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RESUMO

Entende-se por Clima Organizacional um conjunto de valores, atitudes e padrdes de
comportamento, formais e informais, existentes em uma organizacdo. E uma
avaliacdo para determinar até que ponto as expectativas das pessoas estdo sendo
atendidas dentro da organizagéo. Este artigo tem por finalidade a analise do grau de
satisfacdo dos colaboradores no ambiente organizacional. Através avaliacdo da
forma de comunicacédo interna utilizada pelos gestores e administradores, o clima
organizacional na empresa estudada, bem como os problemas e consequéncias
ocasionados a partir deste modelo. Pensando nestes aspectos, foi aplicado o PCO
(Pesquisa de Clima Organizacional) para serem analisadas as possiveis
consequéncias causadas pela falta da comunicacdo. Através destes levantamentos
foram identificados os seguintes fatores exercendo importante influéncia no CO da
empresa: Insatisfacdo salarial, inexisténcia de plano de desenvolvimento de carreira,
funcionarios com escolaridade nivel médio e fundamental, desvalorizacdo dos
funcionéarios, desmotivacdo, comunicacdo ineficaz e sem clareza, resolutiva de
conflitos ruim, falta de seguranca e estabilidade para os empregados e a falta de
bonificacdes e beneficios. Diante do exposto concluimos que os gestores desta
empresa precisam rever seus conceitos e estudar maneiras de se readequar a atual

realidade do contexto empresarial que estamos vivendo em pleno século XXI.

Palavras-chave: cultura, clima organizacional, motivacdo, satisfagéo,

comportamento, desempenho.



ABSTRACT

It is understood by organizational climate a set of values, attitudes and patterns of
behavior, formal and informal, existing in an organization. It is an assessment to
determine the extent to which people's expectations are being met within the
organization. This article aims to analyze the degree of satisfaction of employees in
the organizational environment. Through evaluation of the form of internal
communication used by managers and administrators, the organizational climate in
the studied company, as well as the problems and consequences caused from this
model. Thinking of these things, the PCO was applied (Organizational Climate
Survey) to be analyzed the possible consequences caused by the lack of
communication. Through these surveys were identified the following factors exerting
important influence on the CO of the company: salary dissatisfaction, career
development plan exists, employees with schooling high school and fundamental
devaluation of employees, motivation, ineffective communication and without clarity,
solving conflicts bad, lack of security and stability for employees and the lack of
bonuses and benefits. Given the above we conclude that the managers of this
company need to review their concepts and study ways to readjust to the current
reality of the business environment we are living in the XXI century.

Key-Word: culture, organizational climate, motivation, satisfaction, behavior,

performance.
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1. INTRODUCAO

Empresas de eventos com estrutura familiar estdo cada vez mais
numerosas no mercado e operam em VAarios setores econdmicos, e para
sobreviverem num mercado cada vez mais dinamico e competitivo, onde as
organizacdes vivenciam mudancas duras e complexas, houve a necessidade de
maior dedicacdo nas formas de realizar trabalhos mais ageis e que valorizassem as
relagcdes humanas.

Neste contexto, empresas de servicos em eventos se inserem em um
mercado cada vez mais crescente e diversificado, de oportunidades e
desenvolvimentos, devido principalmente a pluralidade de eventos comemorativos e
festivos necessitando de maior profissionalismo e demandando em alta escala no
ambito global, contribuindo de forma significativa para o crescimento do pais, uma
vez que se tem vivido um periodo de intenso crescimento competitivos advindo do
processo de globalizacdo, onde as principais caracteristicas sédo a liberalizacdo dos
meios de comunicacdes e tecnoldgicos, em que o consumidor esta cada vez mais
exigente por requinte e sofisticagéao.

Desse modo, as relagbes humanas que atuam em sincronismos podem
operacionalizar um servico de maior qualidade atendendo a altos graus de
satisfacdes internas e externas O clima organizacional (CO) é reflexo de principios e
valores, e diante da cultura expressa pelos niveis estratégicos e incorporada pela
organizacdo nos niveis tatico e operacional, molda os costumes e praticas que
sustentam as relacdes que podem tender a serem saudaveis conflituosas ou
desarmoénicas na organizacao.

O Clima Organizacional € o estado em que o0 colaborador se encontra
dentro das instituicdes, e este influencia diretamente no comportamento positivo ou
negativo deste individuo. Nos dias atuais as organizacbes exigem mais por:
inovacéo, produtividade e lucratividade, em contra partida se limitam no investimento
em treinamentos e desenvolvimento de pessoas. Em empresas familiares e micro
empresas 0 que se pode observar € que ndo ha uma figura de um profissional de
recursos humanos capaz de detectar e gerenciar talentos. Em geral cabe ao
proprietario assumir esse papel, gue em sua maioria, ndo estao habilitados a exercer

esta funcéo.
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No ambito organizacional, tem-se visto com grande frequéncia as
reclamacdes de colaboradores em diversos setores, mostrando-se insatisfeitos com
a falta de realizacdo profissional, politica salarial, relacionamentos e falhas na
comunicacado, o fator humano é a mola propulsora para melhorias na organizacao
em um mercado t&o concorrido.

Equilibrio emocional, motivacdo, lideranca, estresse sdo alguns dos
elementos que estdo relacionados ao CO, e seus fatores devem ser levado em
consideracdes para que os individuos tenham um bom desempenho e um ambiente
saudavel nas organizacbes, € necessarias que as pessoas sintam-se acolhidas e
motivadas, pois através do comprometimento, envolvimento e acima de tudo
responsabilidade; proporcionem através de seus esforcos a rentabilidade e
perpetuidade ao negdcio.

Diante do Clima Organizacional que esta voltado para analisar o ambiente
interno, as organizacdes devem aumentar o nivel motivacional dos individuos em
contrapartida os mesmo almejam atingir seus objetivos pessoais, e juntos atingem
0s objetivos empresariais.

Para analise de estudo inicial foi elaborado um Guia de levantamento de

dados e pesquisa de clima organizacional nos Recursos Humanos, onde houve o
levantamento de dados e aplicacdo de uns formulérios de pesquisa aos funcionarios
de uma empresa de Organizacdo e Promocdo de Eventos, onde foi feito uma
investigacdo sobre o CO, limitando-se a verificacdo da satisfagdo do publico interno
focando detectar as principais dificuldades e problemas relacionados ao bem estar
destes individuos, bem como amoldar melhorias a motivacao e satisfacdo das
pessoas, buscando conduzir a empresa ao sucesso no segmento de eventos.
O estudo se estreita na andlise das relagcdes humanas na empresa de Organizacao
e Promocédo de Eventos e o que este comportamento influencia no desenvolver das
atividades e processos organizacionais, atingindo diretamente o negocio, detectando
0s principais problemas existentes e propor melhorias.

Para melhor clareza e esclarecimento deste assunto, o trabalho

apresenta-se ordenado em 4 capitulos:
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2. REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico realizado a partir de uma pesquisa sobre clima

organizacional.
2.1 Comportamento Humano Organizacional

Segundo Chiavenato (2007, p. 352) Comportamento Organizacional é o
estudo da dindmica das organiza¢cbes e como 0s grupos e individuos se comportam
dentro dela. E uma ciéncia interdisciplinar. “Por ser sistema cooperativo racional, as
organizacdes somente podem alcancar seus objetivos se as pessoas que a compde
coordenarem seus esforcos a fim de alcancar algo que individualmente jamais
conseguiriam.”

As relacdes humanas dentro das organizacdes se propagam nas suas
diversidades, onde os individuos devem almejar a busca pelo alcance dos objetivos
organizacionais, isto de forma coordenada, unindo seus esforcos na busca
constante pelo atingimento dos propdsitos organizacionais, e claro, esta busca deve
estar em sintonia com o atingimento de seus objetivos pessoais.

De acordo com Chiavenato2007 (pag. 329), “Para poder explicar como as

pessoas se comportam, torna-se necessario o estudo da motivagdo humana.”
Os seres humanos, segundo Maslow (1970:48) possuem necessidades basicas que
se apresentam com intensidades diferentes, concomitantemente; entretanto, a
medida que as necessidades fisioldgicas sdo satisfeitas (comer, beber, reproduzir-se
etc), as de autopreservacdo, de seguranca, ganham forca; atendidas estas,
manifestam-se as de carater social (necessidade de aceitacdo, de amizade, de
pertencer ao grupo), seguida daquelas voltadas para autoestima, autoconfianca etc.;
por ultimo, no nivel mais elevado, manifestam-se as necessidades de auto
realizagdo — poder realizar aquilo de que € capaz.

Ainda nesse contexto, de acordo com Paul E. Spector em Psicologia nas
Organizagcbes (p. 286). A teoria da hierarquia das necessidades afirma que a
satisfagdo das necessidades humanas é importante para a saude fisica e mental do
individuo, pois elas estdo dispostas em uma hierarquia que inclui necessidades
fisicas, sociais e psicologicas.

Segundo Maslow, para que um desejo seja motivador, ele ndo pode ser

satisfeito ja que as pessoas sdo motivadas pelo nivel mais baixo de necessidade
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ndo satisfeito. Ou seja, se dois niveis de necessidades ndo séo satisfeitos, o nivel
mais baixo ir& prevalecer.

Os tipos de comunicacado necessarios para a efetivacdo das funcbes séo
sistemas hierarquizados, por ordens de complexidade, para comunicacdes
operacionais e comunicac¢des administrativas (Bernardes, 1988:229-231).

Existem basicamente trés categorias de diferentes razdes ou motivos que induzem o
homem a comportar-se desta ou daquela maneira (McClelland, 1995:164-167): a
necessidade de realizacdo, de poder e de afiliacao.

A cultura divide-se em material e ndo material. O material é entendido
como os produtos, processos de fabricacdo, equipamentos, locais de trabalho etc. A
ndo material como a linguagem, costumes, crencas, habitos etc. Assim, néo
importando a cultura se a organizacdo é familiar, educacional, politica ou mesmo
econdmica, sua cultura e subcultura séo identificadas pelo contetdo e intensidade
de trés variaveis as quais se chamam variaveis organizacionais ou variaveis
culturais: tecnologia, instituicdo e sentimentos (Lakatos, 1991: 127-146).

Weber (1979) e Etzioni (1961) dado énfase a obediéncia como um
elemento central na andlise da construgdo do poder organizacional. Foucault (1977)
evidencia a relacdo que existe entre a obediéncia, disciplina e a virtude
organizacional. A disciplina regulamenta a avaliagédo interna e estabelece os deveres
de cada membro da organizacdo. Foucault chama os mecanismos reguladores de
“praticas disciplinares” expressao utilizada para designar as micro técnicas de poder
que estabelecem e regulamentam a ndo apenas os individuos, mas também a
coletividade presente na organizacdo. Esses mecanismos podem apresentar-se sob
a forma de superviséo, rotinizacdo, formalizacdo, automatizacéo e da legislacdo que
reforca o poder sobre o comportamento, as disposicbes e a integracdo dos
empregados como membro da organizacao.

O comportamento organizacional pertence antes de tudo, ao universo das
ciéncias administrativas. Caracterizam-se pela preocupacdo com a eficacia
organizacional, suas mudancas, seu carater aplicado e pluridisciplinar. O
comportamento organizacional ‘¢ um campo que ¢é orientado para o
desenvolvimento da melhor compreensédo do comportamento humano e que utiliza
este saber para tornar as pessoas mais produtivas e satisfeitas nas organizagdes” (
Chanlat, 1993:22-23). Logo as afirmagfes que aqui serdo feitas, segundo o citado

autor, terdo o sentido de destacar alguns dos aspectos humanos nas organizacdes
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empresariais; haja visto que estudar o comportamento organizacional €, antes de
mais nada, estudar aspectos que buscam a melhoria da produtividade e a satisfacao

no trabalho.

2.2 Dinamica das mudancas no clima organizacional

Atualmente esta caracterizado por mudancas constantes no ambiente que
envolve as organizacdes, sendo esse ambiente mutavel e dindmico, estando aberto
as inovacdes tecnoldgicas, exigindo contudo, uma elevada capacidade de
adaptacao.

O CO é uma resposta a estas mudancas. O mundo moderno caracteriza-
se por mudancas rapidas, constantes e em explosiva progressdao. A mudanca
cientifica, tecnolOgicas, econdmicas, sociais, politicas etc. influenciam o
desenvolvimento e o éxito das organizagdes, sejam elas empresas industriais, de
servigos, organizacdes publicas, hospitais, bancos universidades etc.

O processo de mudanca organizacional comega com 0 surgimento de
forcas que criam a necessidade de mudanca em algumas partes da organizacao.

Essas forcas podem ser exdgenas ou enddgenas a organizacao.

1. Forcas exodgenas: provém do ambiente, como novas tecnologias, mudancas
em valores da sociedade e novas oportunidades ou limitagdes do ambiente
(econbmico, politico, legal e social). Essas forcas externas criam a

necessidade de mudanca organizacional interna.

2. Forcas enddgenas: que criam necessidades de mudanca estrutural e
comportamental provém do proéprio interior da organizacdo em virtude da
interacdo de seus participantes e das tensdes provocadas por diferentes

objetivos e interesses.

2.2.1 Necessidade de continua adaptacdo 4s mudancgas

O individuo, o grupo, a organizagdo e a comunidade sdo sistemas
dindmicos e vivos de adaptacdo, ajustamento e reorganizacdo, como condi¢do
basica de sua sobrevivéncia em um ambiente de mudanca. A mudanca

organizacional ndo pode ser deixada ao acaso: ela deve ser planejada.
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Existem quatro tipos de mudancas nas organizacgdes:

1. Mudancas estruturais: que afetam a estrutura da organizacdo, os 0Orgaos
(como divisbes ou departamentos, que sao fundidos, criados, eliminados ou
terceirizados por meio de novos parceiros), as redes de informacdes internas
e externas, os niveis hierarquicos (que séo reduzidos, no sentido de
horizontalizar as comunicacdes) e alteracdes no esquema de diferenciacao

versus integracao existente.

2. Mudanca na tecnologia: que afetam maquinas, equipamentos, instalacées,
processos empresariais etc. A tecnologia envolve a maneira pela qual a

empresa executa suas tarefas e produz seus produtos e servicos.

3. Mudancas nos produtos e servi¢os: que afetam os resultados ou as saidas da

organizacao.

4. Mudancas Culturais: isto €, mudanca nas pessoas, em seus comportamentos,

atitudes, expectativas e necessidades.

Essas mudangas n&o ocorrem isoladamente, mas sistematicamente, uma

afetando as outras e provocando um poderoso efeito multiplicador.

2.3 Cultura e Clima Organizacional
2.3.1 Definigéo de Cultura

Dando continuidade ao presente estudo, apresentamos o conceito

proposto por Chiavenato (1999, p. 138), que define cultura organizacional como:

[.....] O conjunto de habitos e crencas estabelecidos através de normas,
valores, atitudes expectativas compartilhadas por todos os membros da
organizacdo. Ela refere-se ao sistema de significados compartilhados por
todos os membros e que distingue uma organizacdo das demais. Constitui o
modo institucionalizado de pensar e de agir que existe em uma
organizacgdo. A esséncia da cultura de uma empresa é expressa de maneira
como ela faz seus negécios, a maneira como ela trata seus clientes e
funcionarios. O grau de autonomia ou liberdade que existe em suas
unidades ou escritério e 0 grau de lealdade expresso por seus funciondrios
com relacdo a empresa. A cultura organizacional representa as percepc¢des
dos dirigentes e funcionarios da organizacao e reflete a mentalidade que
predomina na organizacao.
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Podemos considerar a cultura, como um composto sistematico de
relacionamentos humanos, que envolve hébitos, costumes, crencas, valores e
tradicbes em um determinado espaco tempo, envolve ainda, dinheiro, tecnologia e a
natureza. Isto posto, para Pérsio pag. 151 “A cultura € um estilo de vida proprio, um
modo de vida particular, que todas as sociedades possuem e que caracteriza cada
uma delas. Assim, os individuos que compartilham a mesma cultura apresentam o
que se chama de identidade cultural.”

O antropodlogo polonés Bronislaw Malinovski (1884-1942) ensina que a
cultura compreende “artefatos, bens, processos técnicos, ideias, habitos e valores
herdados”.

Dentro desta linha conceitual, no ambito das organizacfes, a cultura se
intitula segundo Chiavenato (pag. 372/373), por: “Cultura Organizacional e o
conjuntos de habitos, crencas, valores e tradices interacdes e valores sociais tipico
de cada organizacdo. Representa a maneira tradicional e costumeira de pensar e
fazer as coisas e que sao compartilhadas por todos os membros da organizagao”

A cultura atua de forma imprescindivel no comportamento do individuo dentro das
organizaces, e esta representada pelos costumes, habitos e préticas rotineiras de
cumprir cada tarefa nos processos organizacional.

Embora haja complexidade no conceito de cultura, podemos através de
seu estudo entender e associar 0 conceito as particularidades da empresa
pesquisada, possibilitando atuacdo sugestiva estratégica aplicada em correcdo a
negativa encontrada nesse composto organizacional.

Sobre as mudancas culturais, Chiavenato afirma:

A cultura ndo é estatica ou permanente, mas sofre alteragbes com o tempo,
dependendo de condicbes interna ou externas. Certas organizagdes
conseguem renovar constantemente sua cultura mantendo sua integridade
e personalidade, enquanto outras permanecem com a cultura amarrada a
padrdes antigos e ultrapassados. Mudar apenas a estrutura organizacional
ndo é suficiente para mudar uma organizacdo. A Unica maneira viavel de
mudar uma organizacdo é mudar sua cultura, isto é, os sistemas de
relacionamento dentro das quais as pessoas vivem e trabalham. Para que
as organizacfes possam viver e se desenvolver, para que existam a
renovacao e a revitalizacdo, deve-se mudar a cultura organizacional.

Tendo em vista esta afirmacédo, Chiavenato(2007) deixa nitido que, as
organizacdes nao pode perder a sua esséncia, sua identidade, devendo manter seus
pilares sempre solidos. Em resumo a cultura pode e deve sofrer transformacdes
dentro do composto organizacional com o intuito de aperfeigcoé-la, mas sem perder

sua personalidade, ou seja a maneira como faz seus negdécios, a sua sintonia
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grupal, liberdade e autoritarismo, entretanto, sem deixar de adaptar-se ao ambiente
em que se insere.

No contexto atual é necessaria a revitalizacgdo e a reciclagem
proporcionando mudancas constantes nos sistemas de relacionamento que o0s

individuos compartilham.

2.3.2 Defini¢éao de clima Organizacional

Quanto ao clima organizacional, nota-se desde que o movimento de
relacdes humanas surgiu como se contrapondo a administracdo Cientifica de Taylor
(1947) e Fayol (1950), os principais estudiosos do movimento como Bernard (1971),
Mayo (1945), Argyris (1957) e Herzberg(1959) entre outros, demonstravam uma
certa  preocupagcdo com o0 clima das organizagcdes mesmo que tratando
indiretamente do assunto, através de suas preocupacdes com o0s problemas de
relacbes humanas. A interacdo pessoal e grupal dentro das organizacdes sao
elementos relevantes para a compreensao dos diversos fatores que afetam o clima
organizacional.

O Clima Organizacional trata-se do ambiente interno de uma empresa,
incluindo subordinados, supervisores e direcdo. O relacionamento entre as pessoas
do trabalho deve ser saudavel para que a empresa também esteja com saude, este
assunto esta ligado diretamente com a satisfacdo do trabalhador e seus resultados
na organizacao.

Para Judge, Robbins e Sobral(2011) o Clima Organizacional faz mencao
das percepcbes que os colaboradores de uma organizacdo tém sobre ela e seu
ambiente de trabalho.

Payne & Mansfield (1973) consideram que o clima organizacional como
“elo conceitual”’ de ligagao entre o nivel individual e o nivel organizacional no sentido
de expressar a compatibilidade ou congruéncia das expectativas, valores e
interesses individuais com as necessidades, valores e diretrizes formais.

Teixeira et al. (2005) definem Clima Organizacional como percepcoes, opinides e
sentimentos que sdo expressados pelo meio de comportamento por um grupo ou
organizacdo, em um dado momento.

Para Bowditch e Buono (1997) o Clima Organizacional é definido como

percepcdo sintetizada do ambiente e da atmosfera da empresa, trazendo
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consequéncias no desempenho, nos padrbes de interacdo entre as pessoas, na
satisfacdo com o trabalho e a empresa e nos comportamentos que geram
absenteismo e rotatividade.

Maximiano (2009) afirma que o Clima Organizacional em esséncia € uma
medida de como as pessoas se sentem em relagdo & empresa e seus
administradores, tendo seu conceito evoluido para o conceito de qualidade de vida
no trabalho.

Segundo Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006), o Clima Organizacional é
a qualidade ou propriedade do ambiente da empresa. Ela é percebida ou
experimentada pelos colaboradores da empresa e influencia seus comportamentos.
Foi realizada uma pesquisa (questionario) sobre o clima organizacional, motivacéo,
satisfacdo comportamento e desempenho das pessoas no trabalho. E apresentada

uma andlise e realizada uma comparacao.

2.3.3 Motivacao no clima organizacional

Motivacdo para o trabalho é um estado psicoldgico de disposi¢éo, interesse
ou vontade de perseguir ou realizar uma tarefa ou meta. Dizer que uma
pessoa esta motivada para o trabalho significa dizer que pessoa apresenta
disposicdo favoravel ou positiva para realizar o trabalho. (MAXIMIANO,
2010, p. 179).

Daft (1999, p. 318) afirma que “a motivacdo do empregado afeta a
produtividade”. Segundo Ferreira; Fortuna; Tachizawa (2006) apenas o individuo
motivado tera disposicdo para comprometer-se com o0s objetivos da organizacgao.

O clima organizacional influencia direta e indiretamente nos
comportamentos, na motivacdo, na produtividade do trabalho e também na

satisfagdo das pessoas envolvidas com a organizagao. Segundo Luz (2001).

2.3.4 - Conceito de Satisfagao no Trabalho

Robbins (2002) tem por conceito de satisfagdo no trabalho a atitude geral
de uma Pessoa em relacdo ao seu trabalho, envolvendo as relacdes de trabalho, até
mesmo as relagdes de poder; o ambiente; a organizacdo do trabalho; as politicas e

programas de gestdo da empresa; suas tecnologias; metas, objetivos e interesses;
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seu ambiente econémico-financeiro; sua histéria e os desejos dos colaboradores no
sentido singular e coletivo.

Ainda ndo ha acordo em relacdo aos conceitos e teorias ou modelos
tedricos de satisfacdo no trabalho e essa variedade de conceitos e definicdes sobre
tal assunto tem gerado dificuldades, inclusive falhas metodologicas em estudos
sobre o tema (CURA, 1994; PEREZRAMOS, 1980).

Busch, Fallan, Pettersen (1998) entendem satisfacdo no trabalho por um
conceito unidimensional de satisfacdo no trabalho ou um constructo
multidimensional, facetado,[...] que prende distintos aspectos de uma situagdo de
trabalho, podendo variar de forma independente e mensurado separadamente.

Para Fraser (1983) a satisfacdo no trabalho é considerada um fenémeno
complexo e de dificil definicdo, tendo como parte dessas dificuldades seu estado
subjetivo em que a satisfagdo com uma situacdo pode alterar de individuo para
individuo, de circunstancia para circunstancia e de tempo em tempo para a mesma
pessoa. Estamos sujeita as influéncias de forcas internas e externas do ambiente de
trabalho.

Basil& Cook (1978) enfatiza a importancia do clima na situagcdo de
mudancas que € a realidade e exigéncia que o dia-dia nos imp&e e as organizacdes:
“ A orientacdo do individuo no sentido de um comportamento reativo a mudancgas
depende especificamente do clima e das formas organizacionais. Se ndo puder
contar com a orientacdo e apoio seguro da entidade organizacional, o homem do

século XX resistira, em lugar de se adaptar 48 mudancga”.

2.3.5 Comportamento e Desempenho das Pessoas no Trabalho

A frase “Funcionarios felizes sao funcionarios mais produtivos”,
geralmente é verdadeira. Essa especulacdo iniciou-se nos anos de 1930 e 1940,
principalmente pela contribuicdo dos estudos de Hawthourne (1927 e 1932), por
George Elton Mayo e seus colaboradores em fabricada Western Electric Company,
situada em Chicago, no bairro de Hawthorne , e tinha como objetivo inicial conduzir
experimentos relacionado a luminosidade do ambiente de trabalho com a eficiéncia
dos operéarios medida pela producdo porém mais recentemente, foram feitas mais

de 300 estudos sobre a mesma analise, corrigindo erros da revisdo anterior e, assim



21

instigando a correlagcdo da satisfacdo e o desempenho no trabalho como
razoavelmente alta ( JUDGE; ROBBINS E SOBRAL, 2011).

“A experiéncia de Hawthorne demonstrou que o homem ndo é sé
motivado pelas recompensas materiais e econdmicas. A integracado social atua como
fator de motivacao”.(Rui Otavio Bernard, 2011 p.109).

Moscovici (1997) afirma que a forma como se lida com as diferencas
individuais indica um determinado clima entre as pessoas e tem uma intensa
influéncia sobre a vida em grupo. Sobretudo no comportamento organizacional, nas
relacdes interpessoais nos processos de comunicacao e na produtividade.

Para as empresas bem-sucedidas tornou-se essencial fazer do ambiente
de trabalho um local agradavel, pois ele torna mais facil o relacionamento
interpessoal e melhora a produtividade. Ainda reduz acidentes, doencas,
absenteismo e rotatividade do pessoal ( CHIAVENATO, 2010).

2.3.6 Ambiente Organizacional

Segundo Chiavenato (pag. 302), as organizacbes vivem em um mundo
humano, social, politico, econémico. Elas existem em um contexto ao qual
denominamos ambiente. Ambiente é tudo aquilo que envolve externamente uma
organizacao.

O ambiente influi nos comportamentos grupais e proporciona as relacdes
temerosas e conflituosas. Desse modo, para que haja a fluidez das atividades e do
proprio negocio, €é necessario que as alteracbes ambientais nao atinjam

emocionalmente os funcionarios.
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3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo Geral

Relatar o Clima Organizacional em empresas de Organizagcdo e
Promocéo de Eventos. .

3.2 Objetivos Especificos

a) ldentificar os colaboradores atuantes na empresa, suas remuneracoes, grau
de instrucdo e o tempo de servico na empresa;

b) Apresentaras dificuldades de comunicacao existentes na organizacao;

c) Examinar as condi¢fes culturais, ambientais e estruturais na empresa;

d) Avaliar como se encontram os funcionarios quanto a motivacao.

e) ldentificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores.

4 DESCRICAO DO CASO.

O foco deste estudo de caso é uma empresa de Organizacdo e Promocéao
de Eventos. A realizacdo deste estudo se deu a partir da necessidade de
investigacdo de possiveis falhas na diretoria e geréncia da administracdo da
empresa, no repasse das informacdes inerentes a area administrativa aos demais
setores. Problemas operacionais sugerem deficiéncia na comunicacao entre gestéo

e demais setores, além de conflitos na empresa.

4.1. Descricao do local

A organizacdo em analise atua no mercado de Organizacdo e Promocao
de Eventos desde 1998, data de sua fundacao, tendo sua sede localizada na cidade
de Séo Luis-Ma. Encontra-se sob gestao familiar, dividida entre primos, dentre os
quais um €& socio majoritario e desempenha as fungbes de gestor. A situacdo da
empresa hoje é estavel e vem conquistando espago dentro do mercado, oferecendo

servigcos de exceléncia aos seus clientes.
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Atuando ha 16 anos no mercado, esta empresa encontra-se consolidada
dentro do mercado maranhense, sendo considerada uma das mais bem
estruturadas no Norte/Nordeste, possuindo boa clientela, garantindo assim uma boa
demanda de servicos.

Diante deste cenario de crescimento r4pido e acelerado, a empresa tem
vivenciado situa¢des de conflitos devido a concentracdo deciséria, onde surgem
varias dificuldades com relacdo a procedimentos, controles, relacionamentos,

recursos humanos e outros necessarios para a fluidez do negacio.

Figura 1: Organograma da empresa
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A empresa estudada objetiva atender &s demandas de procura de

servigos para a realizacdo de eventos personalizados, incluindo a comercializagédo
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de produtos exclusivos para os eventos. A organizacao teve um crescente aumento
na demanda, por ser uma das maiores no seguimento de montagem e
desmontagem de estrutura metalica em material octanorm, visto que este € o
material usual mais confiavel no mercado atuante.

A organizacdo assume uma posicado de destaque no mercado atual, pois
nenhuma outra empresa nesta cidade tem a capacidade de atender a este tipo de
demanda sem precisar fazer contratacao de terceiros, pois a mesma disponibiliza de
mao-de-obra qualificada, maquinas e equipamentos indispensaveis a otimizacao na

execucao dos seus servigos, gerando satisfacédo do cliente.

4.1.1 Caracteristicas da empresa estudada

4.1.1.1 Missao

Realizacdo de eventos com exceléncia, prestacdo de atendimento
personalizado, objetivando a satisfagao do cliente, conquistando resultados eficazes;
projetando, organizando, montando, comercializando e garantindo exceléncia com
qualidade, pontualidade e confiangca nos servicos prestados, superando e

alcancando as expectativas dos nossos clientes.

4.1.1.2 Visado

Ser reconhecida até 2020 como uma empresa lider de mercado na
realizacdo de eventos, crescendo, gerando empregos e rendas, conquistando
parceiros e colaboradores. Obtendo resultados satisfatérios com 0 sucesso

alcancado.
4.1.1.3 Valores
Clientes satisfeitos, pessoas comprometidas realizadas com o trabalho,

qualidade nos servicos prestados, profissionalismo, transparéncia e criatividade,

com dedicacéo integral ao sucesso dos eventos.



25

4.1.1.4 perfil dos funcionarios

O perfil da forca de trabalho na empresa adquiriu uma caracteristica
multidisciplinar para atender a demanda e se organizar no cumprimento das tarefas,
que nos ultimos anos vem aumentando. As questfes a seguir tém como funcao
principal identificar o perfil dos funcionarios, considerando como principios
importantes de identificacdo dos membros abordados: idade, sexo, tempo de

trabalho na empresa, renda e grau de escolaridade.

4.2 Estratégia de coleta de dados

A coleta de dados foi realizada através de um Guia de levantamento
(APENDICE 1),elaborado pelos proprios autores do trabalho. Neste constam
guestdes relacionadas a pesquisa de Clima Organizacional.

Neste estudo foi utilizado somente o guia de levantamento, no item 1,
neste item consta formuldrio de pesquisa de clima organizacional. Foram
entrevistados 16 (dezesseis) funcionarios representando 65% (sessenta e cinco) por
cento do total da forca de trabalho que espontaneamente respondeu aos
guestionamentos, na busca da resolutiva de fatores geradores de insatisfacdo
coletiva. O questionario é composto por 25 questdes de multipla escolha, onde os
elementos envolvidos atuam-nos diversos aspectos da conjuntura da empresa.
Aborda os fatores geradores de satisfacdo pessoal e profissional de cada individuo.

Os resultados foram expressos através de percentuais
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

ApoOs a realizacdo da pesquisa, os dados foram apurados e para melhor
demonstracao dos resultados utilizou-se graficos com os comentarios pertinentes a
cada pergunta da pesquisa. Através deste levantamento, identificamos fatores que
influenciam o CO da empresa.

Como podemos observar no grafico 1, com relacdo a faixa etaria dos
funcionarios, 67% estdo acima dos 30 anos e abaixo de 40 anos , 13%tem acima
de 20 anos, 13% acima de 40 anos e 7% acima de 50 anos. Constatou-se que a
empresa apresenta uma amostragem jovem, tendendo a ser um ponto positivo na
empresa diante dos novos perfis de funcionarios solicitados pelas organizacées nos

dias de hoje para preenchimento de vagas no quadro de funcionarios.

Gréfico 1 - Faixa Etéaria dos Funcionéarios

M acima de 20 anos @ acima de 30 anos

acima de 40 anos acima de 50 anos

Fonte: autores

No segundo gréafico, podemos averiguar que dos funcionarios da empresa
de Organizacao e Promocao de Eventos, 81% sao do sexo masculino e19% do sexo
feminino. Este percentual mostra que a maioria dos colaboradores sdo homens e
gue as mulheres sdo a minoria. As mulheres que representam a minoria ocupam
cargos no setor administrativo (Financeiro, RH e Geréncia) da empresa.

Os processos de diferenciacdo entre géneros sao explicados pelos

diferentes papéis atribuidos a homens e mulheres na sociedade (Deaux, 1984,
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1985) que sé&o internalizados através da socializacdo, de modo que a orientacédo
aprendida de papéis adequados a identidade do género e as expectativas que lhe
estdo associadas surgem como principais determinantes, tanto das diferencas entre
0s sexos, como da diferenciacéo entre os géneros (Eagly, 1988).

A organizagdo necessita dos funcionarios em cinco aspectos: adeséo,
direcdo, empenho, eficiéncia e inovagcdo (XAVIER, 2006). Por isso, a percepcgao
coletiva que os funcionarios tém da organizacdo por meio das praticas,
experimentacdo, politicas, estrutura, processos e a consequente reagdo a esta
percepcao, cria um padrédo de comportamento importante na relagdo entre as
pessoas que compdem a organizagdo. Estas estdo engajadas num processo
continuo de ajustamento a diferentes variantes no sentido de satisfazer e equilibrar

os interesses individual e organizacional

Gréfico 2 — Classificagdo por Género

B Feminino M masculino

Fonte: autores.

No grafico 3, onde se trata do “tempo de permanéncia na organizacao”,
pode-se observar que 67% tem até 05 anos, 20% estdo na organizacdo ha 15 - 20
anos, e 13% acima de 5 - 10 anos. Diante desse exposto, esses resultados revelam
pontos positivos e negativos para organizacdo. Pontos positivos no que tange a
predominéancia de funcionarios jovens, pois um dos seus diferenciais € criatividade e
o dinamismo, somados ao desejo veloz de ascensédo profissional. De acordo com o
autor (Oliveira, 2010p.26). Estes representam uma nova geracado titulada como:

Geragcdo y e sua destreza e desembaracos dao a capacidade de realizacdes de



28

tarefas multifacetadas. Os fatores desfavoraveis deste composto organizacional, por
sua vez, podem ser explicados por que estes mesmos profissionais possuem pouca
vivencia no ambito coorporativo na resolutiva de conflitos, caracteristica dotada
como positiva aos funcionarios com maior tempo de trabalho na mesma
organizagao.

Quando falamos nos profissionais mais antigos nessa organizacao,
apesar de adotarem pontos positivos e serem assertivos na resolucdo de conflitos,
estes mesmo profissionais estdo muitas vezes ameacados e estagnados em suas
carreiras, uma vez que, tratando-se de uma empresa de pequeno porte, onde néo
existe um plano de desenvolvimento de carreira, pode vir a gerar comodismo e
desmotivacdo. Esses sdo pontos cruciais e geradores de rotinas exaustivas e queda
na produtividade. E importante destacar o pensamento de Robbins (2005): “segundo
este autor, a diversidade quando bem administrada pode aumentar a criatividade e a
inovacdo dentro das organizacdes, bem como melhorar as decisbes tomadas, por
trazer novas perspectivas em relagao aos problemas”. Quando isso ndo acontece,
pode ocasionar rotatividade, maior dificuldade de comunicacdo e mais conflitos
interpessoais.

As experiéncias novas enriguecem o dia e contribuem para que a
passagem do tempo seja percebida de forma peculiar como comenta Oliveira
(2010). E é desta forma que a geracédo y nota a realidade, de forma Unica, imediata e
efémera. “Segundo este autor a geracdao y sempre foi bastante estimulada pelos
pais, que visava ao preparo de seus filhos para um ambiente competitivo no futuro.”

Um estudo de Hausknecthet al (2009)também avaliou fatores que

influenciaram os empregados a permanecerem na organizacao.
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Gréfico 3 — Tempo de Servico na Empresa

l Até 5 anos @ Acima de 5 a 10 anos @ Acima de 15 até 20 anos

Fonte: autores. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

No grafico 4, verifica-se o resultado em relagcdo a renda. 88% dos
funcionarios sdo restituidos em até 2 salarios. De acordo com a categoria, sdo
alicercados ao sindicato dos metallUrgicos, que numericamente esta representado
por R$1.183,50; os 13% composto pelo restante dos funcionarios que recebem
acima de 2 salarios até 5, em sua maioria sdo compostos por funcionarios do nivel
estratégico desta corporacdo. Cabe-nos apontar que grande parte dos funcionarios
sdo montadores de estrutura metdlica. Estes também sao gratificados por viagens,
horas extras, e recebem até abono quando ha execucao de servi¢cos exclusivos e o

cumprimento dos prazos estipulados.

Segundo (Chiavenato 2008 p.274) “as pessoas constituem os elementos
fundamentais para o incentivo e motivagdo dos funcionarios da organizagéo, tendo
em vista de um lado os objetivos organizacionais a serem alcancados e, de outro
lado, os objetivos individuais a serem satisfeitos. Por esta razdo, 0os processos de
oferecer recompensas ocupam lugar de destaque entre 0s principais processos de

gerir as pessoas dentro das organizagdes”.

Para SCHERMERHORN, HUNT e OSBORN (1999) é importante salientar
o conceito de qualidade de vida no trabalho, para os autores, a organizacdo deve

criar sistemas de remuneracdo e premiacdo justos, estimular a participacdo e a
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confianca além de tornar o ambiente mais agradivel e capaz de atender &s

necessidades individuais.

Grafico 4 — Renda dos Funcionarios

M acima de 2 até 5 saldarios [ até 2 salarios

Fonte: autores. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

Diante do gréfico 5 abaixo, estdo expressos a escolaridade dos
profissionais existentes na empresa de Organizacdo e Promocédo de Eventos, 38%
dos entrevistados tem o 2° grau completo, 25% o0 2° grau incompleto, 19% terceiro
grau completo, 6% primeiro grau do ensino fundamental incompleto, e os tantos
outros restantes com percentual de 12% nao respondeu a pesquisa. Comparando-
se com o gréfico 1, que demonstrou que a maioria (67%) dos funcionario estdo na
faixa acima de 30 anos, essa possivelmente seria a causa de a grande maioria
pertencer a uma classe ainda jovem e estes estarem na categoria pertencente ao
nivel de ensino médio completo. Outro ponto que nos cabe ressalvar € que 0s 25%
Nao possuem nem o ensino meédio completo.

“Segundo “Gutierrez (1999, p. 38)” pressupbe que um conjunto de
pessoas, com preparacdo intelectual, informagOes e interesse em chegar a um
acordo, debate todas as alternativas possiveis, até constituir um plano de acao

coletivo consensual’.
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Grafico 5 — Escolaridade dos Funcionarios

38%
M 22 grau imcompleto @ 32 grau completo
M 12 grau imcompleto nao responderam

Fonte: Autores. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

Entre os diferentes fatores que poderiam incidir sobre esse grau de
satisfacdo, foi determinado neste estudo o nivel de escolaridade como referencial.

Conforme gréfico 6 a seguir, verifica-se que 25% declararam ser o local
de trabalho “6timo”, 62% boas e 13% regular. Levando—se em consideracdo as
respostas em questdo pode-se definir gue o ambiente da empresa em questao esta
em condi¢des satisfatorias, porém pode ser melhorado,

Lacombe (2005) afirma que ambiente é tudo que envolve o sistema
organizacional, ou seja, ambiente macroeconémico e microeconémico, sendo que o
primeiro refere-se aos aspectos tecnoldgicos, cientificos, demogréficos, politicos,
econdmicos, sociais e culturais e o segundo sdo sistemas proéximos a empresa,
abrangendo os fornecedores, os clientes, concorrentes, 0os 6rgdos governamentais e

reguladores.
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Gréfico 6 — Satisfacdo Quanto Ao Local De Trabalho

Regular BMbom mé6timo

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

Verificando —se a satisfacdo quanto ao local de trabalho no grafico 7 foi
obtido os seguintes indices: 50% declararam que as instalacfes sdo “boas”, 25%
regular, 14% o6timas, 6% ruim, e 6% nao respondeu, comparando-se com o gréafico 6
chegamos a conclusdo que, embora os funcionérios estejam relativamente
satisfeitos com seu local de trabalho boa parte dos mesmos considera que seu
setor precisa de melhorias tais como: equipamentos mais modernos, tecnologia mais
avancada, entre outros, esses fatores contribuem de forma negativa para o clima
organizacional da empresa.

Idalberto Chiavenato (2010) leva em conta que o ambiente fisico de
trabalho envolve aspectos como iluminagdo, ventilacdo, ruido, conforto e
temperatura.

Embora as organizacbes sejam avaliadas pelo seu desempenho
quantitativo no mundo mercantil, conhecer a vida intima organizacional possibilita ter
uma visao de sua potencialidade e valor. O valor de uma organizacédo nao é medido
apenas pelo ativo tangivel, mas também pelo intangivel, em que reside sua
verdadeira riqueza, seu capital humano e intelectual, que proporciona a base e
dindmica, constituindo a mola mestra para a inovacdo e competitividade nas
organizacdes. Esta mola propulsora € ativada pela motivacdo, o engajamento dos
funcionérios, no ajuste de uma série de variaveis para satisfazer suas necessidades,

conforme cita Chiavenato:
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Tal ajustamento ndo se restringe apenas a satisfacdo das
necessidades fisiologicas e de seguranca — as chamadas
necessidades vegetativas —, mas envolve também a satisfacéao
das necessidades sociais, de estima e de auto - realizacdo — as
chamadas necessidades superiores (CHIAVENATO, 2006,
p.122).

Gréfico 7 — Estrutura e Instalacdes

® boa M@regular 6timo ruim M nao responderam

Fonte:Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

O gréfico 8 mostra o grau de satisfacdo dos funcionarios quanto aos
equipamentos utilizados na realizacdo dos trabalhos, onde 56% dos pesquisados
responderam que a empresa fornece 0S equipamentos necessarios para a
realizacdo de suas tarefas, 25% declaram que s&o bons os seus equipamentos e
19% responderam que sao ruim seus equipamentos e inadequados para realizagao
de seus servicos. Podemos identificar claramente que a maioria estdo satisfeitos, o
gue nos leva ao pressuposto que o clima organizacional estd bom, mas que pode
melhorar para um bom desempenho dos profissionais e da organizacdo. Quando
imaginamos em criatividade entendemos que ela aflora em um ambiente agradavel,
pois com isso a criatividade pode ser desenvolvida. Robbins (2000) defende que a
resolucdo do problema pode ser feita apartir de qualquer ponto. Por tanto ndo é
necessario que cada um esteja certo, mas € errando que se visualiza o caminho

para o acerto.

Segundo Alencar (1998), é perceptivel que as incertezas dessa nova

realidade tem se mostrado frequente e as pessoas que estdo a frente desse



34

processo, precisam evitar barreiras e tornar o ambiente propicio para inovagao. E

tem sido tema de constante citacao entre autores.

Dado o papel decisivo da criatividade para o éxito das organizacdes no seu
processo de lidar com a mudanca, incerteza, instabilidade, concorréncia, e
promover de forma sistematica a inovacédo, é necessario que os dirigentes
estejam atentos as condicdes prevalentes no seu ambiente de trabalho, no
sentido de desfazer possiveis barreiras a criatividade, maximizando as
oportunidades para a sua expressao ( ALENCAR, 1998, p23).

Gréfico 8 — Equipamentos para Realizacéo dos Trabalhos

B bom O6timo M ruim

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

Levando-se em conta estes fatores, os funcionarios foram indagados na
pesquisa em relacdo aos equipamentos de seguranca para a realizacdo de suas
funcdes, onde grande parte62% respondeu 6timo, 19% regular, 13% ruim e 6% bom,
neste cenario verifica-se que grande parte dos funcionarios se sentem seguros, pois
existe poucas chances de ocorrer acidente de trabalho nesta organizacdo, sendo
assim observamos um clima agradavel e seguro o que gera pontos positivos para a
organizacao pois a mesma se preocupa com a seguranca e integridade de seus

funcionarios.

Trabalhos efetuados sem equipamentos de prote¢do, iluminagao
insuficiente, equipamentos de segurancga defeituosos, entre outros fatores, sdo uma

das principais causas de acidente no trabalho (LACOMBE, 2005),

Segundo Anténio Castro Diniz (2005) a prevencao dos acidentes deve ser

realizada através de medidas gerais de comportamento, eliminacdo de condicdes
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inseguras e treinamento dos empregados, devendo o uso dos EPI's ser obrigatorio,
havendo fiscalizagdo em todas as atividades, sendo os empregados treinados
guanto ao seu uso correto. As tarefas devem ser previamente avaliadas, 0s riscos e
os padrdes de trabalho identificados e todos devem responsaveis pela seguranca e
prevencao de acidentes.

Gréfico 9 — Quanto aos Equipamentos de Seguranca

Ho6timo Ebom regular  ruim

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

Os funcionarios entrevistados foram indagados se oprofissional é
valorizado na empresa, e os resultados obtidos estdo expostos no grafico 9 abaixo:
onde 38% respondeu regular, 12% bom, 12% 6timo 25% nao respondeu e 13%
ruim, analisando as informa¢gdes dos dados obtidos na pesquisa observamos
nitidamente que ha uma elevada taxa de porcentual regular e ruim, o que nos leva a
crer que a forca de trabalho encontra-se insatisfeita no quesito valorizacdo dentro
da organizacdo, e o fator analisado e de grande relevancia no composto
organizacional. A empresa necessita rever seus conceitos e normas, pois a
desvalorizacdo gera baixo desempenho, menor comprometimento por parte dos
colaboradores e pode elevar o nivel de rotatividade, somado a perdas grandiosas ao
negocio, tais como: despesas com demissado e admissao de empregados, perda de
tempo em processos seletivos, entre tantos outros.

Segundo Mendes (1996 e 1999), a medida que o trabalho tem sentido a
importancia tanto para o individuo como para a organizagéo, considerando que séo

valore resultantes ou reforcadores dos sentimentos de utilidade, produtividade
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gquando tem espaco a criatividade, liberdade e autonomia, o que estabiliza a
identidade, fortalecendo a auto-imagem devido & predominancia do sentimento de
valorizacéao.

Grafico 10 — Valorizacdo do Funcionario

Hregular @bom étimo ruim M n3o respondeu

Fonte:Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

Novos paradigmas de gestdo impdem uma mudanca no reconhecimento
da forca de trabalho como um dos maiores recursos de uma organizacao. Identificar
a percepc¢ao que o trabalhador tem acerca do ambiente de trabalho constitui-se em
um dos fatores essenciais as instituices, principalmente para aquelas que
entendem que o trabalhador satisfeito € imprescindivel ao alcance da eficacia
administrativa. De nada adianta a empresa acreditar ou mesmo ter certeza de que o
que € oferecido a seus empregados € superior ao que oferecem as outras
empresas, se estes tém uma percepcao diferente. O que € necessario € saber como
as pessoas se sentem e, a partir dai, gerenciar esse dado. (GIL, 2006, p.272)

Dando continuidade a pesquisa, tivemos como retorno a indagacdes
feitas aos funcionarios, sobre sua capacidade profissional é valorizada dentro da
organizacdo, e os resultados expostos no grafico 11, 25% responderam Otimo,
25%bom, 31% Regular e 19% ruim. A frente dessa negativa, as maiorias dos
colaboradores estdo desmotivados e esta predominancia € um fator preocupante,
visto que, € de suma importancia a valorizacdo do capital intelectual, e que a

lideranca precisa atuar na descoberta desses potenciais, descobrindo suas
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competéncias individuais, levando em consideracdo que atendendo esses desejos,
terdo como retorno a rentabilidade do negécio.

Comparando o grafico 10valorizacdo do funcionario com o grafico 11
valorizacdo da capacidade do profissional verificamos que ambas ndo estdo dentro
dos padrdes de satisfacdo dos funcionarios e a empresa precisa estudar uma forma
de satisfazer ambas as partes tendo em vista que se permanecer do jeito que estar
a tendéncia € o crescimento da insatisfacdo e consequentemente perda de negocio,

lucro e renda.

As crencas e as expectativas do individuo a cerca da retribuicdo e do
reconhecimento dado pela organizacdo ao seu trabalho sdo questdes diretamente
relacionadas a percepcdo de suporte organizacional, este conceito foi definido por

Eisenberger, Huntington, Hutchison e Sousa (1986).

Analisando os talentos, Abreu et al (2003) afirmam que quanto maior a
qualificacdo do empregado, mais dificil torna-se atrair, reter ou motivar apenas com
recompensas monetarias.

Para KANAANE (1995, P.46), “A qualidade de vida esta diretamente
relacionada ao desenvolvimento organizacional, isto €, voltada para aspectos de

satisfacdo no cargo e valorizagao do trabalho.”

Segundo Marins (2007), néo existe incentivo melhor que o prestigio e o
reconhecimento, mesmo ndo sendo um bem tangivel, torna-se um aliado importante,

0 que podera determinar a diferenca entre uma alta ou baixa produtividade.
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Grafico 11 — Valorizagdo da Capacidade Profissional

Hregular @bom mo6étimo ruim =

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

Quando os colaboradores foram questionados sobre o orgulho de
permanecer nesta organizagao 44% responderam “bom”, 19% “regular’, 19%
“6timo”, 12% “ruim” e 6% nao responderam. Com base nestes dados, considera-se
gue a empresa tem uma boa imagem e credibilidade para os funcionarios. Essa
credibilidade é adquirida através da confianca que os funcionarios afirmam existir na
organizagao.

Segundo Chiavenato (2010), “as pessoas permanecem em seu local de

trabalho durante a maior parte do tempo e, portanto, formam ali seu habitar”

De Vos e Meganck (2009) mostraram que a carreira € um ponto central
ndo s6 para evitar que os empregados deixem a empresa, mas como forma de
aumentar a lealdade a organizacgéao.

Segundo Siqueira e Gomide Junior (2004),a forte identificacdo com a

organizacao e o fato de nutrir por ela sentimentos e afetos positivos.
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Gréfico 12 — Orgulho de Permanecer nessa Organizacao

Eregular @bom m=6timo ruim M n3o respondeu

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

No gréfico 13 exposto abaixo, as respostas adquiridas através de
questionario aplicado as colaboradores sobre a existéncia de planejamento de
carreira na empresa, gerou os seguintes resultados: 19% responderam 6timo, 44%
ruim, 25% regular, e 12% bom. Através destes dados, pode ser observada a
escassez de um bom e bem elaborado planejamento de cargos. Isto provavelmente
se d& por ser esta uma empresa familiar e de pequeno porte, onde todas as funcdes
existentes nos niveis hierarquicos sado preenchidas por individuos da familia,
tornando-se restritos. Sendo assim, as chances de crescimento e de nomeacdes sdo

poucas.
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Gréfico 13 — Existéncia de Planejamento de Cargos

Hregular @bom mo6étimo ruim =

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

A satisfagdo com o trabalho engloba os conceitos de resultado,
tratamento e procedimentos justos. Se vocé nao vé justica em seu chefe, nos
procedimentos da empresa ou ha sua politica de remuneracao, sua satisfacdo com o
trabalho decai consideravelmente. Entretanto, quando vocé percebe que o0s
processos e resultados da empresa sao justos, a confianca é criada. E, quando
confia em seu empregador, vocé tem mais boa vontade para engajar-se
voluntariamente em comportamentos que excedam suas atribuicdes regulares.
(ROBBINS, 2002, p. 78)

No graficol4, os funcionarios foram questionados quanto a real existéncia
uma boa comunicagcdo entre gestores, proprietarios/socios. O resultado obtido foi
56% ruim, 19% 6timo, 6% bom e 19%regular, onde detectamos no indice apurado
gue a comunicacgao interna é deficiente e precisa ser melhorada, pois o percentual
negativo esta alto e esta falha € fator gerador de barreiras e dificuldades
,possibilitando ao ndo desenvolvimento de equipes de alta performance.

Em analise que intensifica tal negativa, foram observados que a
organizagdo néo realiza reunides, comunicados coerentes e nem mesmo planeja
antecipadamente com acréscimo de recursos, como tais medidas devem ser
transpostas ao publico interno.

Tratando da integracdo entre colaborador e organizacdo, Dutra (2009)

declarou:
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Quando a pessoa percebe que os resultados desejados estdo sendo
alcancados, ela fica mais satisfeita consigo e com suas atividades, e essa
satisfacdo € transferida para o seu trabalho. Assim sendo, o grande
diferencial competitivo em uma organizacdo é o capital intelectual, pois as
pessoas sdo Unicas e podem maximizar seu potencial quando a
organizacdo colabora para isso. A cultura organizacional se reflete
diretamente na conduta dos colaboradores e, consequentemente, no clima
das organizacdes.

As organizagOes precisam conhecer o que pensam e como Se sentem
seus colaboradores, em relacédo as diferentes variaveis internas que afetam o clima,
também sendo indispensavel conhecer a realidade pessoal, familiar, social e
econdmica na qual os trabalhadores vivem fora do ambiente de trabalho.

De acordo com Marchiori (1995), executivos que querem obter sucesso
organizacional devem dirigir sua atencdo para as necessidades com o publico
interno em primeiro lugar, porque este € o publico responsavel pela sustentacdo da
organizacdo, pois € por meio do desempenho de sua funcdo que a organizacado

alcancga seus objetivos e metas.

Grafico 14 — Comunicacao entre Gestores e Proprietarios

56%
19%

Hregular @bom m4timo ruim =

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

No grafico 15 os funcionarios foram questionados quanto a clareza na
comunicacdo sobre as regras e normas institucionais. Dos entrevistados, 44%
responderam ruim, 38% regular, 12% 6timo e 6% bom. No grafico abaixo, percebe-
se que a maioria dos funcionarios ndo tem uma boa comunicacdo com os gestores e

proprietario da empresa.
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O desafio da gestdo de pessoas é proporcionar a organizagdo pessoas
com caracteristicas superiores e experientes, bem capacitadas, motivadas e leais,
contribuindo com uma cultura de alto desempenho, além de se manter austero e
atuar disciplinadamente conforme as diretrizes definidas. Conforme Dutra (2009, p.
42):

Para que as politicas sejam geridas de forma eficiente, é fundamental que
haja um sistema de informacgdes agil que subsidie o processo decisério; um
banco de talentos que possibilite acompanhar o desenvolvimento e
promover a alocacdo adequada dos servidores; uma legislacdo clara e
consolidada, um sistema de comunicagdo e atendimento que possibilite a
disseminacédo da politica e o cumprimento de suas regras e um sistema de
avaliacdo das politicas que possibilite analisar os resultados alcancados na
area de recursos humanos e revisar as metas se necessario.

Segundo Robbins (2005), as pessoas trabalham melhor quando possuem feedback
em relacdo ao progresso conquistado, pois isto as ajuda a perceber as
discrepancias entre o trabalho feito e o que realmente precisa ser realizado para o
alcance do objetivo, guiando o comportamento.

Grafico 15 — Clareza na Comunicacao

Hregular @bom mEétimo ruim =

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

No grafico 16 obtivemos os seguintes indices: 38% ruim, 31% Regular,
13% Bom, 12%0timo e 6% nao responderam. Comparando-se com os resultados do

graficol5 s6 é comprovado mais uma vez que a comunicacao € insatisfatoria.
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“Comunicacdes aberta uma tendéncia recente a énfase crescente dos
gerentes na concessao de empowerment aos funcionéarios, desenvolvendo confianca
e compromisso e intensificando a colaboracdo, é a comunicacdo aberta.
Comunicac0Oes aberta significam compartilhar todos os tipos de informacdes por toda
a empresa, pelos niveis funcionais e hierarquicos.”(Richard 2007 p.430) J& uma
empresa que ndo existe comunicagdo entre os seus funcionarios, esta estara com
graves problemas. Uma ferramenta administrativa que ajuda a comunicacao dentro

de uma empresa é o Clima organizacional.

O clima organizacional é produzido pela interagdo dos membros e reflete as
atitudes, normas e os valores prevalecentes da cultura organizacional. Atua
como uma fonte de influéncia para comportamentos apresentados, incluindo
as percepcdes coletivas dos membros sobre sua organizacdo com relacdo a
dimensBes como autonomia, confian¢a, coesdo, apoio, reconhecimento,
inovacgdo, honestidade, etc. (ASSAD, 2011)

Alguns tedricos da administracdo, como Davenport (1998), Nanaka&Takeuchi
(1997), Stewart (1998) e Sveiby (1998), apontam um novo direcionamento da
comunicacdo, voltado principalmente as questbes relacionadas a transmissédo da

informacéo e do conhecimento organizacional (Angeloni& Fernandes, 1999).

Grafico 16 — Exceléncia na Comunicacao

38%

Hregular Ebom étimo ruim M nao respondeu

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

Quando avaliados a respeito da resolutiva de conflitos, os avaliados
responderam o seguinte: 50% ruim, 31% regular, 14% Bom e 5% N&ao responderam,
0 quadro abaixo demonstra que existe conversagao, porém precisa ser melhorada e

bastante, pois 50% dos entrevistados ndo estdo confiante na resolutiva de conflitos
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na empresa, 0 que causa uma inseguran¢ga nos mesmos, podendo também causar
desmotivacao e até absenteismo.

Para a administracdo gerir o conflito € importante que se investigue o que
ocorreu, pessoas envolvidas, historico da situacédo, tempo em que os envolvidos no
conflito trabalham na empresa, suas condutas e desempenho etc. Sao fatores
importantes antes de se tomar qualquer decisdo e para que injusticas nao sejam
cometidas e o conflito tenha um final satisfatério para todos os envolvidos.

‘Estdo incluidas nesta categoria a habilidade interpessoal de arbitrar
conflitos entre pessoas e a habilidade de tomar decisdes para resolver distdrbios. A
utilizacao destas habilidades produz tensédo. Portanto, esta habilidade exige outra: a
tolerancia a tensbes”. ( Maximiano, 2010 p.109).

Para Hohlfeldt( 2007), a missdo da comunicacdo € socializar o0s
individuos, uma vez que o ser humano tem a necessidade bésica de viver em
sociedade. Por tanto o ato comunicativo é considerado como um fenédmeno social

Pimenta ainda cita que:

Nas organizacgdes, é possivel analisar a comunicagdo, como fendmeno de
aspecto sociolégico, considerando a maneira como sdo formados os grupos,
as liderancas, os boatos, e também de uma perspectiva antropolégica,
considerando a ethia e cultura que compde o clima interno. ( PIMENTA (
2009, P.82)

Por tanto compreendemos que cada individuo, principalmente por
possuirem cultura, educacdo e comportamentos diferentes, precisam se relacionar
com outras pessoas. Bordenave (2002) apresenta a ideia de Mead, citando que o

ser humano somente é uma pessoa por poder avaliar as atitudes de outros.

“ A sociedade existe na comunicac&o e por meio da comunicacao, porque €
através do uso de simbolos significativos que nos aprimoramos das atitudes
de outros, assim como eles, por sua vez, se apropriam de nossas atitudes”.
( MEAD apud BORDENAVE, 1983).

(Segundo Chiavenato 2003, p. 305) “Os estruturalistas discordam de que haja
harmonia de interesse entre patrées e empregados (como afirmava a Teoria
Classica) ou de que essa harmonia deva ser preservada pela administracdo por
meio de uma atitude compreensiva e terapéutica (como afirmava a Teoria das

Rela¢gbes Humanas).
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Gréfico 17 — Conversacgéo na Resolucao de Conflitos

M regular @bom ruim naorespondeu =

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23de Fevereiro de 2015.

No gréfico 18, estdo ilustrados os resultados com relacdo a percepcao
dos funcionarios sobre o trabalho em equipe. Foram obtidos os seguintes
percentuais: 50% definiu a equipe como “boa”, 25% equipe Otima e 25% regular.
Conseguiu-se aferir a partir dos resultados que, no geral, os funcionarios séo
atenciosos e ajudam seus companheiros a executarem seus trabalhos, o que vem
gerar pontos positivos para a organizacao.

A equipe deixa transparecer como cada individuo é e age fazendo-o se
auto avaliar a todo o tempo. Conforme dados desta pesquisa, percebe-se que a
empresa esta com indice muito bom de trabalho em equipe, porém ainda precisa de
ajustes.

Para Bertero (apud Fleury, 1989: passim), a atribuicdo principal do poder
€ manter a harmonia e o equilibrio no interior da organizacdo. O poder ordena, a
medida que € legitimo e também por que estabelece fronteiras, homologa os
processos organizacionais e premia 0 que organizacionalmente € considerado bom

desempenho.  http://www.cantareira.br/thesis2/v4nl/alvaro.pdfGestdo de Conflitos, disponivel

em http://www.rhportal.com.br/artigos/

Segundo (Angeloni, 1992)o trabalho em equipe coloca em evidéncia 0s
procedimentos de dialogo baseados na ideia de que, em uma organizacdo, a
comunicacdo deve ser estimulada visando ao estabelecimento de um pensamento

comum.


http://www.rhportal.com.br/artigos/
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Gréfico 18 — Trabalho Em Equipe

H equipe boa [Eequipe 6tima 1 equipe regular

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

O gréficol9 trds o resultado do questionamento feito a respeito da
variavel “cooperagao entre os individuos do total de colaboradores avaliados da
empresa, onde38% responderam regular, 19% ruim, 31% 6timo e 12% bom.
Constatou-se com este resultado, que existe a cooperacao entre os individuos no
trabalho e integracdo na equipe, onde alguns procuram ajudar e contribuir para o
bom desenvolvimento de suas tarefas, porém ajustes especificos ainda sao
necessarios para que se garanta um ambiente sadio para a organizacao.

Segundo James e James (1989) é a cooperacdo entre os membros da
organizagdo e a qualidade das relagdes de amizade. (E de acordo com Koys e
DeCotiis (1991), é possivel observar que, dados os seus componentes cooperacéo
do grupo, responsabilidade pela efetividade e relacdes de amizade), € o que melhor

responde as especificacdes do conceito.
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Gréfico 19 — Cooperacédo entre individuos na Empresa

Hregular @bom mEdtimo ruim =

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

O grafico 20 ilustra a situacdo dos colaboradores com relacédo a confianca
nos seus colegas de trabalho e a resposta obtida foi: 31% regular, 31% Bom,
25%ruim e 13% nao responderam, o grafico demonstra que a confianca existe entre
alguns, porém esta balanceada, pois 38% nao esta satisfeita coma confianca entre
seus colegas de trabalho, isso demonstra sensacdo de inseguranca e desconforto e
consequentemente gera baixa produtividade do individuo na empresa.

“Para Mintzberg, nessa categoria esta toda a capacidade de estabelecer e manter
relacbes formais e informais com os colegas, especialmente do mesmo nivel
hierarquico, para atender e seus proprios objetivos ou servir a interesse reciproco.”
(Maximiano2010 p.109).

GRAY & WOOD (1991) definem colaboragéo e sua ocorréncia da seguinte forma:
“Colaboracédo é um processo através do qual diferentes partes, vendo diferentes
aspectos de um problema podem construtivamente explorar suas diferencas e,

procurar limitadas visdes” “ Colaboracdo corre quando um grupo de autbnomos
stakeholders” com dominio de um problema, se envolvem em um processo
interativo, usando divisdo de papeéis, normas e estruturas, para agir ou decidir

questdes relacionadas ao problema”.
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Gréfico 20 — Confianca nos Colegas de Trabalho

M regular @bom ruim naorespondeu =

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

No gréfico 21, podem ser vistos os resultados quanto ao questionamento
dos funcionarios sobre a percepcdo de situacdes conflituosas no setor de sua
atuacao, tendo sido obtidos os seguintes resultados: 31% responderam regular, 25%
responderam bom, 25% responderam oOtimo, 13% respondeu ruim e6% nao
respondeu. Conforme essas analises percebe-se a existéncia de conflitos, mas a
situacdo no geral é boa.

De acordo com Chiavenato (1999), € importante também identificar se os
envolvidos trabalham em um grupo ou em uma equipe, ja que existem diferencas
entre tais denominacgfes. Uma equipe tem um objetivo em comum. Além de possuir
um numero reduzido de componentes. Seus integrantes, necessariamente, devem
possuir as seguintes qualidades: disposicdo para compartilhar oportunidades e
reconhecimentos; além de comunicarem-se de forma aberta e direta (supervisao
funcional). Para que tais qualidades sejam fomentadas numa organizacdo, €
necessario estabelecer objetivos claros e métodos de trabalho eficazes, e ainda, que
os individuos sejam respeitados, tanto pessoais, quanto profissionalmente.

“A maioria das pessoas tem um potencial criativo que pode ser usado quando elas
se confrontam com a necessidade de solucionar problemas” (ROBBINS, 2005,
p.112).
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Gréfico 21 — Nao Existéncia de Rela¢des Conflituosas

Hregular Ebom métimo ruim M nao respondeu

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

No grafico — 22, quando abordados a respeito da satisfacdo com a
remuneracao, Foram obtidos os seguintes resultados: 63% respondeu “ruim”, 25%

regular, 6% bom e 6% nao respondeu.

Ceriello e Freeman (apud HIPOLITO, 2001, p. 13) definem remuneracéo
ou compensagao como “[...] toda forma de pagamento monetario para o qual o
empregado € elegivel ou o qual o empregado recebe.” Neste sentido, o salario age
como redutor da insatisfacdo existente em vez de gerar uma motivagdo. O sistema
de remuneracdo tradicional consiste, basicamente, na analise, descricdo e
ordenacéo de cargos (tarefa e posi¢cao) existentes na organizacdo em comparagao

com o mercado externo.
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Gréfico 22 — Satisfacdo com a Remuneracao

Eregular Ebom métimo ruim M nao respondeu

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

Kahale (2001) aborda a questdo salarial afirmando que s6 em empresas
onde a remuneragdo € muito abaixo do mercado, e hé rotatividade alta, este passa a
ser o primeiro fator de insatisfacdo. Na empresa objeto da pesquisa a maioria (38%)

relatou sobre a questdo salarial, a indicacao de regular.

O Gréfico -23 mostra a situacéo dos funcionarios quanto a seguranga e a
estabilidade no emprego. De todos os entrevistados, 31% responderam regular, 31%
ruim, 19% bom e 19% 6timo, o que demonstra que os funcionarios estédo inseguros
quanto a estabilidade no emprego, 0 que vem repercutir Coo mais um ponto negativo
a contribuir para o insucesso da empresa, pois no geral, tem mais funcionarios
inseguros do que 0s que se sentem em seguranca para contribuir para o

crescimento da organizacgao.

Para Coda (1997), a pesquisa permite identificar a maneira como cada
colaborador sente em relagédo a organizacao, para se tornar efetiva, deve resultar da
decisao politica por parte da direcdo da organizacdo, bem como os objetivos a
serem sondados, como serdo anunciados e gerenciados.
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Gréfico 23 — Seguranca e Estabilidade no Emprego

Hregular @bom mo6étimo ruim =

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

No grafico -24 trds os resultados encontrados sobre bonificacdes que
auxiliassem satisfatoriamente na renda familiar, e obtivemos as seguintes respostas:
38% responderam “ruins”, 38% “regular’, 12% “bom”, e 12% “6timo”. Assim, foi
observado que no que se refere a salarios/bonificacdes, ndo ha uma situacdo de

satisfacdo para todos os funcionarios.

O capital humano se tornou um patriménio intangivel para as
organizac0es, visto ser a matéria prima para superar de forma criativa e inovadora a
competitividade do mercado e todos os conflitos organizacionais. O ativo tangivel
pode ser comprado, negociado, ja a inteligéncia, as relacbes e as competéncias das
pessoas é que sao responsaveis pelo desempenho e melhoria do clima nas
organizacdes (CHIAVENATO, 2005).
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Gréfico 24 — BonificacGes e Beneficios

Eregular Bbom m4timo I ruim

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

No grafico 25, pode ser visualizada a situagdo dos funcionarios com
relacdo ao recebimento de bonificacdes. Quanto ao recebimento de gratificacbes
extras, conforme demonstrado abaixo obtivemos50% respondeu ruim, 25% regular,
19% bom e 6% o6timo, demonstrado claramente que a maioria ndo recebe d fato
estas bonificacbes extras, embora alguns as recebam. Entretanto, relatam que o
valor € insignificante e que ndo motiva ao funcionario a se esforcar mais para atingir
as metas em curto prazo de tempo.

Para Bom Sucesso (2002), como cada empregado traz consigo uma série
de expectativas quanto a diversos fatores, tais como, salario, convivéncia,
contribuicdo para melhorias e seguranca, a organizagdo ha pessoa de seus
dirigentes, deveria estabelecer, no momento de sua admissdo, um contrato
psicologico que deveria ser constantemente renegociado mediante mecanismos de
feedback, que asseguram a comunicagdo entre as pessoas e a organizacao,
orientando a definicdo dos incentivos organizacionais e a trajetoria profissional dos

individuos.
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Gréfico 25 — Gratificagdo Extra na Superacao de Metas

50%

Hregular @bom mEdtimo ruim =

Fonte: Autoras. Levantamento realizado no periodo de 02 a 23 de Fevereiro de 2015.

A questdo da remuneracdo constitui um fator altamente sensivel dentro
das organizacdes e, se nado for tratada de maneira transparente e com critérios
objetivos, pode causar enormes transtornos para a administragdo, gerando alto
indice de insatisfacdo e desmotivacao nos funcionarios.

Verifica-se que ha uma clara discordancia com os modelos atuais de
gestédo, que buscam o alinhamento de todos os colaboradores e a unido de esforgos
para obter os melhores resultados. Reis Neto e Marques (2004, p. 6) constataram
que:

Ao longo de toda a histéria da administracdo, o desafio do presente
continua sendo 0 mesmo, ou seja, propor um sistema de remuneracao
dindmico (variavel) que possa contribuir para a melhoria do desempenho e
incentivar maior interesse dos empregados pelo sucesso da organizacéo.

A remuneracdo possui duas dimensfes: a intrinseca, que se refere ao
estado psicoldgico relacionado com o desempenho de uma funcéo, e a extrinseca,
que inclui a recompensa tanto monetaria quanto ndo monetaria. A remuneracéo total
€ composta de uma base fixa, beneficios indiretos e remuneracédo variavel de acordo
com programas especificos que estabelecem previamente os objetivos a serem

alcancados.
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6 PARECER CONCLUSIVO

O presente trabalho teve como meta identificar os fatores que afetam o
clima organizacional na empresa estudada, gerando satisfacdo e ndo satisfacdo nos
individuos dentro da organizacdo, elencando os pontos positivos e 0s pontos
negativos .Foi identificado como pontos positivos, o local de trabalho, estruturas e
instalacdes, equipamentos maquinarios, equipamentos de seguranca, o orgulho dos
funcionarios em permanecer na organizacdo, o trabalho em equipe, cooperacéo
entre os individuos, confianca entre os colegas e seguranga no emprego. E os
pontos negativos foram baixa escolaridade, desvalorizagdo da mé&o-de-obra, nao
existéncia de planejamento de cargos, falta de comunicacdo entre gestores e
clientes internos, inexisténcia de clareza na comunicacdo, ndo existéncia de
conversagdo na resolucdo de conflitos, insatisfacdo com a remuneracao,
bonificagbes, beneficios insatisfatorios, e n&do existéncia de gratificacdo na
superacéo de metas.

O Clima Organizacional presente, pode ser percebido como o que
atualmente se manifesta dentro da organizacdo, de como as pessoas se sentem, se
comportam e desempenham suas atividades.

Diante desta realidade apresenta-se como sugestdo de melhoria a
padronizacdo do departamento de RH, uma vez que a organizacao apresenta uma
estrutura que tende ao crescimento.

Tomando como consideragbes este composto, e percebendo que a
empresa precisa de forma efetiva da forca de trabalho para o crescimento
mercadoldgico, e que dentro do processo as pessoas possam ter assisténcia, €
necessario a reciprocidade nas relacdes, visando integralizacdo dos funcionarios ao
processo de compartilhamento de ideias e objetivos.

A organizagdo precisa investir na comunicagdo interna, criando e
investindo em meios de comunicacao adequados que permitam com que os clientes
internos e departamentos possam se comunicar de forma correta, proporcionando
treinamentos que estimulassem a endocomunicagao.

A pesquisa nos mostra que estar em um ambiente receptivo, amigavel e
agradavel gera satisfacdo, motivagdo e melhora o desempenho dos funcionarios,
pois estardo mais confiantes e seguros pelo Clima Organizacional saudavel e

favoravel ao desenvolvimento de suas atividades e isso gera pontos positivos para a
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organizagdo, porém se 0S mesmos estivem em um ambiente negativo, adverso e
desagradavel é provavel que estes funcionérios sintam-se retraidos e tenham mais
dificuldade em realizar suas tarefas pelo Clima Organizacional desfavoravel.

Em resumo uma comunicacédo interna eficaz reduz o esfor¢o dispensado
em conflitos gerados pela falta de informagcédo, aumenta produtividade através da
capacitacado dos clientes internos que sabem o que fazer e como fazer, isso sem

contar o ganho de tempo e dinheiro.

AKIO MORITA (1986) tem uma frase que
simboliza uma administragdo de mudancas
que diz:
“‘“Aprendemos  muito  ouvindo
nossos colaboradores porque,
afinal sabedoria néo é

exclusividade da diretoria.”
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APENDICE A: Guia de levantamento de dados e pesquisa de clima
organizacional (PCO) em Recursos Humanos

Descricdo Organizacional e de Recursos Humanos

1. Dados Gerais

Nome da Empresa: Nome Data de abertura:
Fantasia:

CNPJ: Inscricao Inscricdo Municipal:
Estadual:

Endereco/localizacao: Cidade: Telefone:

Junta comercial: Ultima Cep:
alteracéo:

Natureza Juridica: Capital Social: = Atividade Econémica:

Descri¢cdo da Misséao:

Descricao da Viséao:

Descricao de Valores:

2. Recursos Humanos
Formuléario de Pesquisa de Clima organizacional

Atencéo:
e Vocé néo precisa se identificar, sinta-se a vontade para expor seus pensamentos

e opinides.

1. Qual a sua idade?
( ) até 20 anos () acima de 20 anos e até 30 anos
( ) acima de 30 anos e até 40 anos ( ) acima de 40 anos e até 50 anos

( ) acima de 50 anos

2.Qual o seu sexo?
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()M ( F

3. Quanto tempo trabalha na empresa?

( ) até 5 anos ( )acimade 5 e até 10
( )acima de 10 e até 15 ( ) acimade 15 e até 20
( ) acimade 20

4.Qual sua renda?

() até 2 salarios minimos
( )acima de 2 salarios minimos e até 5 salarios minimos
( )acima de 5 salarios minimos e até 10 salarios minimos

( ) acima de 10 salarios minimos

5. Qual sua escolaridade?

() 1° grau incompleto/ensino fundamental ( ) 1° grau completo/ensino fundamental

() 2°grau incompleto/ensino médio () 2°grau completo/ensino médio

( ) 3 °grau incompleto/ensino superior () 3°grau completo/ensino superior

Otimo | Bom |Regular | Ruim

Itens analisados 4 3 2 1

Ambiente organizacional

6. |Sinto-me satisfeita com o meu local de trabalho

7. | A estrutura e instalacdes do ambiente é agradavel

Possuo equipamentos necessarios e suficientes para
8. | realizar meu trabalho de acordo com minhas funcdes

Tenho equipamento de seguranca adequado para
9. |realizar minha atividades sem risco

Oportunidades e Planos de Carreira




10. | Sou valorizada na empresa

11.|Tenho capacidade profissional valorizada

12.| Tenho orgulho em pertencer a esta organizacao

Existe planejamento de carreiras na organizacao em
13. | que trabalho

Comunicacao Interligadas

Existe uma boa comunicacao entre gestores e
14. | proprietarios/sécios da empresa

Existe clareza na comunicagao sobre as regras e
15. | normas institucionais

Na organizagao existe exceléncia na comunicagao
16. | com supervisores ou coordenadores

Ha conversacao na resolutiva de conflitos no
17. | trabalho

Relacionamentos interpessoais

Meus colegas de trabalho junto comigo formamos
18. | uma equipe

19. | Existe cooperacao entre os individuos na empresa

20. | Eu confio no meus colegas de trabalho

21.|No setor em gue atuo ndo ha relacdes conflituosas

Politica salarial

Atualmente estou satisfeito com a minha
22.|remuneracgao

Me sinto segura pela estabilidade que tenho no meu
23.| emprego

Recebo bonificactes e beneficios que auxiliam
24. | satisfatoriamente na minha renda familiar

Existe nesta empresa bonificacfes extra quando
25. | superamos e atingimos as metas estabelecidas

Que sugestdes de melhoria para o clima organizacional vocé nos recomenda?

1. Aspectos Relevantes da Pesquisa




