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RESUMO

Manter um clima satisfatorio dentro de uma organizacdo é de suma importancia a
estrutura empresarial, visto que tende a aumentar sua produtividade e impulsionar
a satisfacao de seus colaboradores. Desta maneira, por acreditar na importancia
de um estudo de clima organizacional e gestdo de pessoas, tomando como base
pontos essenciais como, cultura da empresa, saude e bem-estar de seus
colaboradores, o presente trabalho trouxe a discussao da importancia do clima
organizacional em um centro de estudos em agronegocio localizado em uma
universidade na cidade de Piracicaba (S&o Paulo), além do indice de satisfacdo
de um determinado setor desta empresa. Para a coleta de dados foi utilizado um
guestionario on-line aplicado em 48 pessoas. Com base nas respostas obtidas,
que apresentaram diferentes opinides e avaliacbes, foi possivel qualificar como
esta o clima organizacional da instituicdo e fazer uma analise dos pontos fracos e
fortes encontrados. Dentre eles, o indice de satisfacdo para os tipos de vinculos
gue os colaboradores tém na organizacdo sao diferentes. Para os estagiarios, a
perspectiva de crescimento € algo que compromete a satisfacdo da equipe
estudada, por outro lado, a remuneracao € o que 0s analistas apresentam ser um
motivo de insatisfacdo para quem ali atua. J& para os pesquisadores, o0 ponto de
insatisfacdo € quando o assunto envolve o baixo contato e acesso a chefia. Com
os resultados foi possivel diagnosticar o que pode ser mudado na empresa para
gue continue atingindo objetivos de crescimento e alta produtividade.

Palavra Chave: Cultura Organizacional, Clima Organizacional, Satisfagdo no
Trabalho.



ABSTRACT

To maintan a satisfactory climate within an organization is very important to the
business structure, since it tends to increase its productivity and boosts the
satisfaction of its employees. Based on the importance of a study of organizational
climate and people management, based on essential points such as company
culture, health and well-being of its employees, this paper has presented a
discussion about the importance of the organizational climate in a center of studies
in agribusiness located at a university in the city of Piracicaba (S&o Paulo), in
addition to the satisfaction index of a certain sector of the company. For data
collection, an online questionnaire was used for 48 people. Based on the answers
obtained, which presented different opinions and evaluations, it was possible to
qualify how the organizational climate of the institution is and to make an analysis
of the weaknesses and sprouts found. Among them, the satisfaction index for the
types of links and jobs are different. For trainees, a growth perspective is
something that compromised the satisfaction of the team studied, on the other
hand, the remuneration is what the analysts presented to be a reason of
dissatisfaction for those who work there. However, for the researchers, the point of
dissatisfaction is when the subject involves the low contact and access to the
leadership. With the results, it is possible to measure and diagnose what can be
changed in the company so that it continues to advance in goals of growth and
high productivity.

Key Words: Organizational Culture, Organizational Climate, Satisfaction in the
Workplace.
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1. INTRODUCAO

Clima organizacional é um assunto amplo, visto que existem diversos
“climas organizacionais” no interior de uma organizacdo. Eles podem ser
percebidos no comportamento dos profissionais que ali atuam e levantados por
meio de pesquisas que tém a finalidade de avaliar o perfil, grau de motivagéo,
satisfacdo e integracao, cujos resultados podem auxiliar no compreendimento das

diferentes culturas organizacionais (OLIVEIRA, 2016).

Saber gerenciar o clima organizacional de acordo com a cultura da
empresa € de extrema importancia ao desenvolvimento da organizacao. Alguns
autores destacam a importancia e a relacdo direta que tém o clima e a cultura
organizacional, visto que atuam diretamente no comportamento das pessoas e

também no desenvolvimento da empresa.

Nas organizacfes em que € facil observar reflexos de baixa produtividade,
onde a rotatividade € alta e os conflitos sdo frequentes percebe-se que o clima na

organizacdo ndo segue muito favoravel.

Alguns estudos apresentam varias interfaces e formas de se avaliar o
clima das organizacoes. Souza (1978) explana que estudos de clima
organizacional s&o especialmente importantes, pois podem disponibilizar um
diagnéstico da organizacdo seja qual for o momento que ela esta passando, além
de ajudarem areas onde existe maior necessidade de estruturacdo e até mesmo

na prevengao das que apresentam boas estruturas.

Para Luz (2008), a empresa precisa saber como os seus colaboradores
reagem as variaveis do clima organizacional, como o salario, a atividade que atua,

o relacionamento dentro da empresa e a comunicacao, beneficios e seguranga.

Nesse contexto, o levantamento e a administragdo do clima
organizacional sdo considerados uma estratégia para a organizagao,

principalmente aquelas que ddo maior énfase a gestédo da qualidade.

15



1.1. Pesquisa sobre o tema em estudo: cenario introdutorio

O artigo de Wilbert e Cruz (2014), relata que o clima e a cultura
organizacional podem interferir no desenvolvimento dos trabalhadores de uma
empresa. A cultura organizacional € um elemento fundamental e muito importante
para o desempenho do profissional e da organizacao, visto que ela foi construida
no periodo de desenvolvimento organizacional se caracterizapelas suas tradi¢coes,

crencgas, politicas e valores.

Wilbert e Cruz (2014) ainda ressaltam que o clima nada mais € que a
manifestacdo da cultura organizacional da empresa. Sendo assim, a cultura e o
clima organizacional estdo diretamente ligados e sdo percebidos nas formas com
que as chefias lideram suas equipes tornando um elemento importante a

organizagao.

Wilbert e Cruz (2014) buscam em seus trabalhos melhores indicadores
para medir o clima organizacional, atribuindo melhorias e oportunidades diante da
avaliacdo do trabalho ja existente na organizacdo. Segundo os autores, por meio
de entrevistas voltadas ao clima pode-se analisar informacdes e particularidades

sobre a cultura empresarial.

Ja Pimenta, El Aouar e Oliveira (2012) desenvolveram um estudo em que
foi possivel identificar e avaliar dentro da organizacdo padrdes de desempenho,
responsabilidades e normas. Destaca-se entre os itens avaliados, o importante
pepal da satisfacdo do trabalhador no desempenho do clima organizacional. Por
meio de uma avaliacdo da satisfacdo do colaborador junto a organizacéao, foi

possivel identificar o bom clima organizacional estabelecido na analise.

Nos resultados apontados no artigo de Pimenta, EI Aouar e Oliveira
(2012), foi possivel afirmar que a vontade dos colaboradores da organizacdo de
atuar nas praticas do dia a dia € traduzida em satisfagdo no trabalho, cenério que

contribui para um clima organizacional positivo.

16



Os autores destacam também que o bom relacionamento entre as
pessoas € um fator relevante para a avaliacdo do clima. Além disso, o fator de
recompensa e avaliacdo da lideranca também foram ferramentas de avaliacéao

para verificar os resultados obtidos.

Para Souza, Campos Junior e Magalhdes (2015), com as constantes
mudancas nas organizacdes, ha cada vez mais exigéncias, como uma melhor
qualificacdo, pessoas determinadas, comprometidas e que conseguem atingir
juntos as metas da empresa. Neste contexto, o clima organizacional e seus
diversos aspectos tém grande poder no desenvolvimento, objetivos e resultados

da organizacéo.

O estudo desenvolvido pelos autores comprova que o bom desempenho
do clima no ambiente de trabalho, com equipes motivadas e com lideres
eficientes, levando a uma boa qualidade de vida dentro da empresa,resulta em

um bom ambiente de trabalho, impulsionando a producédo em equipe.

Uma empresa que consegue unir o bom convivio entre 0s seus
colaboradores com um ambiente prazeroso de se trabalhar, traz motivacdo as
pessoas, que juntas, buscam o sucesso da organizagcdo. Mas, para que um
ambiente como esse seja estabelecido, é necessario que haja uma boa gestédo de
pessoas na organizacao, visto que, de acordo com analises em busca do clima no

ambiente institucional.

Os autores Souza, Campos Junior e Magalhdes (2015) ainda destacam

em suas conclusdes fatores primordiais de melhoria para o clima, como:

. Cultura: contribui com a categorizacao de suas crencas e valores da

organizacao;

o Motivacdo: pode ser possivel manter uma equipe engajada com

gualidade, focados no sucesso;

o Lideranca: reflete no clima da organizacdo; uma boa lideranca traz

confianca, ajudando na motivacéo e engajamento para atingir seus objetivos;

17



o Qualidade de vida: € um dos pontos essenciais para o bom
desenvolvimento do clima. Com resultados de diminuicdo de estresse, a

satisfacdo do trabalhador em atuar na organizacdo aumenta.

Os autores a cima finalizam indicando que um bom clima organizacional

estabelecido na empresa € um trabalho com rumo ao sucesso da organizacgao.

Para Santos (2012), a satisfacéo do trabalhador é um fator essencial para
a organizacao e um conceito que induz a empresa a potencializar seus pontos
positivos. O autor aborda um fator interessante, cuja existéncia da satisfacao do

trabalhador estda intrinseca e estabelecida no trabalho.

Os resultados apresentados por Santos (2012) ressaltam que a
autonomia na tomada de decisdo é uma caracteristica da satisfacdo entre os
trabalhadores que participaram do estudo. Além disso, ao fazer a comparacao
entre alguns departamentos da mesma organizagdo, foi verificado algumas

diferencas e o nivel de satisfacdo entre os colaboradores.

Ja Ferreira (2016) acredita que a importancia da motivacado junto a
satisfacdo do colaborador da empresa € crucial, visto que os dois pontos
envolvem assuntos psicossociais e fisicos, sendo possivel desenvolver a

motivacdo e a satisfacdo ao mesmo tempo.

Desta maneira, além de fundamental, a satisfacdo do colaborador perante
a empresa esta diretamente ligada ao seu comprometimento em realizar um
trabalho que dé resultados posivitos a organizacao. Por isso, a constru¢cao de um
ambiente prazeroso, em que gestores sabem lidar com seus funcionarios de
maneira positiva, preocupados com sua salde mental e fisica, impede a alta
rotatividade e gera satisfacdo naquilo que tem que ser aplicado dentro da

organizacéao.

1.2. Problema de pesquisa

Torna-se indispensavel a analise do clima organizacional quando se quer

conhecer como os funcionarios pensam e se comportam perante a organizacgao,
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em diferentes momentos e ambientes. Isso é importante para conseguir atingir um
bom nivel de qualidade de vida corporativo, 0 que deve culminar em um resultado

positivo a organizacao.

Segundo Luz (2008), investir em pessoas tem suas parcelas positivas
para o bem dos negdcios, além de levar a lucratividade na organizacao.

O levantamento e andlise do clima organizacional tem importante
participacdo estratégica a area de recursos humanos e gestdo de pessoas e
torna-se indispensavel a evolug¢do da organizacao junto a um trabalho eficaz com
os seus funcionarios. Assim, neste estudo, foi considerado a grande relevancia de
um setor de um centro de pesquisas em agronegocio e a gestdo do clima
organizacional deste. Desta maneira, 0 presente estudo levanta a seguinte

questéao:

Quais os fatores do clima organizacional sdo responsaveis pela satisfagao
no trabalho de um centro de pesquisas em agronegocio?

1.3. Objetivos do estudo

1.3.1. Gerais:

Diagnosticar os fatores do clima organizacional e sua relacdo com a
satisfacdo dos colaboradores de um centro de pesquisa em agronegdécio e
também identificar os pontos responsaveis por proporcionar um ambiente

adequado de trabalho na empresa.
1.3.2. Especificos:

Em relacdo ao determinado setor estudado do centro de pesquisas,

pretende-se:

o Fazer um levantamento do atual perfil dos colaboradores inseridos

na equipe estudada;

o Diagnosticar os fatores do clima no ambiente de trabalho;
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o Estudar a satisfacdo dos funcionarios e, com isso, relaciona-la com

a cultura e o clima organizacional do centro de pesquisas.
1.4. Justificativa e contribuicdo do estudo

Apébs estudar sobre clima organizacional, surgiu o interesse pelo assunto
e a possibilidade de aplica-lo nesta equipe do centro de pesquisas. Isso porque,
apos anos de atuacao neste setor, e participando de seu arduo desenvolvimento,
a autora deste trabalho percebeu o quanto é importante um ambiete agradavel e
satisfatorio aos colaboradores da organizacao, cenario que se torna essencial ao
desenvolfimento do centro de pesquisas. Cultura organizacional é visivelmente
um assunto relevante e muito importante dentro dos estudos envolvidos e
levantados nas organizacdes hoje em dia. Observando que as decisdes,
execucOes das atividades e resolucbes de problemas dentro das organizacfes
sao realizadas por pessoas e equipes, a cultura influencia diretamente o destino e

0S objetivos das empresas.

Assim, ao analisar a cultura do centro de pesquisas, € possivel perceber o
quanto ela esta inserida no ambiente e como o clima da organizagéo se apresenta

diante de diversas variaveis do &mbito organizacional.

Como a organizacdo estudada tem como objetivo realizar pesquisas no
setor do agronegdcio, propde-se apresentar como ocorre a cultura neste ambiente
de trabalho e o quanto ela influencia no clima organizacional de uma determinada

equipe.

Por meio de andlise de equipe especifica do centro de pesquisas, foi
possivel identificar pontos relevantes, problemas e fraquezas, além de saber onde
buscar solucdes e resultados, apresentando novos habitos e condi¢bes para uma
melhor realizacdo das tarefas ja realizadas e também daquelas que podem ser

desenvolvidas no decorrer do tempo.

Desta maneira, a pesquisa vai contribuir com dados e informagbes

relevantes para avaliagdo do clima organizacional do setor estudado, por meio de
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levantamento de como o clima e a cultura organizacional se apresentam em
relacdo a instituicdo analisada e aos seus funcionarios, visto que podera contribuir

para o desenvolvimento da equipe.

Também por meio do levantamento de dados e informacgdes sera possivel
propor novas formas de desenvolvimento do setor — composto de seus lideres e

colaboradores — e também da instituicdo como um todo.

O resultado vai auxiliar na melhor compreenséo do ambiente institucional,
além de contribuir para um entendimento mais eficaz dos colaboradores. Assim,
apos a avaliacdo tanto do setor quanto dos funcionarios é inserido a parte social
do projeto, dado que o reconhecimento dos erros e pontos fracos das pessoas

podem inspirar e ajudar no sucesso da organizacgao.

1.5. Pressupostos

P1- O perfil dos colaboradores tem relagdo com a forma que avaliam a

satisfagdo, cultura e clima organizacional.

P2- Diante do comprometimento do colaborador em relacdo a satisfacdo

no trabalho, pode-se avaliar o clima organizacional.

P3 - A cultura e o clima organizacional sdo elementos fundamentais que
compde o processo competitivo, entendidas como duas variaveis que podem ser

gerenciadas.

P4 - O clima organizacional representa o ambiente organizacional
fundamentado no sistema de valores da organizacao e interfere nas condi¢cdes do

ambiente de trabalho.

1.6. Metodologia

A metodologia do trabalho tem como foco a base tedrica e pratica. Em
relacdo a base tedrica, os assuntos pesquisados foram: clima organizacional,

cultura organizacional, satisfagdo no trabalho, e agronegocio, setor foco do
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estudo. Como parte empirica deste trabalho sera desenvolvida uma pesquisa a
campo, com objetivo de levantar dados sobre o tema em estudo.

1.7. Estrutura da Dissertacao

Abaixo, o fluxograma tedrico da pesquisa em que sdo descritos 0s

caminhos percorridos para o estudo.

Justificativa e
contribuigéo do Pressupostos Metodologia
estudo

Estrutura da
Dissertagéo

Pesguisa sobre o Problema de
tema em estudo Pesquisa

Objefivo do
Estudo

A 4
L eseowsee

Cultura Organizacional Clima Organizacional Satisfagéo no trabalho

Matriz de Amarrag&o

Figura 1. Fluxograma do Estudo

Fonte: Elaborado pela autora.
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2. CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional comecgou a ganhar forgca por volta dos anos 80,
incentivada principalmente pelo bom comportamento das empresas japonesas,

gue tinham a seu favor as crencas dos colaboradores e seus valores.

Com isso, a imagem de sucesso empresarial que predominou foi a de que
as organizacdes deveriam se para incluir ainda mais os funcionarios em suas
prioridades, adquirindo, assim, uma cultura forte a organizacdo, alcancando
melhor desempenho tanto econdémico como em seu faturamento. Segundo
Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2014), a cultura organizacional se mantém durante
toda a existéncia de uma empresa, indicando caminhos a serem seguidos, em
determinadas etapas. Ela é fundamental numa empresa, ja que € a cultura que

estabelece o ritmo das acdes e filosofias das atividades dentro da organizacao.

Para Shein (2004), a cultura organizacional é um fundamento e também
intencdes em desenvolvimento na organizacdo, com foco em aprender a lidar com
os problemas. Assim, é possivel avaliar se a cultura € bem-sucedida e suficientes
para ser considerada valida. Luz (2005) mostra que a cultura organizacional &
composta por aspectos que sdo a empresa uma “espécie de ser’. O autor faz
também a seguinte relacdo: a cultura estd para a organizacdo assim como a

personalidade esta para o individuo.
A cultura organizacional concebe um conjunto de caracteristicas como:

o Crengas

o Valores

o Estilos de trabalho

o Relacionamento

Assim, a cultura organizacional distingue uma organizacdo da outra. Para
Luz (2005), a cultura da empresa também estd diretamente relacionada aos
valores culturais em que ela esta estabelecida, bem como a cultura nacional da

qual ela pertence.
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Para Oliveira, Oliveira e Lima (2016), a cultura organizacional nada mais é
do que a interacdo social e a criacdo de regulamentos sobre as direcdes pré-
estabelecidas na organizacdo, mostrando o certo e o errado e podendo também

influenciar na forma como os colaboradores agem na empresa.

Resende e Paula (2011) mostram que a cultura na organizacao pode ser
executada também por meio da influéncia e na criacdo da identidade e

personalidade dos seus colaboradores.

Ainda que a cultura organizacional seja um assunto ndo palpavel, ela se
manifesta e consegue se materializar dentro das organizac6es como o codigo de
ética, carta de principios, filosofia, misséo, visdo e valores. Ela também é muitas
vezes visivel através do seu slogan e do comportamento das pessoas que ali
atuam, de acordo com 0s seus trajes, da maneira como as pessoas sao tratadas
e 0s conteudos discutidos (LUZ, 2005).

Outro aspecto que Luz (2005) ressalta como um fator que influencia a
cultura na organizacdo sdo seus fundadores. Os lideres deixam marcas no
decorrer da historia da empresa. Eles sdo personagens marcantes para a cultura

da organizacéo, visto que depositam seus valores, costumes e crengas.

Da mesma forma que seus fundadores influenciam na cultura da
organizacdo, os atuais lideres e dirigentes da organizacdo também podem
provocar forte influéncia na cultura organizacional — a influéncia pode depender

do grau de envolvimento, de poder e da personalidade do executivo.

A cultura organizacional também pode ter mudancas e evoluir no decorrer

do tempo.

Para Schein (2001), a cultura organizacional tem como fungédo o
desenvolvimento dos grupos, visto que auxilia nos problemas e na forma de
adaptacao tanto interna quanto externa do funcionario. Ao ser repassada de
forma correta e bem estruturada aos novos colaboradores, eles conseguirdo agir

de maneira eficaz quando os devidos problemas corporativos ocorrerem.
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Para Assmar e Ferreira (2008), a pratica e os valores da organizacao
mantém uma forte relacéo e podem ser influenciados por fatores internos (como o

controle gerencial) e externos (como a concorréncia).

Modelos tedricos que desenvolvem explicacbes as manifestacdes da
cultura dentro da organizacdo destacam semelhancas parecidas, mas também
existem divergéncias no conceito que podem influenciar o assunto. Observando
qgue os valores e praticas organizacionais sao assuntos frequentes, ressalta-se a
importancia da cultura organizacional. Assmar e Ferreira (2008) mostram que o
Instrumento Brasileiro para Avaliagdo da Cultura Organizacional (IBACO) “objetiva
avaliar a cultura organizacional por meio dos valores e préticas que a tipificam,

segundo a percepcao de seus membros.”

Souza (1978) ja descrevia que varias interpretacdes poderiam ser
sugeridas a cultura organizacional, como a influéncia da tecnologia cientifica na

cultura e no clima organizacionais.

Segundo Wilbert e Cruz (2014), a cultura também € inserida na
organizacdo por meio dos seus gestores, visto que suas crencas, valores e
habitos sdo expostos a equipe. A cultura organizacional é, portanto, uma
somatéria de normas nas quais os funcionarios sdo orientados, com o propésito
de atingir os objetivos da organizacdo, com destaque positivo a satisfacdo, como

forma de influenciar a cultura da organizacéo.

O ramo de atividade que a instituicdo segue € outro fator que influencia na
cultura organizacional. O tipo de atuacdo pode impactar na estrutura e também
na satisfacdo do colaborador, causando consequéncias na cultura da

organizacao, ja que cada segmento tem sua caracteristica. (Luz, 2005).

Outro fator que Luz (2005) destaca € a area de localizacédo geogréfica que
a empresa opera, que pode influenciar nas formas de cultura da organizacdo. Os
niveis de escolaridade e socioeconémico da populagcédo regional e a cultura da
localidade geram valores e costumes aos integrantes da organizacdo, cenarios

gue refletem na cultura organizacional da empresa.
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Horton e Hunt (1980) j& destacavam um conceito na sociologia de que
cultura € tudo que se € capaz de aprender e distribuir & sociedade. O individuo
guarda a cultura como heranca, sendo possivel apartar e modelar as suas

mudancas e ser passado entre geracdes.

Sales e Sanches (2013) destacam que a cultura pode gerar reacoes,
tanto positivas quanto negativas, no comportamento do individuo quando aliada a
determinado momento na organizacdo. Nesse contexto, a forma de se liderar e
suas demandas vem mudando no decorrer do tempo, acompanhando a cultura
das organizacdes e abrindo espaco ao nascimento de uma nova cultura, com o

objetivo de busca saber trabalhar com as pessoas e atuar num mundo moderno.

As mudancas, por sua vez, sdo pertinentes dentro da organizacdo. Desta
maneira, 0sS gestores e lideres precisam de adequar ao novo modelo
organizacional. Sales e Sanches (2013) ressaltam que quando h& necessidades,
elas devem ser analisadas como um problema: estudado e solucionado, sendo os
lideres responsaveis por darem exemplos, refletindo em boa sinergia no

ambiente.

Wilbert e Cruz (2014) seguem a linha de raciocinio de que a cultura é um
recurso social, e que por meio dela a empresa estabelece uma préatica em que os
integrantes da organizagdo vAao presenciar e viver isso, pois a cultura
organizacional sdo habitos e costumes tanto dos seus lideres e liderados. Os
valores, principios e ensinamentos passados pelos lideres moldam o modelo da

gestao e também a cultura do ambiente.

Portanto, as empresas sdo compostas por pessoas que estdo sempre em
desenvolvimento e que se interagem entre si, compartiihando a cultura do

ambiente organizacional.

Pimenta, Aouar e Oliveira (2012) finalizam com a relagdo de que os
conceitos de cultura e clima organizacional s&o similares e também

complementares. A cultura é estabelecida por praticas e normas de referéncia

para a organizacdo, sendo criada por integrantes da empresa. Ja o clima envolve
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elementos da cultura que esté integrado na sua teoria, em que o relacionamento

entre eles que pode ser explorado.

2.1. Clima Organizacional

Dos varios conceitos sobre clima organizacional, trés se destacam pelas
suas definicbes: satisfacao, percepcdo e cultura. Luz (2005), cita definicbes de
alguns autores, entre eles do consultor norte-americano Benjamim Schneider, em
que definia que clima e cultura eram assuntos que se complementam. O autor
também menciona a descricdo do significado de clima do professor Roberto
Cada, em que “o clima € uma forma de indicador do grau de satisfacdo nos
funcionérios da organizacdo comparados as diversas particularidades da cultura e

até mesmo a realidade da empresa’.

Ja Luz (2005), traz o conceito de clima organizacional como sendo “o
reflexo do estado de animo ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma
empresa, num dado momento”. Complementa também que clima organizacional
abrange um certo tempo psicoldgico, aquele da conexdo entre o funcionario e a

organizagao.

Considerados classicos no que tange pesquisas que envolvem
administracdo de empresas, além de outras areas como engenharia e biologia,
Pimenta, Aouar e Oliveira (2012) trazem a definicdo de que o clima tem conexao
direta com as condi¢bes do ambiente. Para Souza (1978), por sua vez, o clima
organizacional € o resultado da cultura da organizacao, visto que as relacfes

internas sao formas de culturas ali existentes.

Algumas das primeiras referéncias sobre clima organizacional surgiram
entre a década de 60. Desde entdo, as literaturas e referéncias sobre o assunto
s6 aumentam, mostrando o quanto € importante esse tipo de avaliacédo
envolvendo a satisfacdo do colaborador e a cultura no ambiente organizacional.
Os autores Pimenta, Aouar e Oliveira (2012) apresentaram de forma resumida
metodologias ja estabelecidas por autores como Litwin e Stringer em 1968,

Schneider e Barlett, em 1970 e a de Kolb, Rubin e Mcintyre, em 1990. Na tabela
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1, os autores mencionam os métodos e os conceitos de clima organizacional,

seguido de suas descri¢cdes e dimensdes sobre o assunto:

Tabela 1. Métodos de Avaliacdo de Clima Organizacional

Método Conceito de Clima Dimensdes

1. Suporte Administrativo;
2. Estrutura Administrativa;

3. Preocupacédo com os
Schneider Percepgéo generalizada que o individuo forma da
empregados;
& Marlett organizacao, resultante de experiéncias vivenciadas
) 4. Independéncia;
(1970) por ele neste ambiente.
5. Conflitos internos;

6. Satisfacéo geral.

1. Estrutura
2. Responsabilidade;
Um conjunto de propriedades mensuraveis do 3. Recompensa;
Litwin & ambiente de trabalho, percebidas direta ou 4. Risco;
Stringer | indiretamente pelos individuos que vivem e trabalham | 5. Calor;
(1968) neste ambiente, e que influencia a motivagéo e o 6. Suporte;
comportamento dessas pessoas. 7. Padrdes;
8. Conflito;
9. Identidade.
1. Conformidade com as
Pode moldar o comportamento em relacéo a normas,
Kol. Rubin associacao, poder ou realizagdo. Pelo seu 2. responsabilidade;
N comportamento, politicas, procedimentos, pelos 3. Padrdes de
Mclntyre sistemas de recompensa e estruturas que eles criam, | desempenho;
(1978) os administradores podem influenciar 4. Recompenas;
significativamente o clima motivacional de uma 5. Clareza organizacional,
organizagao. 6. Apoio e calor humano;
7. Lideranca.

Fonte: Adaptado de Pimenta, Aouar e Oliveira (2012)

Nas descricOes de cada meétodo da Tabela 1, os autores Pimenta, Aouar e
Oliveira (2012) descrevem o que cada modelo idealiza em determinada area,
como, por exemplo, para o modelo de Schneider e Barlett de 1970 o foco foi em

agéncias de seguro. Ja para Litwin e Stringer (1968), p6de-se ser utilizado em
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diferentes tipos de organizacdo. Para todos os autores, parte do modelo é

constituido por seis dimensdes:

. Estrutura

o Responsabilidade
o Riscos

. Recompensa

o Calor e apoio

° Conflito

Nos estudos, os autores Pimenta, Aouar e Oliveira (2012) perceberam
gue muitas das questdes analisadas estdo associados a forma como o ambiente
de trabalho responde as acdes dos individuos dentro da organizacdo, podendo
refletir na qualidade de vida do trabalhador quanto na qualidade do seu
desemprenho dentro da organizagao.

Muitas vezes ao se discutir sobre clima é feita uma relacdo com
temperatura, isso €, com clima meteoroldgico. I1sso porque em diversos momentos
comparamos os “estados momentaneos da organizagao” por meio de expressdes
como “o tempo fechou” ou “o clima esta ruim”. Dessa forma, busca-se
compreender as implicacbes desse clima no contexto das atividades a serem
feitas. Para Fleury e Sampaio (2002), o clima pode ser alterado com uma noticia,

um evento ou até mesmo um boato.

Ao analisar um ambiente interno de uma organizacao e seus niveis de
motivacdo e satisfacdo, pode-se encontrar resultados bons e ruins para o0s
colaboradores de uma empresa. Eles sédo favoraveis quando, muitas vezes, a
satisfacdo é alcancada e, desfavoraveis quando as necessidades ndo séo

sanadas.

Para Oliveira (2016), o clima jamais € algo claramente definido, sendo
uma espécie de fantasma no dia a dia da organizagdo. O clima também ja foi

comparado a um perfume do qual o cheiro pode se sentir mesmo sem

29



conhecermos os ingredientes, ainda que ndo seja impossivel identificar alguns

deles.

Oliveira (2016) mostra que devido a diversidade, podem existir varios
climas manifestados internamente em uma organizacdo. Para obter esse
conhecimento, é necessério realizar pesquisas com as pessoas da organizacao,
com o intuito de avaliar seus perfis, graus de motivagao, satisfagao e integragéo.
Desta maneira, consegue ter resultados que possam ajudar na compreensao das

diferentes culturas existentes nesta organizacao.

Em um ambiente organizacional, pode-se identificar alguns principais
fatores, segundo Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004):

o Lideranca;

o Informacao e analise (dados sobre a qualidade);
o Planejamento estratégico para a qualidade;

o Gestao de pessoas;

o Garantia da qualidade de produtos e servicos;

o Resultados obtidos quanto a qualidade;

o Satisfacdo do cliente.

Para avaliar esses fatores, um dos melhores instrumentos sdo as
entrevistas aprofundadas com os individuos de diferentes niveis hierarquicos da
organizacdo, com objetivo de obter uma amostra significativa.

Durante as fases da pesquisa é possivel avaliar as diferentes formas de
disposicdo da cultura empresarial inserida no clima organizacional. Para Faria
(2007), apesar de muitas vezes cultura e clima apresentarem inter-relagéo,

também sdo fendbmenos distintos.

7

O clima €&, para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004), o grau de
satisfagdo demonstrado pelos membros de uma organizacédo, onde a motivacéo é

o fator fundamental para a realizacéo dos trabalhos.
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Na maioria das organizagOes, existe a preocupagao em conferir com
frequéncia o clima, pois dependendo do resultado, o trabalho pode estar sendo

comprometido, bem como os resultados e expectativas.

Para um estudo de clima organizacional devem ser abordados temas
como: entendimento da missao, crencas e valores, chefia e lideranca, relagbes
interpessoais, salarios e beneficios. E por meio da avaliagdo desses importantes

e estratégicos elementos que o planejamento da empresa se torna eficaz.

Lembrando também que as pesquisas internas sobre o clima séo uteis,
pois fornecem elementos para que as organizacdes escolham medidas de
melhorias. A organizacdo tende a se adaptar, ou até mesmo a desenvolver
instrumentos e métodos customizados e adaptados a sua realidade, a fim de
servirem para diagnostico e demonstrarem as suas particularidades. Sendo
assim, as organizacdes podem tracar estratégias para a gestdo de pessoas, com

base no clima e cultura da empresa.

O estudo do clima organizacional €, para Tachizawa, Ferreira e Fortuna
(2004), um instrumento também de avaliacdo do modo de gestdo e da politica de
desenvolvimento, além do auxilio & area de marketing da empresa. Desta forma,
pode-se estabelecer uma lista de alguns dos principais objetivos para uma

pesquisa de clima organizacional:

a) O estudo da cultura organizacional da empresa,;

b) A percepcdo da imagem da empresa, de sua missdo e
objetivos, avaliados por parte dos colaboradores;

c) Medir o grau de satisfacdo dos colaboradores,

d) Mediar a satisfacdo, motivacdo, suas necessidades e
expectativas;

e) A integracdo dos objetivos dos empregados e o0s da
organizacao;

f) A satisfacdo com relagdo a oferta de beneficios e servicos;

g) A medicdo do nivel de relagéo entre os departamentos;

h)  Relagdo entre os funcionarios;
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)] Padréo de produtividade;
)] Medicdo do grau de envolvimento dos empregados com suas

tarefas e responsabilidades.

Ao definir os principais fatores que podem ser abordados em uma
pesquisa de clima, torna-se mais facil identificar qual o objetivo principal para a
avaliacdo e a forma de aplicacdo para determinado departamento, ambiente ou

publico-alvo.

Wilbert e Cruz (2014) definem o clima organizacional através da qualidade
do ambiente na organizacdo, onde os funcionarios tém sua parcela de
importancia de acordo com o seu comportamento. Aquele colaborador que se
sente bem na empresa, pode influenciar mais funcionarios e influenciar no clima

organizacional que ali existe.

Além disso, os autores trazem caracteristicas envolvendo a cultura na
organizacdo como grande importancia na apresentacéo do clima do ambiente. Se
a cultura organizacional for integra e distinta, a fase estabelecida na organizacao
pode ser produtiva e ter qualidade de vida. Mas, se nao aparentar ser um ciclo
virtuoso, a organizacao tende a ser menos produtiva, com desgastes nas pessoas
que ali trabalham. Torna-se importante, portanto, conhecer melhor os caminhos

gue podem dificultar a preservacao do clima organizacional produtivo.

Problemas de relacionamento entre individuos pode afetar o ambiente
saudavel na organizacdo. Por isso que informac¢des quanto ao clima da empresa
se tornam importantes para os gestores, visto que podem ser trabalhadas para

gue néo prejudique o psicolégico e a produtividade dos funcionarios.

Os autores Pimenta, Aouar e Oliveira (2012) destacam a importancia da
lideranca no clima organizacional e também forma de estabelecer, entre varios

tipos de lideranca, o clima organizacional.

Para Motta (2007), quando o ambiente liderado consegue criar

caracteristicas proprias, a forma de liderar tende a ser produtiva, estimulando os
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funcionarios da equipe. A eficiéncia na geréncia tem grande ligacdo com a boa

lideranca em organizagoes.

Dentro de uma mesma organizacdo, segundo Wilbert e Cruz (2014), é
possivel observar interesses e disposi¢cdes diferentes, que podem ser atitudes
profissionais e pessoais, além da unido de diferentes estilos de vidas, com
maneiras diferentes de encarar as situacoes e acdes que o ambiente coloca. Nao
existe uma unica empresa em que todos 0s seus integrantes tenham os mesmos

principios e valores.

Sendo assim, diante de um mesmo acontecimento dentro da organizagéao,
cada pessoa reage de uma maneira. I1sso é, algumas tém percepgéo positiva e
analisam o acontecido conseguindo encontrar nele oportunidades e até mesmo
seus desejos. Por outro lado, podem ter pessoas com Visdo mais negativa da

situacao, que se sentem desmotivadas em relagdo ao acontecimento.

Segundo Wilbert e Cruz (2014), em uma Unica organizacdo é possivel
identificar diversos climas organizacionais, que podem se alterar conforme a
situacdo que se encontra o colaborador e o como ele interpreta os contextos da

organizacao.

Para os autores, uma das diferengas entre cultura e clima organizacional,
€ que a cultura organizacional leva mais tempo para incidir, além de ser mais
profunda. J& o clima organizacional € mais facil de ser perceber, tendo um carater
mais instavel, podendo ocorrer no curto ou médio prazo. Desta maneira, pode-se
dizer que clima organizacional sdo acontecimentos que resultam da influéncia da
cultura da organizacdo e podem ser caracterizados como normas, costumes,

carater e, até mesmo, tecnologia,

Para Luz (2005), o clima organizacional pode ser afetado por
circunstancias externas a organizacdo, que incluem: saude, habitacdo, lazer e
familia. Mas, entre clima e cultura existe uma semelhanca de causalidade, em

gue “a cultura é a causa e o clima, consequéncia”.
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2.2. Pesquisa de Clima Organizacional

Este capitulo tem o intuito de dar base e referéncia sobre modelo de

aplicacao de pesquisas que envolvem clima organizacional da organizacao.

Para Luz (2008), para que uma pesquisa de clima organizacional seja

bem-sucedida, deve ter etapas que envolvem procedimentos abrangendo a

organizacao e o como ser aplicado ao ambiente.

Desta maneira, o autor destaca na Figura 2 as etapas que devem ser

seguidas na montagem e aplicacdo do questionario de clima dentro

organizagao.
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11°

As 11 etapas para a contagem e aplicacdo de uma pesquisa de Clima

Organizacional

Obtencao de aprovacéo e do apoio da direcéo;
Planejamento da pesquisa,

Definicdo das variaveis a serem pesquisadas;

Montagem e validacdo dos cadernos de pesquisa;
Parametrizacao para tabulacao das operacdes de resposta;
Divulgacédo da pesquisa;

Aplicacéo e coleta da pesquisa;

Tabulacdo da pesquisa,;

Emisséo de relatorios;

Divulgacéo dos resultados da pesquisa;

Definicdo de planos de acéo.

Fonte: Elaborado pela autora.

Figura 2. As 11 Etapas para a Contagem e Aplicacdo de uma Pesquisa de Clima

Organizacional.
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Para Luz (2008), uma das primeiras etapas para aplicacdo da pesquisa é
a aprovagcao e 0 apoio da diretoria da empresa, com 0 comprometimento de

mostrar os resultados e possiveis planejamentos de mudancas.

Quanto a etapa de Planejamento da pesquisa, € possivel abordar os

seguintes topicos:

o Definicdo do objetivo da pesquisa: processo em que € possivel
abordar os graus de satisfacdo dos colaboradores com a empresa; de prontidao
em implantagcdo de mudancas; de satisfacdo dos colaboradores com o impacto
dessas mudancas e o de transmitir valores entre colaboradores;

o Definicdo do publico-alvo: se a pesquisa sera implantada em
apenas parte da organizagdo ou no com todos os colaboradores; em todas as
sedes ou plantas, ou aplicado sobre funcionarios e terceiros;

o Quem vai conduzir a pesquisa: pode ser aplicada pelo RH, por
exemplo (sendo o ponto positivo, 0 baixo custo), ou por uma empresa de
consultoria (vantagens por ser uma especializada, com isencéo de opinides, além
de aliviar tarefas do setor de RH da empresa);

. Coleta das pesquisas: deve ser feita sem influéncias;

o Definicdo da técnica a ser usada: pode ser aplicada em forma de
questionario, entrevistas ou painel de debates;

o Periodicidade ou momento de aplicagdo da pesquisa: momento
em que a organizacdo estd passando, preferivelmente um de neutralidade,
evitando “picos de alegria e tristeza”;

o Preparacdo dos gestores: prepara-los para os devidos resultados
que a pesquisa pode trazer;

o Abrangéncia da pesquisa: amostragem ou todos os funcionarios;

o Distribuicdo de funcionarios em outros departamentos da
mesma diretoria: quando em um determinado departamento o numero de
colaboradores for pequeno (menor gque trés integrantes);

o Identificacdo dos setores pesquisados: sigilo de informacdes
individuais dos questionados, podendo identificar apenas o setor de trabalho.

Assim, a confiabilidade e o indice de respostas sinceras sdo maiores.
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Na proxima etapa estudada para aplicacdo da pesquisa no ambiente da
empresa, esta a definicdo dos assuntos que serdo analisados na equipe, sendo
gue um dos mais importantes € a satisfacao/insatisfacdo dos colaboradores. Essa

variavel muitas vezes é influenciada por causa da gestdao ou do ambito salarial.

Luz (2008) destaca ndo s6 a importancia nos detalhes de aplicacdo da
pesquisa, mas também em como engajar os colaboradores a participarem, com
feedback dos resultados obtidos. Um plano de acao ja pode ser divulgado apos a

aplicacao da pesquisa e seus devidos resultados.

Os autores Pimenta, Aouar e Oliveira (2012), em sua pesquisa de clima,
abordam os temas separadas por blocos e suas dimensdes, como demonstrado

na figura abaixo:
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Tabela 2. Questdes do instrumento de Pesquisa.

0.

=

Na organizacéo existe a filosofia do trabalho em equipe.

()

S

Sinto o apoio dos colegas e da direcéo.

0:

@

Posso expressar meus pontos de vista sem medo de punicées.
04. Mantenho um bom relacionamento com colegas e diretoria.
05. Na organizagao, ndo existem “panelinhas".

Of

o

Sinto que a organizagédo é um lugar motivador para se trabalhar.

0

.\‘

Consigo equilibrar meu tempo entre trabalho, familia e vida social.

(o]

@

Sou encorajado pelos colegas a dar o melhor de mim.

(o]

©

Recebo informacdes e feedback da lideranga sobre a qualidade do meu trabalho.
10. Sinto que a diregdo estd sempre aberta a novas ideias.

1

=

A lideranca esta sempre preocupada com o bem-estar e com a melhoria do desempenho da equipe.

Tema 1. Bem-estar e relacionamento

1

S

Sinto-me bem em trabalhar na organizag&o.

1

e

A lideranca tolera os erros cometidos por mim.

14. Aqui na organizacgao, a lideranga pratica o que diz.

0.

=

Sinto que a organizag&o se preocupa com o futuro.

()

=

Sinto-me incentivado e envolvido com o crescimento da empresa.

0:

@

Sei 0 que a organizacéo espera do meu trabalho.
04. Conhego as normas e os procedimentos do meu setor de trabalho.
05. Percebo que aqui o esforco é direcionado a satisfagéo do cliente.

0

o

. Sou informado (a) quando ocorrem mudangas na empresa.

0

=

Aqui na organizacgéo néo ocorrem falhas de comunicacéo interna.

(o]

(<3}

. Na organizagao, todos estéo dispostos a compartilhar informacées.

(o]

©

. Consigo realizar meu trabalho, priorizando aquilo que é importante.
10. A organizacao se preocupa com o processo de socializagdo dos novos funcionarios.

1

=

Tenho conhecimento da estrutura organizacional da organizagéo.

Tema 2. Planejamento e organizagéo do trabalho

1

S

As atividades que desempenho correspondem ao meu cargo.

0.

it

. O ambiente fisico da organizacao é agradavel para se trabalhar.

(0)

N

O espagco fisico é bem distribuido de acordo com os servicos e produtos oferecidos.

0:

@

Tenho os instrumentos necessarios para realizar meu trabalho.
04. Os instrumentos utilizados no meu trabalho séo atualizados.
05. Tenho tempo suficiente para que meu trabalho seja realizado com qualidade.

(o]

o

. Sinto-me seguro com as condi¢des de trabalho oferecidas pela organizag&o.
07. Os mdveis e instalagdes sdo ergonomicamente adequados.

(o]

(<3}

. Os equipamentos utilizados no meu trabalho sdo ergonomicamente adequados.

Tema 3. Condigdes de trabalho

0!

©

. A organizagao disponibiliza os EPI's adequados para a realiza¢cdo das minhas atividades.

0.

=

Percebo que o trabalho me possibilita crescimento profissional.

()

=

Sinto que o sucesso da organizacéo é 0 meu sucesso.

0:

@

Na organizagé&o existem treinamentos visando minha capacitagéo.
04. Sinto que meu progresso na empresa depende unicamente de mim.
05. Consigo tempo para investir em minha capacitagdo profissional.

(o]

&

Tenho oportunidade de utilizar minhas habilidades no exercicio de minhas funcdes.

Tema 4. Desenvolvimento
profissional

0

=

Os treinamentos realizados na organizacéo sdo adequados e eficazes para a realizacdo do meu trabalho.

01. Tenho um salério condizente com o mercado.

(0]

N

Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela organizacao.

0:

w

Estou satisfeito com meu salério.
04. Meu salario é condizente com o meu esforco.

05. Trabalho em uma empresa que possui critérios definidos para premiagéo.

Tema 5. Remuneragéo e
incentivo

0

&

Sou reconhecido (a) pelo meu empenho em alcancar resultados.

Fonte: Pimenta, Aouar e Oliveira (2012), adaptado pela autora.
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Os autores acima focam a pesquisa no modelo e escala do clima

organizacional, considerando os fatores a seguir:

o Conformidade com as normas: avalia o grau em que o0s
colaboradores entendem da existéncia de regras a serem seguidas na
organizacao;

o Responsabilidade: avalia o grau do colaborador em relacdo a
organizacgéo sobre a distribuicdo de autonomia e suas responsabilidades;

o Padrdes de desempenho: como a organizacgéo realiza a avaliagédo
do desempenho, envolvendo o comprometimento do funcionério;

. Recompensas: avaliacdo do grau de reconhecimento;

. Clareza organizacional: percepcdo do colaborador em como as
coisas caminham de forma organizadas, definidas;

o Apoio e calor humano: o bom ambiente entre as pessoas no
ambiente de trabalho, em relacdo aos niveis de amizade, confianca, apoio e bons
relacionamentos;

o Lideranca: o reconhecimento do lider dentro da organizacao.

Com base nesses principios, 0s autores elaboraram questfes para uma
analise completa do clima organizacional. As questfes diferem um pouco do
consenso comum, pois foram aplicadas de forma afirmativa. Assim, a avaliacédo

pode ser feita em escalas com grau de satisfacao.
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3. SATISFACAO NO TRABALHO

Desde o0 século XX, o tema “satisfacdo no trabalho” tem chamada a
atencdo de alguns pesquisadores. No inicio, as pesquisas realizadas para
compreender melhor os sentimentos dos trabalhadores mostraram que a da
satisfacdo estava ligada aos procedimentos motivacionais. Siqueira (2008)
destaca que durante certo tempo, satisfacado e motivacao no ambiente de trabalho
permaneceram juntas nas teorias que abordavam o comportamento do

trabalhador. Destaca-se entre elas:

Tabela 3. Evolucéo historica satisfacdo x motivacéo

Teorias Autores Data
Motivagdo-higiene Herzberg, Mausner e Snyderman | 1959
Satisfacdo de necessidades VROOM 1964
Expectativas e instrumentalidade Hackman e Porter 1971

Fonte: Elaborado pela autora.

Na ideia que satisfacdo no trabalho faz parte de um elemento motivador,
que induz os trabalhadores a terem melhores resultados, condutas no trabalho
mais relevantes junto a empresa, melhor desempenho e produtividade, maior
permanéncia na organizacao e também refletindo no menor nimero de faltas ao
trabalho. Assim, Siqueira (2008) mostra que dentro dessas probabilidades, a
satisfacdo foi avaliada por ser o motivo dos comportamentos no ambiente de

trabalho.

Estudos que envolvem a satisfacdo do trabalhador nas organizagbes séo
cada vez mais importantes para percepc¢do dos bons resultados envolvidos na
cultura e no clima organizacional. Para Siqueira (2008), a satisfacdo no trabalho
€ a efetividade de um vinculo do individuo com a organizacdo e demonstra se

esse individuo tem boa convivéncia de forma prazerosa na empresa.

Um dos motivos que a satisfacdo no trabalho é bastante relevante para os
funcionarios das organizacfes é a forma que a motivagdo € implantada - e se
existe motivacdo no ambiente. Para Hackman e Oldham (1980), a motivacéao é

uma consequéncia da satisfacéo do individuo no ambiente.
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Para Siqueira (1995), por sua vez, a satisfacdo no trabalho é um
componente da motivacao que induz os trabalhadores a mostrarem interesse na

organizacao.

Com a motivacao inserida na satisfacdo no trabalho, é possivel também
avaliar a existéncia da lideranca positiva dentro da organizagdo. Nela pode-se
observar o quanto o lider se posiciona diante dos seus colaboradores.

Para Motta (2007), a cultura pode influenciar o individuo dentro da
organizacdo, mesmo que de modo despercebido, por meio da satisfacdo do
trabalhador. A motivacao foi desenvolvida na organizagcdo para ajudar a orientar
os individuos com relacdo as atividades e ao trabalho. Entretanto, a falta de
reconhecimento pode remeter aos conflitos entre os trabalhadores e a
organizacdo. Torna-se, portanto, fundamental a avaliacdo da cultura junto a

satisfacéo do colaborador em relacdo a organizacao.

Com o intuito de mensurar a satisfacao do trabalhador, vérias ferramentas
foram desenvolvidas. Siqueira (1995) desenvolveu um método de Escala de
Satisfacdo (EST), em que o propdsito inicial € avaliar a satisfacdo do trabalhador

diante das cinco dimensdes do trabalho:

a) Satisfacdo com salario: o bem-estar com 0 que recebe,
guando comparado ao quanto trabalha, a capacidade profissional, ao custo
de vida e aos esforgos realizados na organizacéo;

b) Satisfacdo com os colegas de trabalho: agrado com
colaboracdo, amizades, bom relacionamento com as pessoas no ambiente
de trabalho e confianca;

c) Satisfacdo com a chefia: contentamento com a avaliagcdo da
chefia, sua capacidade, interesse no trabalho e nos seus liderados e
também o convivio entre eles;

d) Satisfacdo com as promogdes: contentamento em quantas
vezes ja recebeu promocgdes ou oportunidade de ser promovido;

e) Satisfacdo com a natureza do trabalho: contentamento com

as atividades que realiza.
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Luz (2005) observa que satisfacdo € um dos tipos de clima organizacional
gue podem estar inseridos dentro da organizacgao.

Marqueze e Moreno (2005) concluem que as compreensdes sobre
satisfacdo no trabalho séo aceitas na ciéncia, sendo consideradas importantes
aguelas referéncias que abordam pontos psicossociais, em que 0S

acontecimentos no ambiente do trabalho determinam a satisfacdo do trabalhador.

Os recursos empregados no trabalho referente a satisfacdo podem vir de
ocasifes da vida de um individuo, tanto quanto na relacdo do trabalho e nas
atividades deste. Para Marqueze e Moreno (2005), a forma como a satisfacdo no
trabalho € desenvolvida pode ser fonte de saude, isso é, se houver insatisfacao
pode atingir problemas fisicos e mentais, chegando também a problemas na

organizacao.

Assim, os autores destacam que medidas coletivas podem diminuir a

insatisfacéo do trabalhador. Algumas delas séo:

o Adaptacdo do ambiente de trabalho ao trabalhador;

. Aumento de lazer e atividades que possam relaxar o trabalhador;

o Atividades sociais;

. Ajuste salarial conforme as atividades que o trabalhador exerce na
organizacao;

. Formas analisadas de plano de carreira, aplicacdo correta das leis
do trabalhador;

. A existéncia de uma equipe com o0 comprometimento na saude
ocupacional, ajustando casos de ameacas;

o Ajustes nas medidas preventivas.

E possivel concluir que existe grande valor na atua¢do dos funcionarios
nos processos da organizagcdo. Assim, devem ser desenvolvidos trabalhos
interdisciplinares com sentido geral entre os trabalhadores, para se obter melhor

saude e mais satisfacdo do trabalhador.
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4. METODOLOGIA

Este capitulo é dedicado a informacdes sobre a metodologia adotada no

trabalho, bem como informacgdes sobre o setor foco de estudo.

4.1. Agronegocio: setor foco do estudo

O agronegdcio brasileiro passou por fortes mudancas apés a década de
80, com a abertura comercial e a estabilidade econémica no Pais. Por esses
motivos, a producdo no Brasil foi se aperfeicoando cada vez mais, sendo sentida
na economia do Pais e, consequentemente, elevando o nivel de qualidade de

trabalho e produtos do setor.

Segundo Barros (2016), a sociedade brasileira vem dependendo cada vez
mais do agronegdécio nos dias atuais, sendo um setor na economia brasileira em

condicdes crescentes, apenas sujeitos a episédios climaticos.

O agronegocio brasileiro tem potencial para atuar como ancora na
economia brasileira, mesmo em tempos de crise. Com a producdo em
crescimento e a economia também, a producédo de alimento e a demanda externa

se tornam cada vez maior.

Para Barros (2017), o papel do agronegdcio no Pais é fundamental, o que
geralmente ndo ocorre em algumas economias mais desenvolvidas no mercado
internacional. O agronegocio, além dos fatores de distribuicdo de alimentos e boa
atuacdo na economia brasileira, ajuda a transformar dinheiro em renda e
emprego. No Brasil, representa fonte de 21% do PIB do emprego,
respectivamente, cenario que auxilia de forma consideravel a economia do Pais,

além de ter um papel fundamental no social brasileiro.

4.2. O Centro de Estudos e Pesquisas abordado

O local onde a atual pesquisa foi aplicada € um centro de pesquisas, que
€ um departamento de uma renomada instituicdo de ensino publica. Localizado no

interior do estado, possui um grupo com perfil diferenciado, envolvido nas
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pesquisas econbmicas do Pais. No centro de pesquisas, sempre se investe em
pessoas e no alto aperfeicoamento de seus pesquisadores, motivando-0s

continuamente.

O centro foi criado em 1982, com a funcao de estabelecer maior eficiéncia
em demandas feitas pela sociedade e também responder com pesquisas por
meio de um sistema organizado junto a entidades publicas e privadas.

E formado por professores da universidade em que esta inserido,
pesquisadores (entre eles doutores e mestres), com vasto conhecimento em
diversas areas como: agronomia, economia, administracdo e contabilidade, além
dos profissionais de comunicacao e tecnologia da informacao, além de estagiarios
de graduacdo da propria universidade ou também de outras instituicdes.

Atualmente conta com 160 colaboradores.

Nele, os assuntos estudados e projetos desenvolvidos sao ligados
diretamente ao agronegdcio. As atividades desenvolvidas consistem em
pesquisas aplicadas, com trabalhos inéditos do setor. O centro também ajuda no
desenvolvimento de alunos de diversas areas, ajudando a construir o lado

profissional dessas pessoas.

O centro é dividido por equipes que realizam pesquisas especificas de
acordo com a sua cadeia produtiva do agronegécio. Para maior eficiéncia nas
pesquisas realizadas, as equipes contam com colaboradores que atuam naquele
mercado especifico — por exemplo: a equipe de aves e suinos interage
diretamente com produtores e industria deste setor. No geral, o centro tem mais
de 6 mil profissionais de diferentes areas do agronegécio do Brasil, como
produtores rurais, inddstria de insumos, cooperativas, agroindustria, comerciantes
ou intermediarios e prestadores de servicos. Enquanto esses colaboradores
passam informacdes sobre a area de atuacdo, o centro de pesquisas fornece

dados e analises exclusivas sobre o setor.
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Desta maneira, o presente trabalho tem a intengc&o de avaliar uma dessas
equipes atuantes no centro de pesquisas, que é composta por 48 pessoas, entre

elas: estagiarios, funcionarios e terceirizados.

Os estagiarios sdo estudantes das areas de engenharia agronémica,
economia, administragcdo de empresas, engenharia de alimentos, cientistas de
alimentos, gestdo ambiental e engenharia de producdo. Os nomeados como
estagiarios ndo sao apenas da universidade onde o centro se localiza, visto que a
organizacao também busca perfis de cursos diferentes dos existentes no proprio

ambiente.

Os funcionarios, por sua vez, geralmente analistas e pesquisadores, em
sua maioria tém superior completo e pés-graduacdo. Ja os terceirizados, séo
pesquisadores e responsaveis pelos subgrupos dentro dessa equipe, que é

liderado por um professor responséavel.

4.3. Aspectos Metodologicos

Para Marconi e Lakatos (2003), o primeiro passo para se obter uma
metodologia € com a manifestacdo do problema, quando se estabelece as
expectativas e se mostram os caminhos para que elas sejam modeladas. Visto
que o problema atual da pesquisa aborda “Quais os fatores do clima
organizacional sdo responsaveis pela satisfacdo no trabalho de um centro de
pesquisas do agronegocio?”, buscou-se ferramentas para se adquirir as respostas

deste estudo.

Assim, de acordo com os autores, ap0s destacado o problema, os
caminhos percorridos devem ser constituidos pelas seguintes etapas:
reconhecimento dos fatos, descoberta do problema e formulacdo do problema.
Apos a construgéo e andlise do problema, a elaboracdo do modelo de trabalho e
a deducao de consequéncias particulares da situacédo levam as hipoteses a serem

estudadas, orientando a concluséo e introducéao da teoria e estudo.

O atual estudo caracteriza-se como pesquisa exploratoria, que tem como

objetivo mostrar as hipoteses existentes. Para Gerhardt e Silveira (2009), a
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pesquisa exploratéria tem como foco abordar o assunto, podendo levar o

pesquisador a compreender um pouco mais o ambiente.

Além disso, enquadra-se também uma pesquisa descritiva. Para Gerhardt
e Silveira (2009), o objetivo da teoria € descrever as principais propriedades do
devido acontecimento. Esse tipo de pesquisa exige do pesquisador dados e
informacgdes sobre o objetivo que se pretende estudar. E um estudo considerado
como diagnastico, pois verifica as variaveis do clima organizacional e sua relacao

com a satisfacéo no trabalho.

Por fim, a pesquisa envolve uma analise qualitativa, utilizando a
estatistica descritiva para o apoio da analise dos dados. Segundo Gerhardt e
Silveira (2009), em uma variavel qualitativa pode-se basear em qualidade, ndo
apenas mensurar numeros. Pesquisas qualitativas possibilitam maior abrangéncia
na composi¢ao dos fatos ou eventos ocorridos, mas com base de imparcialidade
e bom senso na selecdo de como é formada a amostra a ser estudada.

4.4. Coleta de Dados e amostra da pesquisa

O levantamento dos dados necessérios e a percep¢cdo dos funciondrios
serdo obtidos por questionario (Apéndice A). Para Marconi e Lakatos (2003), o
guestionario € uma ferramenta de coleta de informacdes e dados que pode ser
ordenada por perguntas que busquem respostas sem a necessidade de presenca
fisica de um entrevistador. Com o0 questionario, deve ser explicado o principal
propdsito da pesquisa e também a importancia na efetividade nas respostas, com
0 objetivo de estimular o individuo a ter interesse em participar e responder o

guestionario.

Os autores Marconi e Lakatos (2003) destacam as vantagens em aplicar

uma pesquisa por meio de questionario, como:

o Economia no tempo;
o Pode aplicar em um maior numero de individuo ao mesmo tempo;

o Aplicacdo em uma area maior a0 mesmo tempo;
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o Economia tanto no gasto financeiro quanto em treinamento de
aplicacao;

o Respostas mais rapidas;

o Com um questionario andénimo, o indice de respostas sinceras é
maior, pois o individuo tem mais liberdade para responder;

o Maior seguranca nas respostas, ja que nhao € necessario
identificacéo pessoal,

o O tempo se torna mais favoravel ao individuo, podendo responder
quando puder (dentro de um periodo pré-determinado);

. Possibilidade em ter uniformidade nas respostas obtidas;

Os dados serdo analisados por meio das respostas obtidas nos
questionarios aplicados nos 48 colaboradores da equipe selecionada, que foi
escolhida por ter o maior grupo de pessoas do centro de pesquisas. Os
questionarios foram estruturados considerando as questbes que norteiam o
trabalho, com o intuito de detectar o clima do ambiente através dos colaboradores

que ali atuam.

Entre os colaboradores participantes incluem funcionérios, estagiarios e
terceirizados. O ambiente, apesar de ser reconhecido dentro do centro como uma
Gnica equipe, € dividido por projetos de atuacdes. Dentre eles, cada projeto
contém um numero especifico de cada registro de integrante. No total, a amostra

de pessoas questionadas estd apresentada na Tabela 4 a seguir:

Tabela 4 - Niomero de colaboradores na equipe estudada.

Quadro Geral de atuantes na equipe
estudada
N° de
Tipo de registro pessoas
Terceirizados 20
Funcionarios 4
Estagiarios 24
TOTAL 48

Fonte: Elaborado pela autora.
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Nas questbes elaboradas no questionéario, foram utilizados os principios
de:

o Questionéario aplicado a todos os tipos de colaboradores da
equipe analisada;

o Andlise e organizacao dos dados coletados em campo;

. Conciliacdo e andlise das teorias pesquisadas e relacionadas

ao tema estudado.

4.5. Matriz de amarracao

Na tabela 5, é possivel observar uma amarracdo sobre o tema a ser

desenvolvido no trabalho.
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Tabela 5. Matriz de Amarracéo.

Problema de Pesquisa

Quais os fatores do clima organizacional sdo responséaveis pela satisfagdo no trabalho de um centro de pesquisas

no agronegoécio?

Objetivo Geral

Diagnosticar os fatores do clima organizacional e a interferéncia na relagdo com a satisfacéo dos colaboradores de
um centro de pesquisa em agronegocio, bem como identificar os fatores responséaveis por proporcionar um
ambiente adequado de trabalho na empresa.

Objetivos Especificos Pressupostos Método de coleta da informacgao

P1- O perfil dos colaboradores tem

Fazer um levantamento do atual . ) . » )
relagdo com a forma que avaliam a Questionario demogréfico aplicado

perfil dos colaboradores inseridos ) . )
satisfacdo, cultura e clima aos colaboradores

na equipe estudada; o
organizacional.

P2- Diante do comprometimento do

Estudar a cultura organizacional o ) . o )
colaborador em relagéo a satisfacdo no | Questionario aplicado aos

e diagnosticar os fatores do clima ) )
trabalho, pode-se avaliar o clima colaboradores

no ambiente de trabalho; o
organizacional.

P3 - A cultura e clima organizacional sao

Estudar a satisfacao dos ) .
elementos fundamentais que compde o

funcionarios e relacionar com » ) Questionario aplicado aos
processo competitivo, sendo entendidos

cultura e clima organizacional na colaboradores

. como uma variavel que pode ser
empresa em questao; .
gerenciada.

P4 — O clima organizacional representa o

ambiente organizacional como sendo . )
Questionario aplicado aos

fundamentado no sistema de valores da
colaboradores

organizagao e interfere nas condi¢des do

ambiente de trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora.
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5. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Entre as diversas maneiras de se analisar uma organizagcao, a pesquisa
envolvendo clima organizacional € uma das mais completas, pois é possivel
perceber os pontos positivos e negativos que estéo inseridos na organizacdo. Por
meio dos pontos analisados, a satisfacdo do colaborador dentro da organizacao
esta relacionada as questdes e conceitos da empresa. Desta maneira, a pesquisa
se torna fundamental para mostrar quais sdo os melhores caminhos a

organizacao.

De acordo com Luz (2005), realizar avaliacdes do clima organizacional &
uma maneira de mostrar o grau de satisfacdo dos colaboradores da organizacao,

assim como os diversos aspectos e também a cultura empresarial.

A pesquisa de clima organizacional também auxilia na relacdo direta da
organizacdo com o colaborador, com o objetivo de orienta-los ao observar os
pontos negativos e positivos e, assim, tentar promover mudancas que gerem

resultados benéficos para ambos os lados.

A satisfacdo do colaborador € um dos principais fatores para medir como
o ambiente se encontra. Por meio dela é possivel medir o vinculo do individuo
com a organizacdo. Se essa conexdo for boa, ela serd positiva ao

desenvolvimento do colaborador e da organizacao.

Por isso, é preciso definir o método mais adequado que a pesquisa deve
ser aplicada, pois as organizacGes buscam, muitas vezes, tentar adquirir por meio

delas, a opinido de colaboradores.

O publico-alvo do atual trabalho faz parte de uma equipe especifica de um
centro de estudos. Assim, foi definido que a aplicacdo do questionario seria com

técnicas para levantar o clima e a satisfacdo dos colaboradores da equipe.

O método de questionario possibilita a aplicacdo em todos os
colaboradores ao mesmo tempo, com periodo definido de respostas. Além disso,
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vale ressaltar o baixo custo obtido com esse método. Um dos fatores
determinantes para avaliar o clima e a satisfagdo, € o anonimato do questionério,
gque garante respostas sinceras com mais eficacia, garantindo uma aproximacao
da realidade. Assim, o questionario foi aplicado e todos da equipe, desde
coordenadores até os estagiarios. Dos 48 questionéarios aplicados, obteve-se 90%
das respostas (43). As questdes foram aplicadas através do Google Forms, em
outubro de 2017. A pesquisa teve como base perguntas fechadas, com énfase na

avaliacdo da satisfacdo do colaborador em atuar na organizacao.

5.1. Anéalise dos Resultados

Entre os resultados obtidos, 62,8% foram respostas do sexo feminino e
37,2%, do masculino. Do total, 18,6% tem idade até 20 anos, 48,8% entre 21 e 25

anos, 20,9% de 26 a 30 anos, 4,7% entre 31 e 35 anos e 7% acima de 38 anos.

Em relacdo ao tempo que trabalham no centro de pesquisa, 51,2%
responderam que estdo a menos de dois anos, 25,6%, entre dois e quatro anos,
4,7% entre quatro e seis anos, 7% entre seis e oito anos e 11,6% trabalham no

centro ha mais de oito anos.

Quanto aos perfis, 51,2% sao estagiarios, 32,6%, analistas e 16,3%,
pesquisadores. Sobre o0s atuais cargos estabelecidos na equipe, todos sao
remunerados, sendo que 46,5% recebem bolsa como estagio, 9,3% sao

funcionarios registrados em carteira e 44,2%, terceirizados.

A escolaridade, por sua vez, se resume em 55,8% com ensino superior
incompleto, 25,6%, superior completo, 7%, mestrado incompleto, outros 7%,

mestrado completo e apenas 2% tém doutorado.

A seguir serd apresentado os resultados da pesquisa de clima

organizacional.

As respostas coletadas tiveram as seguintes classificagdes: nunca,
raramente, quase sempre e sempre. Entre as respostas obtivas foi possivel

observar o seguinte resultado:
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Tabela 6: Classificacao sobre a opinido do colaborador

guando excelentes, de seus funcionarios

Questdes Sempre SQuase Raramente | Nunca
empre

As pessoas sentem-se seguras em dizer o 6 o5 11 0
gue pensam na organiza¢ao
As orientacBes que vocé recebe sobre o seu

- S 13 21 8 0
trabalho sdo claras e objetivas
Seu superior imediato é receptivo as 29 12 1 0
sugestbes de mudancas
Vocé recebe do seu superior imediato as
informacdes necessarias para a realizacao do 20 18 2 2
seu trabalho
Vocé considera que seu trabalho é avaliado

. - 15 21 5 1
de forma justa pelos seus superiores
O clima de trabalho da minha equipe é bom 23 17
O clima de trabalho da empresa é bom 15 24
@] seu tr?balho_lh(_a da um sentimento de 12 20 9 1
realizacdo profissional
Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho

; 23 16 3 0

da forma como considera melhor
Vocé considera que o seu potencial de
realizacéo profissional tem sido 9 17 15 1
adequadamente aproveitado
Os gestores d_a empresa dao bons exemplos 14 21 6 1
aos seus funcionarios
A empresa oferece oportunidades para o seu

. : e 12 22 7 1
desenvolvimento e crescimento profissional
A empresa permite que o seu trabalho ndo
prejudique 0s seus interesses pessoais ou 31 10 1 0
familiares
Seu_ chefe transfere decisdes para a sua 13 19 8 2
equipe de trabalho
Seus colegas de setor de trabalho procuram
formas de melhorar a qualidade e a 18 14 9 0
produtividade do trabalho
SeuAchefe_ esta sempre disponivel quando 18 13 11 0
vocé precisa dele
A empresa recompensa 0s desempenhos, 8 13 16 5

Fonte: Elaborado pela autora.

Entre os resultados obtidos, algumas questdes néo foram respondidas,

concluindo em néo bater o niumero total de respostas obtidas.

Os colaboradores também responderam perguntas em que foi possivel

perceber algumas questbes no ambiente de trabalho. As respostas coletadas

tiveram as seguintes classifica¢cées: sim, mais ou menos e néo.
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Tabela 7: Classificacdo de acordo com a rotina de trabalho

Questdes Sim DS @ Nao
menos
Vocé conhece as propriedades e objetivos da empresa 38 4 1
Existe um relacionamento de cooperacéo entre os
; 12 29 2
diversos departamentos da empresa
Vocé é satisfeito com a comunicacéo interna da empresa 11 23 9
Os gestores da empresa tém interesse no bem-estar dos o8 13 >
funcionarios
Sua remuneracao é adequada ao trabalho que vocé faz 16 14 13
Vocé considera seu salario adequado em comparacao
com o salario recebido por outros funcionarios do mesmo 17 20 6
nivel da sua empresa
Os beneficios oferecidos pela empresa atendem as suas
) 13 14 16
necessidades
O seu chefe exerce pressao sobre seu ritmo de trabalho 4 11 28
Vocé considera o seu superior hierarquico um bom lider 30 9 4
Vocé considera o seu superior hierarquico bom 35 8 0
profissionalmente
Vocé se considera bem informado sobre o que se passa 9 o5 9
na empresa
Vocé gosta do trabalho que faz 34 9 0

Fonte: Elaborado pela autora.

Quando questionados se tém interesse em trabalhar em outra equipe da
organizacao, as respostas foram bastante expressivas: 74,4% disseram que nao
gostariam e 25,6%, que sim. Aqueles que responderam que teriam interesse, as

areas selecionadas foram:
e Comunicacao/imprensa

e Trabalhar nos projetos nos quais 0s assuntos envolvidos sao de

graos, insumos, hortifratis e etanol
e Custo de producéo
e Administrativo

Os colaboradores foram questionados se eles indicariam algum amigo
para trabalhar sua empresa. Do total, 95,3% responderam que sim e apenas

4 7%, nao.
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Quando avaliados se veem possibilidade de crescimento de carreira em
curto ou meédio prazo, 62,8% ndo acreditam no crescimento e 37,2%,

responderam que sim.

Avaliando as condi¢cdes ambientais do local de trabalho, os colaboradores
podiam classificar como: insatisfatorio, pouco satisfatorio, indiferente, satisfatorio
e muito satisfatorio. Foi possivel obter os seguintes resultados:

Tabela 8: Classificacdo sobre as condi¢c6es ambientais do local de trabalho de acordo com
a satisfacdo do colaborador

Itens avaliados Insatisfatorio Saﬁgftgt:grio Indiferente | Satisfatorio Sat'i\g?gt(c)’)rio
Temperatura 1 5 0 30 7
Espaco 17 16 2 6 2
Mobiliario 7 11 5 16 4
Higiene 0 0 1 29 13
Instalagdes da copa 16 12 3 8 4
Instala¢gdes sanitarias 2 1 2 21 17

Fonte: Elaborado pela autora.

Quanto ao numero de funcionario existentes no setor, 55,8%
consideraram que na sua equipe tem ja colaborares suficientes, 32,6% acreditam
ter um numero de funcionarios menor que o necessario e 11,6% do grupo

acreditam que tem um numero maior que 0 necessario.

Uma das perguntas mais diretas e relevantes do questionario foi a
medicdo em uma escala de satisfacdo de 1 a 5, sendo 1 muito insatisfeito e 5

muito satisfeito.
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Grafico 1: Nivel de satisfagdo dos colaboradores por trabalhar na empresa

Fonte: Elaborado pela autora.

Quando questionados sobre como se imaginavam em dois anos, 44,2%
responderam que se imaginam trabalhando em outra empresa em um cargo
superior, 23,3% disseram que se imaginam trabalhando no centro, mas em um
cargo superior, 18,6% ndo souberam opinar, 7% responderam que imaginam
trabalhar na mesma empresa e no mesmo cargo, 4,7% gostariam de trabalhar por
conta prépria e os 2,3% restantes desejam trabalhar em outra empresa no mesmo

cargo gue atuam no centro.

Ao avaliar onde encontram informacdes que desejam saber a respeito da
empresa, 0s participantes da pesquisa deram trés sugestdes. Os resultados

seguem abaixo:
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Grafico 2: Onde os colaboradores mais encontram informag6es que desejam sobre a

empresa

Fonte: Elaborado pela autora.

Quando guestionados sobre 0s pontos que a empresa poderia melhorar,
39,5% responderam se a empresa proporcionasse mais oportunidades de
crescimento, mas, 37,2% avaliaram que a organizagao poderia remunerar melhor
seus colaboradores Os 16,3% avaliaram que seria melhor se a empresa
oferecesse mais treinamentos, 4,7% acreditam que a empresa deveria
proporcionar mais estabilidade no emprego e os outros 2,3% avaliaram que a

empresa poderia oferecer mais beneficios.

Em uma escala de 1 a 5, em que 1 significa “nada importante” e 5 “muito
importante, os colaboradores participantes responderam sobre o quao importante

€ o trabalho que fazem. As respostas obtidas foram:
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Grafico 3: Avaliacdo do colaborador para trabalho que faz na empresa

Fonte: Elaborado pela autora.

Na ultima questdo respondida, os colaboradores tiveram que indicar os
dois principais fatores que geram mais insatisfagdo no seu trabalho. As repostas

obtidas foram:
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Gréfico 4: Principais fatores que geram mais insatisfacdo no trabalho

Fonte: Elaborado pela autora.
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5.2. Discussao dos Resultados

Para alguns autores, incluindo Siqueira (2008), a conexdo dos
sentimentos dos colaboradores mostra que a satisfacdo esta diretamente ligada
aos procedimentos motivacionais. Junto as respostas obtidas pelos colaboradores
da empresa, foi possivel observar que as questdes relacionadas com a satisfacao
foram pouco mais divergentes quando o comparativo foi de estagiério x analistas
e pesquisadores. A principal justificativa para isso se deve ao tempo de casa,
visto que os estagiarios apresentam menor tempo na empresa, ao contrario dos

analistas e pesquisadores que trabalham no centro h4 um periodo maior.

E possivel observar que em uma das primeiras questées, sobre o superior
imediato ser receptivo as sugestdes de mudancas, as respostas foram diferentes
entre os graus hierarquicos da equipe. Analisando as respostas, foi possivel
observar que a proximidade e a liberdade em dar sugestdes de mudancas séo

mais abertas aos estagiarios do que aos analistas e pesquisadores.
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Grafico 5: Avaliagdo dos colaboradores em se o superior imediato € receptivo as sugestdes

de mudancas

Fonte: Elaborado pela autora.
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Porém, € bom ressaltar que a avaliagdo de nunca existir essa recep¢ao as
mudancas de lideres ndo obteve nenhuma avaliacdo negativa. Vale ressaltar que
para Siqueira (2008) dentro das expectativas dos colaboradores, a satisfacédo é
avaliada por ser um dos motivos pelos quais traduz os devidos comportamentos

no ambiente de trabalho.

Quando os colaboradores responderam sobre a percepgéo de vivéncia
de um bom clima na equipe e na empresa, as respostas, em sua maioria, foram
positivas tanto de estagiarios, quanto de analistas e pesquisadores. Quanto ao
aproveitamento de fungbBes e potencial da equipe, foi possivel avaliar que seja
estagiario, analista ou funciondrios, todos acreditam que apenas parte dos
colaboradores tem reconhecido e seu trabalho aproveitado. Desta maneira, 0s
lideres das equipes podem repensar nas caracteristicas e competéncias reais

alocadas dentro da equipe.

Ao avaliar se os gestores dao bons exemplos, 0s integrantes mais novos
da equipe, em sua maioria, estagiarios, avaliaram esse ponto de forma positiva.
Ja para os analistas, a avaliacdo € de que raramente 0s gestores passam bons
exemplos a equipe (38%). Pesquisadores, por sua Vés, acreditam que quase
sempre o bom exemplo predomina (72%).
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Grafico 6: Avaliagcdo dos colaboradores em se os gestores da empresa bons exemplos aos

seus funcionéarios

Fonte: Elaborado pela autora.
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Quanto as perguntas de crescimento profissional, 50% dos estagiarios
avaliam que quase sempre existe a possibilidade de crescimento e
desenvolvimento profissional. J& mais da metade dos analistas, que ja tém um
tempo um pouco maior no ambiente de trabalho analisado, responderam que
guase sempre existe esse tipo de possibilidade, porém 23% avaliam que € rara a

possibilidade de crescimento dentro da equipe.

Para os pesquisadores, por outro lado, as respostas foram positivas,
mostrando otimismo na avaliacao, visto que 57% enxergam quase sempre existe
a possibilidade de oferecer oportunidade futuras. O restante da amostra desse
perfil avalia que sempre a oportunidade é oferecida para os colaboradores de
toda a equipe.

Nas questbes sobre se a empresa permite que o seu trabalho nédo
prejudique os interesses pessoais ou familiares, principalmente os lideres de
equipe e gestores apresentaram certa preocupacdo com a vida fora da
organizagdo. Mas, em relac@o aos colaboradores mais novos e aos que estdo ha
mais tempo na empresa, a avaliacdo foi positiva. O clima se torna agradavel
guando o colaborador obtém uma expectativa positiva em relacdo ao plano de
carreira, e também como pode ser aproveitado esse tempo de permanéncia na
empresa. Além de uma avaliagdo de expectativa, os colaboradores questionados
avaliaram positivamente o fato de muitos lideres e gestores transferirem decisées
as pessoas que compde sua equipe. Essa atitude estimula e demonstra um clima

de confianca, em que é bom de se trabalhar.

Porém, quando analisado pontos como unido da equipe, em que foi
avaliado se os integrantes conseguem mostrar formas de melhorar a qualidade e
a produtividade de trabalho, houve avaliagbes negativas. Estagiarios e
colaboradores mais novos das equipes ndo avaliam de forma negativa essa
unido, mas, para o0s analistas, a avaliacdo foi que raramente existe essa
cooperacao e visualizagcdo de desenvolvimento e otimizacdo do parceiro de

equipe (25%). Quanto aos pesquisadores, essa avaliagdo piora, com 43% da
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amostra indicando que parceiros raramente procuram formas de melhorar a

qualidade e produtividade no trabalho.

Em relacéo a avaliacdo dos lideres e sua assisténcia quando necessario,
0S mais novos da equipe, entre eles os estagiarios, analisam que € a presenca €
frequente. J4 os analistas e 0s que estdo na organizacdo h& mais tempo,
acreditam que essa assisténcia e atencao € um pouco menor — vale ressaltar que
os lideres deles podem ser diferentes dos analisados pelos estagiarios e os mais
novos de casa. A maioria dos pesquisadores, por sua vez, avalia que a

disponibilidade de seu superior ndo é muito presente quando necessario.
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Grafico 7: Avaliacdo do colaborador frente a disponibilidade do chefe quando € preciso

Fonte: Elaborado pela autora.

Em termos de recompensas, parte dos avaliados acreditam que existe,
ou quase sempre existe, recompensa entre 0s colaboradores, ja outra metade
avalia que raramente, ou nunca, h4 recompensa sobre o desenvolvimento e
desempenho dos colaboradores da equipe.
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Grafico 8: Avaliagdo dos colaboradores se empresa recompensa os desempenhos, quando

excelentes, de seus funcionarios

Fonte: Elaborado pela autora.

Quando pensando em cultura na organizacao, suas diretrizes e objetivos,
a maioria dos colaboradores respondeu estar ciente das regras e procedimentos
da organizagéo.

Por outro lado, o relacionamento de cooperagdo com as demais equipes
ainda ndo é o desejado. Isso mostra que ainda ha muito o que melhorar nesse
ponto. Quanto a remuneragdo, 0s estagiarios avaliaram de forma bastante
positiva, porém, para os analistas, a satisfacdo quanto ao lado financeiro ainda
deixa a desejar. Para os pesquisadores, por sua vez, ha certa dispersdo nas

opiniGes em termos de remuneragao.
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Grafico 9: Avaliagdo dos colaboradores se a remuneracgdo é adequada ao trabalho que faz

Fonte: Elaborado pela autora.

Em contrapartida, os colaboradores, quando questionados sobre a
comparacdo com outros salarios recebidos por outros funcionarios do mesmo
nivel da sua empresa, as opinides mostram ser mais incertas. Assim, percebe-se
certa desigualdade e pouca padronizacdo em tempo de casa ou até mesmo de

cargo ocupado dentro do organograma da equipe.

Mais ou Menos
46%

Sim
40%

Nédo

14%

Gréfico 10: Consideracéo dos colaboradores se o salario recebido € adequado em
comparacdo com o saléario recebido por outros funcionarios do mesmo nivel da sua

empresa

Fonte: Elaborado pela autora.
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Ainda sobre o financeiro, ao ser avaliado pelos estagiarios, a avaliagéo
nao é tao negativa, por causa do contrato realizado pela lei do estagio. Porém, os
analistas e pesquisadores (entre eles, apenas quatro tém carteira assinada)
avaliam que a organizacdo ndo disponibiliza de demais beneficios além do

salério.

Na avaliacdo de satisfagao, quando a equipe foi questionada se gosta do
que faz, as respostas foram bastante positivas em geral, com ele elevado indice
de satisfacdo em relacdo as atividades e ao setor. Além disso, no
guestionamento se indicariam algum amigo para trabalhar no centro, a grande
maioria respondeu que sim. Desta maneira, conclui-se que o ambiente

organizacional é satisfatorio ao colaborador.

Ndo

5%

Sim
95%

Gréfico 11: indice de respostas se o colaborador indicaria um amigo para trabalhar na sua

empresa

Fonte: Elaborado pela autora.

Quanto ao espaco fisico, foi possivel perceber pontos relevantes de
insatisfagcdo, principalmente com a cozinha/copa. O ambiente de instalacdo pode
impulsionar a motivagdo e o foco dos colaboradores, o que pode refletir nos

resultados do trabalho, além de envolver sua saude.

Para Davenport e Prusak (2006), a interacdo informal entre os

7

colaboradores € realizada, por exemplo, no restaurante da empresa ou até
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mesmo no bebedouro, pois sdo locais com potenciais de alta fonte de
transferéncia de conhecimento, onde muitos gerentes julgam ser tempo perdido.
Porém, assuntos relacionados ao trabalho, como perguntas sobre projetos e troca
de ideias, sugestdes e conselhos surgem de forma voluntaria e possibilitam,

muitas vezes, a solucdo de problemas.

Quando uma empresa esta com dificuldades, é possivel observar os
colaboradores comentarem e discutirem entre si a situacdo, podendo surgir

possiveis solucdes para a situagao.

Os colaboradores da equipe analisada acreditam que ela, pelo nimero de
pessoas que trabalham nesse setor, ndo é tdo enxuta. Vale ressaltar que dentro
dessa propria equipe existem setores que, quando avaliados, as respostas
obtidas foram relacionadas ao setor que aquele colaborador faz parte. Como o
trabalho teve objetivo respostas mais sinceras e sem identificagdo dos
colaboradores, néo foi possivel o rastreamento da avaliagdo sobre cada setor da

equipe.

Porém, devido alto nimero de estagiarios que responderam a pesquisa,
ao avaliar as perspectivas profissionais em um prazo de dois anos, as respostas
obtidas foram que mais da metade tém expectativa de atuar em outra empresa,
porém em um cargo superior. Os analistas também tiveram a mesma expectativa,
mas, quanto aos pesquisadores, a grande maioria pretende continuar na mesma

empresa, em um cargo acima.
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Grafico 12: Como o colaborador se imagina em dois anos

Fonte: Elaborado pela autora.

Ainda com foco nas expectativas dos colaboradores junto a empresa, em
relacdo aos estagiarios e colaboradores que estdo a menos de dois anos na
organizagdo, o ideal seria se o0 centro de pesquisas oferecesse mais
oportunidades de crescimento. J& para os analistas, a oportunidade de melhores
salarios € um dos pontos principais para mudancas e melhores resultados a
organizacdo. Para os pesquisadores, a questdo dos salarios € o primeiro ponto

que deveria ser mudado na organizagao.
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Grafico 13: Alternativa de melhoras para a empresa

Fonte: Elaborado pela autora.

A avaliacdo da importancia do seu trabalho para a organizagéao e dentro

da equipe, tiveram étimos indices. Isso demonstra que que cada integrante da

equipe tem ciéncia da importancia de suas atividades. Por isso, é possivel

observar boa motivacdo em execucdo do trabalho na equipe, além da

responsabilidade naquilo que faz, fatores que podem ser motivacionais para 0s

colaboradores da organizacéo.
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Grafico 14: Principais fatores que geram mais insatisfagdo no ambiente de trabalho

Fonte: Elaborado pela autora.

Sendo possivel observar junto as referéncias ja levantadas por Wilbert e
Cruz (2014) ja justificava que o clima da organizagdo € possivel mensurar através
em como esta a qualidade do ambiente organizacional, sendo assim, 0 como 0s
colaboradores se comportam e assim tendo sua parcela de importancia sobre

esse clima através de seus comportamentos e considerac¢des sobra a equipe.

Além disso, os autores também mostram que algumas das principais
caracteristicas envolvendo a cultura na organizacdo tem sua grande parcela na
importancia do devido clima do ambiente. Sendo que se a cultura organizacional
for integra a fase se mostra em produtividade e qualidade de vida na organizacgéo,
ja se se estiver em um ciclo conturbado, a organizacdo tende a ter
comportamento e reflexos opostos, com desgastes nas pessoas e suas
atividades. Sendo assim, torna-se de grande importancia conhecer melhor os

caminhos que podem dificultar a preservacao do clima organizacional produtivo.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Como é possivel observar nos resultados obtidos por meio do
guestionario aplicado, gerenciar o clima organizacional, além de n&o ser fécil,
deve ser realizado de forma estratégica. Isso porque, muitas vezes, a motivacao,

a satisfagcéo e até mesmo o ambiente de trabalho € diferente para cada individuo.

Por outro lado, o colaborador tem um papel fundamental para o
desenvolvimento da organizacdo e também ao ambiente que se encontra, tendo

total responsabilidade pelo sucesso dos negocios da empresa.

Segundo Luz (2005), “0 que ndo se mede, ndo se gerencia”. Por isso, foi
necessario o levantamento entre os atuais colaboradores da equipe para ser
possivel verificar quais sdo as necessidades existentes e também o possivel
caminho a ser seguido. O bem-estar da organizacdo é primordial ao bom

desenvolvimento da equipe e da empresa em geral.

Pela pesquisa de clima, a organizagéo tem a possibilidade de conhecer o
real ambiente, como ela se encontra, quais sdo as causas que colaboraram para

o devido clima levantado, entre outros.

Através das respostas obtidas pelo estudo foi possivel observar os
diferentes conceitos de satisfacdo entre as fases de vida do colaborador e

também o seu nivel hierarquico.

Também foi observado o tempo de casa e a relagcdo com o cargo de cada
colaborador. Os estagiarios, por exemplo, que compdem a maior parte da
amostra, tem menos tempo na organizacdo. J4 os analistas, em um patamar
maior na escala hierarquica, sdo 0s que estao a pouco mais tempo na empresa.

Ja os nomeados pesquisadores, estdo ha mais tempo na organizacao.

Além disso, ha outra divisdo no setor analisado: estagiarios que recebem
através de bolsa de estagio, funcionarios com carteira assinada (minoria dos
respondentes) e os terceirizados. Porém, essas foram classificacbes descartadas

de inicio para as correlacbes de resultados, pelo fato de a maioria dos
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colaboradores terem com pouco vinculo com a instituicdo de fato, mas nao

deixando suas responsabilidades e fungdes diante da equipe.

Dificultando a satisfacdo dos colaboradores, sendo eles estagiarios,
analistas ou até mesmo pesquisadores, a inexisténcia de um plano de carreira
para a equipe € um fator desmotivador. Mostrando assim, uma vertente
importantissima para que a gestdo de pessoas do centro possa observar pouco

mais as possibilidades e estudar um possivel plano de carreira para as equipes.

Entretanto, ndo se pode descartar que essas classificacbes também sao
fatores de insatisfacdo para a maior parte dos colaboradores da organizacéo,

visto que passa a impresséao, para alguns, de um futuro incerto.

Quanto ao indice de satisfacdo, foi possivel observar que entre os
estagiarios foi maior. Esse cenario se deve ao fato de haver esperanca em uma

possivel efetivagédo.

J& para os analistas, com um pouco mais de tempo de casa, um fato
crucial foi a remuneracdo. A auséncia de evolucdo, ou até mesmo a existéncia de
um plano de carreira, foi um ponto a ser destacado como insatisfacdo dessa

categoria.

Para os pesquisadores, 0os pontos mais importantes ressaltados, que
geram insatisfacdo, foram a falta de alguns recursos para o desenvolvimento do

trabalho, o reconhecimento do trabalho e a ma relacdo com a chefia.

A falta de recursos quanto ao espaco e as instalacdes basicas como na
cozinha/copa, por exemplo, foram fatos levantados como insatisfagdo. Esses sao
dados importantes e também limitantes para o melhor desenvolvimento e sucesso

nas devidas atividades, impactando na satisfagao do colaborador.

No lado positivo da equipe analisada, foi possivel observar uma
satisfacdo bastante elevada no trabalho que realizam. Além disso, outros pontos

que merecem destaque sdo o baixo interesse em mudar de area dentro da propria
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empresa e a indicagao certa de um familiar ou amigos para trabalhar naquela

equipe.

Quanto a lideranca, cabe também uma avaliagcdo positiva, visto que as
chefias sdo tidas como exemplo para os demais colaboradores influenciando no

bom clima do ambiente de trabalho.

Em contrapartida, foi possivel concluir que a equipe é comprometida com
a importancia do trabalho realizado, ajudando na estabilidade na organizacéo e

também no sucesso mutuo da equipe em geral.

Portanto, ndo é uma receita pré-estabelecida para o melhor ambiente de
trabalho, visto que a determinada equipe estudada tem seus pontos criticos, com
necessidades especificas no grupo, onde a qualidade do clima ali estabelecido

deve ter sua devida atencao, por meio do levantamento da atual pesquisa.

A pesquisa realizada ndo é uma prética da empresa estudada e para que
o melhor indice de satisfacdo entre seus colaboradores seja atingido, a autora
sugere a melhor avaliacdo dos gestores e lideres sobre a atual pesquisa. Visando
conhecer a real necessidade de seus colaboradores tanto do lado pessoal como
profissional, com a finalidade em ampliar o seu conhecimento sobre a atual
equipe e tentar atingir melhores resultados através das expectativas e
necessidades existentes.

Portanto, a autora recomenta que a pesquisa seja avaliada pelos gestores
e que a existéncia desse indice seja como comparativo as préximas pesquisas. O
objetivo é adquirir uma politica para avaliar em tempos de médio prazo a
aplicacdo da pesquisa. Desta maneira, conseguir avaliar o desenvolvimento

pessoal da equipe junto & organizacao.

Finalizando o estudo, vale ressaltar que as formas de gerenciar o clima
organizacional junto a satisfacdo dos colaboradores da empresa, ndo € um papel

facil. Porem, é o melhor caminho para alcangar o sucesso.
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Com o resultado do estudo, propde-se apresentacédo dos resultados junto
a equipe, e acompanhado aos seus lideres buscar melhorias juntos,
principalmente nas avaliacfes levantadas nos quais 0s principais pontos de

destaque foi 0 baixo indice de insatisfacédo para os colaboradores.

Além de uma atualizagcédo anual da pesquisa na equipe, podendo expandir
para todo o centro se aprovado pelos demais gestores.
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APENDICE A

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Este é um questionéario de Pesquisa de Clima Organizacional, onde o intuido €
levantar informacdes sobre o clima do atual grupo estudado, envolvendo a equipe
na qual vocé atua.

Seu preenchimento é muito facil!

A pesquisa tem como objetivo conhecer a sua opinido sobre os diversos aspectos
da nossa equipe. Desejamos através dos resultados obtidos, melhorar a
qualidade de trabalho no nosso ambiente de trabalho. Portanto, sua participacéo
se torna essencial e muito importante para nés!

N&o escreva seu nhome no questionario.

Leia com bastante atencéo as questdes e use toda sua sinceridade ao responde-
las.

Para responder, apenas escreva com um “X” a resposta que escolheu.

Sexo:
() Masculino

( ) Feminino

Faixa etaria:

( ) Até 20 anos

( ) Entre 21 e 25 anos
( ) Entre 26 e 30 anos
( ) Entre 31 e 35 anos

( ) Mais e 36 anos

Ha quanto tempo trabalha na empresa?
() Menos de dois anos
( ) Entre dois e quatro anos

( ) Entre quatro e seis anos
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( ) Entre seis e oito anos

( ) Mais de oito anos

Qual o seu cargo atual?
( ) Estagiério
( ) Analista

( ) Pesquisador

Qual o seu tipo de vinculo com a empresa?
( ) Estagio
( ) Funcionério

( ) Terceirizado

Qual o seu grau de escolaridade?
() Superior incompleto

() Superior completo

( ) Mestrado incompleto

() Mestrado completo

( ) Doutorado

Classifique as afirmac¢des abaixo de acordo com a sua opiniéo.

Questdes Nunca | Raramente Quase Sempre
Sempre

As pessoas sentem-se seguras em
dizer o que pensam na organizacao

As orientacdes que vocé recebe
sobre o seu trabalho séo claras e
objetivas

Seu superior imediato é receptivo as
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sugestbes de mudancas

Vocé recebe do seu superior
imediato as informacdes
necessarias para a realizacéo do
seu trabalho

Vocé considera que seu trabalho é
avaliado de forma justa pelos seus
superiores

O clima de trabalho da minha equipe
é bom

O clima de trabalho da empresa é
bom

O seu trabalho Ihe da um
sentimento de realizacéo
profissional

Vocé tem liberdade para fazer o seu
trabalho da forma como considera
melhor

Vocé considera que o seu potencial
de realizagao profissional tem sido
adequadamente aproveitado

Os gestores da empresa dao bons
exemplos aos seus funcionarios

A empresa oferece oportunidades
para o seu desenvolvimento e
crescimento profissional

A empresa permite que o0 seu
trabalho ndo prejudique os seus
interesses pessoais ou familiares

Seu chefe transfere decises para a
sua equipe de trabalho

Seus colegas de setor de trabalho
procuram formas de melhorar a
gualidade e a produtividade do
trabalho

Seu chefe esta sempre disponivel
guando vocé precisa dele
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A empresa recompensa 0s
desempenhos, quando excelentes,
de seus funcionarios

Classifique as afirmac¢fes abaixo de acordo com a sua rotina de trabalho.

Questdes Sim Nao

Vocé conhece as propriedades e objetivos da
empresa

Existe um relacionamento de cooperacao entre
os diversos departamentos da empresa

Vocé é satisfeito com a comunicacao interna da
empresa

Os gestores da empresa tém interesse no bem-
estar dos funcionarios

Sua remuneracao € adequada ao trabalho que
vocé faz

Vocé considera seu salario adequado em
comparacao com o salario recebido por outros
funcionarios do mesmo nivel da sua empresa

Os beneficios oferecidos pela empresa atendem
as suas necessidades

O seu chefe exerce pressdo sobre seu ritmo de
trabalho

Vocé considera o seu superior hierarquico um
bom lider

Vocé considera o seu superior hierarquico bom
profissionalmente

Vocé se considera bem informado sobre o que se
passa na empresa

Vocé gosta do trabalho que faz

Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento da empresa?
( )Sim
( ) Néo




Se sim, qual departamento?

Vocé indicaria um amigo para trabalhar na sua empresa

( )Sim
( ) Néao

Classifique as condi¢cbes ambientais do seu local de trabalho de acordo com:

Insatisfatorio Pouco
Satisfatorio

Indiferente | Satisfatoério Muito
Satisfatorio

Temperatura

Espaco

Mobiliario

Higiene

Instalacdes da copa

InstalacBes sanitarias

O numero de funcionarios do seu setor de trabalho é:

() Menor do que o necessario
() O necessario

() Maior do que o necessério

Vocé esta satisfeito por trabalhar na empresa?

Muito Insatisfeito Mais Satisfeito
Insatisfeito OuU menos
1 2 3 4

Como vocé se imagina daqui a dois anos?

Muito
Satisfeito

5
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) Trabalhando na empresa, no mesmo cargo.
) Trabalhando na empresa, num cargo melhor.

) Trabalhando em outra empresa, no mesmo cargo.

(
(
(
() Trabalhando em outra empresa, num cargo melhor.
( ) Trabalhando por conta propria.

(

) Sem opiniao.

Onde vocé mais encontra as informacfes que deseja saber a empresa? Assinale

até 3 alternativas.
) Conversas nos corredores.
) Quadros de aviso.
) Colegas de trabalho.

) E-mails.

(

(

(

(

() Superior imediato.
() No administrativo.

() Na assessoria de imprensa.

( ) Através de Recursos Humanos.
(

) Outros.

A empresa poderia melhorar se:
Assinale a principal alternativa
) Pagasse melhores salarios.

) Proporcionasse mais estabilidade no emprego.

) Proporcionasse mais oportunidades de crescimento.

(

(

( ) Tratasse melhor os funcionarios.
(

() Oferecesse mais treinamentos.

(

) Oferecesse mais beneficios.

Como considera o trabalho que vocé faz na empresa?

() Muito importante
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( ) Importante
() Mais ou menos

( ) Desinteressante

Indique os dois principais fatores que geram mais insatisfacao no seu trabalho.
( ) Falta de reconhecimento

) Salério

) Ambiente de trabalho ruim

) O trabalho que realizo

) Falta de treinamento

) InstalacBes inadequadas (banheiros, vestiarios, etc)

) Impossibilidade de crescimento profissional

(

(

(

(

(

(

( ) Falta de seguranga no emprego
( ) Falta de autonomia

( ) Falta de recursos

( ) Relacionamento com a chefia

( ) Sobrecarga de trabalho

( ) Falta de valorizacéo dos funcionarios
(

) Outros
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