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RESUMO

O comportamento humano e os aspectos que influenciam na dindmica organizacional tém sido
alvo constante de estudiosos, e uma preocupacéo crescente das organiza¢fes. Uma organizacgao
que dispde de um ambiente de trabalho favoravel, onde se encontra uma predisposicao dos
colaboradores a manterem um clima de colaboracdo, comprometimento e relagdes saudaveis,
pode promover imensamente a motivacdo e a satisfacdo das pessoas com o trabalho. O presente
estudo tem como objetivo analisar a relagcdo entre o clima organizacional e o0s niveis de
satisfacdo e insatisfacdo dos funcionarios do SEBRAE — Escritorio Mossord. A pesquisa possuli
um caréater quantitativo—descritivo, bibliogréfica e de campo. A coleta de dados deu-se através
de questionario. Este questionario foi aplicado aos doze funcionarios do SEBRAE - Mossoro.
Os resultados permitiram identificar que seus colaboradores percebem um clima de trabalho
bastante favoravel e no geral sentem-se motivados para o desempenho de suas funcbes. No
entanto, a geréncia apresentou o menor indice de satisfagdo entre os colaboradores, em relacéo
a solucdo de problemas que afetam o trabalho e incentivo a capacitacGes, sendo esse um fator
muito importante na relacdo de trabalho cuja insatisfacdo pode contribuir como fonte de
inseguranca e pressao no clima organizacional. As dimensdes de clima que mais contribuem
para as diferencas de percepcdo entre os individuos analisados foram: a politica de
recompensas, 0s padrbes de reconhecimento, a participacdo, conformidade exigida e e
condigdes de progresso.

Palavras-chave: Clima organizacional. Satisfacdo. Motivacé&o.
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1. INTRODUCAO

Empresas e organizagdes, publicas ou privadas, independente do seu objeto social, sdo
constituidas com o proposito claro do sucesso. Nascem para prosperar e realizar suas missoes,
atender a um determinado mercado, gerar empregos a fim de contribuir com a sociedade e
remunerar seus acionistas. No entanto, o contexto atual releva que a maioria das empresas ainda
se preocupam apenas com os resultados e pouco valorizam 0s Seus principais recursos: as
pessoas.

Os gestores devem atentar que o colaborador deve ser valorizado e estar em um
ambiente agraddvel para exercer suas fungGes sem medo de desagravos, pois 0S Sseus
sentimentos devem ser considerados, assim como suas perspectivas.

Ao proporcionar o bem-estar do colaborador no ambiente de trabalho, a empresa esta
incentivando a maximizacdo do seu potencial e alcancando melhores resultados. O clima
organizacional tem-se tornado um conceito cada vez mais importante para descrever as
percepcdes das pessoas em relagdo as organizacBes em que trabalham. O clima é um conceito
abrangente por ser um modo de resumir numerosas percep¢des em um pequeno nimero de
dimensGes. Embora o conceito de clima tenda a ser usado pra descrever organizacoes, o termo
também pode ser usado para caracterizar as percepgdes das pessoas sobre 0s grupos ou equipes
em que trabalham.

O clima organizacional vem sendo estudado h& vérios anos como um enfoque
importante, pois permite verificar a influéncia do contexto de trabalho no comportamento e
desempenho dos trabalhadores nas organizacdes publicas e privadas. Boog (2013) afirma que
a pesquisa de clima organizacional é a ferramenta utilizada para mensurar as percepg¢des dos
colaboradores sobre diversos aspectos importantes do relacionamento que tém com a
organizacdo onde trabalham, ou seja, como cada colaborador percebe seu relacionamento que
tem com a instituicdo, com seu chefe, com seus colegas e com seu trabalho.

Esta pesquisa serd aplicada no Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas
Empresas (SEBRAE) — Escritorio Mossord - uma entidade privada sem fins lucrativos criada
em 1972 com a missdo de promover a competitividade e o desenvolvimento das micro e
pequenas empresas e fomentar o empreendedorismo. Ela também atua no processo de
formalizacdo da economia, por meio de parcerias com 0s setores publico e privado, e na oferta
de programas de capacitacédo, de feiras e rodadas de negocios.

Por fomentar boas préaticas de gestdo e propor solucBes gerenciais para empresas que
procuram orientacdo empresarial, € primordial que o clima organizacional do SEBRAE atenda
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a satisfacdo dos seus funcionarios para que estes transmitam um bom servicgo aos clientes. Ndo
somente, em virtude da necessidade de cooperacdo entre seus funcionarios, um bom
relacionamento para o alcance dos objetivos da organizagao.

Cada vez mais a sociedade cobra mais eficiéncia, eficacia e efetividade na atuacdo do
SEBRAE. Dentro desta perspectiva, um estudo que procura diagnosticar o clima organizacional
podera oferecer informagdes para novas a¢fes do SEBRAE — Mossoro em prol da satisfacéo
dos seus colaboradores, podendo resultar na melhoria dos seus servigos.

1.1. OBJETIVOS

Diante do exposto, indaga-se de que maneira o clima organizacional interfere na

satisfacdo e insatisfacdo dos funcionarios do Escritério do SEBRAE — Mossor6?

1.1.1 Objetivo geral

Analisar o clima organizacional e os niveis de satisfacdo e insatisfacdo dos funcionarios
do SEBRAE — Escritorio Mossoro

1.1.2 Objetivos especificos

a) Diagnosticar o clima organizacional da organizacdo pesquisada.

b) Identificar os niveis de satisfacdo e insatisfacdo dos funcionarios da organizacéo
pesquisada.

c) Avaliar os indicadores de clima e relacionar a importancia destes no ambiente de trabalho
do SEBRAE.

1.2 JUSTIFICATIVA

Um clima harmonioso e saudavel no local de trabalho é de fundamental importancia,
pois além de diminuir conflitos e melhorar o relacionamento interpessoal, favorece a
comunicacéo e o desenvolvimento organizacional, o que traz beneficios para todos os publicos
envolvidos. Formar equipes mais humanizadas e satisfeitas, com a mentalidade voltada para a
satisfagdo dos clientes (internos e externos), corresponde a busca de estratégias competitivas

para consolidar a empresa no mercado e cumprir o seu papel social.
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O estudo do clima de uma organizacdo pode fazer com que seus dirigentes e
colaboradores vislumbrem distor¢des e pontos negativos que as vezes passam despercebidos,
tomando assim agdes corretivas para acabar com tais disfuncdes. E importante também avaliar
o estilo de lideranca do chefe, como anda a integracdo da equipe, entre outros, pois a
manutencdo de elevado grau de satisfagdo e motivacdo dos talentos humanos gera
comprometimento e agregam valor para a empresa.

Constatou-se que no Escritério do SEBRAE — Mossor6 ndo ha nenhum registro que
comprove a realizacdo de pesquisa ou algum estudo sobre o clima e a motivacdo dos
funcionarios.

Dentre os motivos que condicionaram a escolha do tema e do campo de pesquisa esta a
facilidade da pesquisadora em ter acesso as informagfes sobre a organizagdo pesquisa e seus
funcionarios, como também a sua permanéncia na empresa como estagiaria por um periodo de
um ano, o que possibilitou assim a coleta de subsidios significativos para a este estudo.

Além do j& exposto o interesse no desenvolvimento do estudo acerca desse tema foi
escolhido levando-se em consideragdo o interesse da autora de sanar a duvida que a atinge sobre
as dimensoes do clima organizacional que interferem nos niveis de satisfacdo dos funcionarios
do SEBRAE — Mossoro.

Buscou-se com este trabalho agucar o conhecimento a respeito da satisfacdo dos
funcionarios pertencentes ao Escritério do SEBRAE - Mossord, e apesar das limitagdes do
estudo, este podera fornecer contribuicGes para posteriores pesquisas, uma vez que o clima
organizacional tem despertado o interesse de administradores e empresarios pela contribuicédo
que pode oferecer a satisfacdo do empregado e a produtividade da empresa.

Assim, esta monografia estd dividida da seguinte maneira: a sec¢do introdutéria
compreendera a primeira parte do trabalho e sera seguida pelo referencial teérico que abordara
o significado e importancia que o tema clima organizacional representa. A terceira parte
apresenta a metodologia de pesquisa que apresenta os procedimentos utilizados para a
realizacdo da pesquisa, na proxima parte serdo apresentados os resultados, e por fim serdo
expostas as conclusdes e as referéncias, serd contemplada na ultima parte deste estudo o

instrumento de coleta de dados.

1.3 CONTEXTUALIZACAO DA PESQUISA

O Servico de Apoio as Micro e Pequenas Empresas do Rio Grande do Norte —

SEBRAE/RN é um Servigo Social Autdnomo, sem fins lucrativos, instituido por escritura
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publica, sob a forma de entidade associativa de direito privado, e regulado, em consonancia
com a Lei N°8.029/1990 e pelo Decreto N° 99.570/1990, por estatuto.

Suas préticas sdo compreendidas pelo conjunto de acdes, entre iniciativas publicas e
privadas, destinadas ao alargamento das oportunidades econdémicas dos micro e pequenos
negocios, tendo em vista a importancia destes para a geracdo de emprego e renda na regiao.

Seus projetos tém como norte a consolidacdo de um modelo de desenvolvimento
nacional baseado na facilitagdo do acesso a insumos produtivos, entre 0s quais conhecimento,
crédito, tecnologia e capacitacdo, em favor de micro e pequenos negécios e empreendimentos
emergentes.

Com isso, busca atender a sua missdo de “Promover a competitividade e o
desenvolvimento sustentavel das micro e pequenas empresas e fomentar o empreendedorismo”
e contribuir para a geracdo de condicGes favoraveis a valorizacdo e ao melhor aproveitamento
do esforgo humano, com aumento da competitividade de empresas e produtos.

O Servico de Apoio as Micro e Pequenas Empresas do Rio Grande do Norte —
SEBRAE/RN tem atuacdo focada no fomento a competitividade das Micro e Pequenas
Empresas e como objetivo tornar os beneficios da gestdo empresarial, entre 0s quais, 0 acesso
a informacédo, tecnologia e metodologias de gestao, producdo e comercializacao, acessiveis ao
Microempreendedor. Contribuindo, desta forma, para o fortalecimento das micro e pequenas

empresas e do potencial econémico e social do pais.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 AS MUDANCAS NO AMBIENTE DE TRABALHO

Com a globalizagdo, as organizagdes se encontram em um mercado com constantes
mudangas, onde as informacdes acontecem rapidamente e quem ndo acompanhar esse processo
de transformacdo continua e progressiva ficara para tras.

Segundo Luz (2006), nos anos 90 a economia brasileira abriu seu mercado para produtos
estrangeiros. Com isso as empresas brasileiras tiveram que procurar estratégias para reduzir
custos e se inserir nesse mercado competitivo. Entre essas estratégias destacam-se: a
terceirizacdo, a reengenharia, o downsizing, as aliancas estratégicas, o intenso uso da

automacao, a aquisicéo e fusdes, levando assim a reducdo do quadro de pessoal.
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Devido a essas estratégias, a ansiedade, pressdes por resultados e inseguranga passaram
a fazer parte do ambiente de trabalho, fazendo com que os funcionarios mudassem suas atitudes
e percepcOes sobre a empresa, gerando assim uma alta rotatividade de colaboradores.

Com as rapidas mudancas, muitas vezes, ocorrem conflitos, refletindo no ambiente da
empresa e consequentemente no nivel de satisfacdo dos funcionarios.

A globalizacdo de mercados e 0s processos de mudangas constantes, mais do que nunca
exigem das organizagcbes um perfeito entendimento e compreensdo dos fatores que
proporcionem a satisfacdo das pessoas que fazem parte de seus recursos humanos. Diante deste
contexto, o estudo sobre 0 comportamento organizacional contribuird com a compreenséo sobre
a atuacdo e percepgdo das pessoas sobre o ambiente de trabalho. A seguir seréo aprofundadas

as discussdes sobre o tema comportamento organizacional.

2.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Para Bowditch e Buono (2004, p.19) o estudo do comportamento organizacional se
tornou extremamente relevante nas organizagdes, “onde o foco das atengdes foi gradualmente
deslocado de uma énfase nos fatores fisicos e estruturais, para as relacGes e interacdes
humanas”.

Robbins (1999) acredita que as ameacas as organiza¢@es oriunda dos clientes, da
concorréncia e em decorréncia das mudangas no contexto socioecondmico requerem
habilidades humanas em alto grau de refinamento. A compreensdo do comportamento
individual e dos grupos em situacdo de trabalho constitui o campo de estudo do comportamento
organizacional.

O autor ainda fala que, em situacdes de abrupta mudanca organizacional, as pessoas tém
alterada a sua relacdo com ambiente de trabalho. Surgem novos significados que orientam a
readequacdo de seus comportamentos ao novo contexto. Em muitos, essa readequacéo é guiada
pelos valores pessoais dos individuos que vivenciam a situagdo. Isso pelo fato de que os valores
sdo elementos que orientam a construcdo de um sistema pelo qual as pessoas fazem suas
escolhas, em termos de atitude e comportamento, perante situacdes da vida.

Segundo Rokeach (1973) os valores, além de orientarem as atividades e decisfes das
pessoas, sdo também uma expressdo das necessidades humanas, pois fornecem uma base
racional para justificar o comportamento manifesto diante de determina situacédo da vida. Essa

justificativa é tanto para a propria pessoa como para 0s outros a sua volta. E isso ocorre pelo
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fato de fazerem com que a pessoa consiga preservar a autoestima e também viabilizar o seu

convivio social.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

O interesse pelo estudo da cultura das organizagGes surgiu a partir da necessidade
compreensdo varios de seus fendmenos, como o substrato de crengas e valores que
fundamentam as praticas formais e informais que estdo inseridas na vida organizacional.

A cultura de uma organizacdo exerce influéncia sobre o comportamento de seus
integrantes, pois a mesma implica na capacidade de adaptacdo do individuo a realidade do
grupo ao qual esté inserido.

Dessa forma, a cultura pode ser vista como conjunto de valores, regras, percepc¢oes,
dentre outros, que sdo compartilhados pelos membros de uma organizacao.

Morgan (2004) descreve: “a cultura ndo ¢é algo que possa ser imposto num contexto
social. Ela se desenvolve no decorrer da interagdo social”. Segundo esse autor, nenhuma cultura
ja vem predefinida, ela é criada a partir da juncao entre crencas, valores e costumes diferentes
gue ao se juntarem criam um mosaico de culturas diferenciadas em vez de uma cultura
uniforme.

Segundo Chiavenato (2005) a cultura organizacional constitui 0 modo de vida, o sistema
de crencas e valores sociais, a forma aceita de interacao e de relacionamento que caracterizam
cada organizacdo. Além disso, a cultura condiciona e determina as normas de comportamento
das pessoas dentro de cada empresa. E a maneira de ser de cada empresa e de seus participantes.

Para Luz (2003, p. 14):

A cultura organizacional influencia o comportamento de todos os individuos e grupos
dentro da organizacdo. Ela impacta o cotidiano da organizacdo: suas decisdes, as
atribuigdes de seus funcionarios, as formas de recompensas e punicdes, as formas de
relacionamento com seus parceiros comerciais, seu mobiliario, o estilo de lideranca
adotado, o processo de comunicagdo, a forma como seus funcionarios se vestem e se
portam no ambiente de trabalho, seu padréo arquiteténico, sua propaganda, e assim por
diante.

Toda empresa tem sua cultura, ou seja, um estilo de vida proprio de desenvolver seus
participantes. De tal modo, a cultura de empresa € por exceléncia a forma de humanizar as
pessoas. Assim sendo, cada cultura é vista por seus membros como o meio natural e necessario
para ser alguém, mediante seu proprio grupo e diante de outros grupos humanos. Isso significa
que, o individuo constréi um modelo cultural que ira conduzir suas atitudes e comportamentos

(RIBEIRO, 1978).
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Deste modo, para Sa e Lemoine (2000) a cultura organizacional consiste num sistema
de valores compartilhados ligados ao processo de trabalho de uma empresa. Logo, pode-se
inferir que é na cultura que se encontra maior facilidade para se analisar o clima organizacional,
aspecto mais efémero que a propria cultura. Nesse sentido, é preciso investigar como as pessoas
veem a organizacao, quais grupos se encontram em oposicao e qual a forga que a cultura possui,
a ponto de influenciar ou ndo o comportamento das pessoas que estdo inseridas no contexto
organizacional.

As pessoas, ao representarem a realidade cotidiana, possuem nas maos uma poderosa
maneira de analisar a cultura, ao entender que esta € um processo continuo e pro ativo da
construcdo da propria realidade. Dessa forma, j& ndo pode mais ser vista apenas como uma
variavel que as sociedades ou organizages possuem, ou alguma caracteristica particular que
um lider venha a inserir no ambiente de trabalho. Ela deve sim, ser entendida como um
fendmeno ativo e vivo, através do qual as pessoas em conjunto criam e recriam o0s ambientes

no qual convivem (LUZ, 2003).

2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional é um elemento de relevante para as organizagdes que tém nas
pessoas a estratégia de desenvolvimento e o diferencial competitivo.

Souza (1978) entende que clima organizacional € resultante da interacdo da cultura,
onde as combinacGes entre os elementos culturais resultam em climas de maior ou menor
rigidez, realizacdo ou emocdo. Luz (2003) ressalta que clima demonstra o grau de satisfacéo
material e emocional dos individuos no trabalho, bem como na produtividade e na motivacdo
daqueles.

Clima é um indicador do nivel de satisfacdo ou insatisfacdo experimentado pelos
empregados no trabalho e reflete até que ponto as necessidades da organizacdo e das pessoas,
que dela fazem parte, estdo efetivamente atendidas (CODA, 1997). Segundo Luz (2003), “nao
se pode pretender que alguém insatisfeito com o seu ambiente de trabalho se dedique na
elaboracdo de suas tarefas, de modo a obter um produto ou servico de qualidade”.

O clima organizacional esta vinculado & motivacéo, a lealdade, a colaboracéo entre as
pessoas e também aos relacionamentos internos que ocorrem nas organizagdes, Seus
sentimentos, emocdes e integragédo entre as equipes (LACOMBE, 2005).

Quando o clima organizacional é insatisfatorio podem-se perceber certos conflitos tanto

entre colaboradores, como entre chefia e subordinado, gerando assim prejuizos para a empresa.
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Conforme explicitou Luz (2003), é possivel afirmar que o clima organizacional pode
ser bom, prejudicado ou ruim. O clima bom pode ser identificado através do orgulho que as
pessoas sentem em trabalhar na empresa, da baixa rotatividade. Logo, elas trabalham com
alegria, dispostas, participam e sdo comprometidas com o que fazem. Por outro lado, o clima
ruim ou prejudicado existe quando algumas variaveis afetam negativamente os funcionarios,
gerando tensdo, discordia, rivalidades e desinteresse pelo trabalho, dentre outros fatores. A
intensidade com que acontecem é que define o qudo ruim ou prejudicado esta o clima na
organizacao.

O diagnostico do clima organizacional pode ser obtido ao investigar dimensdes

variadas. Conforme Quadro 1, dois autores definem que as dimensées do clima séo:

Quadro 1: Dimensdes do clima organizacional

DIMENSOES Chiavenato (2005) Luz (2003)

ESTRUTURA DA Pode impor liberdade ou limites ~ Representa a percepcao
ORGANIZACAO de acdo para as pessoas através que os membros da
de regras, regulamentos, organizacdo tém acerca da
autoridade, especializagéo, etc. O  quantidade de regras,
clima sera agradavel se obtiver procedimentos, tramites e
liberdade. outras limitacGes
enfrentam para o
desenvolvimento do seu
trabalho. E o grau com que
a organizagdo pde énfase
na burocracia, versus a
énfase posta em um
ambiente de trabalho livre,
informal e pouco

estruturado.
RESPONSABILIDADE  Pode reprimir ou incentivar o E o sentimento dos
comportamento das pessoas por  membros da organizacao
meio da negacéo de iniciativa, sobre sua autonomia para a
restricdo quanto a decisdo tomada de decisbes
pessoal, etc. relacionadas ao seu

trabalho. E a medida em que
a supervisdo que recebem é
do tipo geral e ndo limitada,
ou seja, 0 sentimento de ser
seu proprio chefe e ndo ter
uma dupla verificagéo do
seu trabalho.
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RISCOS A situacdo de trabalho pode Corresponde ao sentimento
estimular no sentido de assumir que os membros da
novos desafios como protetora organizacdo tém acerca dos
para evitar riscos, quanto maior o desafios que o trabalho
estimulo melhor sera o clima. imp6e. E a medida em que a
organizagdo promove a
aceitacdo de riscos
calculados a fim de lograr
0s objetivos propostos.
RECOMPENSAS A organizag&o pode criticar ou Corresponde a percepcao
incentivar os colaboradores pelos  dos membros sobre a
resultados alcangados, quanto adequacdo da recompensa
mais estimulo e incentivo melhor  recebida pelo trabalho bem
sera o clima organizacional. feito. E a medida em que a
organizacdo utiliza mais o
prémio que o castigo.
COOPERACAO A organizacdo pode manter um  E o sentimento dos
clima de cooperacéo ou de membros da empresa sobre
negativismo, quanto melhor o a existéncia de um espirito
companheirismo melhor seré o de ajuda por parte da
clima. geréncia e de outros
individuos do grupo. A
énfase € posta no apoio
matuo, tanto de niveis
superiores como inferiores.
CONFLITO A fim de evitar choques ou E o sentimento dos

incentivar os diferentes pontos de
vistas a organizagao pode
estabelecer regras e
procedimentos, administrando os
conflitos por meio da
confrontagao.

membros da organizacéo,
tanto pares como superiores,
sobre como séo aceitas as
opinides discrepantes. Esta
relacionado com o grau em
que se teme enfrentar e
solucionar os problemas, tdo
logo surjam.

Fonte: Baseado em Chiaventato (2005) e Luz (2003)

Sob estes aspectos, Angeloni (2002) considera que a dimensdo infraestrutura
organizacional traz a tona as varidveis do ambiente organizacional (visao holistica, estilo
gerencial, estrutura e cultura organizacional) a serem trabalhadas e questionadas em empresas
voltadas ao conhecimento. Essa dimensédo envolve a criacdo e a manutencdo de um ambiente
propicio a gestdo organizacional, visto que elas exercem consideravel influéncia nas atitudes e
nas ac¢des dos individuos nele inseridos. Assim, por exemplo, a forma como a aprendizagem
ocorre, 0 grau de interacdo e compartilhamento do conhecimento entre os individuos, o
desenvolvimento da criatividade e a inovagdo séo todos processos que refletem os valores da
organizacdo, ou seja, a forma como tais processos ocorrem esta diretamente relacionada aos

valores inerentes ao ambiente organizacional.
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As dimensdes de clima organizacional irdo divergir conforme o propdsito da pesquisa e
dos critérios de interesse presentes na empresa que promove o levantamento (SCHNEIDER,
1990).

Por sua vez, Luz (2003) acrescenta que, em qualquer empresa, compete a area de
recursos humanos ouvir os funcionarios, pois faz parte de sua missdo proporcionar-lhes um
bom clima organizacional. O compromisso de tornar a méo-de-obra satisfeita ou “motivada”
estd contido tanto na literatura técnica quanto no cotidiano da Administracdo de Recursos
Humanos (ARH). Logo, se “motivar” ou ao menos tornar satisfeitos os funcionarios ¢ parte da
missao da ARH, entdo ela tem o dever de diagnosticar, periodicamente, o clima organizacional,
com o objetivo de saber se esta cumprindo ou ndo sua misséo.

O clima organizacional também pode interferir na qualidade dos servi¢os. Muitas vezes,
os clientes reclamam da forma como foram atendidos e essas reclamacgdes sdo diretamente
atribuidas ao colaborador, sem levar em consideracdo que a falha pode estar agregada no
contexto em que eles estdo inseridos e o principal responsavel é a empresa. De acordo com Luz
(2003), o investimento na gestdo do clima contribui para uma melhor qualidade nos servigos.
Portanto, é importante a adequacdo das dimens@es a serem analisadas na pesquisa de clima
organizacional em beneficio da organizacao e de seus funcionarios.

Bergamini e Coda (1997) acrescentam que a pesquisa de clima organizacional ¢ um
levantamento de opinides que caracteriza uma representagdo da realidade organizacional
consciente, uma vez que retrata 0 que as pessoas acreditam estar acontecendo em certo
momento na organizacdo focada. O papel de pesquisas dessa natureza é tornar claras as
percepcdes dos funcionarios sobre temas e itens que, caso apresentem distor¢des indesejaveis,
irdo afetar negativamente o nivel de satisfacdo dos funcionarios no ambiente de trabalho.
Assim, a esséncia dos subsidios da pesquisa de clima organizacional é o mapeamento das
percepcOes sobre 0 ambiente interno da organizacdo como um ponto de partida igualmente
valido para a mudanga e o desenvolvimento organizacional.

Pesquisar e analisar o clima organizacional dentro de uma empresa ndo é uma tarefa
simples (RIZZATT]I, 2002). O tema é relativamente novo e pouco explorado; pois ha um vasto
campo a ser pesquisado. Segundo Nepomuceno (2004, p. 17), “embora o estudo de clima
organizacional esteja sendo alvo de maior preocupagéo dos pesquisadores ao longo dos ultimos
anos, ainda ha muito a ser explorado nessa area”.

Para Siqueira (2008), o diagnostico do clima organizacional é importante para
compreender o ambiente de trabalho e como esta relacionado ao comportamento das pessoas,

assim como sua qualidade de vida e o reflexo que isso tera no desempenho das organizacdes.
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Uma analise do clima organizacional permite diferenciar empresas que possuem uma boa
gestdo de pessoas das empresas que somente consideram o capital humano como gerador de
resultados.

Neste contexto, renomados pesquisadores vém aperfeicoando a pesquisa de clima nas
organizacbes em busca de melhores resultados decorrente de um ambiente harmonioso, onde
as pessoas se relacionam e desempenham suas atividades eficazmente, lembrando que a
pesquisa avangada de clima organizacional auxilia na compreenséo e resolugdo dos problemas
empresariais, pois mensura e compreende as questdes vitais da organizacao, como satisfacéo,
insatisfacdo e indiferenca com relacdo aos aspectos comportamentais, funcionais, de condi¢des
de trabalho, de conscientizagdo da missdo da empresa, lideranga, interacdo humana,
comunicacdo, cultura e controle. Além de identificar as razGes que levam ao absenteismo, a
produtividade, a compreensdo da importancia de manter o foco no consumidor, o controle do
estresse, a motivacdo, entre outras indmeras variaveis que sdo consideradas de grande

relevancia para as organizacoes.

2.4.1 Fatores que Interferem e Influenciam no Clima Organizacional

Segundo Bowditch e Buono (2004), o clima organizacional tem implicagbes na
satisfacdo com o trabalho e a organizacéo, no desempenho, nos padrdes de interagdo em grupos
e nos comportamentos de afastamento (por exemplo, absenteismo, rotatividade). Além disso,
pode-se considerar que, neste contexto, alguns fatores também estariam contribuindo para a
determinacdo deste clima organizacional. Ou seja, algumas varidveis poderiam estar afetando
diretamente o clima da organizagé&o.

Para Chiavenato (2005), o clima organizacional € determinado por fatores como:

* Condig¢oes econOmicas;

* Estilo de lideranca;

* Politicas;

* Valores;

* Estrutura da organizagao;

» Caracteristicas pessoais;

* Natureza do negdcio;

* Estagio da vida da organizagdo.

Segundo Maximiano (2000), os lideres produzem sentimentos positivos, negativos ou

de indiferenga. Esses sentimentos refletem no clima organizacional. Desta forma, pode-se
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constatar o quanto o lider e o estilo de lideranca afetam o clima da organizacgéo, contribuindo
para um clima favoravel (ou n&o).

A respeito da relagdo existente entre clima organizacional e estilo de lideranga,
Chiavenato (2005) enfatiza que alguns climas podem ser criados em um curto espaco de tempo,
ou seja, enquanto durar aquele estilo de lideranca.

Considerando tal afirmacéo, a preocupacao em preparar as liderancas para agirem como
um agente propiciador de motivacao e satisfacdo é grande. Maximiano (2000) assegura que 0
lider tem o papel de criar as condi¢bes para a automotivacdo e autogestdo dos funcionarios
contribuindo, consequentemente, para um clima favoravel dentro da organizacéo.

Sabe-se que o clima possui um componente emocional que produz significado aos
eventos ocorridos no local de trabalho. Considerando esta afirmagéo; Palacios (2001) afirma
que o clima - elemento central na vida da organizacdo - € composto por apenas quatro fatores
presentes no ambiente de trabalho:

* O estresse decorrente da ambiguidade ou falta de clareza na definicdo das

responsabilidades e dos papéis de cada funcionério e a falta de harmonia entre os

interesses pessoais e organizacionais;

« Tarefas desafiadoras e autonomia, que se referem a percepcao das caracteristicas das

tarefas e do trabalho, em termos de desafio, variedade, autonomia e importancia;

» Lideranga e suporte, abordando questdes relativas a percepcdo do papel e do

desempenho do lider;

« Cooperacdo do grupo de trabalho e relacbes de amizade, referindo-se a percepc¢édo que

o funcionério tem sobre o relacionamento interpessoal e 0 desempenho no seu grupo de

trabalho.

Outro fator que estéa relacionado ao clima organizacional é a motivacdo, sendo esta uma
variavel dependente. Dessa forma, quando o clima se torna favoravel, os indices de motivacéo
tendem a aumentar; ao passo que, quando o clima torna-se desfavoravel, a motivacdo tende a
cair.

Nesta perspectiva, as empresas precisam compreender que para tratar o clima interno,
como estratégia de gestdo, é fundamental trabalhar a questdo dos valores, cultura, politica
interna da organizacdo, bem como a estrutura organizacional. Tal estrutura, segundo Bowditch
e Buono (2004), deve ser adequada ao tipo de ambiente e a organizacdo em questdo. Pode-se
esperar, conforme a opinido destes autores, que as organizacdes que operam em ambientes

variados e dinamicos serdo mais eficazes se tiverem estruturas flexiveis, altamente
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diferenciadas e integradas. Logo, a forma como as organizacdes ou departamentos sdo

estruturados deve se ajustar as exigéncias, limitacdes e incertezas de seu ambiente.

2.5. SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho envolve muitos aspectos, tais como a convivéncia do individuo
dentro da organizacdo, o respeito as regras, a aceitacdo dos padrbes de trabalho e as
recompensas. Ao produzir algo, o trabalhador sente-se estruturado como pessoa, em
decorréncia da valorizacao pelo que faz.

Para Spector (2002), a satisfacdo no trabalho seria o produto da adequagdo entre o
individuo e seu trabalho. Assim sendo, ha o reconhecimento de que pessoas diferentes preferem
caracteristicas diferentes de trabalho, sendo necessario diagnosticar quais sao as pessoas que se
sentem satisfeitas sob determinadas condic¢des de trabalho.

Desta forma, o referido autor também enfatiza que a satisfacdo no trabalho é quase
sempre avaliada, perguntando-se as pessoas como elas se sentem em relacdo ao seu trabalho,
por meio de questionarios ou entrevistas, que podem indicar o sentimento do individuo com
relacdo a organizacao.

Robbins (1999) acrescenta que existe, também, um sentido correlato entre satisfacéo e
comportamento de cidadania organizacional, uma vez que funcionérios satisfeitos parecem
mais propensos a falar bem da organizacéo, ajudar os demais e ultrapassar as expectativas em
relacdo ao seu trabalho. Além disso, o autor ressalta que funcionarios satisfeitos tendem a estar
dispostos a ir além de suas atribuicdes regulares, por querer repetir experiéncias positivas.

Ainda segundo o autor, a satisfacdo com o trabalho € uma atitude geral em relagédo ao
préprio trabalho, isto é, a diferenca entre as recompensas recebidas de fato pelo funcionario e
aquilo que ele acredita merecer. Robbins (1999) considera, ainda, que uma pessoa que tem um
alto nivel de satisfacdo com seu trabalho apresenta atitudes positivas em relagdo a ele enquanto
aquela insatisfeita, apresenta atitudes negativas.

Segundo Siqueira (2008), a satisfacdo representa as experiéncias prazerosas que 0 ser
humano vivencia dentro das organizacfes, que podem estar relacionadas com o salério, com os
demais colaboradores, com os superiores, com o trabalho que se realiza, com as recompensas e
0 quanto isso é gratificante. Davis e Newstrom (1992) consideraram que a satisfacdo no trabalho
é construida com o tempo de acordo com o conhecimento do ambiente de trabalho pelo
empregado. Além disso, a satisfacdo no trabalho pode ser deteriorada muito rapidamente porque

as necessidades sdo passiveis de mudanca. Por isso, os administradores ndo podem negligenciar
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a respeito, mas sim prestar atencdo as atitudes dos empregados e as mudancgas que ocorrem

constantemente nas organizagoes.

2.6. CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO NO TRABALHO

Como foi dito anteriormente, segundo alguns autores, tais como Chiavenato (2005) e
Bowditch e Buono (2004), o clima organizacional esté diretamente relacionado a satisfacdo no
trabalho. Sabe-se, também, que o clima organizacional € medido a nivel macro, isto &, na
organizacdo como um todo e a satisfacdo € medida a nivel micro, ou seja, corresponde ao
comportamento do individuo na organizacdo. Considerando-se, entdo, as caracteristicas das
dimensdes macro e micro, é possivel questionar se o clima organizacional realmente esta
relacionado a satisfacdo no trabalho.

Ha que se considerar, em primeiro lugar, que a satisfacdo, sequndo Spector (2002),
refere-se aos sentimentos das pessoas com relacdo a organizacdo. Assim sendo, pode-se supor
que este sentimento sofra influéncia do clima e vice-versa.

Assim como no clima organizacional, o papel do lider e seu estilo de lideranca sao
fundamentais para criar um ambiente favoravel a satisfacdo dos funcionarios no trabalho. Neste
sentido, pode-se conjecturar que tal lideranga contribui para a motivacdo da equipe, 0
comprometimento dos funcionarios, a confianca na empresa, a seguranca e 0 sentimento de
valorizacdo do funcionério, conquistado através de feedback, respeito e credibilidade.

Para Robbins (1999), os fatores que conduzem a satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho
séo:

» Realizacdo;

« Crescimento;

 Reconhecimento;

» Administracdo da empresa;

* Trabalho em si;

* Relacionamento com o supervisor;

» Responsabilidade;

« Condicdes de trabalho;

* Progresso;

« Salario;

« Relacionamento com os colegas;

* Vida pessoal;
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 Seguranga;

« Status.

As necessidades como estima e a auto realizacdo parecem tornar-se mais importantes a
medida que as pessoas vao amadurecendo. Desta forma, um dos mais interessantes estudos
sobre isso foi dirigido por Herzberg, na Universidade de Utah. Desses estudos nasceu a teoria
de motivacdo no trabalho, que tem grandes implicacOes para a administracdo, na sua busca
eficiente dos recursos humanos.

Herzberg classificou os estimulos para o trabalho em duas categorias: os fatores
higiénicos - aqueles voltados para atender as necessidades basicas de natureza material e
fisiologica da mao-de-obra, e os fatores motivacionais — quando o individuo supera suas
necessidades basicas e esta a procura de outros incentivos: participacéo, realizacdo profissional
e progresso pessoal.

Segundo a teoria de Herzberg, os fatores que resultam em satisfacdo no trabalho sdo
separados e distintos daqueles que resultam em insatisfacdo. De acordo com Kwasnicka (2004),
a satisfacdo das necessidades béasicas ndo motiva, mas sua auséncia implica fontes de
insatisfacao.

Esses estudos sugerem que os fatores de satisfacdo e nao-satisfacdo possuem dimensdes
diferentes. De acordo com essa perspectiva, os fatores higiénicos, por exemplo, podem nao
tornar os individuos insatisfeitos, mas tdo pouco os deixaré satisfeitos. As pessoas podem em
um dado momento estarem firmemente preocupadas com as necessidades de alto nivel, por
outro lado, podem voltar as preocupacdes de nivel menor quando as necessidades mais altas
sdo constantemente frustradas. Segundo Herzberg, o comportamento humano no trabalho é

orientado pois dois grupos de fatores, conforme estdo descritos no Quadro 2.

Quadro 2: Fatores higiénicos e motivadores definidos por Herzberg

Fatores que previnem a insatisfacéo Fatores que geram satisfacdo
(Higiénicos) (Motivadores)
Politicas organizacionais Realizacéo
Seguranga Reconhecimento
Condic0es de trabalho O trabalho em si
Salario Responsabilidade
Relacionamento com os pares Progresso
Relacionamento com os subordinados Desenvolvimento

Fonte: Hering (1996)
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Segundo Maximiano (2000):

A teoria dos dois fatores consolidou o principio de que a motivacdo esta
associada ao trabalho, e ndo ao ambiente. No entanto, mesmo os fatores
motivacionais mais poderosos séo insuficientes para superar a insatisfacdo

produzida por um ambiente ruim [...].

A teoria dos dois fatores permite analisar que a motivacdo pelo trabalho € diferente da
satisfacdo com o ambiente de trabalho. Conforme pontua Spector (2002), a satisfagdo no
trabalho é uma variavel de atitude que reflete como uma pessoa se sente com relacao ao trabalho
de forma geral e em seus varios aspectos. As pessoas podem as vezes estar satisfeitas com
algum aspecto em especial e descontente com outro. A pessoa pode estar motivada para o
trabalho, mas se, por exemplo, o ambiente de trabalho é ruim ou remuneragdo torna-se
insuficiente para suas necessidades, este individuo tende a ficar insatisfeito.

Observa-se que a personalidade ainda seria a provavel preditora da satisfacdo no
trabalho. Assim, ndo haveria possibilidade de dizer, com firmeza, que, diante de um clima
favoravel, o funcionario estaria satisfeito, pois hd que se considerar, cuidadosamente, as
caracteristicas individuais. Por outro lado, também néo seria possivel afirmar que o funcionério
satisfeito contribuiria para um clima organizacional favoravel; afinal, para que isto acontecesse,
seria preciso que toda a organizacdo estivesse satisfeita, o que dificilmente ocorreria, ja que a

satisfacdo varia de individuo para individuo.

3. METODO DE PESQUISA

A metodologia é o meio pelo qual o pesquisador utiliza para conhecer a real situacéo, e
assim, fundamentar suas decisfes durante a realizacdo do trabalho cientifico. A pesquisa pode
ser definida como “um procedimento formal, com métodos de pensamento reflexivo, que requer
um tratamento cientifico e se constitui no caminho para se conhecer a realidade ou para
descobrir verdades parciais” (LAKATOS E MARCONI, 2006, p.15).

Ainda segundo Lakatos e Marconi (2006 p.46) o método pode ser:

O conjunto das atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranga €
economia, permite alcancar o objetivo — conhecimento valido e verdadeiro -, tracado o
caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisfes do cientista.
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A metodologia se refere aos métodos utilizados nos trabalhos cientificos, é através desse
processo que se pode pormenorizar a pesquisa realizada e de que forma foram alcancados 0s
objetivos.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A pesquisa académico-cientifica ndo se trata apenas de conhecimento acumulado
socialmente. A pesquisa deve ser considerada como resultado de uma investigacdo planejada,
iniciada com a identificacdo de um problema, e pela motivacdo de encontrar uma solugédo
cientifica para esse problema (LIMA, 2008)

Classificar o tipo de estudo é fundamental para a realizacdo da pesquisa, pois essa
classificacdo detalha os métodos necessarios para obtencéo das informac6es, uma vez que cada
tipo de classificacdo tem suas defini¢cbes metodologicas especificas.

Segundo Vergara (2000) existem variados tipos de pesquisas, e a mesma propde dois
critérios basicos de classificagao: quanto aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins o presente
estudo classifica-se como exploratoria descritiva e metodoldgica e quanto aos meios o estudo
pode ser classificado como pesquisa de campo, bibliografica e estudo de caso.

De acordo com Vergara (2000, p.47), “a pesquisa descritiva expde caracteristicas de
determinada populacdo ou de determinado fenomeno.” Entao, pode-se afirmar que a pesquisa
do estudo é descritiva porque foi realizada com determinada popula¢do com o objetivo de
observar, descrever e avaliar as caracteristicas do clima organizacional do Escritorio do
SEBRAE — Mossoro.

Outra caracteristica da presente pesquisa € o fato de ser uma pesquisa bibliogréfica por
ter como referéncia estudos tedricos de varios autores, que de acordo com Vergara (2000, p.
48), uma pesquisa bibliografica ¢ um “estudo sistematizado desenvolvido com base em material
publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto é, material acessivel ao publico em
geral”.

Quanto aos meios o estudo ainda € considerado como sendo um estudo de caso, pois no
entendimento de Vergara (2000, p. 49), o estudo de caso consiste em um “circunscrito a uma
ou poucas unidades, como uma pessoa, uma familia, um produto, uma empresa, um 0rgao
publico, uma comunidade ou mesmo um pais.” Considerando esse fato, a organizacgéo utilizada
para a realizacao do estudo de caso foi o escritério do SEBRAE - Mossoro

Reiterando, a metodologia utilizada na presente pesquisa € de natureza quantitativa.

Kauark, Manhdes e Souza (2010) abordam que a pesquisa quantitativa, leva em conta tudo
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aquilo que pode ser quantificavel, “[...] o que significa traduzir em nimeros opinides e
informagdes para classifica-las e analisa-las”. A pesquisa quantitativa é aplicada nos estudos
inferenciais quando se investigam as relagdes de causalidade entre fendmenos, bem como nos
descritivos, nos quais apenas se procura descobrir e classificar a relacao entre variaveis. Através

dela a intencdo é garantir a precisdo dos resultados (RICHARDSON, 1999).

3.2. CAMPO EMPIRICO E SUJEITOS DO ESTUDO

Vergara (2000) comenta que 0s sujeitos de um estudo compreendem as pessoas que
fornecerdo os dados da pesquisa. A populagdo desta pesquisa compreende ao funcionarios
pertencentes ao Escritério do SEBRAE de Mossord.

O campo empirico se limita as localidades as quais 0 processo de investigacéo e estudo
se desenvolve. Desta forma, o campo empirico desta pesquisa € o escritorio do SEBRAE, no

municipio de Mossoro.

3.3 ESTRATEGIA DE COLETA DE DADOS

Na coleta de dados devem-se conter informacdes para o leitor de como se pretende obter
os dados da pesquisa, a qual deve responder a questdo em estudo. Deve-se, portanto
correlacionar aos meios para alcanga-los, bem como justificar a adequacdo de um ao outro
(VERGARA, 2000).

Os dados da pesquisa foram obtidos através de um questionario, que é definido por
Vergara (2000, p. 49) como “um instrumento de coleta de dados que busca mensurar alguma
coisa”. A razdo pela escolha do questionario se justifica pela objetividade, podendo ser aplicado
a profissionais, que, geralmente, ndo possuem tempo considerado o suficiente para aos
pesquisadores.

Para o desenvolvimento do questionario foram feitas adaptacfes no instrumento de
apoio gerencial elaborado pelo SEBRAE - Nacional que visa realizar levantamentos internos
do clima organizacional (satisfacdo, motivacéo, relacionamento hierarquico, relacionamento
entre funcionarios, etc.).

Antes do envio dos questionarios a pesquisadora solicitou uma reunido com 0s
funcionarios do SEBRAE Mossoro, para apresentar as finalidades e importancia da pesquisa,
na ocasido todos os funcionarios se comprometerem em responder 0s questionarios com

brevidade. Dessa forma, os questionarios foram enviados para o0s e-mails dos funcionarios da
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organizacdo. Foram recebidos os questionarios até o dia 04 de fevereiro de 2014. No corpo da
mensagem do e-mail foi informado aos respondentes sobre 0s objetivos da pesquisa e da
contribuicdo de cada um deles para concretizacdo do estudo.

Os dados dos questionarios foram tabulados e, em seguida, analisados através da
estatistica descritiva, apresentados em planilhas Excel, expostos em histogramas, graficos e

discutidos com apoio da teoria usada no estudo.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A andlise de pesquisa visa demonstrar a opinido dos colaboradores, averiguando 0s
fatores que influenciam no clima organizacional na empresa estudada.

Inicialmente mostra-se as caracteristicas dos funcionarios da empresa estudada e,
posteriormente apresentam-se 0s resultados obtidos na pesquisa relacionados ao clima

organizacional evidenciando os mais relevantes, conforme seus resultados.

4.1 CARACTERIZACAO DOS FUNCIONARIOS

A descricdo e analise a seguir ttm como objetivo identificar o perfil dos funcionérios,
levando em consideracdo o sexo, cargo e tempo de servico na empresa. As informagdes foram
tratadas por estatistica descritiva simples, agrupando as respostas em tabelas no Microsoft
Excel, através de distribuicdes de frequéncia, e analisadas com a sua expressao numeérica.

Ao analisar o gréafico 1 percebe-se que a equipe do escritério do SEBRAE de Mossord
é composta por 25,0% de analistas | ,41,66% analistas Il, 16,67% assistentes administrativos e
16,67% trainees. Essa distincdo se faz importante pelo fator hierarquico da organizacéo e pelo
tempo de permanéncia na empresa. As funcbes sdo atribuidos de acordo com o tempo dos
colaboradores na empresa, cujo crescimento interno faz parte do plano de carreira da

organizacédo
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Gréfico 1: Classificacdo por funcao

16,67%

25,00%

16,67%_/

41,66%
M Analistal ® Analista ll Assistente Administrativo  ® Trainner

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

De acordo com o grafico 2 dos funcionarios lotados no SEBRAE — Mossord, 64,71%
representam o sexo masculino e 35,29% do sexo feminino. Esse percentual ndo representa um
equilibrio pelo tipo de atividade desenvolvida na empresa, uma vez que a atuacdao da mulher no
mercado de trabalho tem crescido consideravelmente, principalmente em funcgdes

administrativas.

Graéfico 2: Classificacdo por género

35,29% ‘
64,71%

H Homens ™ Mulheres

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

O gréfico 3, refere-se ao tempo de servigco na empresa em questdo. Nota-se que apenas
20% dos colaboradores tém de 1 a 3 anos na empresa, 20% tem de 5 a 10 anos, e os funcionarios
acima de 10 anos representam 60%, do entrevistados.

Os colaboradores mais recentes representam os trainees e assistentes administrativos,
pois sdo funcdes que apresentam maior rotatividade.

Os funcionédrios mais antigos representam a maior parte dos colaboradores da

organizacdo e esse fator pode trazer pontos positivos e negativos dentro da organizag&o.
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Positivos, pois com experiéncia e vivéncia adquirida, esse profissional tem maior facilidade em
resolver problemas e conflitos existentes na organizacdo. E em relagdo aos pontos negativos
pode-se destacar a comodidade, desmotivacao em relacdo a pequenas fungdes repetitivas e que

no decorrer dos anos tendem a ser cansativas gerando assim, baixa produtividade

Gréfico 3 — Tempo de servico na empresa
100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%

60,00%

50,00%
40,00%
30,00%

20,00% 20,00%
20,00%
10,00%
0,00% 0,00%
0,00%
Menos de um ano la3anos 3a5anos 5a 10 anos Acima de 10 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

4.2 AMBIENTE DE TRABALHO

Lacombe (2005) afirma que ambiente é tudo que envolve o sistema organizacional. Ou
seja, ambientes macroecondmicos € microecondémicos, sendo que o primeiro refere-se aos
aspectos tecnoldgicos, cientificos, demogréaficos, politicos, econdmicos, sociais e culturais e 0
segundo sdo sistemas proximo a empresa, abrangendo os fornecedores, os clientes,
concorrentes, 0s 6rgaos governamentais e reguladores.

Chiavenato (2005) leva em conta que o ambiente fisico de trabalho envolve aspectos
como iluminacdo, ventilacdo, ruidos, conforto e temperatura, higiene e ergonomia.

Segundo grafico 4, a seguir, aspectos como higiene, iluminacdo, banheiros e
temperatura foram considerados 6timos para a maioria dos funcionarios. Os demais aspectos,
ruido e layout, foram avaliados como bons ou razoaveis. Em relacdo a ergonomia, nota-se uma
insatisfacdo, uma vez que o mesmo foi avaliado em sua maioria como razoavel, sendo
considerado por 11,76% como ruim. Analisa-se que embora os funcionarios estejam
relativamente satisfeitos com o ambiente de trabalho, a ergonomia foi considerada inadequada
e o ruido excessivo. Sendo assim, esses fatores refletem de forma negativa no clima

organizacional da empresa.
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Gréfico 4: Condicdes gerais do ambiente
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

lluminagao
70,59%
29,41%
0,00%
0,00%

Razoavel

4.3 COOPERACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Segundo Lacombe (2005) equipe € um grupo de pessoas com metas em comum, que

Ruido
29,41%
41,18%
29,41%

0,00%

B Ruim

Layout
29,41%
17,65%
52,94%
0,00%

cooperam com os demais, agindo de forma consciente em beneficio de todos.
O grafico 5 demonstra que 88,24 % dos funcionérios consideram que a cooperacdo da

Ergonomia
11,76%
35,29%
41,18%
11,76%

equipe é 6tima e 11,76% avaliam como boa. Analisa-se a existéncia de um percentual elevado que

afirma existir integracdo nas relagdes de trabalho. Existindo cooperacdo na empresa ou no

departamento, as pessoas tém mais prazer e motivacao, o clima fica agradavel e a produtividade

cresce havendo um desenvolvimento pessoal e organizacional. Isso reforga que a equipe de trabalho

¢ integrada, onde a cooperacdo é um dos fatores que eleva a instituicdo a atingir os objetivos e

metas.
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Graéfico 5: Cooperacao entre funcionarios

A cooperagao entre os funcionarios do escritorio é:
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10,00%

0,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

4.4 MOTIVACAO

Buscando identificar o nivel de motivacdo dos funcionarios, podemos estabelecer a
relagdo dos fatores extrinsecos e dos fatores intrinsecos, assim como a influéncia da hierarquia
de necessidades que 0s mesmos priorizam, principalmente quando estes estdo envolvidos em
um contexto corporativo. Foram obtidos os resultados expressos no Grafico 6. Observa-se que
76,47% estdo totalmente motivados para ir ao trabalho e 23,53% afirmam que a motivacao
depende do dia. Os funcionarios sentem-se motivados para trabalhar no escritério, podendo

associar esse resultado ao envolvimento seus funcionarios nos processos de negocios,

32



construcdo de um bom relacionamento, valorizacdo adequada de desempenho e ao ambiente de

trabalho agradavel.

Gréfico 6: Motivacdo dos funcionérios

Até que ponto o pessoal esta motivado para o
trabalho?

100,00%
90,00%
80,00% 76,47%
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10,00%
0%

0,00%
TOTALMENTE DEPENDE DO DIA FALTA MOTIVACAO

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

4.5 REMUNERACAO

Luz (2003) afirma que o salario é umas das principais variaveis a ser pesquisada, pois ela
influencia no grau de satisfacdo dos funcionarios. Com relagdo a remuneracéo, os colaboradores
foram questionados como poderiam classifica-lo e os resultados obtidos encontram-se no grafico 7.
Nota-se que 58,82% afirmam que o salario € bom e 41,18% consideram 6timo.

Sobre esse aspecto é oportuno ressaltar a visao de Gil (2007) ao afirmar que “para garantir
altos niveis de desempenho, é necessario que as pessoas percebam justica nas recompensas que
recebem”. Quando comparado os resultados sobre a remuneracdo com os resultados sobre a
motivagdo, pode-se relacionar a motivacao dos pesquisados e a remuneragéo recebida, uma vez que
as recompensas exercem grande influéncia sobre a motivagéo e satisfagdo do funcionario. Além
isso, 0 sistema de recompensas compde os fatores basicos que induzem o individuo a trabalhar em

beneficio da organizacg&o.
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Graéfico 7: Classificacédo do salario

Considerando o cargo que vocé ocupa como vocé
classificaria o seu salario?
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

4.6. GERENCIA

Ao avaliar o desempenho profissional do gerente, a pesquisa aplicada verificou que
conforme o gréfico 8, 70,59 % dos funcionarios afirmaram que o gerente exerce um bom
desempenho e 29,41% consideram 6timo. Assim, os nimeros confirmam que o lider possui um

nivel bastante alto de relacdes positivas com os colaboradores, pois geralmente quando o
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subordinado ndo tem uma confianca na competéncia de seu gerente ou até mesmo um bom

relacionamento, isto pode interferir negativamente no clima da organizagéo.

Grafico 8: Desempenho do gerente

O desempenho profissional do seu gerente é:
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Quanto a percepgdo dos pesquisados acerca da preocupacdo dos superiores com
treinamento as respostas ndo foram satisfatorias para a organizacao, sendo que ja que 41,18%
responderam que as vezes e 11,76% demonstraram insatisfacdo, conforme grafico 9. Ao treinar
um empregado, este pode se sentir prestigiado perante sua empresa, pois desta forma ela
demonstra sua preocupacao em capacitar bem seus profissionais, dando-lhe a oportunidade de

crescimento pessoal e profissional.
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Graéfico 9: Preocupacao dos superiores com treinamento

Seu superior imeadiato se preocupa com o
treinamento de seus subordinados?
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Conforme demonstra a grafico 10, quando questionados se conseguem levar facilmente
ao superior um problema que os afetam no trabalho, 47,06% dos funcionarios afirmaram que
sempre conseguem, 41,18% disseram que quase sempre conseguem e 11,76% disseram n&o
conseguem levar os problemas a gerencia. Sendo assim, percebe-se que nem todos 0s
funcionarios possuem uma boa comunicacdo com a geréncia. Devido a falta de comunicacéo
interna os funcionarios ndo se sentem estimulados para a realizagdo de suas funcGes, podendo

acarretar falta de estimulos e conflitos na empresa.
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Graéfico 10:Comunicagao com o gerente
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Segundo Lacombe (2005) a comunicacdo é uma via de médo dupla, onde grande parte
dos problemas ocorre devido a comunicacdo inadequada, inoportunas ou falhas. Pode-se
perceber que os funcionérios tém uma boa comunicacdo, mas que pode haver melhorias, nesse
caso o gerente deve ser mais acessivel para resolucdo de problemas humanos.

Verificou-se a insatisfacdo dos funcionarios em relacdo aos gestores imediatos, quando
estes revelaram que precisam de mais apoio para realizacdo de tarefas, que existe um problema
de comunicagao com seus gestores para negociar condi¢des para o alcance de metas de trabalho
e que necessitam de um maior comprometimento de seus gestores com os problemas que afetam

o trabalho.

4.7. EQUIDADE DE TRATAMENTO

Quando abordados sobre a forma de tratamento independente do cargo que ocupam, 0S
resultados do grafico 11 demonstraram que 76,47% afirmam que sdo bem tratados e 23,53%
afirmam que apenas as vezes. Percebe-se que had o esforco da equipe em criar um ambiente
harmonioso de trabalho, que possibilite a integracdo entre os grupos, em busca de realizar as
atividades de forma sistematica, para assim atingir os objetivos definidos pela organizacéo.
Essa equidade de tratamento torna os funcionérios os principais parceiros da organizacéo,
procurando sempre incentivar o trabalho em equipe, buscando uma maior integracdo e

cooperagao entre os departamentos.
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Gréfico 11: Tratamento na empresa

Sou bem tratado(a) independente da minha posicao
na empresa?
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

4.8. RECONHECIMENTO PROFISSIONAL

Os funcionérios foram indagados se sua capacidade profissional é reconhecida. Os
resultados obtidos encontram-se no grafico 12, abaixo, onde 76,47 % afirmam o
reconhecimento do seu trabalho e 23,53% consideram que sdo reconhecidos as vezes. O
reconhecimento reforga as pessoas a aumentarem seus esfor¢os no desempenho das atividades
e também serve como uma forma de atender sua necessidade de estima e, se atendida, traz
motivacao e aumenta a eficiéncia individual o que, consequentemente, aumenta produtividade
da empresa. O reconhecimento por um trabalho bem feito e o apoio recebido interferem no

clima organizacional de forma positiva, pois torna-se fator motivador.
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Graéfico 12: Reconhecimento do esforgo

Quando tudo vai bem no seu trabalho seu esforgo é
reconhecido?
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

4.9. TREINAMENTO

Em relacdo aos treinamentos, os funcionarios reconhecem o investimento que a empresa
disponibiliza para o crescimento profissional, de acordo com o gréfico 13, 76,47% afirmam que
a empresa sempre oferece oportunidades de aperfeicoamento e 23,53% responderam que quase
sempre a empresa oferece essa oportunidade.

Ao investigar mais atentamente este fato, percebeu-se que aos profissionais de cargos
mais altos as vezes sdo disponibilizados seminarios e congressos que tratam de assuntos da
area, porém, aos outros cargos de nivel mais baixo dificilmente ha treinamento e cursos para
aprimoramento das habilidades.

Muito mais do que passar conhecimento, 0s treinamentos tém como objetivo capacitar
profissionais que, por sua vez, devem atender as expectativas das empresas. Treinar é a palavra
chave para os que almejam sucesso, e muitas organizacGes ja contam com planejamentos e
programacOes especiais, focadas em suas necessidades, para construir equipes preparadas e
atualizadas. Percebe-se que a empresa constrdi um clima organizacional saudavel, exercitando

exceléncia profissional, reconhecimento e recompensa.
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Grafico 13: Treinamento para desenvolvimento profissional

A empresa investe em treinamentos necessarios para
o desenvolvimento profissional e pessoal dos seus
funcionarios(as)?
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)
5. CONCLUSOES

A pesquisa de clima organizacional revela-se um importante diferencial competitivo as
organizagOes, pois as relacbes que acontecem intra-organizacdo refletem diretamente ao
consumidor.

Das variaveis analisadas, a cooperacdo no ambiente de trabalho foi a que apresentou
maior indice de satisfacdo, mostrando interacdo entre as equipe e confianca entre 0s
colaboradores, propiciando relac@es duradouras e significativas para as pessoas.

Outro ponto positivo revelado pela pesquisa foi o fato dos funcionarios demonstrarem
satisfacdo em relacdo aos saléarios oferecidos pela organizacdo pesquisada, que segundo 0s
respondentes esta compativel com o mercado de trabalho.

A existéncia de um clima de trabalho agradavel que propicie trocas internas sadias e
harmoniosas facilita imensamente essa busca pelo ajustamento e faz com que as pessoas
trabalhnem mais satisfeitas e sintonizadas para a realizacdo dos objetivos comuns que € a
efetividade organizacional e a realizagdo do individuo com o trabalho.

Embora as variaveis equidade de tratamento e reconhecimento profissional apresentem
uma porcentagem geral significativamente positiva, deve-se também analisar que ha existéncia

de uma quantia consideravel de funcionarios que se posicionam de forma mediana ao assunto,
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lembrando que nem todo conflito deve ser visto de forma negativa na empresa, mas cabe a ela
percebé-los e tomar as devidas atitudes que ndo resultem em prejuizos.

Ainda assim, apesar de uma pouca parcela dos colaboradores ndo estar totalmente
satisfeita com alguns aspectos que envolvem a gestdo de recursos humanos, como a politica
salarial e treinamento, de uma forma geral, a maioria deles mostra-se bastante feliz com relagédo
aos demais indicadores avaliados.

Além do apoio matuo ou das condigdes para a plena realizacdo de suas atividades, a
gerencia do SEBRAE - Mossor6 demonstrou ser forte influenciadora do clima organizacional.
Os resultados permitem afirmar que a lideranga aparece como um ponto fraco. Nao obstante os
lideres terem um bom relacionamento com os subordinados, ao se tratar de padrBes de
desempenho, conformidade com as normas e responsabilidade, a pesquisa indicou que o lider
ndo € acessivel para resolucdo de problemas humanos ou do trabalho. Estes aspectos
interferiram negativamente no clima organizacional.

O ambiente de trabalho também teve um indice elevado de satisfacdo entre os
colaboradores, porém, ndo contempla plenamente as expectativas dos funcionarios, sendo
assim, um objeto de aten¢do para a empresa.

O estudo apresenta limitacGes pelo motivo de muitos dos colaboradores da organizacao
terem contrato temporario. Assim, os dados podem representar a realidade desses colaboradores
mais do que a realidade dos colaboradores efetivos que ficam por muito mais na empresa e tém
uma visdo mais abrangente do clima organizacional, da cultura e dos niveis de satisfacdo da
instituicao.

Contudo, de uma forma geral, a pesquisa alcanga seus objetivos ao dar resposta a
problematica envolvida no estudo, mostrando os principais indicadores que influenciam o clima
de uma organizacdo e como estes aspectos sdo percebidos pelos colaboradores. Além disso, o
presente estudo favoreceu maiores conhecimentos a pesquisadora ao correlacionar a relacao da
teoria com a pratica, percebendo que a existéncia de fatores que englobam o ambiente de
trabalho influencia diretamente no clima e na dindmica da organizagao.

Diante dos resultados, recomendamos que sejam explorados em futuras pesquisas 0s
demais fatores que afetam o clima organizacional e, igualmente, que esse trabalho seja
retomado em outras escritdrios, uma vez que a generalizagdo dos resultados pode indicar
caminhos para as organizagOes refletirem sobre as politicas adotadas e estabelecerem novas

estratégias administrativas
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APENDICE

Questionario de Clima Organizacional

Prezado(a) funcionario(a) do escritorio SEBRAE Mossoro,

Solicito o preenchimento deste questionario para fins académicos, que visa analisar o clima
organizacional desta empresa. A pesquisa integra as atividades do curso de Administracdo da
UFERSA, requerida para conclusdo do estagio supervisionado. Informo que as respostas dos
instrumentos aplicados nesta organizacao nao serdo analisadas individualmente e sim em grupo,

refletindo o conjunto dos dados.

Instrucdes Para Preenchimento

1- N&o é necessario identificacdo, portanto, ndo precisa colocar seu nome no questionario.
2 — Escolham a resposta que o caracterize e que melhor represente a sua opiniéo

3 — Leiam atentamente todas as questdes

4 — Facam um X ao lado da resposta escolhida

DADQOS PESSOAIS

Sexo: () Masculino () Feminino
Funcao:
Tempo na empresa:

() Menos de 1 ano () 1a3anos
()3a5anos()5al0anos

() acima de 10 anos

CONDICOES DE TRABALHO

1. Condic0es gerais do local de
trabalho

. Higiene

( ) é6tima( ) boa( )razoavel( )ruim
. Banheiros

( ) é6timo( )bom( )razoavel( )ruim
. Temperatura

( ) é6tima( ) boa( )razoavel( )ruim
. Iluminacao

( ) é6tima( ) boa( )razoavel( )ruim
. Ruido

( ) é6timo( )bom( )razodvel( )ruim
. Layout

( ) é6timo( )bom( )razoadvel( )ruim

Ergonomia dos equipamentos do
trabalho
( )d6tima( )boa( )razoavel( )ruim

2. 0 (a) Sr. (a) tem vontade de vir para o
trabalho?

() Sim () Ndo ( ) As vezes
COOPERACAO

3. A cooperacao entre os empregados de
seu setor €:
() Otima () boa () razoavel () ruim

MOTIVACAO

4. Até que ponto o pessoal esta motivado
para o trabalho?

() Totalmente () Depende do dia () Falta
motivacao

5. Por quanto tempo mais vocé pretende
trabalhar na empresa?

() Até arrumar outro emprego melhor
() Até ser dispensada (0) pela empresa
() Até o fim da carreira (aposentadoria)

REMUNERACAO

6. Considerando o cargo gque vocé ocupa,
como vocé classificaria seu salario:

() Otimo () bom () razoavel () ruim

7. Como vocé classificaria os beneficios
oferecidos pela empresa:
() Otimos () bons () razoaveis () ruins

GERENCIA

8. O desempenho profissional do seu
gerente é:

() Otimo () bom () razoavel () ruim
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9. A maneira como seu gerente resolve 0s
problemas humanos no trabalho €:
() Otima () boa () razoavel () ruim

10. O apoio que vocé tem de seus
superiores imediatos para resolver seus
problemas técnicos no trabalho é:

() Otimo () bom () razoavel () ruim

11. Vocé consegue levar facilmente ao
superior um problema que Ihe afeta no
trabalho?

( )Sim ( ) N3o ( ) As vezes

12. Seu superior imediato se preocupa com
0 treinamento de seus subordinados:
() Sim () N&o ( ) As vezes

13. O gerente deixa claro o que espera de
seu trabalho: .
()Sim( )Né&o ( ) Asvezes

14. O gerente confia no trabalho das
pessoas sem precisar vigia-las:
( )Sim( ) Nao( ) Asvezes

EQUIDADE DE TRATAMENTO

15. As normas e procedimentos gerais da
empresa séo aplicados igualmente para
todos empregados:

() Sim () N&o () As vezes

16. As oportunidades de crescimento
profissional sdo dadas as pessoas que
realmente merecem:

() Sim () No () As vezes

17. Sou bem tratado independente da
minha posicao na empresa:
() Sim () Né&o () As vezes

RECONHECIMENTO
PROFISSIONAL

18. Quando tudo vai bem no seu trabalho

seu esforco € reconhecido?
() Sim () Né&o () As vezes

TREINAMENTO

19. A empresa investe em treinamentos
necessarios para 0 desenvolvimento
profissional e pessoal de seus funcionarios?
() Sim () Nao () As vezes

20. A organizagdo o incentiva a participar

de treinamentos .
() Sim () Néo () As vezes
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