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RESUMO

Tema amplamente debatido na &area de estudo da gestdo de pessoas, o clima
organizacional consiste em um aspecto intangivel Unico que esta presente em todas
as empresas, independentemente do seu porte ou ramo de atuacéo. O principal autor
do assunto, Luz (2014) associa clima organizacional a um estado de animo dos
colaboradores fazendo parte de uma atmosfera psicoldgica que esta ligada a relagcéo
entre empresa e funcionérios. Véarios sédo os fatores que interferem na percep¢éo do
clima como sendo bom ou agradavel, prejudicado ou ruim e até mesmo de
neutralidade. O presente estudo tem o objetivo de conhecer, analisar e tragar o perfil
do clima organizacional de uma empresa localizada no interior do municipio de
Gramado Xavier/RS, a Madeireira Zagonel RJR LTDA. Os trés angulos que foram
escolhidos como os norteadores da pesquisa foram a motivacdo, a satisfacdo no
trabalho e o relacionamento com os colegas. A justificativa para esta pesquisa esta
alicercada na necessidade de se aprimorar o ambiente de trabalho a fim de se
conhecer aspectos que implicam a percepc¢ao do clima organizacional com intuito de
melhorar as relacdes de trabalho a fim de se aumentar os niveis de produtividade e
reduzir os niveis de rotatividade. A metodologia deste estudo consistiu na utilizagéo
do procedimento técnico de estudo de caso, com delineamento descritivo-exploratorio,
que utilizou uma abordagem combinada da pesquisa qualitativa e quantitativa que
deram origem ao instrumento de pesquisa construido em forma de questionario. A
coleta de dados ocorreu com os 10 funcionarios da empresa durante o més de
setembro de 2018. Em termos de satisfacao por trabalhar na empresa, 90% dos
colaboradores afirmaram estar satisfeitos ou muito satisfeitos com essa percepcao.
Outros pontos de destaque foram a satisfacdo proveniente do relacionamento com
colegas e chefia, em que 80% dos respondentes afirmaram estar muito satisfeitos com
esse aspecto da vida organizacional. Quando questionados acerca da satisfacéo e
motivacdo, além do destaque para o relacionamento com colegas, percebeu-se uma
forte aprovacédo para itens como as atividades de trabalho e condicdes fisicas do local.
Outro ponto de destaque, mas no sentido negativo do questionamento, foi a
percepcao divergente acerca da sensacao de reconhecimento oriundo da chefia. Por
fim, apos a andlise das informacdes obtidas por meio dos dados coletados, foram
produzidas sugestdes de melhoria que tem por objetivo principal tentar solucionar
problemas encontrados no ambiente de trabalho, tanto de ordem produtiva quanto de
ordem motivacional, que impactam diretamente o clima organizacional da empresa
estudada.

Palavras-chave: Clima organizacional. Satisfacdo. Motivacdo. Relacionamento
interpessoal.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, com a cada vez mais elevada pressao mercadologica, as empresas
de todos os setores e portes sentem a necessidade de mudarem para se adequarem
as novas condi¢des impostas pelo ambiente competitivo no qual estdo inseridas. As
mudancas necessarias para a evolucdo organizacional sdo oriundas de todas as
vertentes. Neste contexto, ndo se pode negligenciar a necessidade de se ter um
cuidado especial a &rea que faz com que todas as outras funcionem em plena sintonia:
0 setor de recursos humanos, visto que € evidente que as politicas adotadas pelas
organizacbes na area de gestdo de pessoas tém impacto direto no clima
organizacional das empresas, que, por sua vez, afeta continuamente o ambiente de
trabalho, a produtividade alcancada por seus colaboradores, as relagdes entre os
colegas e a motivagdo dos funcionarios para o trabalho.

Em sua obra focada no objetivo de conhecer a esséncia das empresas em geral,
Souza (2014) ressalta a importancia de analisar o clima organizacional da empresa a
fim de alinhar os objetivos individuais e coletivos para o bem da estratégia corporativa.
Somente através do conhecimento do ambiente € possivel propor e aplicar medidas
eficazes para o bem comum dos funcionarios, o que aumenta os niveis de satisfacéo
dos colaboradores, implicando diretamente os resultados corporativos.

A problemética proposta para o presente estudo é a de conhecer, analisar e
tracar o perfil do clima organizacional de uma empresa localizada no interior da cidade
de Gramado Xavier/RS, a Madeireira Zagonel RJR LTDA. Com mais de 20 anos de
atuacao na cidade, a organizacdo objeto deste estudo € uma das grandes empresas
da regido que influencia diretamente na geracao de renda local.

Obedecendo a estrutura cientifica necessaria para a validacao da investigacdo
proposta, este trabalho é composto por esta introducdo, que tem por finalidade a
ambientacdo do leitor quanto ao tema proposto e o objeto de estudo analisado; os
objetivos da pesquisa — geral e especificos —, que tem como papel fundamental a de
orientar os rumos desta pesquisa; a justificativa, que explica a importancia do tema de
estudo; a apresentacédo da empresa objeto de estudo; o referencial teorico, que € o
arcabouco intelectual da pesquisa que serve como base para confrontar a realidade
observada com a literatura pertinente sobre o assunto estudado; a metodologia de
pesquisa, que define os procedimentos realizados para a coleta de dados e
informacdes, e, por fim, a analise dos resultados obtidos e a proposicdo de medidas



para solucionar eventuais problemas encontrados ou, na impossibilidade de
solucion&-los em sua totalidade, a proposicao de a¢Bes para minimizar qualquer tipo

de dano observado pertinente a area do estudo proposto.



2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

Conhecer o clima organizacional da empresa Madeireira Zagonel RJR LTDA,
localizada no municipio de Gramado Xavier/RS, por meio de pesquisa aplicada com

seus colaboradores.

2.2 Objetivos especificos

- Avaliar o relacionamento e a interagcdo entre colegas;
- Averiguar o nivel de motivagcéo de seus colaboradores para o trabalho;

- Identificar os elementos de satisfacdo ou insatisfacdo com o ambiente de trabalho

gue impactam o clima organizacional da empresa,

- Propor sugestbes de melhoria e aperfeicoamento a partir dos resultados obtidos, se

necessario.
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3 JUSTIFICATIVA

Com o passar do tempo e o surgimento da necessidade das organizagbes de
aprimorarem o seu desempenho a fim de estarem preparadas para a competicao
acirrada do mercado, notou-se que, para sobreviver em um ambiente no qual ha
diversas opc¢des similares para uma mesma necessidade, era necessario ter o melhor
produto ou o melhor servico para a satisfacdo de seu publico alvo. A partir dessa
premissa, todas as organizagbes dependem primordialmente que sua equipe de
colaboradores esteja engajada com o seu trabalho a fim de obter os melhores
resultados em seus processos e rotinas. Para tanto, € fundamental criar um ambiente
de trabalho saudavel e motivador para seus trabalhadores e é neste argumento que
se baseia a importancia de estudar o clima organizacional de uma empresa.

A identificacdo dos aspectos que impactam de forma positiva ou negativa a
percepcdo que os colaboradores possuem em relacéo ao trabalho é o foco principal
do estudo sobre clima organizacional. A necessidade de estudos na area € evidente,
visto que esta variavel do contexto empresarial é capaz de interferir diretamente a
produtividade e o atingimento de metas e objetivos organizacionais e,
consequentemente, o aumento ou a reducdo dos lucros auferidos. Portanto, a
empresa que investe em pesquisas relacionadas ao tema ganha ao visualizar a
percepc¢ao — positiva ou negativa — do colaborador sobre 0 ambiente de trabalho e, ao
mesmo tempo, conhece quais sdo as variaveis que devem ser alvo de seus
investimentos para melhoria ou manutencéo.

De acordo com pesquisa realizada pelo IBGE em 2015, que foi alvo da matéria
do site da Revista Epoca (2017), entre os 51,7 milhdes de trabalhadores, 16,1%
mostraram estar insatisfeitos com as condicbes de trabalho encontradas. Ja no
levantamento realizado pela consultoria de recrutamento e selecdo de executivos
Elancers, divulgada pela matéria do site da Revista Isto E Dinheiro (2017), nota-se
que ha um elevado nivel de insatisfacdo com a carreira no Brasil: 46% entre os
homens e 49% entre as mulheres. Além disso, percebeu-se com nitidez a forte
existéncia de ambientes de trabalho competitivos, pois apenas 9% dos entrevistados
revelaram estar satisfeitos em relacdo as amizades geradas por meio das relacdes
trabalhistas, o que influencia diretamente o clima organizacional das empresas.

Esta pesquisa justifica-se pela necessidade fundamental de aprimorar o

ambiente de trabalho, buscando conhecer seus aspectos positivos e negativos e seus
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fatores de motivacédo e desmotivagcao, a fim de melhorar o clima organizacional e as
relacdes de trabalho para aumentar os niveis de produtividade e reduzir os niveis de
rotatividade. Uma pesquisa deste porte permite conhecer profundamente o ambiente
organizacional com o intuito de criar solucbes eficazes para sanar os problemas
encontrados ou, pelo menos, propor medidas para reduzir o efeito insatisfatorio de
aspectos que impactam negativamente o clima organizacional e as relagcbes de

trabalho.
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4 CONTEXTUALIZACAO DA EMPRESA

Com mais de 20 anos de histéria e insercdo na comunidade da cidade de
Gramado Xavier/RS, a Madeireira Zagonel RJR LTDA é uma empresa que baseia as
suas atividades produtivas no processamento e extracdo de madeira. No ano de 1993
era inicialmente anexada a Serraria Zagonel, outra empresa de forte renome na
regido. Atualmente a organizacao trilha o proprio caminho — em area propria e fora do
centro da cidade — a partir da orientagcdo de seus sdécios principais, o Sr. Renato
Zagonel, sua esposa, a Sra. Isabel Zanatta Zagonel, e sua filha, a Srta. Renata
Zagonel.

A empresa é fornecedora de madeira processada para grandes empresas e
conta em seu corpo funcional com a colaboracdo de 10 funcionérios, dispostos em

funcdes conforme exposto visualmente no organograma que segue abaixo.

Figura 1 - Organograma da empresa

Gestao da
empresa

Auxiliar de
Linha de
Producao

Marceneiro Motorista

Fonte: dados da autora, 2018

Para se chegar ao produto final, a madeira, que € a principal matéria prima de
producao, passa por etapas de corte em varias medidas e segue para o procedimento
de secagem para apo0s ser finalizada em produtos, dando origem ao forro e a parede,
por exemplo. No portfolio desta empresa, constam os mais diversos tipos de produtos,
desde o assoalho e parede de madeira de eucalipto, pallet de madeira e forro de

eucalipto até forro e assoalho de madeira do tipo pinus.
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5 REFERENCIAL TEORICO

O referencial teérico exerce uma funcdo importante dentro da estrutura do
trabalho cientifico. Fundamentalmente, o arcabouco tedrico de uma pesquisa € o
responsavel por reunir as teorias e 0s conceitos acerca do tema estudado, dando
énfase a semelhancas ou divergéncias, 0 que permite a constru¢do de novas ideias e

o0 teste das hipdteses que possam surgir a partir do pensamento critico.

5.1 Gestéo de pessoas: da evolucao até a atualidade

O inicio da gestdo de pessoas tinha como pensamento fundamental que as
pessoas eram quase como recursos produtivos, que — se bem administrados — levaria
as organizacdes ao sucesso, esquecendo-se completamente das particularidades do
ser. Tratava-se de uma responsabilidade basica da psicologia industrial, que tinha
como preocupacdo principal a aplicacdo de testes psicologicos e acabava por
esquecer todas as outras variaveis que compdem a administracdo dos recursos
humanos (ROMERO; COSTA E SILVA; KOPS, 2013).

Para Marras (2011), o marco principal da mudanca de paradigma em relacdo a
gestdo de pessoas foi na década de 1920, periodo este que introduziu um novo
modelo de administracéo, que teve com alicerce central a transformacgéo da relacao
de trabalho entre funcionarios e seus patrées. Enquanto o modelo anteriormente
vigente — baseado na escola classica de administracdo — tinha como principio a
utilizacao da forca, da autoridade e da hierarquia, o novo paradigma impunha uma
preocupac¢cao maior quanto ao aumento da produtividade com base na eliminacéo de
conflitos internos e hierarquicos.

Neste sentido, Ribeiro (2005) afirma que a gestdo de pessoas evoluiu de suas
antigas funcdes para consolidar um novo papel nas instituicées. Passou de suas
fungbes padronizadas como o controle de carreira de seus colaboradores, elaboragéo
de programas salariais, construcao de planos de treinamento e desenvolvimento para
uma fungdo mais estratégica no escopo organizacional, pois, além de manter sob sua
guarda suas funcgdes histéricas, ainda tem autonomia para propor normas e
procedimentos alinhados com os objetivos organizacionais, dando suporte aos demais

setores da instituicdo na tomada de decisao.
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A concepcao de Romero, Costa e Silva e Kops (2013) aponta para um novo olhar
para area, ampliando da visdo focada em regulamentos e politicas para uma visdo
mais estratégica da organizacdo como um todo, partindo-se do principio que as
pessoas nao Sao0 meros recursos a sua disposicdo, mas visualizando-as como
parceiras da empresa em prol de bons resultados. O pensamento de que as pessoas
sdo administraveis torna-se obsoleto, surgindo em seu lugar a perspectiva de que
pessoas sdo gerenciadas levando-se em conta a sua subjetividade, as suas
particularidades e a sua complexidade.

Com as diversas mudancas observadas — das mais diversas origens, desde o
ambiente mercadoldgico até as novas tecnologias de producdo — nas ultimas
décadas, notou-se uma necessidade profunda e imediata de transformar a realidade
da gestdo de pessoas nas organizacdes a fim de preparar as instituicdes para o
enfrentamento dos desafios atuais. A concepc¢ao de Tachizawa, Ferreira e Fortuna
(2006) aponta que o setor de RH deixou de ser um tradicional setor de pessoal na
década de 1950 para tornar-se atualmente a area de recursos humanos, que trouxe
consigo a perspectiva que aponta para um modelo de gestao de pessoas diferenciado
no intuito de melhorar o desempenho organizacional como um todo.

Marras (2011) e Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006) entram em consonancia
em suas explanacdes ao afirmarem que essa atual mudanca de paradigmas quanto a
gestdo de pessoas esta alicercada nas mudancas drasticas ocorridas nas areas
econbmica, tecnolégica e de mercado, que ocorrem em proporcdes e velocidades
inimaginaveis. Elenca-se como causas principais a globalizacdo da economia e a
abertura dos mercados (MARRAS, 2011).

A competicdo atual ndo estd baseada apenas em velhos e conhecidos
concorrentes, agora ela pode ser notoriamente observada em organizacbes que
entram em setores econdmicos que estédo fora do seu escopo padréo e a partir da
desintegracdo das barreiras esculpidas sobre mercados que no passado
encontravam-se isolados ou protegidos. A base de possiveis negdcios aumentou com
a queda dessas barreiras e com a insercdo de novas possibilidades mercadologicas,
0 que acabou por intensificar a corrida no campo de negoécios (TACHIZAWA,
FERREIRA; FORTUNA, 2006).

E com a grande necessidade de enfrentar os desafios propostos pela realidade
atual que as empresas se revestem de seus recursos disponiveis para encontrar

solugcdes que as conduzam ao sucesso. Organizagdes atentas a nova realidade que
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7

as cerca j4 notaram que para crescer em meio a tantos obstaculos € necessario
fortalecer o seu principal capital intelectual e gerador de mudancas: as pessoas. A
equipe de colaboradores pode se constituir na fonte de sucesso ou na fonte de
fracasso de qualquer empresa, portanto € notdrio a necessidade inerente de criar

medidas para fortalecer este setor dentro das organizacdes (CHIAVENATO, 2010).

5.1.1 Atividades da gestéo de pessoas

De acordo com Milkovich e Boudreau (2000), o processo de gestédo de pessoas
estd fundamentado em atividades basicas, que devem ser desenvolvidas de acordo
com os objetivos estratégicos da organizacdo previamente fixados. Trata-se de quatro
panoramas diferentes:

- Recrutamento e selecao: o paradigma inicial consistia na adequacéao do perfil e das
caracteristicas do individuo para as atribuicdbes do cargo. Atualmente, surge uma
espécie de padrao inverso ao proposto, visto que agora as habilidades dos
colaboradores influenciam imperiosamente o papel a ser executado dentro do escopo
organizacional.

- Treinamento e desenvolvimento: o treinamento e desenvolvimento de pessoas é
responsavel por ensinar aos empregados novas habilidades e atitudes que devem ser
aplicadas no dia-a-dia de trabalho, bem como melhorar aquelas capacidades ja
existentes a fim de aprimorar os resultados apresentados.

- Remuneracdo: neste campo de analise, considera-se todos o0s custos de
manutencdo de um empregado: desde salarios e beneficios diretos até custos com
treinamento. Cabe ainda ressaltar que a situacéo da organizacdo em relagcéo a seus
concorrentes, as diferencas entre os subsidios pagos entre uma organizagao e outra,
as diferencas salariais entre empregados de diferentes niveis hierarquicos influencia
diretamente na possibilidade de aumento de ganhos, que deve ser decidida com base
nos desempenhos individuais, das equipes de trabalho ou no desempenho global da
instituicao.

- Relagcédo com trabalhadores: por este prisma, séo consideradas as atividades para
a manutencdo de uma convivéncia harmoniosa entre colaboradores e chefia. Para
alguns, a monitoracdo destas relacdes € importante para a reducdo de hostilidades
ou para a manutencgdo de um nivel toleravel de satisfagdo com o trabalho. Para outros,

a tendéncia atual e predominante estd sustentada na necessidade de criar um



16

ambiente de trabalho justo, com tratamento igual para todos 0s seus empregados,
independentemente de sua posi¢ao hierarquica dentro da organizacao.

Cada autor tem uma maneira particular de subdividir as funcdes de RH. Além
das funcgbes supracitadas por Milkovich e Boudreau (2000), Robbins, Decenzo e
Wolter (2014) colocam em evidéncia etapas como a avaliacdo de desempenho e o
setor de seguranca e saude no trabalho, que, em combinagéo com as demais fungoes,
tem o potencial de ajudar os funcionarios a manterem o seu nivel de desempenho nos

padrées desejaveis.

5.1.2 Objetivos da gestao de pessoas

A nova concepcao sobre gestdo de pessoas impde uma exigéncia sobre as
empresas para gue elas revejam a forma como tratam seus colaboradores, visto que
a competitividade acirrada demanda uma postura mais humanizada das instituicbes
no intuito de manter seus funcionarios para a manutengéo da propria sobrevivéncia.
Neste aspecto, 0 objetivo mais proeminente esta relacionado a utilizagcdo do ser
humano como diferencial estratégico na consecuc¢ao das estratégicas de curto, médio
e longo prazo (BUSSE; MANZOKI, 2014).

Para Chiavenato (2010), a nova gestao de pessoas esta alicercada em objetivos
que devem contribuir para 0 aumento da eficacia organizacional, sendo elas:

- Prestar auxilio a organizacao no intuito de alcancar suas metas e objetivos:
sendo a base da nova visdo da gestdo de pessoas, a énfase atual estd apoiada no
dever organizacional de realizar sua missdo, bem como em atingir as metas e
objetivos previamente propostos, pois s6 assim é possivel que a organizacao cresca
e se desenvolva, gerando lucros ainda maiores.

- Tornar a organizacdo mais competitiva: envolve a criacdo e o desenvolvimento
de valiosas habilidades em seus colaboradores, tornando-os mais eficientes e
eficazes em suas atividades para beneficio da organizacao e de seus clientes.

- Preparacgéo e capacitacéo de seus colaboradores: Para melhorar o desempenho
das organizacdes, é necessario preparar seus empregados de forma continua e
constante. Neste aspecto, é fundamental também nédo so prepara-los, mas também
recompensa-los justamente conforme os resultados apresentados.

- Proporcionar um ambiente em que haja a satisfacdo das pessoas no trabalho:

neste aspecto, deve ser considerado o nivel de felicidade dos trabalhadores com o
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trabalho prestado, tendo em conta a adequacdo com suas competéncias e o
tratamento igual entre os colegas.

- Observar a qualidade de vida no ambiente de trabalho: envolve a estruturacéo
do trabalho para satisfazer necessidades individuais dos colaboradores a fim de tornar
a empresa um local de trabalho satisfatorio.

- Abertura para o gerenciamento da mudanca: com o fluxo de informacéao cada vez
mais rapido e agil e as mudancas das mais diferentes origens ocorrendo de forma
frenética, € necessario estar atento aos novos paradigmas que vem junto e fazer
esforcos no sentido de adequar as estratégias organizacionais para um melhor
desempenho.

- Manutencdo de politicas e comportamentos éticos: aqui todas as atividades
devem ser abertas e transparentes para criar um ambiente confidvel e sem
discriminagdo, tendo sempre como principio fundamental a garantia dos direitos

bésicos dos empregados.

5.2 Cultura organizacional

s

Na percepcdo de Luz (2014), € praticamente impossivel compreender
profundamente o clima de uma organizacdo sem também entender como funciona a
cultura desta instituicdo, visto que se trata de aspectos interligados. A cultura
organizacional tem enorme influéncia sobre o comportamento dos colaboradores que
estdo orientados por ela, pois impacta diretamente o cotidiano da empresa, bem como
tem papel orientador na tomada de decisdo, na delegacdo de atribuicdes, na
constituicdo dos programas da area de recursos humanos e outros setores, suas
relacBes com parceiros de negdcios e todas as outras variaveis que estéo ligadas com
a organizacdo em si.

Ainda na concepcao do referido autor, a cultura de uma instituicdo tem o
potencial de reforcar os comportamentos tidos como ideais e de punir aquilo que nao
esta adequado. Trata-se da personalidade da organizacdo, o seu modo unico de ser.
Para Cameron e Quinn (2005) citado por Ivancevich (2008), o conceito de cultura
organizacional sugere a existéncia de um processo de significado compartilhado entre
agueles que convivem com ela no seu cotidiano de trabalho.

A cultura organizacional é a ponta do iceberg, na analogia de Chiavenato (2010),

pois existem aspectos de sua constituicdo que sdo mais facilmente visiveis assim
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como a ponta do iceberg que emerge da dgua. A maior parte do iceberg esté oculto
da visdo dos navegantes, assim como a grande maioria dos aspectos que formam a
cultura da instituicdo esta oculta da visdo das pessoas. Trata-se de um conceito que
é constituido de formalidades que estéo visiveis para todos — como hormas e politicas
institucionais —, sendo também fundamentado em variaveis que sdo completamente
informais — como sentimentos, atitudes e valores.

Por fim, Schein (2009) define cultura organizacional como um padrdo de
pressupostos basicos que sdo compartilhados entre os funcionarios de uma empresa.
Para ele, a cultura que norteia as decisfes de uma instituicdo é o resultado nitido de
sua evolucao no transcorrer do tempo, a partir do aprendizado absorvido de suas
experiéncias e dos problemas enfrentados na fase de adaptacdo externa e de

integracao interna.

5.3 Clima organizacional

O estudo do clima organizacional é altamente relevante para o entendimento de
uma instituicdo, em virtude de sua influéncia nos resultados das organizacfes. Para
Chiavenato (2010), esta variavel intangivel do ambiente organizacional esta
alicergcada nos sentimentos de cada colaborador e a maneira como ocorre a interagao
entre colegas, com clientes e com os elementos externos a esfera organizacional.
Diferente do proposto por Dessler (2014), pois, segundo o referido autor, ha um senso
comum entre varios especialistas no assunto de que o clima organizacional se trata
de uma percepc¢do compartilhada entre os funcionarios de uma organizacéo sobre o
ambiente de trabalho que nela existe.

Ja para Knapik (2012), o clima organizacional é o ambiente psicoldgico existente
em uma instituicdo. Trata-se de um aspecto do contexto organizacional que é
profundamente sentido pelos colaboradores, capaz de influenciar o comportamento
daqueles que est&o sob sua influéncia. E uma variavel que esta intrinsicamente ligada
a motivacdo da equipe e pode dar inicio a condutas que afetam o trabalho prestado
de forma positiva ou de forma negativa.

Ainda de acordo com esta autora, outros fatores do conjunto organizacional
como, por exemplo, a estrutura de trabalho, os tipos de responsabilidades, o
reconhecimento sobre um trabalho bem feito ou sobre os resultados obtidos e o

suporte percebido pelos colaboradores oriundo de sua chefia, sdo fatores que
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impactam no clima organizacional e que estao diretamente relacionados ao estilo de
lideranca de seus gestores.

Em uma posicdo divergente das demais estd Lacombe (2011), pois sua
concepcao refere-se ao clima organizacional como sendo um grau de satisfacao dos
funcionarios em relacdo ao ambiente interno da empresa. Para o autor, uma das
prioridades de um bom gestor fundamenta-se na criagdo de um ambiente que propicie
gue os colaboradores que estédo sob influéncia facam o servico designado de forma
eficaz e eficiente, na medida que desenvolvem suas capacidades, colaborando com
suas aspiracdes profissionais e obtendo reconhecimento e recompensas de acordo
com os resultados que entrega na consecucédo de suas tarefas (SPENCER STUART
& ASSOCIATES apud. LACOMBE, 2011).

Ainda neste sentido, quanto mais alinhado estiver as necessidades e valores do
colaborador em relagédo aos propostos pela organizacao, maior serd sua motivagao e
melhor sera o clima organizacional sentido. Quando o clima interno é agradavel, as
pessoas que trabalham regidas por esta influéncia tendem a ficar mais confiantes e
proativas, tém iniciativa, compartilham conhecimento com os demais, confiam
naqueles com guem mantém uma ligacdo direta na execucao do trabalho como chefes
e colegas e procuram ser o fator gerador de transformacdo a partir da inovacéo
(LACOMBE, 2011).

Em contrapartida, ainda de acordo com Lacombe (2011), se a sensacao gerada
por um clima organizacional for negativa, os colaboradores que estéo regidos por esta
atmosfera tendem a executar suas atividades de forma minima para manterem o seu
salario, agindo com descrenca e revolta, o que influencia diretamente no aumento dos
niveis de rotatividade e de absenteismo.

Em outra vertente, Luz (2014) associa clima organizacional a um estado de
animo dos colaboradores fazendo parte de uma atmosfera psicoldgica que esté ligada
a relacdo entre empresa e funcionarios. Ao analisar profundamente as mais variadas
concepgOes que abordam o assunto, o referido autor salienta as relagbes que mais
aparecem nas teorias, sendo elas:

- Clima organizacional relacionado ao grau de satisfacdo dos funcionarios de uma
organizacao;
- Clima organizacional como percepc¢éo dos individuos sobre os aspectos existentes

na empresa e, por fim;
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- Clima organizacional como uma parte integrante da cultura organizacional, pois
tratam-se de assuntos que se complementam.

O clima organizacional, de acordo com Oliveira (1994) citado por Tachizawa,
Ferreira e Fortuna (2006), € um componente interno que jamais € claramente definido.
Apresenta-se como um item incorporeo que se manifesta no contexto da empresa,
constituindo-se como um resultado nitido de acdes, reacdes e sentimentos que jamais
serdo explicitados ou explicados.

Em suma, as bases do clima organizacional estdo assentadas nos seguintes
elementos: as normas e valores do sistema formal, a ressignificagdo de normas e
valores pela otica informal, as historias relacionadas as disputas internas e externas
da empresa, o perfil dos colaboradores atraidos e selecionados, os processos de
trabalho, a comunicacao interna e a percepcao dos acontecimentos (KATZ; KAHN
apud. TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006).

5.3.1 Tipos de clima

De acordo com a concepcao proposta por Luz (2014), os tipos de clima
organizacional concentram-se em trés definicbes basicas:
- Clima bom: na perspectiva de Luz (2014), o clima organizacional € considerado do
tipo bom quando prevalecem no ambiente de trabalho atitudes positivas e benéficas
para o andamento das atividades. Ressalta-se como sendo parte das caracteristicas
de um clima favoravel a aceitacdo e o calor humano, a alegria e a confianca, o
engajamento e a dedicacéo, a satisfacdo, a motivacdo e o comprometimento. O clima
também pode ser definido como favoravel a partir do momento em que satisfaz as
necessidades pessoais de seus influenciados, promovendo a elevacdao do moral
interno (CHIAVENATO, 2015).
- Clima prejudicado ou ruim: o clima organizacional de uma empresa pode ser
caracterizado como do tipo prejudicado ou ruim a partir do momento em que aspectos
do contexto organizacional afetam negativamente a percepcdo e o animo da maioria
dos colaboradores de forma duradoura. Apresentam-se como caracteristicas
principais as tensdes e as discordias, as rivalidades e os conflitos, a resisténcia ao
cumprimento de ordens e a competicdo entre colegas.

Por fim, ainda € possivel observar a rejeicdo, a frieza, a frustagdo, o

distanciamento social, a alienagcdo e a insatisfagdo como parte do rol de
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caracteristicas de um clima desfavoravel. Neste sentido, o que diferencia um tipo de
clima para o outro é a intensidade com que essas caracteristicas ocorrem. O clima é
desfavoravel quando frustra a satisfacdo das necessidades das pessoas que estao
sob sua influéncia (CHIAVENATO, 2015).

- Clima predominantemente ruim: empresas que sao influenciadas por um clima
predominantemente ruim tém como caracteristicas principais um alto indice de
rotatividade dos funcionarios, chegando a uma vergonha exacerbada por parte destes
em expor sua passagem profissional pela organizacéo (LUZ, 2014).

Além das trés definicbes defendidas por Luz (2014) e que sdo devidamente
corroboradas por Chiavenato (2015), este Ultimo autor ainda traz a discussdo a
existéncia de um clima organizacional do tipo neutro. Caracteriza-se basicamente por
uma letargia nas relacfes, apatia e indefinicdo, indiferenca e desinteresse, havendo
com muita frequéncia a isencao do animo na consecucao das atividades de trabalho.

Por fim, de acordo com o clima organizacional percebido em uma empresa, esta
também pode ser classificada como quente e dinamica, fria e impessoal ou também
neutra e apatica. Para o referido autor, neste sentido ha uma dificuldade consideravel
em termos de conceituacdo do tema, visto que o clima organizacional e todas as
variaveis que compdem o seu conceito sdo sentidas de maneiras diferentes por quem
esta sob sua influéncia. Trata-se de um critério subjetivo em que uma caracteristica
pode obter um julgamento positivo ou negativo a partir das percepcdes diferentes de
cada pessoa (CHIAVENATO, 2015).

5.3.2 Indicadores do clima organizacional

Para uma afericdo mais completa sobre o0 estado do clima organizacional de uma
empresa, € necessario observar alguns indicadores a fim de se obter um panorama
geral de sua situacao. De acordo com Luz (2014), apesar de o clima ser algo intangivel
e abstrato, seus efeitos se materializam por meio de uma série de indicadores das
mais variadas fontes, que servem como um alerta tanto no sentido positivo quanto no
sentido negativo. Séo eles:

- Rotatividade: quando elevado, este indicador pode representar a falta de
compromisso dos colaboradores em relacdo a empresa. Pode ser o indicio de que o0s

colaboradores ndo estdo tendo suas necessidades satisfeitas.
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- Absenteismo: caracterizado por um numero excessivo de faltas e atrasos, este
indicador pode sinalizar uma falta de compromisso por parte de seus funcionarios.

- Pichacbes nos banheiros: € por meio destas manifestagcbes que as criticas,
descontentamentos, xingamentos e zombarias dos funcionarios em geral se
materializam, indicando o estado de satisfacédo de seus colaboradores.

- Programa de sugestfes: quando malsucedidos, podem indicar a falta de
comprometimento dos funcionarios, que ja ndo levam a sério as contribuicdes que
poderiam apresentar para o bem da organizacao.

- Avaliacdo de desempenho: por meio de um instrumento formal de avaliacéo, é
possivel coletar informacdes sobre o desempenho de cada funcionario, permitindo
gue seja rastreado as causas em caso de baixo desempenho.

- Greves: apesar de terem em seu cerne uma questdo muito mais ligada ao
descumprimento de obrigacdes legais da empresa em relagcéo a seus colaboradores,
a adesdo as greves é uma reacao ativa de seus empregados quanto ao seu
descontentamento com a empresa.

- Conflitos interpessoais e interdepartamentais: € o indicador mais influente na
definicdo de um clima organizacional tenso ou agradavel. A intensidade entre os
conflitos entre colegas e entre departamentos impacta de forma consideravel na
percepc¢ao do clima interno.

- Desperdicios de material: pode ser uma forma de reacdo do trabalhador contra as
condicBes de trabalho a que esta sujeito e, portanto, contra sua empregadora. Pode
apresentar-se quando o colaborador estraga os materiais e equipamentos de forma
intencional ou consumindo materiais mais do que o0 necessario.

- Queixas no servico médico: € nos consultérios médicos que os funcionarios se
sentem a vontade para descarregar todas as suas angustias em relacdo a aspectos
do trabalho e do ambiente interno em que convivem, como a sobrecarga de trabalho,
humilhacdes, constrangimentos e discriminacées. E preciso atentar-se para essas
gueixas, pois elas tém a capacidade de influenciar negativamente na saude do

trabalhador e em sua qualidade de vida.

5.3.3 Variaveis determinantes do clima organizacional

Em termos praticos, para Chiavenato (2015), o clima organizacional esta

intrinsicamente ligado a variaveis internas e externas a organizagéo. O clima depende
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das condi¢cbes econdmicas atuais da empresa, de sua estruturacéo e de sua cultura,
de sua lideranca e do tipo de gestdo adotada, das percepg¢des do significado de
trabalho, da equipe formada e de seu preparo e treinamento, sua avaliacdo e também
de suas politicas de remuneracdo. Todos esses fatores sdo chamados de
determinantes — variaveis de entrada do sistema — e que tem influéncia direta na
motivacdo dos colaboradores, impactando em sua satisfacdo, produtividade e
estimulos — variaveis dependentes —, que ao serem combinadas resultam em

eficiéncia e eficacia ou também na falta destes.

Figura 2 - Determinantes do clima organizacional

Variaveis de entrada > Variaveis dependentes [ Resultados
Estrutura organizacional Motivacao das pessoas O melhor lugar para
Cultura organizacional Estimulacao trabalhar
Condigbes econdomicas Desafios Desempenho
Enfase no engajamento Nivel de satisfacao excelente
Oportunidade de participacao Comprometimento Produtividade
Significado do trabalho Credibilidade Qualidade
Construcao da equipe Orgulho Eficiéncia
Estilo de lideranca Respeito Eficacia
Reconhecimento Imparcialidade Competitividade
Incentivos e recompensas Camaradagem Inovagao

Fonte: adaptado de Chiavenato, 2015

A partir do entendimento da figura, Chiavenato (2015) propde uma relacdo nitida
de dependéncia em que as variaveis de entrada influenciam as variaveis dependentes
— que moldam o clima organizacional da empresa —, que, quando aliadas, conduzem
a resultados favoraveis ou desfavoraveis. A partir do momento que as variaveis de
entrada produzem esfor¢co positivo nas variaveis dependentes, maior sera 0s
resultados obtidos em termos de eficiéncia, eficacia e produtividade. Em contrapartida,
se as variaveis dependentes forem alvo de um esfor¢co negativo, menores serdo 0s

niveis aferidos em termos de produtividade, eficacia e eficiéncia.

5.3.4 Pesquisa de clima organizacional

De acordo com Dessler (2014), as pesquisas de clima interno exercem
fundamental importancia no sentido de conhecer a relacdo entre o empregador e seus
subordinados. Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), a grande maioria das

empresas se preocupa em medir periodicamente o clima organizacional, pois,



24

conforme exerce sua influéncia, o trabalho tem a tendéncia a ficar prejudicado, as
relacbes pessoais desgastadas e o0s resultados abaixo das expectativas. Uma
pesquisa desta ordem deve versar sobre: entendimento da misséo, crencas e valores,
lideranca, relacdes interpessoais e salarios e beneficios.

A pesquisa de clima organizacional tem a capacidade de obter informagdes
sobre o publico interno no que tange a sua percepcao sobre a empresa e suas
expectativas no geral. Por meio deste tipo de investigacao, também € possivel avaliar
o modelo de gestdo adotado e sua politica de desenvolvimento organizacional
(TACHIZAWA,;, FERREIRA; FORTUNA, 2006). Neste sentido, Souza (2014) afirma
gue uma pesquisa organizacional pode auxiliar na compreensao dos objetivos
pessoais dos funcionarios no intuito de proporcionar o alinhamento com as estratégias
corporativas.

Acompanhar periodicamente o clima organizacional, para Altmann (2000) citado
por Souza (2014), traz diversos beneficios para a empresa, tais como: um maior
envolvimento de colaboradores em relacéo as suas tarefas e ao ambiente de trabalho,
uma maior satisfacdo e a reducdo do absenteismo, melhoria nos processos de
comunicacao, facilidade de obtencao de informagdes, oportunidade de obter subsidios
para eventuais comparacoes entre organizagdes e, por fim, realizar um planejamento
técnico para situacdes que possam influenciar as equipes de trabalho.

A pesquisa de clima interno constitui-se em uma forma eficaz de mapear os
pontos fortes e fracos da organizacéo através das opinides obtidas com seus clientes
internos. Em uma analogia, Souza (2014) compara esse tipo de pesquisa com um
termbmetro, que tem por objetivo principal identificar como os colaboradores
percebem o préprio trabalho e o seu significado, os relacionais interpessoais entre
colegas e seus superiores, as politicas de remuneracéo e beneficios e tantos outros
aspectos do contexto organizacional.

No entendimento de Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), as pesquisas que
versam sobre o tema orientam-se por diversos objetivos, sendo eles:

1) A compreensao sobre a cultura organizacional da empresa;

2) A definicdo da imagem que os empregados fazem da organizacao;

3) A afericdo do grau de satisfacdo dos colaboradores em relacdo as variaveis
organizacionais;

4) A analise dos parametros de motivacgéo e satisfacéo;

5) O levantamento de necessidades e expectativas dos empregados;
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6) A verificacdo da integracdo entre objetivos pessoais de cada colaborador e os
objetivos organizacionais;

7) A investigacao se ha ligacao entre a satisfacao no trabalho e a remuneracéo e os
beneficios percebidos;

8) A averiguacao da integracao entre os setores/departamentos;

9) O estudo das relacgdes funcionais entre os colegas;

10) A andlise dos niveis de produtividade; e

11) A afericdo do nivel de envolvimento dos colaboradores com suas tarefas e
COMpPromissos.

Para Luz (2014), a pesquisa de clima € um método formal de compreender o
clima interno, fornecendo subsidios para a formulacdo de estratégias de
aprimoramento continuo do ambiente de trabalho e de suas relacdes. As variaveis
organizacionais que sdo 0s objetos de questionamento nas pesquisas de clima
organizacional s&o:

1) Trabalho realizado pelos funcionarios: avalia os aspectos de adaptacdo e
realizacdo com o trabalho prestado, volume de trabalho e a carga horaria, a
distribuicdo de servigo entre os funcionérios, se ha pessoal suficiente em cada
departamento, o que impacta no sentimento de sobrecarga de trabalho;

2) Salario: neste aspecto ha a analise da percepcédo dos colaboradores quanto ao
seu salario e aqueles praticados no mercado, as diferencas salariais, a
possibilidade de aumentos salariais;

3) Beneficios: analisa se os beneficios atendem por completo as necessidades e
expectativas dos colaboradores;

4) Integracao entre os departamentos: avalia o relacionamento entre departamentos,
a cooperacao e os conflitos entre as unidades;

5) Supervisao/Lideranca/Estilo de gestdo: sinaliza o grau de satisfacdo dos
funcionarios em relacdo aos gestores, a capacidade técnica e humana dos
gestores;

6) Comunicacao: revela o grau de satisfacéo relacionado ao processo de divulgacao
de noticias da organizacao e seus canais de comunicacao;

7) Treinamento e desenvolvimento: avalia a existéncia de oportunidades de
qualificagcéo e desenvolvimento profissional;

8) Progresso profissional: avalia a satisfacdo dos colaboradores em relacdo as

possibilidades de ascenséao profissional;
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9) Relacionamento interpessoal: analisa a qualidade do relacionamento entre
colegas, entre funcionarios e chefia, entre funcionarios e a organizacado
empregadora e a existéncia de conflitos;

10) Estabilidade no emprego: avalia o grau de seguranca que os colaboradores
sentem nos seus empregos e em sua manutengao;

11) Processo decisorio: procura compreender a opinido dos empregados em relagéao
a qualidade do processo decisorio;

12) Condicdes fisicas de trabalho: analisa a qualidade e conforto das instalactes
fisicas e dos recursos disponibilizados para a realizagdo de suas atividades;

13) Relacionamento da empresa com o0s sindicatos e funcionarios: verifica a postura
adotada pela empresa no relacionamento com os sindicatos, permitindo também
a avaliacdo de como a empresa procede para a resolucao de queixas;

14) Participacao: investiga as formas de participacéo dos funcionarios no cotidiano da
empresa, analisando o envolvimento dos colaboradores em assuntos importantes
e procura também compreender a participacdo no aspecto financeiro em relacéo
aos resultados da empresa;

15) Pagamento de salarios: procura avaliar erros na folha de pagamento e o
conhecimento dos funcionarios quanto a politica salarial e de descontos;

16) Seguranca no trabalho: compreende a percepcéo e satisfacdo dos colaboradores
sobre as estratégias de prevencédo e controle de riscos e acidentes no ambiente
de trabalho;

17) Objetivos organizacionais: procura avaliar a clareza e transparéncia da empresa
na divulgacao de objetivos organizacionais;

18) Orientacdo da empresa para resultados: investiga a percep¢do dos funcionérios
gquanto a orientacdo da empresa para alcancar os resultados previamente
estabelecidos;

19) Disciplina: investiga sobre o nivel de rigidez em termos de disciplina e o grau de
justica em termos de aplicagéo de punigdes;

20) Imagem da empresa: compreende a percepcdo dos funcionarios da empresa
sobre como ela é vista no mercado e como ela € vista por clientes, fornecedores
e a comunidade no geral;

21) Estrutura organizacional: investiga a opinido dos colaboradores sobre a estrutura
organizacional em aspectos como o0 processo decisorio, comunicagao e objetivos

organizacionais;
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22) Etica e responsabilidade social: procura conhecer a ética empresarial e o
comprometimento da organizagdo no cumprimento de suas responsabilidades
sociais;

23) Qualidade e satisfacdo do cliente: afere como os funcionarios percebem o
compromisso da organizagao no sentido de proporcionar a qualidade de produtos
e servicos e na manutencdo da satisfacdo do consumidor;

24) Reconhecimento: avalia se a empresa adota estratégias de valorizacdo e
reconhecimento de seus funcionarios;

25) Vitalidade organizacional: investiga as caracteristicas organizacionais quanto ao
andamento de suas atividades, se h& velocidade ou morosidade no
desenvolvimento do trabalho;

26) Direcdo e estratégias: procura aferir a satisfacdo dos funcionarios quanto a
direcdo da empresa, bem como sobre a qualidade de estratégia e conducao dos
negoécios;

27) Valorizacao dos funcionarios: procura identificar os niveis de valorizacao e o grau
de respeito com seus colaboradores, bem como o oferecimento de oportunidades
de crescimento profissional,

28) Envolvimento e comprometimento: afere o grau de envolvimento e
comprometimento por parte dos funcionarios para o alcance de metas e objetivos
e se isso ocorre de forma voluntaria ou compulsoria;

29) Trabalho em equipe: investiga os estimulos da empresa em prol da valorizagéo
do trabalho em equipe;

30) Modernidade: avalia como os funcionarios percebem as preocupacdes da
organizacdo em termos de inovacdo e modernidade de produtos, processos,
servigos, entre outros;

31) Orientacdo da empresa em relacdo aos clientes: procura averiguar a imagem que
a empresa passa para o exterior, conhecendo a opinido dos clientes externos;

32) Planejamento e organizacdo: avalia a percepcao externa sobre o nivel de
planejamento e organizagédo da empresa;

33) Fatores motivacionais: procura descobrir a opinidao dos colaboradores sobre os
aspectos que eles consideram mais motivadores;

34) Fatores desmotivadores: por sua vez, esta variavel procura investigar quais 0s

fatores do trabalho impactam negativamente na motivagéo dos funcionarios.
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5.3.5 Etapas para montagem da pesquisa de clima organizacional

Cada autor possui uma maneira Unica e prépria de doutrinar acerca do mesmo
tema. Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), a pesquisa de clima organizacional
pode ser dividida em trés fases diferentes:

- A primeira fase concentra-se em analisar o publico interno nos mais variados

aspectos, utilizando-se de roteiros previamente estabelecidos para entrevistas em

profundidade e reunides de grupo;

- A segunda fase consiste em analisar as informacdes coletadas na fase anterior por

meio de pesquisas quantitativas, que permitem a resposta mais rapida aos quesitos

formulados;

- E, por fim, a terceira fase consiste na interpretacdo dos dados obtidos nas etapas

anteriores a fim de elaborar um panorama geral da situacdo do clima interno,

procurando diagnosticar problemas, conhecer os pontos fortes e fracos do clima, no
intuito de formular medidas corretivas e solucdes eficazes.

Em contrapartida, Luz (2014) traz uma abordagem mais metodolégica para o
desenvolvimento da pesquisa de clima interno. Em suas consideracdes, o autor
elenca onze etapas que devem ser seguidas para garantir um desenvolvimento
seguro da pesquisa no intuito de obter informacgdes relevantes sobre o tema.

1) Obtencdo da aprovacdo e do apoio da direcdo: trata-se do marco inicial da
pesquisa de clima interno. Nao adianta nem comecar uma pesquisa deste tipo se
a direcdo da organizacdo ndo se comprometer efetivamente em corrigir os
problemas que possam eventualmente ser encontrados, visto que a area de
Recursos Humanos ndo tem poder suficiente para implementar todas as
mudancas necessarias.

2) Planejamento da pesquisa: é nesta etapa que sao definidos os aspectos principais
gue fundamentardo o desenvolvimento da pesquisa, alinhando a investigacao
com os objetivos estabelecidos. Entram neste debate as definicbes acerca do
objetivo geral, do publico alvo do estudo, definicdo da técnica de pesquisa mais
adequada e abrangéncia da pesquisa.

3) Definicdo de variaveis: é nesta etapa que sao definidas quais variaveis serao
analisadas por meio da pesquisa, procurando identificar o impacto que elas

exercem sobre os colaboradores.
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Montagem e validacdo do instrumento de pesquisa: este € 0 momento especifico
para construir o instrumento de pesquisa, elaborando as perguntas e suas
assertivas de respostas. Apds € necessario validar este questionario com um
grupo piloto de funcionarios para garantir que a pesquisa sera compreendida
pelos respondentes.

Parametrizacao: esta etapa consiste na formulacdo de parametros que permitirdo
a tabulacdo das respostas de acordo com os critérios estabelecidos
anteriormente.

Divulgacdo da pesquisa: consiste em uma etapa que busca — por meio do
processo de comunicacdo — a adesao dos colaboradores, procurando conseguir
a participacdo macica da populacédo pesquisada.

Aplicacdo e coleta da pesquisa: nesta etapa ha a definicdo sobre quem sera
responsavel pela aplicacdo da pesquisa, se o RH da empresa ou uma consultoria
externa, bem como define-se a forma que sera coletada a informagéao, por meio
eletrbnico ou por meio fisico.

Tabulacdo da pesquisa: esta etapa € constituida no processamento — manual ou
eletrbnico — dos dados coletados a fim de medir o percentual de colaboradores
satisfeitos em relagdo as variaveis pesquisadas.

Emissao de relatorios: € devidamente nesta etapa que ha a emissao de relatérios,
que devem ser detalhados, buscando apresentar os resultados obtidos na
pesquisa de cada variavel. Estes relatérios devem conter graficos que explicam
visualmente as informacdes coletadas, bem como comentarios que venham a ser

necessarios para o entendimento.

10) Divulgacdo dos resultados da pesquisa: diferentemente da divulgacdo da

pesquisa para angariar a adesao dos funcionérios, a divulgacdo dos resultados
da pesquisa tem a intencdo de informar aos interessados quais foram as

conclusdes que foram formuladas a partir dos dados obtidos.

11) Definicdo de planos de ag&o: por fim, ap0s a coleta de dados e a sua

transformacdo em informagfes que fundamentam as conclusdes formuladas,

percebe-se a necessidade de criar medidas e solucdes para intervencéao.
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5.4 Motivacao

Para que qualquer organizagdo consiga alcangar suas metas e objetivos, a
motivacdo € um fator critico capaz de impulsionar os colaboradores ao sucesso. Em
termos deste assunto, para Chiavenato (2015), € impossivel explora-lo de forma plena
sem considerar as necessidades humanas de cada um, procurando conhecer os
aspectos que provocam e dinamizam a motivacdo humana. Ainda em sua teoria, a
motivacao tem base em desejos, aspiracdes, objetivos individuais ou motivos a parte.
Trata-se de uma forca interna que direciona e norteia 0S pensamentos e 0S
comportamentos de cada um frente as situacdes da vida.

A motivacéo é proveniente de necessidades insatisfeitas que causam o esforgo
das pessoas para satisfazé-las. Quando a necessidade mais importante € satisfeita,
outras surgem e passam a ser o foco principal de suas ac6es (LACOMBE, 2011).

Na concepcao de Chiavenato (2015), a motivacao humana é composta por dois
lados diferentes: a motivacéo interna — também conhecida como motivagéo intrinseca
— e a motivacao extrinseca ou externa. A motivacéo extrinseca é o produto de acbes
gue motivam o funcionario a fazer algo. Neste sentido, h4 uma especial importancia
em conquistar metas e objetivos organizacionais, procurando também satisfazer as
necessidades individuais de cada um.

Em complemento, Weiss (1991) citado por Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006)
afirma que, para alcangar a motivagao, o meio ideal seria a instituicdo de um “contrato
psicologico”. Trata-se de um pacto implicito na mediacdo da relacdo entre cargos
gerenciais e subordinados. As trés clausulas que norteiam este acordo sdo: as
expectativas mutuas, as responsabilidades mutuas e as consequéncias mutuas em
caso de sucesso ou fracasso.

No que se refere a teorias motivacionais, Abraham Maslow é o criador da mais
conhecida delas, a “Hierarquia das Necessidades de Maslow”, que categoriza as
necessidades humanas conforme o seu grau de importancia na influéncia do
comportamento humano. Em sua piramide, a base esta reservada para aquelas
necessidades mais recorrentes e de facil resolucdo, enquanto o topo é composto
daquelas mais sofisticadas e intelectualizadas (CHIAVENATO, 2015). A figura da

piramide proposta por Maslow serve para contextualizar visualmente o descrito.
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Figura 3 - Hierarquia das necessidades humanas e meios de satisfacao
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Fonte: adaptado de Chiavenato, 2015

Composta por cinco degraus diferentes, de acordo com Chiavenato (2015), a
piramide tem como primeiro nivel as necessidades fisiologicas, que sdo aquelas mais
imediatas e relacionadas a sobrevivéncia humana como alimentagéo, sono, abrigo e
desejo sexual. Logo em seguida, vem as necessidades de seguranca, que levam o
ser humano a se proteger de qualquer perigo — seja ele real, seja ele imaginario —
fisico ou abstrato. No terceiro nivel, estdo relacionadas as necessidades sociais, que
estdo ligadas a vida em associacdo com outras pessoas, buscando participacédo
social, aceitacdo entre colegas e amizade.

No segundo nivel, estdo elencadas as necessidades de estima, que estao
ligadas a autoavaliacdo e a autoestima. Por fim, as necessidades de autorrealizacéo
levam os individuos a buscar a realizacdo do seu proprio potencial e o seu
desenvolvimento continuo ao longo da vida, utilizando-se plenamente de seus talentos
individuais (CHIAVENATO, 2015).

Devido a tamanha importancia do tema, Marras (2011) reservou uma sSecao
inteira de seu livro para o desenvolvimento de sua plataforma motivacional
estratégica. Em sua concepcédo, existem dois campos motivacionais basicos que
devem ser alvos de estratégias por parte da organizacdo para sua completa
satisfagdo: fatores motivacionais e fatores higiénicos. Neste sentido, a administracao
de recursos humanos estratégica tem por objetivo fundamental trabalhar os fatores
motivacionais — que operam suas agdes no médio e longo prazo — no intuito de manter

o ciclo motivacional por longos periodos.
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De acordo com a pesquisa de McClelland (1989) citado por Marras (2011), as
forcas motivacionais estédo relacionadas aos diversos campos da vida social — familia,
escola, religido e livros — e estdo divididas em trés campos diferentes:

1) Motivacdo para a realizacdo: trata-se de uma forca interior que empurra o
colaborador na orientacdo de vencer metas e ultrapassar obstaculos. Pessoas
deste perfil requerem refor¢co das avaliagdes préaticas sobre os resultados obtidos
no seu trabalho;

2) Motivagdo para a afiliagdo: constitui-se na necessidade de manter
relacionamentos e o desenvolvimento social no ambiente de trabalho. Pessoas
deste perfil sdo motivadas por elogios e reconhecimentos publicos por seus
resultados;

3) Motivacao para o poder: tem como caracteristica fundamental a necessidade de
implementar mudancas e influenciar pessoas. A motivagcédo para estas pessoas
vem da constituicdo do poder de duas formas diferentes:

a) Busca de poder pessoal, que é quando a pessoa tende a ser um lider
malsucedido por colocar seus objetivos e interesses acima dos
organizacionais; e

b) Busca do poder institucional, que € quando a pessoa influencia o
comportamento dos demais no intuito de alcancar realizagcbes para a
organizacao.

Por fim, ainda na perspectiva de Marras (2011), a ideia central da administracao
de recursos humanos estratégica na dinAmica motivacional € a de fazer com que a
tarefa e o trabalho em si sejam tdo valorizados a ponto de que o colaborador
empregue todas as suas forcas motivacionais. Para ele, ha basicamente trés modos
distintos de adicionar valor ao trabalho: por meio da delegacdo de tarefas que
convergem com o0 atingimento dos objetivos pessoais, auxilio ao empregado na
identificacdo das recompensas intrinsecas e o reforco constante dos resultados

favoraveis com o uso do artificio de recompensas por parte da empresa.

5.5 Relacionamento interpessoal

A vida e o comportamento humanos sdo constituidos e moldados pelas relacbes
gue mantemos. Na visdo de Chiavenato (2015), as pessoas Sao seres gregarios que

possuem uma necessidade intrinseca de criar contatos e manter relagdes com outras
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pessoas. Os grupos tém como caracteristica fundamental a constituicdo de vinculos,
gue envolve interesses e relacionamentos entre 0s seus constituintes. Boa parte da
satisfacdo no trabalho € proveniente dessas experiéncias compartilhadas e do
convivio social.

No processo de convivéncia entre as pessoas, elas interagem entre si, podendo
ser apenas uma comunicagdo simples ou envolver outros sentimentos, como a
simpatia e a atracdo, ou a antipatia e a aversdo. Podem aproximar-se ou afastar-se,
entrar em conflito ou unir esforcos para o desenvolvimento do afeto matuo. Todas
essas interferéncias desenvolvem o complexo processo de interacdo humana, que
envolve comportamentos, pensamentos, sentimentos e reacfes mentais e/ou fisicas-
corporais (MOSCOVICI, 2008).

A interacdo humana pode se materializar de trés maneiras diferentes: pessoa -
pessoa; pessoa —> grupo e grupo —> grupo. Essa interacdo pode ocorrer de forma
positiva, de forma negativa ou de forma neutra. Essa influéncia matua ocorre por meio
do uso da linguagem, de simbolos, gestos e postura (MINICUCCI, 2000).

Para o completo entendimento acerca do funcionamento das relacdes humanas,
€ necessario encontrar as origens do tema, que estdo assentadas na teoria das
relagbes humanas. A Escola Classica das Relagbes Humanas tem como énfase as
pessoas que integram as organizacfes, tendo contornos mais psicolégicos e
sociologicos (SILVA, 2013).

De acordo com Miles (1965) citado por Coltro (2015), a Teoria das Relacdes
Humanas pavimentou o caminho para uma visdo de que os colaboradores séo a peca
chave da organizacao, de forma que contribuiu para a constru¢cao de um pensamento
em que a preocupacao central esta fundamentada no desenvolvimento de um
sentimento de satisfacdo entre os empregados, permitindo o alcance do sucesso
pessoal e do bem-estar de cada um.

Neste assunto, ainda é necessario abordar a perspectiva comportamental, que,
por sua vez, parte do pressuposto que as pessoas atuam conjuntamente, por meio
das relagcbes e interacbes com outras pessoas, para 0 atingimento dos objetivos
individuais e coletivos. Ha um processo de influéncia matua oriunda das relagbes
sociais (CHIAVENATO, 2010).

Além disso, € necessario evidenciar que o relacionamento interpessoal esta

intimamente ligado aos processos de comunicagdo organizacional. Para Clegg,



34

Kornberger e Pitsis (2011), as organiza¢cfes sao compostas por individuos que tem a
capacidade fundamental de falar com os outros e que desejam isso.

O processo de comunicacéo esta presente em todos 0s momentos — seja nas
empresas, seja fora delas. As relacbes estdo apoiadas fundamentalmente em atos
comunicativos, que consistem na troca de informagdes e transmisséo de significados.
Trata-se de uma via de m&o dupla, com um emissor — responsavel pela emissao do
conteudo a ser comunicado — e um receptor — que € responsavel por receber a
informacédo e respondé-la, se assim achar conveniente (CLEGG; KORNBERGER,;
PITSIS, 2011).

5.6 Satisfacdo no trabalho

O estudo relacionado a compreensao sobre o funcionamento da satisfacdo no
trabalho € de suma importancia para as organizagdes, porque permite a investigacao
das causas de satisfacdo ou de insatisfacdo. Quanto as definicbes acerca do tema,
existem duas correntes tedricas que se sobressaem: o entendimento da satisfacdo
como afeto e o entendimento da satisfacdo como atitude (WALGER; VIAPIANA;
BARBOZA, 2014).

De acordo com Locke (1969) citado por Walger, Viapiana e Barboza (2014), a
satisfacdo no trabalho consiste em um estado emocional agradavel, quando ha a
convergéncia do que se quer e o que se obtém. Em contrapartida, a insatisfacdo no
trabalho constitui-se em um estado emocional desagradavel, que € quando nao se
encaixa perfeitamente 0 que se quer com 0 que se obtém. H4, portanto, uma
interdependéncia entre a percepcao do que se quer, o valor atribuido ao que se obtém
e a mensuracao da sua importancia.

Em outra vertente tedrica, ha o entendimento da satisfacdo como uma atitude do
colaborador, que considera trés pontos cruciais para sua definicdo: avaliacdes e
crencas sobre o trabalho e as experiéncias afetivas oriundas do exercicio profissional
(WEISS, 2002 citado por WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

Seguindo a mesma linha tedrica de Weiss (2002), Robbins e Judge (2014)
definem a satisfagdo no trabalho como sendo um sentimento positivo resultante da
avaliacdo das caracteristicas do trabalho. Esta avaliacdo é o resultado de uma soma

de vérios elementos do contexto organizacional.
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No sentido de explicar a satisfagdo no ambiente de trabalho, a Teoria dos Dois
Fatores, de autoria de Herzberg, indica a existéncia de dois grupos de fatores
responsaveis pela geracao de satisfacdo ou insatisfacdo no ambiente de trabalho. De
um lado estéo os fatores motivadores como, por exemplo, o trabalho, o desempenho,
a promocao e o reconhecimento; do outro estdo elencados os fatores higiénicos tais
como a supervisdo, as relagdes interpessoais e as politicas salariais (MARTINS;
SANTOS, 2006).

Os fatores motivadores tém impacto positivo na produtividade e no alcance dos
resultados e metas, enquanto que os fatores higiénicos atuam impedindo situacoes
negativas. Caso nao sejam bem gerenciados, os fatores higiénicos tendem a produzir
uma queda nos niveis de produtividade. Os fatores motivadores estao internalizados
em cada um, ao passo que os fatores higiénicos operam influéncias externas ou
parcialmente externas (LACOMBE, 2011).

Também conhecida como a Teoria da Motivagdo-Higiene, a concepcdo de
Herzberg sugere que apenas a remoc¢ao dos aspectos insatisfatorios do ambiente de
trabalho ndo é o suficiente para agregar valor e torna-lo gratificante. Para ele, os
fatores motivacionais estdo separados daqueles aspectos que podem levar a
insatisfacdo no trabalho. N&o héa, portanto, interdependéncia entre motivacdo e
insatisfacdo (ROBBINS; DECENZO; WOLTER, 2014).

Ainda de acordo com Robbins, Decenzo e Wolter (2014), a eliminacdo dos
fatores geradores de insatisfacdo ndo indica necessariamente o desenvolvimento de
motivacdo. Quando os fatores higiénicos possuem as caracteristicas adequadas, 0s
colaboradores nao ficam insatisfeitos, porém nao ficam satisfeitos também. Para que
a motivacdo seja efetiva, é necessario que a empresa invista em outros aspectos
como o reconhecimento, a responsabilidade e o crescimento.

Para Robbins e Judge (2014), alguns aspectos se destacam quando o assunto
€ 0 estudo da satisfacao no trabalho. Empregos que proporcionam oportunidades de
treinamento, variedade, independéncia e controle agradam a grande maioria dos
colaboradores. Variaveis como feedback, apoio social e interagédo entre colegas fora
do ambiente de trabalho tem um grande impacto na percepcao de satisfagdo no
trabalho.

Entretanto, a insatisfacdo em relacdo ao trabalho acarreta uma série de
comportamentos que séo considerados indesejados, como reclamacéo pelo sindicato,

roubos e atrasos. E certo que se os funcionarios ndo apreciam seus ambientes de
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trabalho, eles irdo responder de alguma maneira, que muitas vezes nao € facilmente
prevista, mas que pode se materializar por meio de demisséo, navegacgéao na Internet
nao relacionada a execucao de suas tarefas ou até mesmo pegar materiais de trabalho
para uso pessoal. Por fim, para a resolucao dos problemas advindos da insatisfacao
no trabalho, o ideal é atacar a fonte do problema em vez de tentar conter os seus
efeitos (ROBBINS; JUDGE, 2014).
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6 METODOLOGIA

Na concepcao de Barros e Lehfeld (2007), a metodologia € compreendida como
uma disciplina em que o principal objetivo é estudar e avaliar os varios métodos
existentes, destacando os efeitos de suas aplicacdes. Além de avaliar os métodos e
as técnicas de pesquisa, esta disciplina cientifica procura conhecer e verificar novos
métodos no intuito de processar informacdes para a resolucdo de problemas de

investigacao.

A partir do conhecimento profundo sobre os métodos disponiveis, a metodologia
possibilita a definicAo da melhor abordagem para tratar o problema de pesquisa
proposto. Essa escolha deriva da integracdo dos conhecimentos acerca dos métodos

utilizados nas mais diversas disciplinas cientificas (DIEHL; TATIM, 2004).

6.1 Delineamento da pesquisa

O delineamento da pesquisa refere-se aos métodos utilizados para a obtencdo
das informacdes que compdem um trabalho cientifico. De acordo com Cervo, Bervian
e Silva (2007), o método € entendido como uma série de processos e procedimentos
que sao adotados no percurso da investigacao cientifica a fim de se validar a verdade
obtida. Em complemento, Gil (1996) citado por Diehl e Tatim (2004) afirma que esses
processos derivados do método de pesquisa permitem o conhecimento de uma
realidade especifica, a producdo de um dado ou o desenvolvimento de certos
comportamentos.

Em uma extensdo do método, as técnicas de pesquisa consistem em
procedimentos que dao suporte a sua operacionalizacao. As técnicas de pesquisas
consistem em meios ou passos ordenados para se chegar a um determinado
conhecimento. Basicamente, a técnica € a maneira ideal e correta de realizar
determinada acdo (BARROS; LEHFELD, 2007).

Quanto especificamente a pesquisa cientifica que norteia este trabalho, esta foi
produzida a partir do procedimento técnico de estudo de caso, modelo tipicamente
usado pelas ciéncias sociais aplicadas e que tem por fundamento a coleta e a analise
das informagbes de um ou de varios casos escolhidos, permitindo a redacédo de
relatorios e a formacéo de opinido acerca dos resultados observados (CHIZOTTI,

1991 citado por BARROS; LEHFELD, 2007).
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Em relacdo a abordagem utilizada, a pesquisa quali-quanti foi a eleita para o
desenvolvimento deste trabalho. Trata-se de uma combinagéo entre as abordagens
qualitativa e quantitativa.

A pesquisa quantitativa utiliza da quantificacdo das variaveis em grande parte do
seu processo, desde o primeiro momento de coleta de informacdes, bem como até no
tratamento dos dados obtidos. Este tipo de pesquisa busca encontrar os graus de
relacdo existentes e especificar de que forma estdo operando (DIEHL; TATIM, 2004).
Na concepcéo de Santos e Candeloro (2006), a mensuracéao das variaveis transforma-
se em informacdes que serdo posteriormente apresentadas na forma de tabelas,
figuras, graficos e quadros, que sao o produto do tratamento através de programas
estatisticos. A partir destas representacoes, é possivel comparar os resultados com a
literatura pertinente.

Ja a pesquisa qualitativa, na visdo de Candeloro e Santos (2006), consiste na
interpretacdo de dados subjetivos, procurando compreender outros niveis de
consciéncia dos alvos de estudo. Neste sentido, Diehl e Tatim (2004) afirmam que
este tipo de pesquisa tem como intuito principal a descricdo da complexidade de um
problema e procura entender a interacao de determinadas variaveis.

Quanto ao objetivo, esta pesquisa pontua-se pelo delineamento descritivo-
exploratério, que é a unido das pesquisas de carater descritivo e exploratério. Para
Barros e Lehfeld (2007), a pesquisa descritiva tem suas bases assentadas na
observacao, no registo, na analise e na correlacao de fatos ou fenbmenos sem intervir
neles. Investiga a frequéncia de sua ocorréncia, a sua natureza, as caracteristicas, as
causas, as relacfes e as conexdes com outras variaveis.

Enquanto que a pesquisa descritiva tem como principio principal o registro dos
fatos, a pesquisa exploratoria fundamenta-se pela definicdo de objetivos e a busca de
informacdes sobre 0 assunto da pesquisa. O propdésito aqui € o de se conhecer e se
familiarizar com as variaveis de estudo ou criar uma nova percepcao delas,
descobrindo novas ideias (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007).

6.2 Local da pesquisa

A pesquisa foi realizada na empresa Madeireira Zagonel RJR LTDA, localizada

no interior de Gramado Xavier, no més de setembro de 2018.
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6.3 Populacao da pesquisa

Definiu-se como populagéo da pesquisa todos os funcionarios da empresa, que
atuam principalmente na &rea de producdo da organizacdo, perfazendo um total de

dez questionarios aplicados.

6.4 Procedimentos metodolégicos

Para a coleta de dados, foi utilizado um questionario adaptado com questdes
propostas na obra de Luz (2014) e no artigo de Sorgato (2007), com questdes abertas
e fechadas, entregues pessoalmente a cada um dos dez colaboradores. Para a
validacdo deste questionario adaptado, foi realizado um pré-teste com dois
colaboradores, correspondendo a 20% da amostra, que responderam ao questionario

previamente.

6.5 Tratamento dos dados

Para tratar os dados colhidos afim de se tecer consideragdes a respeito conforme
o referencial teorico, foi utilizado a ferramenta de planilhas eletrénicas Excel para

tabulacédo dos dados e criacdo de graficos.
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7 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo do trabalho cientifico é reservado para a descricdo e analise dos
dados obtidos por meio da aplicacéo do instrumento de pesquisa, que, no caso deste
estudo, é o questionario do Apéndice A. Esta etapa € crucial para o desenvolvimento
e finalizacdo do estudo pratico, visto que, além de permitir a extracdo de informacdes
relevantes dos dados coletados, possibilita inferéncias e correlacbes entre os
conhecimentos e, com isso, gera uma base sdlida para o desenvolvimento das
propostas de melhoria, caso seja necessario.

O instrumento de pesquisa deste estudo pratico abre suas indagacdes acerca
de questdes mais gerais a fim de se definir o perfil social do colaborador da empresa.
Para a pergunta de n° 1, 70% dos respondentes declararam ser do sexo masculino e

30% declararam ser do sexo feminino, conforme a figura 4, que segue abaixo.

Figura 4. Género dos colaboradores

= Masculino

= Feminino

Fonte: dados da pesquisa, 2018.

A partir dos resultados apresentados na figura sobre o género dos funcionarios
da empresa, € possivel correlacionar essa informagédo com o tipo de servico prestado
por eles na area de producao, que esta muito ligado ao trabalho de chéo de fabrica e
aforca fisica, nas quais os homens acabam por levar vantagem devido a sua estrutura
corporal e muscular. Enquanto os individuos do sexo masculino sdo designados para
tarefas que exigem mais forca bruta, as mulheres sédo designadas para fun¢des que
demandem mais cuidado e zelo, como na montagem dos pallets, por exemplo.
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Na parte de construcdo do perfil social, a pergunta de n° 2 indaga acerca da faixa
etaria dos colaboradores que participaram da pesquisa. Denota-se uma forte
concentracdo na idade entre 31 e 40 anos, que contou com 60% das respostas. As
outras duas alternativas, que ficaram empatadas com 20% das respostas cada, estédo

as idades entre 21 e 30 anos e 41 a 50 anos, de acordo com a figura 5.

Figura 5: Idade dos colaboradores
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

A diversificacdo entre as idades e as gera¢des no quadro efetivo de funcionarios
facilita a intercalacdo de conhecimentos, que alia a experiéncia e expertise dos mais
velhos com o vigor para inovar e a disposicdo para criar novas ideias por parte dos
funcionarios mais jovens.

Em relacdo ao estado civil dos respondentes, a figura 6 demonstra visualmente
0s resultados obtidos no questionamento da pergunta 3 do questionario de pesquisa.
Novamente é possivel notar uma forte polarizagao no estado civil “solteiro”, que conta
com exatamente 50% das respostas, deixando em segundo lugar o estado civil
“casado” com 40% das respostas e, por fim, apenas 1 respondente, ou seja, 10% da

amostra, alegou estar separado.
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Figura 6: Estado civil dos colaboradores

= Solteiro
= Casado
= Vilvo

Separado

Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Em relacdo ao nivel de escolaridade dos respondentes, pelo exposto na figura 7
€ possivel observar que 60% dos funcionarios ndo chegaram a concluir o nivel
fundamental de ensino, parando em algum ponto dos 8 anos iniciais de estudo. Essa
informacéo é de suma importancia para a concepc¢éao do perfil do trabalhador de chao
de fabrica da empresa estudada, demonstrando que a tendéncia deste tipo de trabalho
€ o0 de dar maior énfase ao trabalho manual, exigindo mais do trabalhador o esforco
fisico e o conhecimento pratico dos procedimentos adotados no trabalho de chao de
fabrica, sem grandes abstracbes em relacdo ao trabalho no plano intelectual.
Empatados com 20% das respostas ficaram as categorias do ensino médio incompleto

e do ensino médio completo.

Figura 7: Nivel de escolaridade dos respondentes
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= Ensino Fundamental Incompleto

= Ensino Fundamental Completo

= Ensino Médio Incompleto
Ensino Médio Completo

= Ensino Superior Incompleto

= Ensino Superior Completo

Fonte: dados da pesquisa, 2018.
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Com essas informacdes basicas, foi possivel tracar as caracteristicas principais
do perfil social do colaborador da empresa estudada, que, em suma, é representado
pela figura do género masculino, com idade entre 31 a 40 anos, de estado civil solteiro
e ndo concluinte do ensino fundamental. A fim de enriquecer esse panorama, 0
questionario de pesquisa passou a indagar questdes relacionadas diretamente a vida
no trabalho e vdo ao encontro dos objetivos propostos neste estudo pratico.

Para verificar a tendéncia em relacéo ao tempo de permanéncia dos funcionarios
na organizacdo e obter uma ideia acerca de como funciona a rotatividade desta
empresa, 0s colaboradores foram questionados acerca do seu tempo de empresa,
gue tem suas respostas compiladas na figura 8.

Figura 8: Tempo de empresa dos funcionarios
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Pela figura 8, € possivel inferir que a organizacdo tem seu corpo produtivo
assentado em funcionarios com pouco tempo de empresa, visto que mais da metade,
especificamente 60% dos respondentes, trabalham na organizacéo ha pelo menos 1
ano e sem ultrapassar a marca de 3 anos. Em segundo lugar, em termos de
permanéncia na empresa, 20% dos colaboradores declararam estar trabalhando na
organizacdo entre 3 a 5 anos e, por fim, empatados na ultima posi¢do, estdo os
tempos de permanéncia entre 5 a 10 anos e entre 15 a 20 anos, com uma resposta
para cada uma das alternativas, o que corresponde a exatamente 10% da amostra.

A informacdo mais relevante exposta na figura 8 € de que existe um grau de
rotatividade na empresa, pois a tendéncia dos funcionarios é de permanecerem por

pouco tempo na organizagao ja que mais da metade esta ha pouco tempo na empresa.
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Trata-se de uma informacéao plenamente normal para qualguer empresa e néo chega
a ser um fator preocupante para o contexto da organizagdo estudada, mas este € um
dado, no minimo, curioso para uma empresa localizada em uma cidade de pequeno
porte como Gramado Xavier, que possui uma populacéo estimada de 4.297 habitantes
(IBGE CIDADES, 2018) e tem poucas oportunidades de emprego devido a pequena
quantidade de empresas e industrias locais.

As possiveis causas podem estar fundamentadas na migracdo para cidades
maiores em busca de um leque mais variado de oportunidades de emprego e também
o desenvolvimento do cultivo do tabaco, que é a principal cultura produzida na area
rural do municipio.

Adentrando mais profundamente nos objetivos propostos pela pesquisa, a
questdo 6 do questionario aplicado perguntava sobre o grau de satisfacdo dos
colaboradores da empresa, que tem os dados produzidos compilados na figura de

ndmero 9.

Figura 9: Satisfacdo em trabalhar na empresa
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

A partir da analise da figura 9, observa-se que exatamente a metade dos
colaboradores esta satisfeita em trabalhar na organizacao e que 40% dos funcionarios
estdo muito satisfeitos com o ambiente de trabalho. Apenas um colaborador, o que
corresponde a 10% da amostra, declarou ndo estar plenamente satisfeito com o
ambiente de trabalho que a empresa oferece. Um nivel tdo elevado de satisfacdo é
um sinal profundo de que a empresa consegue satisfazer seus funcionarios com o que

ela tem a oferecer. Percebe-se que ha um sentimento de contentamento.
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Ha, portanto, um encaixe praticamente perfeito na andlise, pelo ponto de vista
dos funcionarios, daquilo que se quer com aquilo que € obtido. Conforme a definicdo
de Locke (1969), citada por Walger, Viapiana e Barboza (2014), a satisfacdo no
trabalho consiste em um estado emocional agradavel, quando ha a convergéncia do
que se quer e 0 que se obtém. Neste sentido, correlacionando com o proposto por
Robbins e Judge (2014), percebe-se uma forte predominancia de um sentimento
positivo, que € proveniente da avaliacdo das caracteristicas do ambiente de trabalho.

Para aprofundar a avaliacdo acerca de outros aspectos do ambiente operacional
que, por sua vez, tem forte impacto no clima organizacional como um todo, foi
elaborada uma escala com fatores chaves que impactam diretamente na satisfacao
dos colaboradores com relacdo ao ambiente de trabalho e as tarefas desempenhadas
em si. A escala de resposta variava entre as notas de 1 a 5, sendo 1 para
“‘completamente insatisfeito” e 5 para “muito satisfeito”. Para o primeiro item avaliado,

‘reconhecimento”, as respostas foram compiladas na figura 10.

Figura 10: Grau de satisfacdo com o item "reconhecimento”
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Em comparacdo com as figuras anteriormente apresentadas, € possivel notar
uma diversidade maior nas respostas registradas, o que demostra uma maior
qguantidade de posicdes divergentes acerca do questionamento proposto. Para 40%
dos respondentes, o0 reconhecimento é claramente um aspecto que ndo se destaca
no contexto organizacional, visto que marcaram a op¢do 3 como a alternativa que

mais se encaixa com a sua vivéncia de empresa.
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Logo em seguida, vem a opcéo 4 com 30% das respostas e, na posi¢céo seguinte,
com 20% das respostas, estda a opcdo 1, o que demonstra que existe dois
colaboradores que nao se sentem reconhecidos pela geréncia da empresa. As
explicacdes plausiveis para este dado sdo duas: ou o colaborador ndo é devidamente
reconhecido pela organizacdo ou os esforcos da empresa em prol de seu
reconhecimento ndo sdo sentidos ou ndo sao suficientes para estes dois funcionérios.
Por fim, apenas 10% dos respondentes, 0 que corresponde a exatamente 1
funcionario, alega estar extremamente satisfeito ao marcar a opcédo de namero 5.

Conforme Luz (2014), questionar acerca da percep¢ao de reconhecimento tem
como objetivo avaliar se a empresa adota estratégias de valorizacdo e
reconhecimento de seus funcionarios. Para Knapik (2012), o clima organizacional € o
ambiente psicolégico existente em uma instituicdo que tem suas bases construidas
em elementos que formam o ambiente de trabalho e moldam a percepcédo de
satisfacdo no trabalho. Fatores do conjunto organizacional como, por exemplo, a
estrutura de trabalho, os tipos de responsabilidades, o reconhecimento sobre um
trabalho bem feito sdo aspectos que impactam no clima organizacional e estédo
diretamente relacionados ao estilo de lideranca de seus gestores.

Na escala de questionamento de 1 a 5, o proximo item de avaliagdo era a
seguranca no emprego. Na percepcao de Luz (2014), a seguranca no trabalho
compreende a percepcao e satisfacdo dos colaboradores sobre as estratégias de
prevencdo e controle de riscos e acidentes no ambiente de trabalho. As respostas

desta questéo estdo compiladas na figura de nimero 11 deste trabalho.
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Figura 11: Grau de satisfacdo com o item "seguranca no emprego"
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Fonte: dados da pesquisa, 2018

Empatadas com 40% das respostas estéo a alternativa 5 (muito satisfeito) e a
opcao 4, o que permite a inferéncia de que mais da metade dos colaboradores
concordam com as estratégias de prevencao e controle de riscos e acidentes pessoais
adotados pela empresa, sentindo-se plenamente seguros para o desempenho de suas
atividades diarias. Apenas 20% dos pesquisados optaram pela alternativa 3.

Na concepcao atual, a seguranca no trabalho tem uma fundamental importancia
na vida organizacional dos funcionarios e na tomada de decisdo das empresas em
geral. Trata-se de um topico importante, visto que, com o passar do tempo, as
empresas e o poder publico vém criando medidas para diminuir a inseguranga. A
inseguranca do ambiente de trabalho é um problema sério ndo s6 para o possivel
acidentado, mas para a empresa também, que acaba por ter ainda mais custos para
cobrir a falta do funcionario efetivo (LACOMBE, 2011).

Em sua visita, a pesquisadora conseguiu acompanhar as atividades da
organizacdo mais de perto e observou que todos o0s colaboradores tém a sua
disposicéo o seu equipamento de protecdo individual (EPI) proprio, o que tem o intuito
de evitar qualquer tipo de acidente de trabalho e sanar eventuais riscos.

O proximo item de avaliacdo na escala de 1 a 5 € um dos principais assuntos da
area de Recursos Humanos: o salario. As respostas para essa questdo estédo

organizadas na figura 12.
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Figura 12: Grau de satisfagdo com o item "salario”
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Fonte: dados da pesquisa, 2018

Um ponto importante a ser ressaltado na figura 12 é de que nenhum colaborador
esta absolutamente insatisfeito com o salario recebido, o que permite inferir que as
politicas de remuneracao da organizacao estao razoaveis tanto do ponto de vista do
comparativo entre as remuneracdes dos colaboradores quanto no ponto de vista de
comparagdo com os valores pagos pelos concorrentes. Quanto aos concorrentes
mencionados nesta andlise, € valido apontar que, no ambito da cidade de Gramado
Xavier, ndo ha nenhuma outra empresa de concorréncia direta que fabrique os
mesmos tipos de produtos existentes no portfélio da organizacdo. Os concorrentes
gue servem de base para esta andlise sdo concorrentes indiretos, ou seja, outras
empresas privadas que concentram seus oficios principalmente na atividade
comerciaria.

Para Luz (2014), é no aspecto de avaliacdo de salarios que ha a analise da
percepc¢ao dos colaboradores quanto ao seu salario e aqueles praticados no mercado,
as diferencas salariais e a possibilidade de aumentos salariais. A alternativa com
maior niumero de respostas € a 3, que contou com 40% dos respondentes. Por fim,
empatadas na segunda posi¢cao, com 30% das respostas cada, estao as alternativas
4 e 5 (muito satisfeito).

Pesquisar sobre o grau de satisfacdo dos colaboradores com o salario recebido
€ uma forma também de avaliar a aceitacao das politicas salariais vigentes. Conforme

o trabalho de Lawler Ill, que teve suas principais consideragdes descritas na obra de
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Chiavenato (2016), a politica de remuneracao esté intimamente ligada as politicas
governamentais ou convencdes sindicais, que sdo genéricas e abrangentes, no qual
o principal objetivo € nivelar os salarios e neutralizar os efeitos da inflacdo. Com isso,
o salario igual para todos ndo permite a distincdo e o reconhecimento entre o bom e
mau desempenho.

Quando questionados acerca do nivel de autonomia que os colaboradores
possuem no exercicio de suas atividades, a figura 13 compila graficamente os

resultados obtidos.

Figura 13: Grau de satisfagdo com o item "autonomia”
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

A partir da figura, é possivel observar que se trata de uma questado de extremos,
em gue ninguém esta medianamente satisfeito, estando ou muito satisfeito com a sua
realidade ou muito insatisfeito com a mesma. O resultado mais impactante € o alto
grau de satisfacdo com esse aspecto de analise, visto que 70% dos respondentes
estdo consideravelmente satisfeitos com a autonomia que possuem dentro do
ambiente de trabalho, no qual 30% marcaram a opc¢do 5 (muito satisfeito) e 40%
marcaram a opc¢ao 4. Do outro lado da balanca, com 30% das respostas compiladas,
estdo os 20% dos colaboradores que marcaram a opcéo 2 e apenas 10% marcaram
a opcao 1 (completamente insatisfeito).

O senso de autonomia esta muito ligado ao oferecimento de foco por parte da
empresa, pois, conforme Chiavenato (2016), a existéncia de uma visao clara retira o

sentimento de confuséo na hora da tomada de decis&o. A visao clara do que deve ser
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feito faz com que haja uma base comum de esfor¢os e coordenacéo, estimulando a
autonomia e o trabalho em equipe.

Importante salientar que, no caso da empresa alvo desta pesquisa, o tipo de
deciséo para o qual os colaboradores estudados tém autonomia esta totalmente ligada
as atividades diarias do chdo de fabrica, o que as tornam menos complexas e com
efeitos pouco ou nada graves no plano de condugao da organizacao.

A respeito da satisfacdo com o ambiente de trabalho, a figura 14 apresenta os
resultados colhidos e a analise mais relevante a ser feita é a grande concentracao de
respostas nas alternativas 5 (muito satisfeito), que contou com 60% das respostas, e
4, que contou com 40% das respostas obtidos, totalizando o 100% da populagéo

estudada.

Figura 14: Grau de satisfacdo com o item "ambiente de trabalho"
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Na concepcdo de Lacombe (2011), uma das prioridades de um bom gestor
fundamenta-se na criagdo de um ambiente que propicie que os colaboradores que
estédo sob influéncia facam o servi¢o designado de forma eficaz e eficiente, na medida
gue desenvolvem suas capacidades, colaborando com suas aspiracdes profissionais
e obtendo reconhecimento e recompensas de acordo com os resultados que entrega
na consecucdo de suas tarefas (SPENCER STUART & ASSOCIATES apud.
LACOMBE, 2011).
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Um grau tdo elevado de satisfacdo com essa variavel do contexto organizacional
revela que o ambiente de trabalho esta adequado e seguro conforme as expectativas
de cada colaborador.

A fim de investigar mais profundamente acerca da satisfacdo com o trabalho
desempenhado e as funcdes exercidas, a pergunta 12 questiona isto em uma escala
de 1 a5, que teve suas respostas compiladas no gréafico da figura 15.

Figura 15: Grau de satisfacdo com o item "trabalho que realizo”
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

A informacdo mais pertinente a ser extraida do grafico € que nenhum
colaborador estd insatisfeito com suas atividades exercidas. 90% dos que
responderam a pesquisa, 0 que corresponde a exatamente 9 funcionarios, estdo
satisfeitos com o seu trabalho, subdividindo-se em 60% que estdo muito satisfeitos
(alternativa 5) e 30% que estdo apenas satisfeitos (alternativa 4). Por fim, apenas 1
empregado, o que corresponde a 10% da populacdo, afirmou estar medianamente
satisfeito com o trabalho que presta.

Neste sentido, as empresas exercem um papel fundamental no processo de
recrutamento e selecdo, pois, ao definirem com clareza as caracteristicas que se
busca nos candidatos, fica mais facil selecionar pessoas que se adequem as
atribuicdes funcionais. Reduz-se significativamente o indice de insatisfacdo dos
colaboradores com o servigo para o qual foram contratados (CHIAVENATO, 2015).

Portanto, é possivel concluir, por meio do resultado apresentado nesta figura,

que as atividades exercidas pelos colaboradores estdo alinhadas as suas aptiddes
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fisicas e mentais. Pela ética dos funcionarios, suas tarefas estdo adequadas ao que
se espera deles, deixando-os satisfeitos com suas fungoes.

Como parte integrante do clima organizacional de uma empresa, O
relacionamento com a chefia € um dos pontos cruciais que impactam positiva ou
negativamente na percepcao dos funcionérios. A figura 16 € a compilagdo grafica
acerca do questionamento sobre o relacionamento existente entre empregados e

chefes.

Figura 16: Grau de satisfacdo com o item "relacionamento com a chefia"
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

A partir da figura, é possivel visualizar que 100% da populacédo esta pelo menos
satisfeita com o relacionamento que possui com seus superiores, no qual 80% dos
respondentes afirmaram estar muito satisfeito (alternativa 5) com este relacionamento
e 20% da mesma populacao esta satisfeita (alternativa 4).

Propor questdes sobre o relacionamento com a chefia € um dos varios objetos
de questionamento nas pesquisas de clima organizacional, de acordo com Luz (2014),
visto que é importante aferir o grau de satisfacdo dos funcionarios em relacdo aos
gestores, a capacidade técnica e humana deles. Por outro lado, na concepcéo de
Knapik (2012), o suporte percebido pelos colaboradores oriundo de sua chefia € um
dos fatores que impactam no clima organizacional e que estdo diretamente

relacionados ao estilo de lideranca de seus gestores.
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Com o intuito de se averiguar acerca dos treinamentos realizados, a figura 17
compila graficamente as respostas sobre o tema da questdo 14 do questionério

aplicado.
Figura 17: Grau de satisfacdo com o item "treinamento”
0% 0%

= 1 - Completamente
insatisfeito

2

50%

m 5 - Muito satisfeito

20%

Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Para 50% dos colaboradores, o seu nivel de satisfacdo com os treinamentos
oferecidos esta razoavelmente bom, visto que eles marcaram a alternativa 3 como a
Opcao que mais se encaixava com o seu grau de satisfacdo. 20% dos funcionarios
estdo satisfeitos com esse aspecto e 30% estdo muito satisfeitos com as condi¢des
de treinamento apresentadas.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000), o treinamento e desenvolvimento de
pessoas € responsavel por ensinar aos empregados novas habilidades e atitudes que
devem ser aplicadas no dia-a-dia de trabalho, bem como melhorar aquelas
capacidades ja existentes a fim de aprimorar os resultados apresentados.

Cada funcionario, ao iniciar suas atividades na organizacao estudada, recebe
um treinamento pratico com as orientagdes de outro funcionario mais experiente na
atividade a ser desenvolvida pelo novo colaborador. Treinamentos de atualizacao,
realizados por empresas externas, ocorrem com uma frequéncia entre 1 a 3 anos de
um ciclo para o outro.

Para Luz (2014), investigar sobre as politicas de treinamento e desenvolvimento
das organizacdes € uma forma de avaliar a existéncia de oportunidades internas de

qualificacéo e desenvolvimento profissional. De acordo com Robbins e Judge (2014),
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alguns aspectos se destacam quando o assunto é o estudo da satisfa¢éo no trabalho.
Empregos que proporcionam oportunidades de treinamento, variedade,
independéncia e controle agradam a grande maioria dos colaboradores.

A fim de avaliar o relacionamento entre colegas, foi questionado aos
colaboradores sobre o grau de satisfacdo de cada um em relacdo a esta variavel do

contexto organizacional, que foram compiladas graficamente na figura 18.

Figura 18: Grau de satisfacdo com o item "relacionamento com colegas”
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Na concepcéo de Luz (2014), avaliar o relacionamento interpessoal permite
analisar a qualidade do relacionamento entre colegas, entre funcionarios e chefia,
entre funcionarios e a organizacdo empregadora, bem como a existéncia de conflitos.

A conclusdo predominante que é possivel inferir por meio dos resultados
compilados na figura é que 100% da amostra estd feliz e confortdvel com o
relacionamento que tem com os colegas, no qual 80% dos respondentes estdo muito
satisfeitos e o restante, 20% da amostra, esta satisfeito com essa variavel componente
do clima organizacional.

Este resultado também indica que, na maior parte do tempo, ndo ha grandes
conflitos que prejudiquem o clima organizacional e as relagdes interpessoais. Esta
informagdo combinada com o conhecimento obtido acerca do relacionamento com a
chefia permite dizer que ndo ha inimizades dentro do ambiente de trabalho e que
qualquer tipo de desentendimento que possa surgir é facilmente resolvido.

Segundo Chiavenato (2015), os grupos tém como caracteristica fundamental a

constituicdo de vinculos, que envolve interesses e relacionamentos entre 0s seus
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constituintes. Boa parte da satisfacdo no trabalho € proveniente dessas experiéncias
compartilhadas e do convivio social.

Com o intuito de averiguar o grau de satisfacdo com as instalacdes de trabalho,
a questdo 16 do questionario de pesquisa coletou os dados sobre o tema proposto,

que foram devidamente compilados na figura 19 deste trabalho.

Figura 19: Grau de satisfacdo com o item "instalacdes de trabalho"
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

A patrtir da figura 19, é possivel observar que 50% dos funcionarios estdo muito
satisfeitos com o local de trabalho que tem a sua disposicao, logo em seguida, 10%
dos funcionarios afirmaram estar satisfeitos com essa variavel e 40% estdo
razoavelmente satisfeitos. Conforme Luz (2014), compreender como estdo as
condicdes fisicas de trabalho da empresa permite ao pesquisador analisar a qualidade
e o conforto das instalac@es fisicas e dos recursos disponibilizados para a realizagéo
de suas atividades.

A proxima variavel a ser avaliada foi o sentimento dos colaboradores em relagéo
as oportunidades de crescimento profissional. As respostas foram compiladas e

deram origem a figura 20 deste trabalho.
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Figura 20: Grau de satisfacdo com o item "crescimento profissional”
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Exatamente metade da populacdo estudada considera-se satisfeita com as
oportunidades de crescimento que sdo oferecidas, que, no caso da empresa alvo
desta pesquisa, ndo podem ser consideradas somente em termos de ascensao de
nivel hierarquico, visto que a empresa ndo possui uma escala de hierarquia variada
conforme o organograma da organizacao apresentado na segao “contextualizacdo da
empresa” (vide pagina 9 deste trabalho), mas muito mais em nivel de conhecimento e
ampliacdo de capacidades individuais.

A concepcao de Luz (2014) aponta que a investigacao acerca das estratégias de
valorizacdo dos funcionarios procura identificar os niveis de valoriza¢do e o grau de
respeito com seus colaboradores, bem como o oferecimento de oportunidades de
crescimento profissional.

O investimento no crescimento profissional € fundamental para os funcionéarios
e para a empresa também, pois a capacidade de aprender e crescer profissionalmente
de cada colaborador é indispensavel para a manutencdo de sua propria
empregabilidade e ocupabilidade, o que tende a operar os seus efeitos mais
profundamente no longo prazo (CHIAVENATO, 2014).

Em um terceiro bloco de questbes, foi solicitado aos respondentes que
marcassem um “x” na alternativa que mais correspondesse com o seu sentimento de
acordo com as opg¢0Oes apresentadas, que variavam entre “sempre, quase sempre, as
vezes, quase nunca e nunca”’. As respostas para a pergunta 18 do questionario de

pesquisa estdo compilados na figura de niumero 21.
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Figura 21: Os superiores motivam o trabalho em equipe
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

O resultado mais chamativo para esta pergunta € de que 70% dos funcionarios
sempre percebem os esforcos da organizacdo em prol do trabalho em equipe. 20%
dos respondentes consideram que o esfor¢o ocorre com muita frequéncia, mas nao é
algo que ocorra sempre, ao marcarem a opg¢ao “‘quase sempre”’. E, por fim, 1
colaborador, o que corresponde a 10% da populacdo pesquisada, percebe que esse
esforgo ocorre de vez em quando.

Segundo Luz (2014), investigar acerca do trabalho em equipe tem por objetivo
compreender os estimulos da empresa em prol da valorizacédo do trabalho em equipe,
0 que, no caso da empresa estudada, percebe-se que a empresa valoriza este
aspecto.

A tendéncia atual é a priorizacdo do trabalho em equipe ao invés do trabalho
individual, separado e isolado. O trabalho em equipe realizado com participagcéo e
envolvimento gera um efeito multiplicador de talentos e competéncias (CHIAVENATO,
2014).

Quando questionados acerca do clima de trabalho, as respostas para esta
pergunta foram transformadas na figura 22 deste trabalho.
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Figura 22: O clima de trabalho da minha equipe é bom
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

As respostas dos questionados oscilaram entre trés alternativas diferentes, em
gue exatamente 5 funcionarios, o que corresponde a 50% da populacdo estudada,
consideram que o clima de trabalho da equipe é sempre bom. Em segundo lugar, 40%
dos colaboradores consideram que o clima é quase sempre bom, o que indica que
eventuais problemas de relacionamento sao facilmente resolvidos e ndo impactam no
todo. Para 10% da populagéo, por fim, o clima de trabalho é razoavelmente bom.

Para Chiavenato (2010), o clima do ambiente organizacional esta alicercado nos
sentimentos de cada colaborador e a maneira como ocorre a interacao entre colegas,
com clientes e com os elementos externos a esfera organizacional. De acordo com
Knapik (2012), trata-se de uma variavel que esta intrinsicamente ligada a motivacao
da equipe e pode dar inicio a condutas que afetam o trabalho prestado de forma
positiva ou de forma negativa.

Quando o clima interno € agradavel, as pessoas que trabalham regidas por sua
influéncia tendem a ficar mais confiantes e proativas, tém iniciativa, compartilham
conhecimento com os demais, confiam naqueles com guem mantém uma ligagédo
direta na execucéao do trabalho como chefes e colegas e procuram ser o fator gerador
de transformacéo a partir da inovagdo. Em contrapartida, se a sensacao gerada por
um clima organizacional for negativa, os colaboradores que estédo regidos por esta
atmosfera tendem a executar suas atividades de forma minima para manterem o seu
salario, agindo com descrenca e revolta, o que influencia diretamente no aumento dos
niveis de rotatividade e de absenteismo (LACOMBE, 2011).
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A fim de se verificar a percepcdo dos colaboradores sobre a preocupacao de
seus gestores com o0 seu bem-estar laboral, a pergunta 20 teve suas respostas

compiladas, que foram dispostas graficamente na figura 23.

Figura 23: Os gestores da empresa tém interesse no bem-estar dos

funcionéarios

0%

= Sempre

= Quase sempre

= As vezes
Quase nunca

= Nunca

Fonte: dados da pesquisa, 2018.

A preocupacgdo em proporcionar bem-estar aos funcionarios dentro do ambiente
de trabalho € um dos alicerces da nova gestdo de pessoas. Neste aspecto, deve ser
considerado o nivel de felicidade dos trabalhadores com o trabalho prestado, tendo
em conta a adequagao com suas competéncias e o tratamento igual entre os colegas.
O trabalho tem um viés formador da identidade pessoal. E fato que as pessoas
passam uma grande parte de seu tempo de vida dentro do local de trabalho e, para
tanto, € necessario que haja uma intima identidade com aquilo que fazem
(CHIAVENATO, 2010).

Quase unanime, 90% da populagao respondente afirmou categoricamente que
a empresa esta sempre preocupada e empenhada em proporcionar o bem-estar para
seus colaboradores. Em um movimento contrario, para 1 colaborador (10% da
populacdo) o bem-estar do corpo operacional ndo parece fazer parte das
preocupacdes do corpo diretivo da organizacdo, visto que este marcou a alternativa
“‘quase nunca”. Com esse resultado, € possivel perceber que ha uma clara diferenca
de percepcdo, visto que 1 colaborador ndo demonstra estar suficientemente satisfeito
com os esfor¢os que a organizacdo empenha na conquista do bem-estar coletivo.
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A pergunta 21 do questionario de pesquisa foi formulada com o intuito de se
verificar a percepc¢éo dos colaboradores em relacdo aos esforcos recompensatorios
por parte da empresa alvo deste estudo. A compilacdo das respostas deu origem a
figura 24.

Figura 24: Recebo reconhecimento quando realizo um bom trabalho
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Para 70% dos questionados, existe muito reconhecimento quando um bom
trabalho é realizado, visto que eles marcaram a opg¢ao “sempre” como a alternativa
que mais tinha relacdo com o0 seu sentimento. Para 20% da populacdo, o
reconhecimento trata-se de um fator comum, mas que nao é percebido em todas
ocasides e, por fim, 10% dos respondentes acreditam que este seja um fator que
aparece as vezes no ambito do contexto organizacional.

Segundo Matrtins e Santos (2006), o reconhecimento sobre um trabalho bem feito
faz parte de um rol de fatores motivadores e que, conforme Lacombe (2011), exercem
impacto positivo na produtividade e no alcance dos resultados e metas. Em relacdo a
efetividade das a¢des motivacionais, para que a motivacéo opere efeitos significativos,
€ necessario que a empresa invista em outros aspectos como o reconhecimento, a
responsabilidade e o crescimento (ROBBINS; DECENZO; WOLTER, 2014).

Para Luz (2014), investigar os esfor¢cos da empresa em prol do reconhecimento
dos funcionarios tem por intuito avaliar se a organizacdo adota estratégias de
valorizacéo e reconhecimento de seus funcionarios. No caso da empresa estudada,
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percebe-se que ha um grande esforgo por parte da organizagdo em recompensar seus
funcionarios especificamente no caso quando um bom trabalho é realizado.

A pergunta 22 do questionario de pesquisa foi elaborada com o intuito de verificar
o nivel de respeito percebido pelos colaboradores proveniente da chefia, o que deu

origem a figura 25 deste trabalho.

Figura 25: Considero-me respeitado pelo meu superior
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

A partir dos resultados apresentados, nota-se que a empresa possui bastante
cuidado e zelo com seus funcionarios, que percebem esse respeito advindo de seus
superiores. Para 90% dos funcionérios, a organizacdo possui um grande senso de
respeito por seus colaboradores ao marcarem a opg¢ao “sempre”, enquanto que 10%
da populacao estudada marcou a alternativa “as vezes”.

O sentimento de respeito matuo entre colaboradores, independentemente do
nivel hierarquico, € um dos fatores que devem ser mantidos para a sustentacdo do
bom funcionamento dos grupos de trabalho. Para que haja um senso de equipe, entre
muitos outros fatores, os integrantes devem criar uma relacdo de confiabilidade e
comportamento ético (KNAPIK, 2012).

A sobrecarga de trabalho € um dos principais motivos para o desgaste fisico e
emocional dos funcionarios de qualquer empresa. Com o intuito de verificar o grau de
satisfacdo dos colaboradores com o volume de trabalho a ser realizado a cada dia, a
pergunta 23 do questionario de pesquisa subsidiou a elaboracdo da figura 26.
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Figura 26: Sinto-me satisfeito com o volume de trabalho a ser realizado
durante o dia
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

De acordo com Luz (2014), investigar acerca do trabalho realizado pelos
funcionarios permite avaliar os aspectos de adaptacéo e realizacdo com o trabalho
prestado, volume de trabalho e a carga horéaria, a distribuicdo de servigo entre os
funcionérios, se ha pessoal suficiente em cada departamento, o que impacta no
sentimento de sobrecarga de trabalho.

Com a figura apresentada, nota-se que ha um alto grau de satisfacdo com esse
aspecto, pois 90% dos respondentes afirmaram estar “sempre” satisfeitos com a
quantidade de trabalho a ser realizado, o que demonstra uma reparticdo de tarefas
justa e igualitaria por parte da administracdo. Ja& um colaborador, ou seja, 10% da
populacao estudada, afirma estar “quase sempre” satisfeito para a questao proposta.
Um grau de satisfacéo tao elevado permite inferir que a quantidade de méao de obra
existente esta alinhada com a necessidade oriunda do volume de producéo, inibindo
a sensacao de sobrecarga de trabalho.

Com o intuito de verificar o grau de cooperacao entre colegas para a realizagdo
das atividades de trabalho, a pergunta 24 do questionario de pesquisa coletou as
informacdes necessarias, que foram compiladas e apresentadas graficamente na
figura 27 deste trabalho.
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Figura 27: Cooperagéo entre colegas para a realizag&o das atividades
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

A patrtir da figura apresentada, nota-se que, para mais da metade da populacéo
estudada, exatamente 70% da amostra, existe um alto senso de cooperacao entre 0s
colegas no desenvolvimento das atividades cotidianas de trabalho. Ja para 20% dos
respondentes essa é uma a¢ao que ocorre com muita frequéncia, mas nao é algo de
sempre ocorra, pois estes marcaram a opg¢ao “quase sempre”. Por fim, para 10% da
populacdo pesquisada, a cooperacdo entre colegas € um fator que se manifesta “as
vezes’.

A compreensao acerca da cooperacao entre colegas permite compreender como
funciona as relagdes interpessoais dentro de uma organizagao, o que permite aferir a
existéncia de um apoio mutuo entre colegas em prol do desenvolvimento das
atividades de trabalho.

Em termos de relacionamento entre colegas, os conflitos interpessoais e
interdepartamentais sédo um dos indicadores mais influentes na definicdo de um clima
organizacional tenso ou agradavel. A intensidade entre os conflitos entre colegas e
entre departamentos impacta de forma consideravel na percepc¢do do clima interno
(LUZ, 2014).

A pergunta 25 do questionario de pesquisa foi elaborada com o intuito de verificar
a existéncia de um senso de integragdo entre colegas, o que influencia nas relactes
interpessoais, nos sentimentos de cada um e na atmosfera de trabalho. A figura 28 é

a compilacdo gréfica das respostas obtidas na pergunta 25.
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Figura 28: Sentimento de integragdo no grupo de trabalho
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Seguindo um padréao visual muito parecido com o apresentado nas figuras deste
terceiro bloco de perguntas, para 90% dos pesquisados o sentimento de integracéo
na equipe de trabalho é algo recorrente no dia a dia da empresa, em que a alternativa
“sempre” foi a resposta escolhida. Ja para 1 colaborador, o que corresponde a 10%
da populagdo, o sentimento de integragdo € um sentimento que ocorre com muita
frequéncia, mas néo € o tempo todo, ou seja, “quase sempre”.

O trabalho em equipe é o resultado gerado pela necessidade proveniente do
desejo de contato e agregacdo que leva os individuos a participarem de grupos
sociais, bem como da necessidade de atingir objetivos e metas organizacionais a fim
de se garantir a continuidade da empresa (KNAPIK, 2012).

Para esta questao, € valido ressaltar que, no caso especifico de uma empresa
pequena instalada em uma cidade pequena, a integracao dentro do grupo de trabalho
tende a ocorrer com mais facilidade e em menos tempo devido ao fato de que todos
se conhecem e muitas vezes as relacbes construidas no ambiente social sdo
transportadas para o ambiente profissional. A estranheza do primeiro contato é
reduzida pelo fato das pessoas se conhecerem antes do inicio da construcao das
relagdes profissionais.

No quarto e ultimo bloco de perguntas do instrumento de pesquisa, foram
elaboradas as quatro questdes finais do modelo quantitativo. A questdo 26 do
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questionario indagou acerca da percepcdo de satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores quanto ao reconhecimento percebido em seu grupo de trabalho. As

respostas foram compiladas e deram origem a figura 29 deste estudo.

Figura 29: Satisfacdo e motivacdo com o reconhecimento em meu grupo de

trabalho
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Fonte: dados da pesquisa, 2018

A partir da figura apresentada, nota-se que a satisfacdo e a motivacdo em
relacdo ao reconhecimento pelos colaboradores dentro do grupo de trabalho possuem
diferentes percepcdes e respostas mais diversificadas. Para a metade da populacao
estudada, ou seja, 50% do publico alvo, o grau de satisfacdo e motivacdo com esse
aspecto da vida organizacional ndo chega a ser o maximo possivel, visto que os
respondentes assinalaram a opc¢édo 4. Na segunda posicdo das alternativas com a
maior resposta, 30% dos colaboradores assinalaram a opc¢do 5 (completamente
satisfeito e motivado). Empatados na ultima opcdo com 10% das respostas cada,
estdo as alternativas 2 e 3.

A partir de uma analise conjunta com as figuras 10 e 24, que versam sobre o
mesmo tema — a primeira de forma mais geral e a segunda especificamente em
relacdo a execucdo de um bom trabalho —, observa-se que ha uma divergéncia de
percepcdes. A inferéncia mais segura a ser feita, por meio destas trés figuras, € de
existe algum grau de reconhecimento e que esta mais relacionado as atividades

pontuais do dia a dia do ambiente de trabalho, n&o sendo o suficiente para suprir as
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necessidades de todos os colaboradores. Trata-se de um ponto critico, que deve ser
alvo de medidas corretivas.

Com uma proposta diferente das demais, a questdo 27 do questionario de
pesquisa tem o intuito de verificar o grau de satisfacdo e motivacdo dos funcionarios
com as condi¢des fisicas presentes no ambiente de trabalho, a fim de visualizar se os

colaboradores consideram essas condi¢cdes adequadas.

Figura 30: Satisfacdo e motivagcdo com as condicdes fisicas (ventilacéo,

temperatura, luz e espaco fisico)
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Fonte: dados da pesquisa, 2018

De acordo com Luz (2014), pesquisar acerca das condicdes fisicas de trabalho
permite analisar a qualidade e o conforto das instalacBes fisicas e dos recursos
disponibilizados para a realizacdo de suas atividades.

A partir da figura apresentada, € possivel perceber que as condicdes fisicas do
ambiente de trabalho exercem um forte impacto na percepcdo de satisfacdo e
motivacdo dos funcionarios, visto que 50% dos respondentes afirmaram estar
completamente satisfeitos e motivados com essa variavel do contexto organizacional.
Complementando essa perspectiva, 30% dos respondentes sentem-se satisfeitos com
essa variavel, pois estes marcaram a opcao 4 como sendo a alternativa que mais
combinava com o seu sentimento atual. Na ultima posicdo, com 20% das respostas,
consta a opgao 3.

Um grau tao elevado de satisfacdo e motivacdo, que chegou ao patamar de 80%

dividido entre as alternativas 4 e 5, € resultado dos ambientes de trabalho arejados e
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com uma alta carga de iluminacdo natural que flui pelos ambientes. Localizada em
uma area no interior da cidade de Gramado Xavier, a empresa é favorecida com uma
maior concentracdo de ar fresco que ventila os ambientes através das aberturas, o
gue torna o local de trabalho menos quente e mais confortavel, além da iluminacéao
natural que incide nos ambientes mais abertos, que, combinado com a iluminacao
artificial existente, viabiliza o desenvolvimento das atividades de forma mais segura e
eficiente.

A penultima pergunta do modelo quantitativo foi produzida com o intuito de aferir
0 grau de satisfagcdo e motivacdo em relacdo as atividades de trabalho dos 10
funcionarios da empresa, que constituem o corpo produtivo da organizacao. O gréfico

representativo da compilacdo das respostas € a figura 31 deste estudo.

Figura 31: Satisfacdo e motivacdo com atividades de trabalho e tarefas

realizadas
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Fonte: dados da pesquisa, 2018

A partir da figura apresentada, é possivel notar que exatamente a metade da
populacdo estudada esta completamente satisfeita e motivada com as atividades de
trabalho que estdo sob sua responsabilidade e as tarefas realizadas. Em segundo
lugar, 30% dos funcionarios estéo satisfeitos com suas atividades e responsabilidades
ao marcarem a opcao 4. Empatados na ultima posi¢cédo, com 10% das respostas cada,
estdo a alternativa 3 e a alternativa 1.

Importante observar que a alternativa 1 corresponde a um sentimento de

insatisfacdo completo, pois significa que o colaborador estd nada satisfeito ou
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motivado com as atividades e tarefas de trabalho que realiza. O resultado de 10% das
respostas assinaladas nesta alternativa, demostra a existéncia de pelo menos 1
funcionario infeliz com as atividades que exerce.

Neste sentido, de acordo com Locke (1969) citado por Walger, Viapiana e
Barboza (2014), a satisfacdo no trabalho consiste em um estado emocional agradavel,
quando h& a convergéncia do que se quer e o que se obtém. Em contrapartida, a
insatisfacdo no trabalho constitui-se em um estado emocional desagradavel, que é
guando ndo se encaixa perfeitamente o que se quer com o que se obtém. Ha, portanto,
uma interdependéncia entre a percep¢ao do que ser quer, o valor atribuido ao que se
obtém e a mensuracéo da sua importancia.

Segundo Robbins, Decenzo e Wolter (2014), a eliminacdo dos fatores geradores
de insatisfacdo n&o indica necessariamente o desenvolvimento de motivacdo. Quando
os fatores higiénicos possuem as caracteristicas adequadas, os colaboradores nao
ficam insatisfeitos, porém néo ficam satisfeitos também. Para que a motivacédo seja
efetiva, € necessario que a empresa invista em outros aspectos como o
reconhecimento, a responsabilidade e o crescimento.

Na concepcéo de Robbins e Judge (2014), alguns aspectos se destacam quando
0 assunto é o estudo da satisfagdo no trabalho. Empregos que proporcionam
oportunidades de treinamento, variedade, independéncia e controle agradam a grande
maioria dos colaboradores. Variaveis como feedback, apoio social e interacdo entre
colegas fora do ambiente de trabalho tem um grande impacto na percepcdo de
satisfacéo no trabalho.

Entretanto, a insatisfacdo em relacdo ao trabalho acarreta uma série de
comportamentos que sao considerados indesejados, como reclamacéao pelo sindicato,
roubos e atrasos. E certo que se os funcionarios ndo apreciam seus ambientes de
trabalho, eles irdo responder de alguma maneira, que muitas vezes nao é facilmente
prevista, mas que pode se materializar por meio de demisséo, navegacao na Internet
nao relacionada a execuc¢do de suas tarefas ou até mesmo pegar materiais de trabalho
para uso pessoal. Para a resolucdo dos problemas advindos da insatisfacdo no
trabalho, o ideal é atacar a fonte do problema em vez de tentar conter os seus efeitos
(ROBBINS; JUDGE, 2014).

Por fim, a dltima pergunta do modelo quantitativo, localizada na quarta se¢éo de
questdes, foi elaborada a fim de se verificar o sentimento de satisfacdo e motivacao

dos funcionarios com as relagdes interpessoais, que se materializam principalmente
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por meio do relacionamento com os colegas de trabalho. As respostas compiladas
deram origem a figura de nimero 32 deste estudo académico.

Figura 32: Relacionamento com colegas de trabalho
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Fonte: dados da pesquisa, 2018

Essa talvez seja a variavel com o maior grau de satisfacdo e motivacao dentre
0s aspectos que foram questionados para a populacdo deste estudo cientifico. 80%
dos respondentes sdo unanimes ao afirmarem que se sentem completamente
satisfeitos e motivados ao marcarem a alternativa 5 desta escala. Os 20% restantes
marcaram a opc¢ao 4, que também permite a inferéncia da existéncia de um grau de
satisfagdo e motivagéo por parte dos colaboradores respondentes, apesar de ser em
uma escala um pouco menor se comparado com o significado presente na alternativa
5.

O bom relacionamento entre colegas esta alicercado em boas interagdes no
ambiente de trabalho. Conforme Chiavenato (2016), as organiza¢ges sdo produtos
vivos provenientes das interagcbes de duas ou mais pessoas com O intuito de
alcancarem objetivos por meio da unido de suas capacidades e de seus recursos
pessoais. O sucesso ou o insucesso das empresas é determinado, em parte, pela
qualidade das interacGes entre seus membros.
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8 SUGESTOES DE MELHORIA

ApOs o processo de coleta e analise de dados, esta fase do trabalho cientifico
tem por objetivo o desenvolvimento de sugestdes que possam criar melhores
condicbes — em suas mais variadas facetas, como a emocional, a psicologica e a
produtiva — para o ambiente de trabalho com o intuito de melhorar o clima
organizacional da empresa.

A base principal de ideias que auxiliaram no desenvolvimento das sugestdes de
melhoria presentes neste capitulo foi a pergunta, de carater qualitativo, que fecha o
instrumento de pesquisa e esta localizada no Apéndice A deste estudo. A Ultima
guestdo, que consistiu na pergunta “Quais sugestdes vocé daria para tornar o
ambiente de trabalho ainda melhor?”, obteve a adesdo de 80% da populacdo
estudada, que apontou mais problemas de ordem operacional.

Para auxiliar no desenvolvimento e na explicacao dessas sugestdes de melhoria,
foi utilizada a matriz 5SW2H, na qual houve o apontamento de objetivos e a definicao
das decisbes a serem tomadas a fim de se concretizar os objetivos propostos e
alcancar os resultados almejados.

De acordo com Custodio (2015), a ferramenta 5W2H trata-se de um plano de
acao que organiza a solucéo de problemas a partir da descricdo de a¢des que devem
ser tomadas em resposta aos principais topicos a serem abordados. A técnica
consiste em perguntas basicas orientadoras para a construcdo de um plano de acéo

eficaz.

Tabela 1: Maior iluminacdo na area externa do ambiente de trabalho

Proporcionar um ambiente mais

Objetivo iluminado na parte externa do local de
trabalho
Passo Detalhes

What (0 que sera feito?) Colocacéao de postes de energia que

permanecerao ligados até o fim total do

expediente

Why (por que fazer?) Para aumentar ainda mais a sensacao
de seguranca dos funcionarios,

principalmente no periodo noturno e no
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inverno, pois nesta estacao do ano ha
uma tendéncia do tempo escurecer
mais cedo, prejudicando a saida do

trabalho no final do turno

Where (onde sera feito?)

Na area externa, onde fica localizado o

patio da empresa

Who (quem fara?)

Participacdo conjunta de empresa e
companhia de energia elétrica que
abastece a localidade

When (quando fazer?)

Primeiro semestre de 2019

How (como sera feito?)

Por meio da colocacéo de postes de
iluminacao distribuidos por todo o patio
da empresa e a ligacéo de energia

elétrica

How much (quanto custara?)

A definir

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Tabela 2: Melhoria na mobilidade das maquinas na area externa

Proporcionar uma maior facilidade na

Objetivo locomocédo das maquinas pelo patio da
empresa
Passo Detalhes

What (0 que sera feito?)

Colocacéo de brita por todo o perimetro

do patio da empresa

Why (por que fazer?)

Para facilitar o deslocamento das
maquinas dentro do patio da empresa

Where (onde sera feito?)

Na area externa, onde fica localizado o

patio da empresa

Who (quem fara?)

Participagdo conjunta da empresa e de

uma empresa de comércio de brita

When (quando fazer?)

Primeiro semestre de 2019

How (como sera feito?)

A empresa de comeércio de brita sera
responsavel por identificar a area total
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do pétio e a quantidade necesséria de
brita para a cobertura completa do local

How much (quanto custara?)

A definir

Fonte: elaborada pela autora, 2018.

Tabela 3: Desenvolvimento de uma maior organizacao na execucao das tarefas

Gerar uma maior seguranga por meio

da organizagédo na tomada de decisao

Objetivo em relacdo aos procedimentos a serem
adotados no desenvolvimento das
atividades diarias
Passo Detalhes

What (o que sera feito?)

Elaboracéo de fluxogramas de cada um
dos processos, contendo todos os
passos e as etapas para a producao

dos produtos do portfélio da empresa

Why (por que fazer?)

Para promover mais organiza¢ao nos
processos e uma tomada de decisao

segura e coerente

Where (onde sera feito?)

No escritério da empresa

Who (quem fara?)

Geréncia da empresa em conjunto com
o funcionario mais habilidoso na tarefa a

ser descrita

When (quando fazer?)

Primeiro semestre de 2019

How (como seré feito?)

A geréncia da empresa, com o auxilio
técnico do funcionario mais habilidoso
na tarefa a ser descrita, seré a
responsavel por mapear 0s processos e
etapas de fabricacéo dos produtos e,
entéo, elaborar os fluxogramas que
ficardo expostos por todas as areas da

empresa.

How much (quanto custara?)

Sem custo algum

Fonte: elaborado pela autora, 2018.
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Tabela 4: Implantacéo de programas de reconhecimento

Implantar programas de

reconhecimento para premiar 0s

Objetivo funcionarios que possuem produtividade
acima da média e para aqueles que
possuem comportamento exemplar.

Passo Detalhes

What (0 que sera feito?)

Elaboracéo e implantacéo de dois
programas de reconhecimento distintos,
no qual um bonificara os funcionarios
gue possuem produtividade e esforco
acima da média e outro premiara
funcionarios que possuem
comportamento exemplar dentro do

ambiente de trabalho

Why (por que fazer?)

Para aumentar a percepc¢ao dos
funcionarios em relacéo ao
reconhecimento proporcionado pela

empresa

Where (onde seré feito?)

Na empresa

Who (quem fara?)

Geréncia da empresa

When (quando fazer?)

Durante o primeiro e o segundo

semestre de 2019

How (como sera feito?)

A geréncia devera avaliar todo o seu
planejamento financeiro a fim de
reservar um valor que sera usado para
custear os programas de
reconhecimento. Também sera
responsavel por definir de que forma o
valor reservado serd utilizado, que pode
ser por meio de recompensas diretas,
como bonificacdes, comissdes, prémios

e etc.
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How much (quanto custara?) A definir

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

As trés primeiras melhorias propostas tém o objetivo de sanar principalmente os
problemas existentes no local de trabalho e que acabam por gerar empecilhos para o
bom andamento das atividades do ché&o de fabrica. J4 a uUltima proposta de melhoria
tem o intuito de sanar um problema encontrado na investigacdo do item
‘reconhecimento”, que, pelas informagdes obtidas, mostrou-se existente dentro do
escopo organizacional, mas que ndo opera os melhores efeitos possiveis. Observou-
se gue ha falhas quanto a sensac¢éo de reconhecimento, que é percebida pelo ponto

de vista dos funcionarios.
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9 CONSIDERACOES FINAIS

Apéds a coleta dos dados solicitados no questionario de pesquisa e a reflexdo
acerca das informacdes produzidas através destes dados, é possivel concluir os
resultados desta pesquisa a fim de se definir se 0os objetivos deste trabalho foram
atingidos por meio das estratégias de pesquisa utilizadas. Este estudo académico
procurou compreender o clima organizacional da empresa por meio de trés angulos
diferentes: o relacionamento interpessoal, a motivagao e a satisfacdo no ambiente de
trabalho.

Antes do desenvolvimento do instrumento de pesquisa e a consecucdo da
pesquisa pratica propriamente dita, foi elaborado um arcabouco tedrico com as ideias
e teorias de autores consagrados na area de estudo com o intuito de conhecer as
suas posi¢cdes conceituais a fim de se definir semelhancas e divergéncias sobre os
temas investigados, procurando alinhar a teoria com a pratica do ambiente
organizacional.

Em relacdo a satisfacdo em trabalhar na empresa, 50% dos respondentes
afirmaram estar satisfeitos, 40% alegaram estar muito satisfeitos e somente 10%
afirmaram estar mais ou menos satisfeitos. Independentemente da forma como é
compreendida, seja a satisfacdo como afeto, seja a satisfacdo como atitude do
colaborador (WEISS, 2002 citado por WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014), a
satisfacdo no trabalho resume-se como sendo o produto da interdependéncia entre a
percepcdo do que ser quer, o valor atribuido ao que se obtém e a mensuragao da sua
importancia (LOCKE, 1969 citado por WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

Entre os varios aspectos pesquisados, destacam-se como pontos mais
relevantes quando o assunto é satisfacdo, em primeiro lugar, o relacionamento com a
chefia e o relacionamento com colegas, para os quais 80% dos respondentes
afirmaram estar muito satisfeitos; em segundo lugar, o ambiente de trabalho e o
trabalho em si, os quais ambos obtiveram 60% das respostas de “muito satisfeito”; e
as instalacdes de trabalho possuem, em terceiro lugar, 50% dos respondentes
completamente satisfeitos.

Constantemente ligadas, satisfacdo e motivacdo sdo aspectos de grande
relevancia para a vida organizacional e para o alcance de metas e objetivos. A

motivagdo € proveniente de necessidades insatisfeitas que causam o esfor¢o das
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pessoas para satisfazé-las. Quando a necessidade mais importante é satisfeita, outras
surgem e passam a ser o foco principal de suas a¢cdes (LACOMBE, 2011).

Quando questionados acerca do grau de satisfacéo aliado a motivacéo, nota-se
gue as respostas sdo mais diversificadas. O relacionamento com colegas continua a
se destacar na escala mais alta de satisfagdo e motivacao, contando com 80% das
afirmacdes para a alternativa “completamente satisfeito e motivado”. Outros pontos
gue se destacam nesta escala sé@o as atividades de trabalho e as condi¢des fisicas,
gue contaram com 50% de satisfacdo e motivacdo por parte da populacdo estudada
enquanto que o reconhecimento advindo do grupo de trabalho angariou 30% das
respostas de completa satisfagéo e motivacéao.

Ainda nesta investigacdo dos aspectos que interferem na percepcao de
satisfacdo no ambiente de trabalho, o reconhecimento mostrou-se como um dos
pontos mais divergentes da pesquisa. Concluiu-se que ha um certo nivel de
reconhecimento dentro do ambiente de trabalho principalmente em relacdo a
execucdo de um bom trabalho, mas parece faltar algo neste contexto que torne o
sentimento de reconhecimento em algo perceptivel para todos os colaboradores.

De acordo com Robbins, Decenzo e Wolter (2014), a eliminagdo dos fatores
geradores de insatisfagdo nado indica necessariamente o desenvolvimento de
motivacdo. Quando os fatores higiénicos possuem as caracteristicas adequadas, 0s
colaboradores néo ficam insatisfeitos, porém nao ficam satisfeitos também. Para que
a motivacdo seja efetiva, € necessario que a empresa invista em outros aspectos
como o reconhecimento, a responsabilidade e o crescimento.

Sobre o terceiro pilar da pesquisa proposta, o relacionamento com colegas,
observou que 80% dos colaboradores sentem-se plenamente satisfeitos e motivados
com este aspecto da vida organizacional, o que demonstra muito a respeito do clima
organizacional de uma pequena industria familiar do interior de uma pequena cidade.
Neste contexto, as relacbes pessoais ultrapassam o contexto apenas profissional,
elevando esses contatos para um senso maior de amizade e companheirismo.

Por fim, a pergunta qualitativa do instrumento de pesquisa proporcionou as
bases para a construcéo das sugestdes de melhoria, que foram apresentadas para a
empresa no intuito de melhorar os pontos mais relevantes do clima organizacional
para torna-lo ainda melhor para todos.

Em um panorama geral, € possivel concluir que o clima organizacional da

empresa estudada € agradavel e positivo e esta assentado mais profundamente na
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qualidade das relagOes interpessoais tanto no sentido vertical da hierarquia, com o0s
colegas de trabalho, quanto no sentido horizontal da hierarquia, com a chefia. A
integracdo no grupo de trabalho também é algo que enriquece o bom sentimento
guanto ao clima organizacional. Outros pontos que merecem destaque sdo 0 ambiente
de trabalho, o trabalho realizado e o volume de trabalho, que se mostraram adequados
as expectativas dos funcionarios.

Por meio de todos os pontos apresentados, conclui-se que foi possivel alcancar
0S objetivos propostos neste estudo, permitindo a compreensdo dos principais
aspectos que impactam o clima organizacional, tanto do ponto de vista de satisfacao
no ambiente de trabalho, bem como no ponto de vista da motivacdo. Esse
conhecimento pratico aliado ao conhecimento tedrico permitiu o desenvolvimento de

sugestdes para o aprimoramento do clima organizacional para torna-lo ainda melhor.
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APENDICE A - Questionario de pesquisa

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Prezado(a) colaborador(a),

Vocé esté sendo convidado a participar de uma pesquisa de clima organizacional para
o desenvolvimento do trabalho de curso na graduacéo de Administracao de Empresas
da académica Caroline Costa de Mello para a Universidade de Santa Cruz do Sul
(UNISC). Suas respostas sao de extrema importancia e serdo mantidas em total sigilo.

Para o correto preenchimento das informacdes, siga as instru¢des abaixo:
- Ndo escreva 0 seu nhome neste questionario;

- Use de toda a sinceridade possivel ao responder as perguntas;

- Marque um “X” na resposta que vocé escolher;

- Marque apenas uma resposta para cada pergunta.

Obrigada pela participacao!

1 - Sexo:

() Masculino () Feminino

2 — |dade:

() Até 20 anos ( ) De41a50 anos
() De 21 a30anos ( ) De51a60 anos
( ) De 31a40anos () Mais de 60 anos

3 — Estado civil:
() Solteiro () Viavo

( ) Casado () Separado



4 — Nivel de escolaridade

() Ensino Fundamental Incompleto (

() Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio Incompleto
5—-Tempo de empresa

() Menos de 1 ano

( ) Entre1le 3anos

() Entre 3e 5 anos

( ) Entre5e 10 anos

() Entre 10 a 15 anos

(
(

(
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) Ensino Médio Completo
) Ensino Superior Incompleto

) Ensino Superior Completo

) Entre 15 e 20 anos
) Entre 20 e 25 anos
) Entre 25 e 30 anos
) Entre 30 e 35 anos

) Mais de 35 anos

6 — Vocé esta satisfeito em trabalhar na empresa?

() Muito satisfeito () Satisfeito

() Mais ou menos

() Insatisfeito () Muito insatisfeito

e Em uma escala de 1 (completamente insatisfeito) a 5 (muito satisfeito),

indique o seu grau de satisfagcdo com os itens abaixo:

Iltens

1 2 | 3| 4 5

7 — Reconhecimento

8 — Seguranca no emprego

9 — Saléario

10 — Autonomia

11 — Ambiente de trabalho

12 — O trabalho que realizo

13 — Relacionamento com a chefia

14 — Treinamento

15 — Relacionamento com colegas

16 — Instalacdes de trabalho

17 — Crescimento profissional
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e Marque um “X” em relagao ao seu sentimento para cada uma das afirmagoes

abaixo:

Questdes

Sempre

Quase

sempre

As

vezes

Quase

nunca

Nunca

18 — Os superiores motivam o

trabalho em equipe

19 — O clima de trabalho da minha

equipe € bom

20 — Os gestores da empresa tém
interesse no bem-estar dos

funcionarios

21 — Recebo reconhecimento

guando realizo um bom trabalho

22 — Considero-me respeitado

pelo meu superior

23 - Sinto-me satisfeito com o
volume de trabalho a ser realizado

durante o dia

24 — Existe cooperacao entre 0s
colegas para a realizacao das
atividades

25 — Sinto-me integrado na minha

equipe de trabalho.

Adaptado (Luz, 2014)
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e Marque um “X” em relagdao ao seu grau de satisfagao e motivagao para cada
uma das afirmativas abaixo. A escala varia de 1 (nada satisfeito e motivado) e
5 (completamente satisfeito e motivado)

Questdes 1 2 3 4 5

26 — Reconhecimento em meu

grupo de trabalho

27 — As condicdes fisicas
(ventilacéo, temperatura, luz e
espaco fisico)

28 — Atividades de trabalho e

tarefas realizadas

29 — Relacionamento com colegas
de trabalho
Adaptado (Sorgato, 2007)

30 — Quais sugestdes vocé daria para tornar o ambiente de trabalho ainda

melhor?




