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RESUMO

Este estudo tem como objetivo analisar os fatores do clima organizacional da empresa que
influenciam na satisfagcdo do colaborador. A pesquisa foi realizada por meio de um questionario
adaptado do modelo de Ferreira Bispo (2006), onde foram avaliados diversos fatores internos
como: vida profissional, estrutura organizacional, ambiente de trabalho, incentivo profissional,
assisténcia ao funcionario e recompensa. Quando questionados sobre 0 motivo que consideram
ser 0 mais importante por estarem trabalhando na empresa, os funcionarios elencaram com
maior frequéncia a importancia do trabalho realizado dentro da organizacdo e em segunda
opcéo o bom relacionamento que possuem com a chefia. A pesquisa revelou que o indice de
satisfacdo dos trabalhadores é da grande maioria, ou seja, 117 dos 157 entrevistados dizem se
sentir satisfeitos em trabalhar na empresa. Entretanto, identificou-se que o critério transporte
acabou deixando a desejar na percepcdo dos funcionarios, deixando aberta a empresa uma
possivel analise mais detalhada para buscar alternativas que minimizem a insatisfacdo com esse
aspecto.

Palavras-chave: Clima organizacional, motivacéo, satisfacao.
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1 INTRODUCAO

O clima organizacional tem sua importancia em todos os setores da empresa, sendo
um fator competitivo para a organizagdo, pois ndo ha um cliente satisfeito, se ndo ha um
colaborador motivado. O objetivo deste trabalho foi analisar os fatores do clima organizacional
da empresa que influenciam na satisfagéo do colaborador. Dessa forma, pesquisou-se os fatores
que refletem na motivacao dos funcionarios, nos seus comportamentos como individuos e em
grupo, analisando seus impactos no ambiente empresarial e verificando assim o clima
organizacional na equipe como um todo.

O comportamento das pessoas nas organizacdes depende de varios fatores que podem
ser internos, como as consequéncias da personalidade, capacidade de aprendizado e motivacéo,
e também podem ser externos, como 0s que sao decorrentes do ambiente que os envolve e das
caracteristicas organizacionais, como recompensas e punicées, por exemplo. Embora possamos
perceber as pessoas como recursos, portadoras de habilidades, capacidades, conhecimentos,
competéncias e motivacdo de trabalho ndo podemos esquecer que as pessoas também sdo
portadoras de caracteristicas de personalidade, expectativas, objetivos pessoais e historias
particulares (CHIAVENATO, 2009).

O tema deste estudo abrange o clima organizacional nas organizagdes. Dessa forma,
este estudo esta focado no clima organizacional em uma empresa de alimentos no Vale do Cai,
apresentando como contribuicdo pratica auxiliar a empresa na identificacdo de aspectos que
influenciam como os colaboradores estdo se sentindo dentro da empresa, oferecendo assim uma
oportunidade para a empresa tomar decisdes estratégicas que vao ao encontro da melhora do
seu clima organizacional. Como contribuicdo tedrica, o trabalho busca auxiliar no
desenvolvimento da teoria do tema proposto. Sendo assim, a questdo problema deste estudo é:
quais sdo os fatores do clima organizacional da empresa que influenciam na satisfagcdo do
colaborador?

Para que essa pergunta possa ser respondida, elencou-se como objetivo geral: analisar
os fatores do clima organizacional da empresa que influenciam na satisfacdo do colaborador.

Para que o objetivo geral seja alcancado, foram definidos os seguintes objetivos
especificos:

— avaliar o relacionamento dos colaboradores com seus colegas e superiores;

— identificar os principais fatores que influenciam no clima organizacional;

— identificar os principais fatores que influenciam na satisfacdo dos colaboradores.

Este estudo justifica-se pela importédncia que cada colaborador tem em uma



organizagdo para contribuir com a missdo da empresa. Um colaborador que ndo trabalha
motivado e ndo est satisfeito em seu ambiente de trabalho tende a ndo produzir com qualidade,

prejudicando a empresa de um modo geral.

1.1 APRESENTACAO DA EMPRESA

A empresa que foi aplicada a pesquisa de clima organizacional se trata da Agrosul
Agroavicola Industrial S.A. que é localizada em S&o Sebastifo do Cai, no bairro Campestre. E
um frigorifico que conta com uma grande equipe de profissionais de diversas areas para cumprir
a funcdo do abate de aves. A empresa iniciou em uma pequena casa comercial na cidade de
Feliz por volta de 1950. Em 1971 os irmaos Freiberger firmaram uma sociedade possibilitando
varias conquistas para, a entdo, Waldomiro Freiberger & Cia Ltda. O prédio onde funciona a
matriz da Agrosul foi erguido em 1973, na cidade de Feliz. Dois anos depois, Waldomiro e
Paulo iniciaram a criacdo de aves, vendendo também frangos vivos, até adquirirem um
frigorifico no Distrito de Vila Cristina, em Caxias do Sul, no ano de 1980.

Uma das inovacgdes e indicador de sucesso da empresa foi a construcdo de uma
moderna unidade de logistica em S&o Sebastido do Cai no ano de 2004, que passou a atuar
como Centro de Distribuigdo dos produtos provenientes das aves que eram abatidas ainda na
Vila Cristina. Como ndo podia ser diferente, as obras e investimentos continuaram e, desde
2009, a Empresa passou a operar num novo e moderno frigorifico junto ao CD em Sao Sebastido
do Cai.

Além do atual frigorifico, a Agrosul mantém no centro da cidade de Feliz a sua matriz,
onde funciona até hoje a fabrica de ra¢cdes bem como a loja da Agropecuéria. Esta atende grande
parte dos produtores rurais da regido, incentivando o cultivo agricola e mantendo seus lacos

familiares, culturais e comerciais, visto o inicio das atividades em 1950.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 AREA DE GESTAO DE PESSOAS

A éarea de gestdo de pessoas ganhou forca nos Gltimos tempos, pois uma empresa que
consegue potencializar o desempenho dos seus colaboradores desenvolve certo diferencial
competitivo. Ao mesmo tempo em que a funcdo de Gestdo de Pessoas busca deixar seus
colaboradores satisfeitos e motivados, abrange também a responsabilidade de criar uma
estratégia completa, que tenha a competéncia de envolver a organizacdo como um todo em
busca de desenvolvimento, capacitagdo e humanizacdo dos participantes dela. Para Antonio
Carlos Gil (2011, p.17) “gestdo de Pessoas € a fungdo gerencial que visa a cooperagdo das
pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais”.

As empresas desde a década de 80 vém passando por uma sequéncia de desafios em
suas organizacdes, como a evolucdo das comunicacbes, o desenvolvimento tecnoldgico, a
globalizacdo da economia, a competitividade, etc. Muitas organizacGes sobreviveram a esses
desafios tendo que passar por processos de reengenharia, terceirizacdo e a reducao de pessoal,
que de certa maneira geraram consequéncias dramaticas para o pessoal (GIL, 2011). A partir
da década de 90, comecou a ser avaliada a maneira como vinha sendo desenvolvida a
Administracdo de Recursos Humanos nas organizacdes, a propria maneira de ser nomeada,
COMO recursos, geravam repercussdes, pois se as pessoas S0 recursos, elas precisam ser
administradas para obter-se delas o maior rendimento possivel, se tornando assim parte do
patrimonio da organizagédo. Foi proposto entdo, uma perspectiva de parceria com as pessoas,
elas forneceriam conhecimentos, habilidades, capacidades e, sobretudo, o mais importante, a
inteligéncia. Essa evolugdo passou a tratar os empregados como parceiros constituintes do
capital intelectual da organizacdo e ndo mais como simples empregados contratados (GIL,
2011).

Atualmente pode-se verificar nas organizagdes uma tendéncia do reconhecimento do
colaborador como parceiro da empresa, uma vez que, todo o processo produtivo é realizado
com a participacdo de parcerias, como fornecedores, acionistas e clientes. Cada um desses
parceiros investe 0S Seus recursos na organizagdo, buscando obter retorno satisfatorio,
tornando-se indispensavel valorizar o colaborador, ainda mais que ele é o parceiro mais
proximo da organizacdo (GIL, 2011). Entretanto, apesar de muitas organizacdes ja estarem

adeptas a gestdo de pessoas, ainda existe a necessidade de uma evolucdo consideravel pela
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frente, pois muitas empresas ainda precisam se conscientizar do seu colaborador como parceiro,
incentivar sua participacdo nas tomadas de decisdes e utilizar o talento destes para uma
evolucéo conjunta (GIL, 2011).

Para que uma organizacdo desenvolva uma gestdo de pessoas estratégica ela pode
utilizar-se dos subsistemas da gestdo de pessoas. Para Chiavenato (2004) os subsistemas se
dividem em cinco fases, séo elas:

1) processos de agregar pessoas: € a pesquisa de mercado de recursos humanos, a fase

de recrutamento, selecao e integracéo;
2) processos de aplicagdo de pessoas: sdo processos utilizados para desenhar as
atividades que as pessoas irdo realizar, analise e descri¢do de cargos, onde se orienta
e acompanha o desempenho;

3) processos de manter pessoas: trata-se da administracdo de salarios, dos beneficios,
e da higiene, seguranca e qualidade de vida no trabalho e o estudo de clima
organizacional;

4) processos de desenvolver pessoas: envolve o treinamento, o desenvolvimento de

recursos humanos e também o desenvolvimento organizacional,

5) processos de monitorar pessoas: inclui o banco de dados, os sistemas de

informagdes gerenciais e auditoria dos recursos humanos.

Esses subsistemas compdem o0s processos que definem a forma como a organizacao
vai gerir os seus colaboradores a fim de alinhar interesses em busca de alcancar os seus
objetivos. Contudo, assim como os colaboradores ao se inserirem na empresa trazem as suas

caracteristicas e histdria, a empresa também possui uma cultura organizacional que a define.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Cada organizacdo apresenta uma cultura organizacional Unica que a identifica. O
desenvolvimento de uma cultura organizacional tem inicio com a formagéo, convivio e 0
compartilhamento de um grupo. O fundador da organizacao transmite aos seus funciondrios a
visdo da empresa, suas metas, crencas, valores e suposi¢es pessoais. “No momento em que
essas caracteristicas contribuem para o sucesso do grupo, auxiliando nos obstaculos do dia a
dia, as crencgas e valores do fundador passam a ser validas e se tornam a correta maneira de
pensar, sentir e agir” (CARDOZO, 2018, p. 4).

Todas as organizac6es apresentam uma cultura organizacional que pode se caracterizar



12

pelos valores que a organizacéo adota, pelo comprometimento dos seus membros, pela filosofia
que guia suas politicas e pelo clima expresso tanto pelo seu layout fisico quanto pela interacéo
de seus membros entre si e com o publico externo (GIL, 2011).

Para Chiavenato (2009) a cultura organizacional é representada pelas normas
informais e ndo escritas que orientam o comportamento dos membros de uma organizacéo.
Assim, ela pode ser entendida como um conjunto de habitos e crengas estabelecido por meio de
normas, valores, atitudes e expectativas compartilhadas por todos os membros da organizacao.
Para o autor a cultura organizacional € um padrdo de aspectos basicos compartilhados, sejam
eles inventados, descobertos ou desenvolvidos por um grupo que aprende a enfrentar seus
problemas de adaptacdo externa e integracdo interna. Para Robbins (apud CURVO, 2017), 0s
valores compartilhados consequentes de uma cultura organizacional forte garante que as
pessoas caminhem para uma mesma direcdo, ou seja, independente das caracteristicas
apresentadas pela cultura, se ela for estabelecida com firmeza, como consequéncia trard
aspectos positivos para o trabalho, tendo reflexo no entendimento do clima organizacional.

Pode-se considerar que a cultura organizacional € a identidade da organizacéo, pois
ela reflete os valores, costumes, normas, regras, entre outros, que sdo compartilhados por todos
0s membros que fazem parte dela, sem distingdo de cargos, pois todos seguem o0 mesmo padréo
estabelecido. A cultura das organizagdes é formada por praticas que foram se fixando com o
passar dos anos, trata-se de pressupostos criados pelos donos e diretores de companhias para
lidarem com a falta de recursos e de capital humano; o que fazer diante de uma crise; quais
estratégias usar para expandir seus negocios; colocar na balanca e vale a pena ou néo investir
em inovacéo etc.

A cultura organizacional é a maneira de pensar e gerenciar dos gestores da
organizacdo, portanto, no momento da contratacdo de um colaborador torna-se importante que
a equipe de recursos humanos busque averiguar se o candidato possui valores que se
identifiqguem com a cultura da empresa (PIMENTEL, 2017). Apds a avaliacdo do candidato, a
gestdo de pessoas possui uma grande misséo, ela precisa fazer com que o colaborador se alinhe
com a cultura organizacional da empresa, que se identifigue com as regras e missao
estabelecidas, se torna um membro mais participativo, pois ele ndo vai trabalhar apenas com a
finalidade de receber o seu salario, mas sim, em poder ser membro de um grupo.

Para Chiavenato (2010) a cultura organizacional equivale ao modo de vida das
organizacGes em todos os aspectos, envolvendo ideias, crengas, costumes regras, técnicas entre
outros. Sendo assim, todos os seres humanos sdo dotados de cultura, porque participam de

algum sistema cultural. A cultura organizacional sdo os habitos e crencas estabelecidos através
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de normas, valores, atitudes e expectativas que se compartilham pelos membros da organizagéo.
Para o autor ela orienta 0 comportamento dos membros da organizagdo para o alcance dos
objetivos organizacionais definindo a missdo da empresa, assim, precisa ser alinhada com
aspectos de decisbes e acdes como planejamento, organizacdo, direcdo e controle para um
conhecimento melhor da organizagéo.

“A esséncia da cultura de uma empresa ¢ expressa pela maneira com que ela faz seus
negocios, trata seus clientes e funcionarios, o grau de autonomia ou liberdade que existe em
suas unidades ou escritorios e o grau de lealdade expresso por seus funcionarios a respeito da
empresa.” (CHIAVENATO, 2010, p. 173).

A cultura representa 0 universo da organizagdo e pode ser entendida como um
referencial para padrdes de desempenho para dos colaboradores influenciando na pontualidade,
produtividade e na preocupacdo com a qualidade e servico oferecido ao cliente
(CHIAVENATO, 2010). Uma vez que o funcionério tenha conhecimento da cultura na qual ele
esta inserido, a cultura da organizacdo pode ser vista como referéncia. Por exemplo, quando se
tratando de pontualidade, um funcionario que tem o conhecimento que a empresa tem regras
para punicdes, como adverténcias e suspensdes, podera ter nocao de quanto isso prejudica a ele
e aempresa, fazendo com que ele siga as normas, pois caso contrario o prejuizo podera se tornar
alto.

“Cria-se, assim, um sentido de pertencimento e identidade, que permite ao grupo
resistir caso haja desfalques na equipe, por exemplo. A cultura é tdo basilar em uma empresa
que, dificilmente, sera transformada, visto que os membros do time valorizam o0s mesmos
aspectos, suscitando padrdes e normas de comportamento” (PIMENTEL, 2017, p. 39).

Segundo Biazzi (2017), a cultura organizacional impacta a maneira como 0S
individuos pensam, sentem e agem em uma empresa, ela estrutura crencgas e o que € visto como
importante ou ndo, adequado ou inadequado, correto ou errado. O autor diz que embora seja
dos conceitos organizacionais mais recentes, a cultura organizacional é profundamente ligada
a liderancga, sendo uma das mais poderosas ferramentas de que um lider eficaz ndo pode abrir
mdo. Biazzi (2017) diz que apenas seremos lideres eficazes se soubermos diagnosticar e
direcionar a cultura de nossas organizagfes, isso se torna necessario porque a dindmica de
trabalho e dos mercados concorrentes pode levar a cultura da empresa para um caminho muito
distante da cultura necessaria para 0 sucesso e capaz de atrair 0s talentos necessarios para isso,
como exemplo, temos a intensa competicdo, mudangas tecnoldgicas, fusdes, rotatividade maior
dos funcionérios e virtualizacdo do ambiente de trabalho.

Ha empresas que mantém na sua cultura a ideia de valorizar e manter estrategicamente
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0s seus colaboradores satisfeitos. Dessa forma, preocupa-se em desenvolver um clima

organizacional que influencie positivamente na satisfacdo e motivacdo dos colaboradores.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

De acordo com Chiavenato (2009, p. 61) “o clima organizacional refere-se ao ambiente
interno existente entre os membros da organizacao e esta intimamente relacionado com o grau
de motiva¢do de seus participantes”. O autor esclarece ainda que se tem um clima
organizacional favoravel quando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais e elevacao
do moral dos participantes, e desfavoravel quando a se tem a frustragdo das condicfes de um
clima favoravel.

De acordo com Luz (1996), o clima organizacional € considerado um conjunto de
valores, atitudes e padrdes de comportamentos existentes em uma organizagao, que retrata o
grau de satisfagio das pessoas no trabalho. E o reflexo do estado de espirito ou do &nimo das
pessoas em um determinado periodo. Por meio do clima organizacional conseguimos ter uma
nocdo de como estd o grau de satisfacdo dos funciondrios de uma empresa, nao
especificadamente apenas em relacéo as suas tarefas, mas também como ele esta satisfeito com
as politicas da empresa, atendimento do RH e do ambulatério, referente a comunicacdo com
seus colegas e lideres e também quanto a valorizacdo profissional. Quando existe uma
convivéncia diaria entre as pessoas o0 aspecto grupal € fundamental, pois para que um trabalho
seja realizado, precisamos uns dos outros. Neste caso, é inevitavel que as pessoas interajam de
uma forma mais produtiva para que, assim, 0s objetivos tanto pessoais como profissionais sejam
alcancados.

Segundo Bergamini e Coda (1997), o clima organizacional reflete uma tendéncia ou
inclinac&o a respeito de como e até que ponto as necessidades da organizacao e das pessoas que
fazem parte dela estariam sendo atendidas, sendo esse aspecto um dos indicadores da eficacia
organizacao.

Kolb (apud CURVO, 2017) destaca que é importante o administrador entender o que
é clima organizacional, pois ao colocar isso em prética ele pode estimular a motivagao dos seus
colaboradores. Para o autor a eficiéncia de uma organizacdo pode ser o resultado de uma
construcdo de um clima organizacional que atenda as necessidades de seus membros e
consequentemente avance esse comportamento motivado em dire¢cdo aos objetivos que a
organizacédo almeja.

O clima organizacional € o resultado de um estado momentaneo, que pode alterar de
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acordo com acontecimentos inesperados na organizagdo, ou seja, € de carater transitorio e
inconstante. Portanto, ha um grande desafio quando se trata de compreender o clima
organizacional e destacar as principais necessidades dos funcionarios para uma busca da
satisfacdo dos mesmos (NARS apud CURVO, 2017).

Para Bizarria (2016) o clima organizacional é um conceito importante para descrever
as percepcdes das pessoas em relacdo a organizacao e ao seu ambiente de trabalho, afetando o
comportamento e as atitudes das pessoas neste ambiente. Para o autor quando a organizagédo
estabelece o objetivo de busca da melhoria constante do clima organizacional, a atencdo se
multiplica em vérias dire¢des da gestdo podendo ser a base que sustentar4d uma melhoria dos
resultados da confiabilidade dos processos e equipamentos, 0s quais gerardo micro-atitudes e
micro-resultados por meio do encontro das equipes e da forca de trabalho que poderdo modificar
o resultado como um todo da organizacdo. Para Payne e Manseld (apud Silva, 2014, p.4) o
clima organizacional é considerado como “o elo conceitual de ligacdo entre o nivel individual
e o nivel organizacional, no sentido de expressar a relacdo entre eles, por meio das expectativas,
valores e interesses individuais com as necessidades, valores e diretrizes formais”.

Segundo Maximiano (1995) apud Souza (2014), o clima é representado pelos
conceitos e sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizagdo e que afetam de
maneira positiva ou negativa sua satisfacdo e motivacao no trabalho. Para Schein (2009) apud
Souza (2014), o clima organizacional € um dos principais elementos da cultura organizacional,
sendo definido como os sentimentos das pessoas dentro do ambiente de trabalho e a maneira
como interagem entre si, com os clientes, e 0s elementos externos.

Para Souza (2014, p. 103) “o clima organizacional é resultante da cultura, dos seus
aspectos positivos e negativos, bem como, de acontecimentos que ocorrem fora dela aos quais
influenciam o comportamento das pessoas inseridas nas organizagdes”. Para o autor as
empresas na maioria das vezes dispem de programas de relacionamento com o cliente externo,
assim conseguem avaliar qual a percep¢éo do seu produto e servicos oferecidos, mas também
ouve a opinido de seus clientes internos (funcionarios) sobre como eles veem a organizacéo,
seu trabalho e o relacionamento com seus colegas e seus lideres. Em virtude dessa necessidade
de ouvir o funcionario que se destaca a importancia de avaliar o clima organizacional, a
avaliacdo permitira o alinhamento entre os esforcos individuais e organizacionais, sempre em
funcdo da estratégia organizacional (SOUZA, 2014, p. 133).

O monitoramento do clima organizacional traz beneficios como: maior envolvimento
dos funcionarios no seu ambiente de trabalho, trazendo assim uma maior satisfacéo, diminuindo

0 absenteismo e melhoria no desempenho; melhoria na comunicacéo e facilidade de acesso as
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informagdes para o corpo gerencial; oportunidade de comparar o seu ambiente de trabalho com
0 de outras organizagOes; planejar acBes para evitar situagfes criticas que podem pesar
negativamente nas equipes de trabalho (SOUZA, 2014). Realizando esse monitoramento de
maneira mais frequente, a organizacdo tem uma visdo mais clara de como deve orientar seus
trabalhos, e para isso deve-se levar em consideracdo as expectativas que o funcionério tem da
organizacdo em que trabalha.

Para Souza (2014) o clima organizacional é um indicador do grau de satisfacdo dos
funcionarios em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou da realidade aparente da
organizacéo, entre eles podemos citar a valorizagéo profissional e identificagdo com a empresa,
modo de gestdo, politica de recursos humanos, missdo da empresa e processo de comunicacao.
Para o autor a pesquisa de clima organizacional tem como objetivo apontar os problemas nas
relacBes de trabalho e nas condicbes fisicas em que esta sendo realizado, com base nos
resultados, pode-se tomar providéncias para a elevagédo da satisfagdo no trabalho. A pesquisa
de clima organizacional os resultados mostram a realidade situacdo da motivacdo dos
funcionarios no trabalho, fazendo-se possivel observar quatro fatores especificos: a
possibilidade de melhoria; a identificacdo de funcionarios mais satisfeitos ou insatisfeitos; quais
fatores contribuem mais para a satisfacdo dos funcionarios; a identificacdo dos possiveis efeitos
das percepc¢des negativas dos funcionarios (SOUZA, 2014, p. 135).

Uma pesquisa de clima organizacional fornece mais liberdade para o funcionario expor
suas opinides para melhorias e também para colocar o que ele esta de acordo. Muitas pessoas
ndo tem a facilidade de falar abertamente suas criticas construtivas, as vezes por receio de como
sera a aceitacdo do seu lider, e isso se torna prejudicial tanto para a pessoa quanto para a
empresa, pois precisa haver uma compatibilidade entre a visdo de ambos. Lemos (2007) apud
Souza (2014), apresenta como indicadores utilizados na pesquisa de clima organizacional os
seguintes:

— comportamento das chefias: pode ser obtido através de questionamentos que
trabalham se a lideranca deixa claro o que espera do trabalho do funcionario; se
pode ser feito qualquer pergunta razoavel para os chefes e receber respostas diretas
e se a lideranga age de acordo com o que fala.

— respeito: busca-se através de perguntas referente a receber os equipamentos e
recursos necessarios para realizar o trabalho; se o ambiente fisico de trabalho é
realmente seguro para trabalhar e se as instalacdes auxiliam para um bom trabalho.

— imparcialidade: adquirida através de indagacdes trabalhando se o funcionario

considera que é bem tratado, independente de cargo e se todos tém a oportunidade
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de receber reconhecimento.

— orgulho: pode ser detectado por meio de se questionar se as pessoas estdo mais
dispostas a dar mais de si para o trabalho; se elas tém vontade de ir para o trabalho
e se sentem que sdo valorizados e que podem fazer a diferenca.

— camaradagem: nota-se por meio de questdes que trabalham se € um lugar agradavel

para trabalhar e se é possivel contar com a ajuda das pessoas (SOUZA, 2014)

Maximiano (1995, apud SOUZA 2014) diz que podemos classificar o clima
organizacional em favoravel ou positivo e desfavoravel ou negativo, ambos sdo suscetiveis a
acarretar consequéncias para a empresa. Para o autor clima favoravel é quando as atitudes
positivas se sobressaem na empresa, como boa comunicacao, integracdo entre departamentos,
a confianca, o entusiasmo e a dedicacdo. Ja o clima desfavoravel aparece quando algumas
variaveis organizacionais ou ambientais afetam de maneira negativa o animo de grande parte
dos funcionérios, acarretando em tensdo, discordia, rivalidade, resisténcia as ordens, falta de
participacdo, entre outros.

Outratipologia de clima organizacional que Bipos (apud SOUZA, 2014) nos apresenta
exp0be a existéncia de clima favoravel, clima mais ou menos favoravel e clima desfavoravel.

Figura 1 apresenta as principais consequéncias do clima organizacional.



Figura 1 — Tipologias de clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

DESFAVORAVEL MAIS OU MENOS FAVORAVEL
» Frustragéo > Indiferenca » Satisfacdo
» Desmotivagéo » Apatia » Motivacéao
> Falta de integracdo | » Baixa integracdo | » Alta integracéo
empresa/funcionarios empresa/funcionarios empresa/funcionarios
> Falta de credibilidade | > Baixa credibilidade | > Alta credibilidade
mutua mutua mutua

empresa/funcionarios

empresa/funcionérios

empresa/funcionérios

> Falta de retencdo de | » Baixa retencdo de| > Alta retencdo  de
talentos talentos talentos

» Improdutividade » Baixa produtividade » Alta produtividade

» Pouca adaptacdo as | » Média adaptacdo 4&s | » Maior adaptacdo as
mudancas mudancas mudancas

> Alta rotatividade

» Meédia rotatividade

> Baixa rotatividade

» Alta abstencéo

» Meédia abstencédo

> Baixa abstencéo

» Pouca dedicacdo

» Meédia dedicacédo

» Alta dedicacéo

» Baixo comprometimento
com a qualidade

> Médio
comprometimento com a
qualidade

» Alto comprometimento
com a qualidade

> Clientes insatisfeitos

> Clientes indiferentes

> Clientes satisfeitos

» Pouco aproveitamento
nos treinamentos

» Médio aproveitamento
nos treinamentos

» Maior aproveitamento
nos treinamentos

> Falta de envolvimento | » Baixo envolvimento | > Alto envolvimento com
com 0s negdécios com 0s negacios 0S negocios
» Crescimento das | » Algumas doencas | » Raras doencas

doencas psicossomaticas

psicossomaticas

psicossomaticas

> Insucesso nos negocios

» Estagnacao
negoécios

nos

» Sucesso nos negocios

Fonte: SOUZA, C.P.S. Cultura e clima organizacional: compreendendo a esséncia das organizagdes [livro
eletronico]/Carla Patricia da Silva Souza. Curitiba: Intersaberes, 2014.

Chiavenato (2014, p. 147) diz que:

O clima organizacional, portanto, é a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da organizagao e
que influencia poderosamente o seu comportamento. Sendo assim o clima
organizacional é favoravel no momento em que satisfaz as necessidades pessoais e
eleva o moral, e desfavoravel quando ha frustracdo daquelas necessidades.

O clima organizacional esta totalmente relacionado ao grau de motivacdo dos seus

participantes, quando ocorre a elevacdo da motivacdo, o clima organizacional resulta em
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relacOes satisfatdrias, animadas, de interesse e de colaboragéo e, por outro lado, quando ocorre
a baixa da motivacao nos membros, o clima organizacional reflete individuos depressivos, com
desinteresse e insatisfacdo (CHIAVENATO, 2014).

2.4 MOTIVACAO

Segundo Gil (2011), com o mundo dos negdcios cada vez mais competitivo a exigéncia
de um nivel mais alto de motivacdo das pessoas, empregados que estdo motivados para realizar
0 seu trabalho, e que conseguem trabalhar em grupo, consequentemente tendem a proporcionar
melhores resultados é maior. Entende-se assim que a motivag&o € considerada como o principal
combustivel para a produtividade. Para Chiavenato (2009) o motivo é o que faz a pessoa agir
de determina maneira, ou que da origem a uma propensdo a um comportamento especifico.
Esse impulso a acéo pode ser devido a um estimulo externo, do ambiente, e pode também ser
gerado internamente nos processos mentais do individuo.

O estudo da motivacao aplica-se a todos os campos da atividade humana e €, em
especial, aquele reservado as organizacGes que muitos pesquisadores dedicaram grande parte
dos seus esforcos no sentido de poder entender que objetivos motivacionais s@o mais
frequentemente procurados no trabalho. Em ultima analise, tem-se procurado descobrir por que
0 homem trabalha (BERGAMINI, 2011, p. 146).

Chiavenato (2009) apresenta o resultado de uma pesquisa realizada pela revista
Exame, que busca as melhores empresas para se trabalhar no pais, e para uma empresa entrar
na lista ela é analisada em dois aspectos: ambiente de trabalho e perfil da empresa. Sobre o
ambiente de trabalho se destaca a credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e
camaradagem. Destacou-se a credibilidade como sendo a confianga que os funcionérios
depositam na lideranca, envolvendo a qualidade da comunicacdo, a ética, a forma de dividir
tarefas e a capacidade de resolver problemas. O respeito foi traduzido como a maneira de tratar
as pessoas, a participacdo das mesmas nas decisdes relacionadas ao seu trabalho, as
oportunidades de crescimento profissional e também a valorizagdo do ser humano.
Imparcialidade foi destacada como a justica nas promogdes e auséncia de favoritismo. O
orgulho € o prazer em vestir a camisa da empresa e no trabalho que se realiza. E camaradagem
traduz a convivéncia agradavel com os colegas, seguida das relagdes pessoais com a valorizagdo
do trabalho em equipe, evitando assim a concorréncia desleal.

As qualidades escolhidas relacionadas ao perfil da empresa foram: beneficios,

remuneracdo, ética e cidadania, desenvolvimento profissional e equilibrio. Os beneficios
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destacam a criatividade da empresa em focar nas necessidades especificas dos seus
funcionarios, sendo que nem sempre serdo 0s investimentos financeiros que irdo fazer a
diferenca. A remuneracdo descreve como os funcionarios se sentem em relacdo aos valores que
recebem pelo trabalho executado, incluindo salario, bonus, participacao nos resultados e demais
formas de reconhecimento financeiro. Etica e cidadania refere-se aos programas criados para o
bem-estar da comunidade em que a empresa esta inserida e aos programas que sao abertos a
participacdo dos funcionarios como voluntarios (CHIAVENATO, 2009).

O desenvolvimento profissional sdo as oportunidades de crescimento para as equipes,
tais como cursos, treinamentos, auxilio na educacdo, oportunidades que auxiliam no
desenvolvimento da carreira. O equilibrio se trata de uma relacéo positiva entre trabalho e vida
pessoal, onde empresas conseguem que seus colaboradores tenham espacos para lazer nos
intervalos, politicas de incentivo a pratica de esportes e preocupacdo com salude e bem-estar
(CHIAVENATO, 2009).

Para Silva (2008) o estudo da motivacdo € a busca das razdes pelas quais as pessoas
se comportam de certo modo. De maneira geral, pode ser definida como persisténcia da acéo,
sendo a escolha feita em determinado curso da acdo, em detrimento de outros, e porque se
mantém naquela acdo escolhida, as vezes até por um longo periodo e ainda enfrentando
dificuldades. Para o autor as necessidades e expectativas podem ser caracterizadas de varios
modos, uma delas é em motivagdo intrinseca e extrinseca. A motivacdo intrinseca sdo as
recompensas psicoldgicas, como a oportunidade de usar a habilidade, um desafio que traga a
realizacdo, o reconhecimento, as criticas positivas ou até mesmo ser tratado com respeito. A
motivacgdo extrinseca sdo as recompensas tangiveis, que se dao através do salario, beneficios,
seguro de vida, promocéo, ambiente e condic¢Ges de trabalho.

Desde 1950 a motivacdo vem sendo alvo de muitos estudos. A motivacgdo teve o seu
desenvolvimento a partir de trés teorias, Teoria da hierarquia das necessidades, Teorias X e Y
e Teoria de dois fatores que serdo apresentadas a seguir (MENEGON, 2012).

Teoria da hierarquia das necessidades: criada por Abraham Maslow, ele acreditava que
todo ser humano tem cinco tipos de necessidades e podem ser organizadas em uma hierarquia,
a base se da por necessidades fisiologicas, que sdo a fome, sede, abrigo, sexo e demais
necessidades do corpo; em seguida as necessidades de seguranca se dao através de protecédo
contra danos fisicos e emocionais; apds vem as necessidades sociais atraves de se pertencer a
um grupo, ter afeicdo, ser aceito e ter amizades; a estima obtida através de fatores internos
como autoestima e realizacdo e fatores externos como atengéo e reconhecimento; no topo se

tem a autorrealizacdo, que é o crescimento, o alcance do potencial total. Maslow classifica as
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necessidades fisioldgicas e de seguranca como de nivel baixo, as sociais, de estima e
autorrealizacdo de nivel alto. No momento em que satisfaco uma necessidade, o objetivo se
torna satisfacdo da proxima. Ele traz como exemplo quando adquirimos comida, casa ou
satisfacdo sexual, depois o alvo se torna remuneracao, estabilidade e por ai segue. (MENEGON,
2012)

Teorias X e Y: o0 autor das teorias foi Douglas McGregor, ele estudou a forma como
executivos tratavam seus funcionarios, nessas teorias se propdem duas visdes sobre o ser

humano, como ilustra a Figura 2.

Figura 2 — Premissas da teoria X e Y
TEORIA X

1.As pessoas ndo gostam de trabalhar e evitam

TEORIAY

1.As pessoas podem achar que trabalhar é

o trabalho sempre que podem. tdo natural quanto descansar e se divertir.

2.Por ndo gostarem de trabalhar, precisam ser
controladas e ameagadas com puni¢Oes para

cumprir suas metas.

2.Se estiverem comprometidas com as
metas, as pessoas demonstram auto-

orientacdo e autocontrole.

3. Funcionérios evitam responsabilidades e

buscam orientacdo formal sempre que podem.

3.Funcionarios podem aprender a aceitar

responsabilidades e até busca-las.

4.A maioria dos trabalhadores coloca a

seguranca acima do trabalho e tem pouca

4.Qualquer pessoa pode ser capaz de

decisdes inovadoras, ndo apenas as de alto

ambicao. nivel hierarquico.

Fonte: MENEGON, L.F. Comportamento organizacional. S&o Paulo: Pearson Education do Brasil, 2012.

Na teoria X os individuos s&o dominados pelas necessidades de baixo nivel, j& na teoria
Y se sobressaem as necessidades de alto nivel. McGregor considera que os principios da teoria
Y eram mais validos, para ele, funcionarios poderiam ser motivados por poderem participar de
tomadas de decisdo, por poderem assumir responsabilidades e tarefas que os proporcionassem
desafios. (MENEGON, 2012)

Teoria de dois fatores: criada por Frederick Herzberg e também conhecida pela teoria
da higiene-motivagéo, 0 autor pesquisou situac0es em que as pessoas se diziam sentir bem ou
mal no seu trabalho para saber o que as pessoas esperavam do mesmo. Ele descobriu que a
motivacao esta ligada a satisfagdo e também a insatisfacdo dos funcionarios, aqueles satisfeitos

atribuiram a satisfacdo a serem reconhecidos e receber promocdes, j& os insatisfeitos indicaram
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fatores como remuneracao, politicas e condigdes de trabalho.

Figura 3 — Teoria de dois fatores de Herzberg

Fatores higiénicos que afetam a | Fatores motivacionais que afetam a
insatisfacdo com o trabalho: satisfagdo com o trabalho:

— qualidade da supervisdo; — oportunidades de promogéo;

— remuneracao; — oportunidades de crescimento pessoal,

— politicas corporativas; — reconhecimento;

— condicdes fisicas de trabalho; — responsabilidade;

— relacionamento interpessoal; — realizagéo.

— seguranca no emprego.

Alta Insatisfagdo no trabalho 0 Satisfacdo no trabalho Alta

Fonte: MENEGON, L.F. Comportamento organizacional. Sdo Paulo: Pearson Education do Brasil, 2012.

Existem diferentes fatores que podem influenciar na satisfacdo dos colaboradores na
organizacao, entre eles, a comunicacdo. Para Matos (2014) a comunicacdo é um fator de
motivacdo e satisfacdo dos colaboradores, na comunicacdo interna é possivel motivar 0s
funcionarios, estar a par suas opinifes, quais sao seus sentimentos e suas metas, abrindo
caminho para que os funcionéarios colaborarem dando sua opinido, pois sentem-se mais

valorizados e motivados.

Pesquisas mostram que fatores como uma politica de recursos humanos arrojada,
estimulo a participacéo, clareza de objetivos, e a comunicacao interna, ao lado de boas
condicOes de trabalho, seguranga, remuneragdo, justica de tratamento e estilo de
supervisao determinam o grau de satisfacdo dos empegados (MATOS, 2014, p. 140).

Um funcionario que é bem atendido quando se dirige até o RH para esclarecer suas
duvidas tera seu indice de satisfacdo maior, assim como receber ordens claras para executar seu
trabalho, ter um ambiente com condi¢fes necessarias para executar suas tarefas e ser tratado
com respeito. Para Chiavenato (2010) os processos de recompensar pessoas sao fundamentais
para incentivar e motivar os funcionarios. A recompensa € uma retribuicdo ao trabalho ofertado,
um prémio ou reconhecimento, ela também esclarece ao funcionario como o seu trabalho esta
sendo visto pela organizacéo.

Em uma abordagem mais atual, predomina o0 modelo do homem complexo: supdem-

se que as pessoas sdo motivadas por varias maneiras de incentivos, como salario, objetivos e
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metas a atingir, satisfagdo com seu cargo e com a organizacdo na qual estd inserido,
necessidades de autorrealizagdo (CHIAVENATO, 2010).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 METODO

Este estudo classifica-se como de natureza exploratoria descritiva e apresenta
abordagem quantitativa, pois quantifica os dados e proporciona uma analise estatistica.
Segundo Joseph F. et al (2010, p. 107) a pesquisa quantitativa usa perguntas formais com
opcodes de respostas predeterminadas, para o autor com métodos quantitativos os problemas de
pesquisa se tornam especificos e bem definidos. A pesquisa realizada utilizou a metodologia
Survey, com a distribui¢do de questionarios impressos aos trabalhadores dos diversos setores
da empresa. Segundo Freitas et al (2000), a pesquisa survey € uma obtencdo de dados ou
informac@es sobre caracteristicas, acfes ou opinides de uma populacdo-alvo por meio de um
instrumento de pesquisa normalmente utilizando um questionario.

E considerada de natureza exploratéria, pois segundo Mattar (2011), a mesma €
apropriada para primeiros estagios da investigacdo, quando ainda se desconhece a compreensédo
do fenémeno por parte do pesquisador. “O objetivo da pesquisa exploratoria é explorar ou fazer
uma busca em um problema ou em uma situacao para prover critérios e maior compreensao”
(MALHOTRA, 2006, p. 100).

Esse estudo possui também natureza descritiva, pois ira descrever caracteristicas de
grupos e descobrir ou verificar a existéncia de relacdo entre variaveis, trazendo assim possiveis
solucdes de problemas que serdo diagnosticados (MATTAR, 2011). A pesquisa trabalhou com
dados primarios, ou seja, dados brutos, que ainda ndao haviam sido coletados, tabulados e
analisados.

3.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi um questionario com 35 questdes
objetivas, baseado e adaptado do modelo desenvolvido no artigo “Um novo modelo de pesquisa
de clima organizacional” de Carlos Alberto Ferreira Bispo (2006), em que o autor trabalha com
fatores internos e externos nas suas questdes. No questionario do presente estudo foi trabalhado
apenas questdes utilizando fatores internos, aqueles que se originam dentro da empresa.

O questionario foi elaborado com 35 questdes, sendo que nas questdes de nimero 1 a
4 foram utilizadas perguntas demograficas, referentes a sexo, idade, escolaridade e tempo que

0 respondente trabalha na empresa. Nas questbes nas questdes de numero 5 a 25 foram
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trabalhados fatores internos como vida profissional, estrutura organizacional, ambiente de
trabalho, incentivo profissional, assisténcia ao funcionario e recompensa com a utilizagdo de
uma escala Likert de 5 pontos. Nas questdes de nimero 26 a 34 foram expostos possiveis
motivos pelos quais os funcionarios trabalham na empresa e os mesmos avaliaram a
importancia de cada motivo também com a utilizacdo de uma escala Likert de 5 pontos. A
ultima questdo foi abordada de uma forma mais geral pedindo para que o funcionério
preenchesse o seu nivel geral de satisfacdo em trabalhar na empresa com a utilizagdo de uma

escala Likert de 10 pontos.

3.3 POPULACAO E AMOSTRAGEM

De acordo com Mattar (2011), quando se pretende conhecer caracteristicas de uma
populacdo, hd duas maneiras para conseguir, ou se pesquisam todos o0s seus elementos,
adotando assim um censo, ou apenas uma amostra deles, a partir da qual se estimam os dados
a respeito de toda a populacdo. Para Malhotra (2006, p. 320) diz que “uma populacdo é o
conjunto de elementos que possuem caracteristicas em comum e que estdo dentro do universo
do problema de pesquisa”. A populacdo da pesquisa contou com todos os funcionarios que
trabalham na empresa em todos os turnos de funcionamento, em torno de 1.200 funcionarios.
A pesquisa contou com uma amostra de 157 respondentes do questionario. “As amostras sdo 0s
elementos da populacdo que se dispuseram a responder o questionario” (JOSEPH F. et al, 2010,
p. 157).

3.4 APLICACAO DA PESQUISA

Os questionérios foram colocados a disposic¢ao dos respondentes em um local onde o
publico de interesse em responder a pesquisa tem acesso e apos serem preenchidos eram
depositados em uma urna de onde periodicamente eram recolhidos.

Nessa pesquisa foram aplicados 4 questionarios como pré-teste a fim de testar os
aspectos do questionario. Foi exposto o enunciado deixando claro que o respondente ndo
precisava se identificar em nenhum momento, a sequéncia de perguntas, o formato e o leiaute.
Nesse pré-teste foi constatado que ndo havia nenhum grau de dificuldade dos participantes em
responder o questionario e consequentemente ndo houve nenhuma alteracdo no formulério. “O
pré-teste se refere ao teste do questionario em uma pequena amostra de entrevistados, com o
objetivo de identificar e eliminar problemas potenciais” (MALHOTRA, 2006, p. 308). A
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aplicacdo da pesquisa foi recebida pelos funcionarios com entusiasmo e interesse em responder.
Foram expostos 300 questionarios para serem preenchidos mas muitas pessoas, mesmo sendo
informadas de que ndo precisavam se identificar, ndo fizeram a devolucdo do questionario

preenchido. Dessa forma, somente 157 questionarios foram depositados em urna.

3.5 ANALISE DOS DADOS

Assim que os questionarios comecaram a ser devolvidos, iniciou-se a verificacdo dos
mesmos. Segundo Malhotra (2011, p. 329), “a verificacdo parte da andlise da qualidade da
entrevista e se todas as questfes foram respondidas”. Mattar (2011, p. 26) diz que “a analise se
inicia pela critica, ou seja, deve-se avaliar se cada questionario preenchido esta completo,
legivel, consistente e preciso”. Para o autor se constatado na analise critica que um instrumento
de coleto ndo esta completo, pode-se determinar que o dado seja considerado como ndo-
resposta, nesta pesquisa foram constatadas algumas né&o-respostas e as mesmas foram
identificadas na tabulacdo de dados com o nimero 99. Em seguida foi realizada a tabulacao dos
dados, processo no qual foi passado para uma planilha de Excel todas as respostas de cada
questdo. Para a anélise estatistica dos dados foi utilizado o software Statistical Package for
Social Science for Windows (SPSS).
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4 RESULTADOS

Neste topico serdo abordados os resultados encontrados com a aplicacdo do
questionario com o publico alvo. O inicio das questdes se deu com perguntas descritivas
avaliando sexo, idade, grau de escolaridade e o tempo que o funcionario esté trabalhando na
empresa. Em seguida serdo apresentados o grau de satisfagdo dos funcionérios relacionados a
fatores internos do trabalho, motivos que os levam a trabalhar na empresa e o seu grau de
satisfacdo em trabalhar na empresa.

Na amostra de 157 funcionarios como mostra o Grafico 1, 54,1% sdo do sexo
masculino e 45,9% sdo do sexo feminino. A faixa etéaria foi composta pela maioria com idade
entre 25 a 32 anos (34,4%), a segunda faixa com maior presenca foi 18 a 24 anos (30,6%),
seguida pela faixa 33 a 40 anos (21%) e apenas 14% tinham acima de 40 anos, como exposto

no Gréfico 2.

Gréafico 1 — Sexo
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Fonte: Elaborado pela autora.

Grafico 2 — Faixa etaria
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O Gréfico 3 mostra que a maioria dos participantes possuem ensino médio completo
(30,6%) e que apenas 0,6% ndo chegaram a concluir uma pés-graduacao.

Grafico 3 — Escolaridade
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Fonte: elaborado pela autora.

Na andlise do tempo de empresa, como pode ser visualizado no Grafico 4, se destaca

gue a maioria (29,6%) sdo funcionarios que possuem mais de 5 anos de empresa.

Gréfico 4 — Tempo de empresa
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Fonte: elaborado pela autora.

Nas analises levando em consideracao os fatores internos de trabalho, o primeiro fator
a ser trabalhado foi a vida profissional, nesse fator as questdes abordaram satisfacdo com as
fungdes que realizam na empresa, se 0s treinamentos feitos sdo suficientes para o exercicio das
funcdes e se o funcionario gosta de trabalhar na empresa.

A avaliacdo sobre as func@es e responsabilidades teve um indice de satisfacdo de 51%
dos funcionéarios respondendo que concordavam totalmente com a afirmagdo de que tinham

satisfagcdo com suas funcdes e responsabilidades na empresa e apenas 1,3% respondeu que ndo
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concordavam com a afirmagéo como mostra o Gréfico 5.

Grafico 5 — Satisfacdo com funcdes realizadas
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Fonte: elaborado pela autora.

Em seguida foi afirmado ao respondente que 0s cursos e treinamentos realizados por
ele eram suficientes para o exercicio das suas fun¢des, conforme o Gréfico 6, 55 respondentes
avaliaram que estavam de acordo com essa afirmacéo, enquanto 17 afirmaram que discordavam

totalmente e outros 17 apenas discordaram, como mostra o grafico abaixo.

Grafico 6 — Treinamentos feitos sdo suficientes para realizar as funcdes.
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Fonte: elaborado pela autora.

De acordo com Cappelli (2003) para desenvolver um funcionério necessita-se de
treinamento das suas habilidades, o autor complementa que as empresas quando oferecem um
treinamento permanente, assim como os funcionarios, elas também se beneficiam, pois passam
a contar com funcionarios atualizadas continuamente.

A seguir temos o gréafico 7 que trata da avaliagdo do aspecto gostar de trabalhar na
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empresa, 0s respondentes predominaram com a resposta de que gostam do trabalho que
realizam, sendo a maioria, com a porcentagem de 57,3, ou seja, 90 dos 157 respondentes.

Gréfico 7 — Gosto de trabalhar na empresa
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Fonte: elaborado pela autora.

Os respondentes tiveram que indicar também se acreditavam na oportunidade de
crescimento dentro da empresa, como se verifica no Gréfico 8, a amostra predominou entre 42
participantes respondendo que sim, e 37 respondendo que ndo acreditavam em uma
oportunidade de crescimento, entre os dois extremos a diferenca foi de 5%.

De acordo com a teoria das necessidades de Maslow, o individuo tem determinadas
necessidades para se sentir motivado, no topo de sua pirdamide se destaca a autorrealizacdo, em
gue sdo almejas novas conquistas como a compra de um carro ou de um imdvel, o crescimento
pessoal e profissional, como uma promogdo no trabalho e também o autodesenvolvimento,
como o equilibrio interior ( WALGER, 2014).

Gréfico 8 — Oportunidade de crescimento
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Em seguida os participantes foram questionados sobre o fator estrutura organizacional,
104 vezes foram respondidas que havia um contato frequente com o superior, demonstrando
assim, uma diferenca relevante em relacdo aos apenas 8 funcionarios que disseram ndo ter
contato frequente com seus superiores. De forma parecida foram os resultados da questdo
seguinte, onde 106 respondentes afirmaram ter um bom relacionamento com seus superiores e

3 afirmaram que com eles essa afirmag&o ndo se aplicava, o Gréfico 9 mostra a anélise.

Gréfico 9 — Contato frequente com superior
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Fonte: elaborado pela autora.

Ao analisar se os funcionarios consideravam ter um bom relacionamento com o
superior, o Grafico 10 nos mostra que 106 vezes foram respondidas que sim, concordavam
totalmente com essa afirmacdo, enquanto somente 3 vezes foram assinaladas a alternativa

discordo totalmente.

Gréfico 10 — Bom relacionamento com o superior
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Fonte: elaborado pela autora.

Para Oliveira (2012) os lideres procuram um nivel muito mais alto de competéncia e
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produtividade nos seus prdprios desempenhos individuais assim como obter esforcos e
desempenhos rigidos dos seus colegas de trabalho também. Inicialmente o lider alavanca seu
desempenho em um nivel superior elevado, em seguida, alavanca um nivel semelhante de
desempenho na sua equipe. Para obterem sucesso nesse estimulo, lideres projetam confianca,
envolvimento, auxiliam a evolucgdo e a mudanca, e trabalham com persuaséo e perseveranca.

A lideranga precisa fazer com que o funcionario interaja com a cultura da empresa,
conectando-se a normas e regras, tanto do grupo quanto da organizagdo “um lider que consegue
interagir, se comunicar e tratar bem seu liderado estd estimulando a cooperacdo e
comprometimento dos funcionarios em busca dos objetivos da empresa” (OLIVEIRA NETO,
2012, p. 57).

Como demonstra o Grafico 11 a maioria (45,9%) diz receber orientacdes claras e
objetivas para realizar seu trabalho, ao contrario de 6,4% que assinalaram que discordam

totalmente da afirmacéo.

Gréafico 11 — Orientacdes recebidas sdo claras e objetivas
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Fonte: elaborado pela autora.

Chiavenato (2010, p. 172) diz que “0 primeiro passo para aplicar as pessoas dentro das
possiveis atividades da organizacdo é a orientacdo, ou seja, posicionar as pessoas nas suas
atividades e deixar bem claro qual é o seu papel e objetivos a atingir”.

No Gréafico 12, buscou-se saber, na opinido dos entrevistados, se 0 superior aceita
sugestdes de melhorias. A resposta lidera com 40,8% dizendo que concordam totalmente com
a afirmacéo de que seu superior aceita sugestdo de melhoria, enquanto 5,7% diz que discorda
dessa afirmacao.

O préximo fator analisado foi ambiente de trabalho, questionado aos funcionarios se
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0s mesmos tinham a sua disposi¢do materiais e recursos necessarios para desempenhar um bom
trabalho, houve um equilibrio nas respostas entre ndo sei dizer (20,4%) e concordo (19,7%),
mas a grande maioria afirma que concorda totalmente, liderando a porcentagem com 43,9%, 0

Gréfico 13 esclarece a questao.

Gréfico 12 — Superior aceita sugestdo para melhoria
45
40
35
30

64
41
25
20
22
15 21
: I : I
. N

1-DISCORDO  2-DISCORDO 3-NAO SEI  4-CONCORDO 5-CONCORDO
TOTALMENTE DIZER TOTALMENTE

(9]

Fonte: elaborado pela autora.

Gréafico 13 — Materiais e recursos necessarios para um bom trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora.

O questionario trouxe também uma questdo indagando se o0s respondentes
concordavam com a afirmacao de que seu trabalho é estressante, 41 respondentes ndo sabiam
dizer (26,1%), 31 (19,7%) deles disse que concordava que seu trabalho € estressante, enquanto
32 (20,4%) afirmaram que concordam totalmente com a afirmacdo, Grafico 14.
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Gréafico 14 — Trabalho estressante
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Fonte: Elaborado pela autora.

Chiavenato (2010, p. 473) diz que “o estresse ndo é necessariamente disfuncional.
Algumas pessoas ao serem cobradas através de metas e uma pequena pressao, se tornam mais
produtivas, enquanto existem aquelas que j& buscam continuamente maior produtividade”, ou
seja, a grande maioria das pessoas suporta uma pequena pressdo desde que ela traga resultados
positivos.

Por meio do Grafico 15 foi possivel notar que ha satisfacdo com as condi¢bes do
ambiente de trabalho assumindo 59,9% das opinides, estando elas divididas entre concordo
(28,7%) e concordo totalmente (31,2%).

Gréfico 15 — Satisfacdo com condicdes de trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora.

Os funcionérios foram questionados também se consideravam ser tratados com

respeito no seu ambiente de trabalho. De acordo com o Grafico 16, 81 participantes concordam
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totalmente, enquanto 9 participantes discordam totalmente e outros 9 apenas discordam.
Seguindo no aspecto ambiente de trabalho, 52,9% dos funcionarios disse que tem uma relacéo
satisfatoria com seus colegas de trabalho, enquanto apenas 1,9% disse ndo ter, como pode ser

observado no Grafico 17.

Gréfico 16 — Tratamento com respeito
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Fonte: Elaborado pela autora.

Gréfico 17 — Relacdo satisfatoria com colegas

60 83

50
40
49
30
20

10

o

| w
=
(€]

2-DISCORDO I o

1-DISCORDO
TOTALMENTE

3-NAO SEI DIZER
6-EM BRANCO | +

4-CONCORDO
5-CONCORDO
TOTALMENTE

Fonte: Elaborado pela autora.

Abrangendo uma questdo mais geral, foi pedido se o funcionério estava satisfeito com
as regras, procedimentos, orientacbes e praticas que orientam o seu trabalho, o Grafico 18
mostra que para 51 funcionarios (32,5%) a resposta foi sim, concordaram totalmente, enquanto
para 14 (8,9%) a resposta foi que discordavam.
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Gréfico 18 — Satisfacdo com regras, procedimentos, orientacdes e préaticas
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Fonte: Elaborado pela autora.

Oliveira (2012, p. 65) complementa que 0 comprometimento dos funcionarios vem de
uma relacdo entre o individuo que se identifica e se envolve com a empresa, ela se da através
de disposicdo para realizar um trabalho benéfico para a organizacdo, em acreditar e aceitar os
valores e metas propostos, e também de um forte desejo de ser membro da empresa.

Entrando no fator incentivo profissional (Grafico 19), afirmou-se que os respondentes
recebiam avaliacbes do superior sobre o seu trabalho, as respostas afirmaram que 31

respondentes discordaram totalmente, 31 ndo sabiam dizer e 40 concordavam totalmente.

Gréfico 19 — Avaliacdo sobre desempenho
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Fonte: Elaborado pela autora.

Para Chiavenato (2010, p. 242) “toda pessoa precisa receber retroacdo a respeito de
seu desempenho para saber como esta fazendo seu trabalho e fazer as devidas corre¢des”, para
0 autor, a organizacao se beneficia fazendo avaliagdes de desempenho, pois assim consegue ter

uma melhor nogéo do seu potencial.
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Em seguida nos deparamos com mais opiniées predominantes entre os dois extremos,
como mostra o grafico 20, 36 pessoas ndo se sentem valorizadas pela empresa, enquanto 37

afirmam que se sentem valorizadas.

Grafico 20 — Sinto-me valorizado
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Fonte: Elaborado pela autora.

“Ao ser valorizado o empregado passa a contribuir mais para a empresa através das
suas atitudes e comportamentos, do seu exemplo e aumento de responsabilidades,
consequentemente, traz resultados empresariais” (OLIVEIRA NETO, 2012, p. 104). Buscou-
se saber como estava a satisfagdo dos funcionarios em relacdo a assisténcia prestada aos
mesmos, quando se tratou da assisténcia do RH em esclarecimento das davidas (Gréfico 21),
38,2% respondeu que estava totalmente satisfeito.

Gréafico 21 — Esclarecimento satisfatdrio das duvidas em relacdo ao RH
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Fonte: Elaborado pela autora.
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Quanto ao atendimento prestado do ambulatorio da empresa (Gréfico 22), 33,1%
disseram que concordavam que ele é satisfatorio, muito proximo estdo 31,2% dizendo que

concordam totalmente e apenas 9,6% disseram que discordavam.

Gréfico 22 — Satisfacdo com o atendimento do ambulatério
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Fonte: Elaborado pela autora.

Analisando o fator recompensa através do Grafico 23, notou-se que 52,3% das pessoas
tem satisfacdo com os beneficios oferecidos pela empresa, elas se dividiram entre as respostas
concordam (33,8%) e concordam totalmente (18,5%). Segundo Walger (2014, p.128), “a
remuneracado total de um trabalhador € composta por salario fixo, incentivos e beneficios. Os
beneficios recompensam o trabalhador pelo seu trabalho e também visam gerar qualidade de
vida”.

O funcionario teve que responder se estava satisfeito com seu salario atual, 85
respondentes disseram que sim, assumindo 54,2%, enquanto 38 (24,2%) disseram que nao
estavam satisfeitos (Grafico 24). Os beneficios sdo facilidades, vantagens, convénios e servicos
oferecidos pelas organizacdes aos seus funcionarios, fazendo com que 0s mesmos poupem
esforcos e preocupacdes, “sdo indispensaveis para o incentivo a forca de trabalho e na
manuten¢do de um nivel satisfatorio de produtividade” (CHIAVENATO, 2015, p. 108)

Como ultima analise dos fatores, foi questionado sobre a satisfacdo do servigo de
transporte oferecido pela empresa, nesta questdo conseguiu —se observar com o auxilio do
Gréafico 25 que, ao contrario das demais, a resposta com mais porcentagem foi de ndo estar
nenhum pouco satisfeito com o transporte oferecido pela empresa, assumindo 27,4%, e 0s

respondentes que disseram estar satisfeito com a recompensa oferecida assumiram 20,4%.
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Gréfico 23 — Satisfacdo com beneficios oferecidos
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Fonte: Elaborado pela autora.

Gréfico 24 — Satisfacdo com o salério
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Fonte: Elaborado pela autora.

Os beneficios visam atender as necessidades individuais das pessoas, por meio deles
o funcionério consegue equilibrar sua vida pessoal, familiar e também seu trabalho, tornando-
se mais produtiva, tende a adquire melhor foco no seu trabalho e reduz as preocupacées do dia
a dia (CHIAVENATO, 2010, p.344). No caso do transporte oferecido aos funcionarios existe
um retorno benéfico para a empresa, ainda mais quando ela é localizada em local considerado
de dificil acesso, pois nessa situacdo a dificuldade de recrutar pessoal qualificado é alta,
trazendo consequéncias como perda de producgdo, atrasos, absenteismo, entre outros
(RATTNER, 1966).
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Gréfico 25 — Satisfacdo com o transporte oferecido
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Fonte: Elaborado pela autora.

Apds a avaliacdo de fatores internos, foi exposto aos participantes nove possiveis
motivos pelos quais eles estdo trabalhando na empresa. Como mostra o Gréfico 26, todos o0s
fatores ganharam maior énfase no indicador 10, ou seja, a maioria diz que considera todos esses
fatores muito importantes dentro da empresa e que todos os levam a estar trabalhando na
mesma. Fazendo uma relacdo entre todos 0s motivos expostos, 0 motivo que teve maior
porcentagem foi o trabalho realizado, com 37,6%, ou seja, os funcionarios elencaram como
principal motivo por estarem trabalhando na empresa o trabalho que realizam, as funcdes e

responsabilidades que cabem aos mesmaos.

Gréfico 26 — Motivos que levam a trabalhar na empresa
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Como mostra o gréfico 27, na ultima questdo do formuléario, foi solicitado ao
participante que preenchesse seu nivel de satisfagdo em trabalhar na empresa, considerando que
1 fosse totalmente insatisfeito e 10 totalmente satisfeito obteve-se um resultado positivo, pois
117 funcionarios responderam entre os numeros 7 a 10, considerados na escala como satisfeitos

ou muito satisfeitos.

Gréfico 27 — Satisfacdo em trabalhar na empresa
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Fonte: Elaborado pela autora.
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5 CONCLUSAO

A presente pesquisa teve como objetivo analisar os fatores do clima organizacional da
empresa Agrosul Agroavicola industrial S.A que influenciam na satisfacao do colaborador. Para
isso, foi avaliado o relacionamento dos colaboradores com seus colegas e superiores e
identificados os fatores que influenciam no clima organizacional e na motivacdo dos
colaboradores por meio de um questionario adaptado do modelo de Ferreira Bispo (2006).
Constatou-se que houve satisfacdo na maioria dos fatores abordados. Como principais
destaques positivos os funcionarios disseram que gostam do trabalho que realizam na empresa
e que tém satisfacdo com as suas funcdes. Outra avaliagdo com destaque positivo foi que os
respondentes tém um contato frequente com seus superiores e esse contato vem seguido de um
bom relacionamento entre as partes. Os funcionarios também disseram ser tratados com respeito
no seu ambiente de trabalho e que possuem uma relagdo satisfatria com seus colegas.

Destacou-se também que a maioria (74,5%) dos participantes da pesquisa dizem estar
satisfeitos com o seu trabalho. Em uma mensuracdo de quais motivos os levam a estar
trabalhando na empresa, 0 motivo que teve maior importancia foi o trabalho realizado, seguido
pelo relacionamento com a chefia e em terceiro lugar o salario. Contudo, apesar dos resultados
terem apurado um clima organizacional favoravel e um bom nivel de satisfacdo, foi possivel
identificar também uma baixa satisfacdo consideravel em alguns quesitos, sendo eles a
satisfacdo com o transporte oferecido pela empresa; a oportunidade de crescimento da carreira;
o fato de se sentir valorizado pela empresa e os funcionarios apontaram também que sentem
falta de receber avaliagdes mais frequentes sobre o seu desempenho. Esses resultados que
obtiveram uma satisfacdo mais baixa dos funcionarios podem alertar a empresa a estabelecer
algumas estratégias para aumentar a satisfacdo de seus funcionarios nesses quesitos, evitando
assim que os mesmos afetem o ambiente de trabalho.

Entende-se que para que o clima organizacional da empresa Agrosul continue
proporcionando resultados positivos, tanto para o colaborador quanto para a empresa, seria
importante a aplicacdo de uma pesquisa de clima organizacional com mais frequéncia, a fim de
possibilitar uma avaliacdo ainda mais precisa e nortear a empresa nas suas decisdes estratégicas
para ir ao encontro da satisfagdo dos seus funcionarios, pois um colaborador motivado e
satisfeito tende a trabalhar ainda melhor, beneficiando também a organizagdo na qual se
encontra.

Pode-se apontar como limitacGes deste estudo o tempo para o seu desenvolvimento e

o tamanho da amostra, pois mesmo com o texto garantindo a ndo identificacéo do respondente,
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ainda houve receio em participar da pesquisa dos colaboradores. Como sugestdo para nova
pesquisa pode-se elencar a aplicagdo do modelo de Bispo (2006) em outras empresas da regido
de diferentes setores, considerando tanto os fatores internos, como feito neste estudo, quanto os

fatores externos como forma de aprofundar os resultados.



45

REFERENCIAS

BERGAMINI, C. W. Motivacao nas organizacdes. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1997

. Psicologia aplicada a administracao de empresas: psicologia do
comportamento organizacional. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2011.

BIAZZI, F. Ligdes essenciais sobre lideranca e comportamento organizacional. S&o
Paulo: Labrador, 2017.

CAPPELLLI, P. Contratando e mantendo as melhores pessoas. Rio de Janeiro: Record,
2003.

CHIAVENATO, I. Recursos humanos: o capital humano das organizagdes. 8. ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2004.

. Recursos humanos: o capital humano das organizac6es. 9. ed. Rio de Janeiro:
Elsevier, 2009.

. Gestéo de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas organizagdes. 3. ed.
Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

. Comportamento organizacional: a dindmica do sucesso das organizacdes. 3.
ed. Barueri: Manole, 2014,

. Remuneracéo, beneficios e relagbes de trabalho: como reter talentos na
organizacdo. 7. ed. Barueri: Manole, 2015.

FERREIRA BISPO, C. A. Um novo modelo de pesquisa de clima organizacional, 2006.
GIL, A. C. Gestao de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sdo Paulo: Atlas, 2011.
JOSEPH, F.H.J. Fundamentos de pesquisa de marketing. Porto Alegre: Bookman, 2010.
LUZ, R. S. Clima Organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 1996.

MALHOTRA, N. K. Pesquisa de marketing: uma orientacao aplicada. 4. ed. Porto Alegre:
Bookman, 2006.

. Pesquisa de marketing, foco na deciséo. 3. ed. Sdo Paulo: Pearson Prentice
Hall, 2011.

MATOQOS, G. G. Comunicacao empresarial sem complicagdo: como facilitar a comunicacao
na empresa, pela via da cultura e do dialogo. 3. ed. Barueri: Manole, 2014.

MATTAR, F. N. Pesquisa de marketing: metodologia, planejamento. 6. ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2011.

. Pesquisa de marketing. 3. ed. S&o Paulo: Atlas, 2011.



46

MENEGON, L. F. Comportamento organizacional. S&o Paulo: Pearson Education do
Brasil, 2012.

OLIVEIRA NETO, L. A. Competéncias Gerenciais. Rio de Janeiro: FGV, 2012.

PIMENTEL, M. O. Em pauta: manual pratico da comunicacao organizacional. Curitiba:
Intersaberes, 2017.

RATTNER, H. Beneficios e motivacdo no trabalho. VVol. 6 n. 19. S&o Paulo, Abr/Jun 1966.
SILVA, R. O. Teorias da Administracdo. S&o Paulo: Pearson Prentice Hall, 2008.

SOUZA, C. P. S. Cultura e clima organizacional: compreendendo a esséncia das
organizagOes. Curitiba: Intersaberes, 2014.

WALGER, C. Motivacao e satisfacdo no trabalho: em busca do bem-estar de individuos e
organizacgOes. Curitiba, Intersaberes, 2014.



ANEXO A - QUESTIONARIO

Caro participante, para a realizacdo desta pesquisa eu precis
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0 da sua atencdo e de seu

tempo, lembrando que as respostas sdo sigilosas e vocé ndo precisa se identificar. Este

questionario faz parte do meu Trabalho de Conclusdo de Curso Su

perior de Tecnologia em

Processos Gerenciais do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande

do Sul (IFRS — Campus Feliz). Sua participacdo € muito importante,
adaptado com a finalidade de sugestdes para possiveis melhorias p
muito obrigada!

1) Qual seu sexo0?

( ) Feminino ( ) Masculino

2) Qual sua faixa etaria?

( )18a24anos ( )25a32anos ( )33a40anos

3) Qual sua escolaridade?

pois esse questionario foi
ara a empresa. Desde j4,

() acima de 40 anos

() Ensino Fundamental incompleto
() Ensino Fundamental completo
() Ensino Médio incompleto

( ) Ensino Médio completo

() Ensino Superior incompleto
() Ensino Superior completo
() P6s Graduacgdo incompleta
() Pds Graduacdo completa

4) Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?
( ) Ha&menos de 1 ano

( )Entre 1anoe 2 anos

() Entre 2 anos e 3 anos

( )Entre3

Para responder as questdes abaixo marque de 1 a 5, SEN
DISCORDO TOTALMENTE E 5 CONCORDO TOTALMENTE.

anos e 4 anos

() Ha mais de 5 anos

DO QUE 1 SIGNIFICA

Vida profissional

Tenho satisfagdo com minhas funcgdes e responsabilidades na empresa.

Os curso e treinamentos que fiz sdo suficientes para o exercicio das
minhas atividades.

Gosto de trabalhar na empresa.

Acredito na oportunidade de crescimento da minha carreira dentro da
empresa.

Estrutura organizacional

Tenho contato frequente com meu superior imediato.

Tenho um bom relacionamento com meu superior imediato.

As orientacOes recebidas para realizar o meu trabalho sdo claras e
objetivas.

Meu superior aceita sugestdes para melhoria do setor.
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Ambiente de trabalho 11213415
Tenho a minha disposi¢&o 0s materiais e recursos necessarios para
desempenhar um bom trabalho.
Meu trabalho é estressante.
As condi¢des do meu ambiente de trabalho sdo satisfatorias.
Sou tratado com respeito no meu trabalho.
Minha relacdo com meus colegas de trabalho é satisfatoria.
Estou satisfeito com as regras, procedimentos, orientagcdes e
praticas que orientam e/ou impactam meu trabalho.
Incentivo profissional 112345
Recebo avaliagcdes do meu superior sobre meu desempenho.
Sinto-me valorizado pela empresa.
Assisténcia ao funcionario 112345
Tenho um esclarecimento satisfatério das minhas duvidas em
relacdo ao RH.
O atendimento do ambulatério da empresa é satisfatério.
Recompensa 11213415
Estou satisfeito com os beneficios que a empresa oferece.
Estou satisfeito com meu salario atual.
Considero que o servico de transporte oferecido pela empresa é
satisfatorio.

Abaixo vocé tem diferentes motivos que levam vocé a trabalhar na empresa. Avalie
guanto cada motivo abaixo é importante para vocé. Assim, marque de 1 a 10 levando em
consideracdo que 1 E MENOS IMPORTANTE E 10 MAIS IMPORTANTE.

MOTIVOS 1123|456 7][8]9]10

Salério

Beneficios oferecidos pela empresa
Estabilidade que 0 emprego oferece
Relacionamento com chefia

O trabalho que realizo

Falta de opcao de outro emprego
Ambiente de trabalho
Reconhecimento

Chances de crescimento

Marque de 1 a 10 o quanto vocé estd satisfeito em trabalhar na empresa,
CONSIDERANDO 1 TOTALMENTE INSATISFEITO E 10 TOTALMENTE
SATISFEITO.




