jantares com os colegas e familiares.

4. Se vocé tivesse total controle sobre a empresa, quais alteracbes faria? Neste espaco vocé
podera relatar seus elogios, suas reclamacdes e sugestdes referente a empresa como ou todo ou
setor em que trabalha. Sinta-se a vontade para escrever tudo o que julgar importante e sem
constrangimentos. Suas observagdes sao valiosas para a pesquisa.




