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RESUMO

Com base nos novos conceitos da gestdo de participacdo pela busca por
produtividade, pode-se afirmar que o diferencial das organiza¢cfes estd em seu capital
humano. Neste sentido € necessario que as empresas busquem manter em seus
colaboradores, niveis elevados de satisfacdo com o intuito de obter o
comprometimento destes com a organizacdo. O gerenciamento adequado do clima
organizacional que atenda as necessidades dos membros da organizagédo se torna
um fator eficiente para manter o comportamento motivado. O presente trabalho
buscou verificar como a gestdo das variaveis organizacionais influencia na satisfacao
dos colaboradores e na formacéo do clima organizacional de um escritorio contabil,
tendo como objetivos analisar o ambiente de trabalho e as variaveis que o influenciam,
identificar as principais variaveis que influenciam na satisfacdo dos colaboradores e
na obtencdo de um clima organizacional favoravel e avaliar o grau de satisfacdo dos
colaboradores em relacdo a organizacdo. Diante dos resultados obtidos através de
questionarios aplicados, foi constatado que as necessidades dos colaboradores, com
relacdo aos indicadores do clima organizacional estéo efetivamente sendo atendidas,
observando alguns niveis de insatisfacdo em determinados fatores, onde a
organizacao tera a oportunidade de buscar melhorias e mudancas. As pesquisas de
clima organizacional sao utilizadas para expor as percepc¢des dos colaboradores com
relacdo a realidade do ambiente em que se encontram inseridos, portanto as
pesquisas de clima devem ser aproveitadas como uma estratégia para a identificacéo
de oportunidades e melhorias continuas no ambiente de trabalho.

Palavras-chaves: Clima Organizacional; Satisfacdo; Motivacao.
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1. INTRODUCAO

Em um cenério econbémico de crescente competitividade, a busca pelo sucesso das
organizacgfes esta cada vez mais relacionada a qualidade do gerenciamento das suas
relacBes com clientes internos, com as crescentes mudancas e novas tecnologias, as
organizacdes mais competitivas devem compreender o fato de que seu diferencial
pode estar no investimento em gestdo de pessoas. A varidvel humana tem sido
considerada o elemento fundamental dos programas de melhoria, qualidade e

expansao, na busca por produtividade.

As empresas devem entender que o comprometimento do colaborador esta
diretamente relacionado com os niveis de satisfacao instituidos por estes diante da
organizacao, porém tal complexidade ndo é percebida por muitas organizacées. Com
base neste contexto € essencial que as empresas busquem aumentar as condicfes
de satisfacdo entre as pessoas no ambiente de trabalho, com o propdsito de conseguir

gue estas se comprometam efetivamente com a organizacao e seus objetivos.

O adequado gerenciamento dos recursos humanos nas empresas é de suma
importancia para o bom desempenho destas, dentre as ferramentas de estratégias da
determinada area, o clima organizacional, pode se tornar um forte fator que interfere
no comportamento dos funcionarios, colaborando para uma boa ou ma produtividade.
A qualidade do ambiente em que os funcionarios estdo inseridos pode afetar
diretamente nas percepcdes e comportamento destes, contribuindo de forma positiva

ou negativa para um bom desempenho e comprometimento com a organizagao.

Segundo Chiavenato (2002), clima organizacional é entendido pela qualidade do
ambiente que é percebida ou experimentada pelos funcionarios da empresa e que

influéncia o comportamento destes, impactando em sua produtividade.

De acordo com Dias (2003), uma vez que o0s participantes se encontram inseridos em

uma organizacao, estes podem ter diferentes reagbes com relacdo as liderancas, a



equipe de trabalho, as comunicac¢des, o ambiente fisico e a organizagdo como um
todo, percepc¢bes que definem o nivel de satisfagdo dos funcionérios no ambiente de

trabalho.

A andlise do clima organizacional é importante para indicar proposi¢cées e mudancas
gue precisam ocorrer no ambiente de trabalho, pois diante de tais informagbes a
organizacao tera a oportunidade de reavaliar seus planejamentos onde for detectado

maior grau de insatisfacao.

A organizacdo em estudo € uma empresa prestadora de servigcos contabeis, cuja
matriz esta localizada na cidade de Manhuacu, ambiente de desenvolvimento da
pesquisa, fundada ha mais de quarenta anos, com uma carteira de clientes
distribuidos em aproximadamente 28 municipios. A empresa hoje conta com 7
unidades, atendendo na area de contabilidade a empresa abrange toda a area
contébil, seja ela no setor comercial, de servi¢os, industrial ou agricola, contam com
uma equipe de 28 funcionarios, divididos em 7 principais setores, quais sejam:
pessoal, contabil, fiscal, processos, tecnologia da informacdo, administrativo e

financeiro.

Para tanto, pretende-se com o trabalho em desenvolvimento, constatar a percepcéo
dos colaboradores em relacdo as diferentes varidveis que compde o clima
organizacional, verificar quais destas variaveis geram maior nivel de satisfacdo ou
insatisfacdo. Através da pesquisa sera realizado um levantamento de dados através

de questionarios respondidos pelos funcionarios.

A decorréncia da pesquisa podera auxiliar a empresa e seus gestores, atraves dos
resultados obtidos, a conhecer o atual estado de seu ambiente de trabalho e como
este pode afetar no comportamento de seus colaboradores, influenciando

automaticamente no comprometimento e produtividade destes.



1.1. PROBLEMA DE PESQUISA

A pesquisa de clima organizacional ¢ uma ferramenta que proporciona um
levantamento de opinifes e percepcdes dos colaboradores de uma empresa, com 0S
quais se caracterizam uma realidade com relacédo ao local em que estdo inseridos,
fornecendo informagdes importantes em relacéo aos diversos fatores que afetam os
niveis de satisfacdo e desempenho dos mesmos, sendo este composto por variaveis
gue afetam diretamente nas observa¢des dos colaboradores. Partindo deste contexto,

foi elaborado o seguinte problema de pesquisa:

Como a gestdo dos indicadores organizacionais influenciam na satisfacdo dos
colaboradores e na formacédo do clima organizacional em um escritério contabil

localizado na cidade de Manhuagu?

1.2. JUSTIFICATIVA

As organizacbes devem compreender que é indispensavel a gestdo do clima
organizacional em seu ambiente de trabalho, € necessario reconhecer através de suas
variaveis, o que os funcionarios ponderam sobre a empresa em que estao inseridos e

qgual o seu modo de atuar em relacédo aos diversos aspectos de uma organizacao.

Desta maneira o trabalho justifica-se pelo fato de que, com intuito de apresentar em
uma empresa prestadora de servicos contabeis, o funcionamento do clima
organizacional através da gestao das variaveis que colaboram para a satisfagdo dos
funcionérios, serd gerada a oportunidade de contribuir para o entendimento da
realidade de seu ambiente de trabalho, através da exposicao das percepc¢des de seus
colaboradores, para que desta forma os gestores da empresa em questdo venham
através desta, identificar fatores que possam ser melhorados, mantidos ou
desenvolvidos, como a identificacdo de possiveis falhas, a observacdo dos

comportamentos e a procedéncia destes.



A pesquisa torna-se viavel para harmonizar os interesses da organizacdo, com as
intencbes individuais, com relagdo a possibilidade de desenvolvimento,
comprometimento, concordancia e bem-estar pessoal, e permitir melhoria onde for

verificado o maior grau de insatisfacdo no ambiente de trabalho.

Espera-se contribuir com a organizagdo, para gerar conhecimentos que possam
colaborar para mudancas e melhorias necessérias, para manter em seus
colaboradores niveis favoraveis de satisfacdo, de acordo com os resultados obtidos

na pesquisa realizada.

O estudo apresentado traz consideracdes importantes para 0s gestores da empresa
e para os profissionais da &rea, pautando mais um ponto de analise e implicacbes
para o campo de pesquisa do determinado assunto no espago académico.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo Geral

Verificar como a gestao dos indicadores organizacionais influenciam na satisfacao dos
colaboradores e na formacdo do clima organizacional em um escritério contabil

localizado na cidade de Manhuacu.

1.3.2. Objetivos Especificos

¢ Analisar o ambiente de trabalho e as variaveis que o influenciam.
e Identificar as principais variaveis que influenciam na satisfacdo dos
colaboradores e na obtencdo de um clima organizacional favoravel.

e Avaliar o grau de satisfacdo dos colaboradores em relacédo a organizacao.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. AS PESSOAS E AS ORGANIZACOES

As organizacbes sdo constituidas por pessoas e dependem delas para seu
funcionamento e sucesso, pois a variavel humana é que lhe proporciona a adequada
e necessaria coordenacao e planejamento para administra-las e controla-las operando
seu funcionamento. (CHIAVENATO, 2002).

A inter-relacdo das pessoas com as organizacdes deve ser um processo de acdo
conjunta, “[...] a organizacéo realiza certas coisas para e pelo participante, remunera-
0, da-lhe seguranca e status; reciprocamente, o participante responde trabalhando e
desempenhando suas tarefas. ” (CHIAVENATO, 2004, p. 95)

De acordo com Andrade e Amboni (2010, p. 99)

Toda estrutura é formada por pessoas que tem necessidades a serem
satisfeitas e devem ser motivadas e valorizadas quanto ao seu potencial, ndo
apenas técnico, mas espiritual e humano. A sintonia entre as pessoas e a
estrutura € um requisito fundamental para o sucesso organizacional.

Chiavenato (2004), define a interagcdo da organizacdo com as pessoas, COmo 0
processo de troca de incentivos e contribuicbes, onde é necessario conhecer os

motivos que levam o funcionario a cooperar.

Conforme Chiavenato (2002), ha pouco tempo as pessoas nas organizacdes eram
tratadas como meros recursos e objetos para fins de producdo, equiparadas a
maquinas e equipamentos, sendo vistas como agentes passivos na organizagao.
Diante de tal fato, percebeu-se um forte ressentimento por partes dos funcionarios em
relacdo a seus trabalhos nas organizacdes, gerando conflitos, problemas de qualidade
e produtividade.



De acordo Gil (2001, p.15), citado por Vieira e Vieira (2004, p. 4)

Os administradores de recursos humanos de hoje ja ndo podem considerar
0s empregados como meros recursos de que a organizagdo pode dispor a
seu bel-prazer. Precisam trata-los como pessoas que impulsionam a
organizagdo, como parceiros que nelas investem seu capital humano e que
tem a legitima expectativa de retorno de seu investimento.

As empresas mais competitivas se destacam pela capacidade de se munir e manter
da forma mais adequada as pessoas em seu ambiente de trabalho, mantendo niveis
de satisfacdo. Para conservar as pessoas nas organizacdes de forma que estas
estejam satisfeitas e motivadas para o alcance dos objetivos, sédo de total importancia
cuidados e atencdo especiais, destacando as liderancas, relacbes interpessoais,
seguranca, entre outros, com intuito de criar um adequado ambiente fisico, psicoldgico
e social. (VIEIRA; VIEIRA, 2004).

2.2. AMBIENTE DE TRABALHO

Segundo Chiavenato (2002), a teoria de campo de Lewin, certifica que o
comportamento das pessoas procede de dois fatores principais. Tais como 0
procedimento decorrido dos fatos e acontecimentos coexistentes em alguma situacgéao,
onde as pessoas agem e se comportam de acordo com 0s eventos e fatos que
constituem a totalidade de seu ambiente, gerando entdo no individuo um campo
psicolégico definido pelas percepcbes que o levam a compreender e definir o

ambiente em seu redor.

Para Chiavenato (2002, p. 75)

As diferengas individuais fazem com que cada pessoa tenha suas proprias
caracteristicas de personalidade, suas aspiracdes, seus valores, suas
atitudes, suas motivagdes, suas aptidoes, etc. Cada pessoa € um fendbmeno
multidimensional sujeito as influéncias de uma enormidade de variaveis.



Tais variaveis formam o clima organizacional de uma organizacao, que é determinado
por seus membros. Conforme Teixeira et al (2005), a analise do ambiente interno das
organizacdes € importante para avaliar de uma melhor forma o desempenho
operacional com relacdo ao alcance de objetivos, identificar os pontos fortes e fracos

determinantes desta funcéo e distinguir a causa destes.

2.3. CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional representa o ambiente de uma organizagdo em niveis
psicolégicos e sociais, influenciando e condicionando o comportamento de seus
membros. (CHIAVENATO, 2003).

Segundo Teixeira et al (2005, p. 57) “compreende-se como clima organizacional um
conjunto de percepcgdes, opinides e sentimentos que se expressam no comportamento

de um grupo ou uma organiza¢ao, em um determinado momento ou situagao. ”

Segundo Litwing e Stringer Jr (1968), citado por Luz (2003, p. 28), clima organizacional
‘€ um conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho, percebidas
diretas ou indiretamente, pelos individuos que vivem ou trabalham neste ambiente e

que influencia a motivacado e comportamento destas pessoas. ”

De acordo com Chiavenato (2002), clima organizacional € um conjunto extenso e
flexivel da influéncia ambiental sobre a motivacdo, onde o clima organizacional se
refere a qualidade do ambiente organizacional, que é entendida ou experimentada

pelos membros da organizagao, influenciando os seus comportamentos.

Conforme Chiavenato (2002, p. 95)

O termo clima organizacional refere-se especificamente as propriedades
motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos da
organizacdo que levam a provocacéo de diferentes espécies de motivacéo
nos seus participantes. Assim o clima organizacional é favoravel quando



proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes e
elevacao do moral. E desfavoravel quando proporciona a frustragao daquelas
necessidades.

Segundo Coda e Bergamini (1997), o clima organizacional reflete sobre até que ponto
as necessidades dos funcionarios e da organizacdo estdo sendo efetivamente

atendidas, sendo este um forte fator que colabora para um desenvolvimento eficaz.

De acordo com Luz (2003), todas as mudancas organizacionais decorridas nos
altimos tempos trouxeram mudancas também no clima organizacional de seus
ambientes. Portanto, o clima tornou-se uma apreensao para gestores, 0s quais tem
por seus objetivos, reconhecer e buscar garantir um clima favoravel para realizacdo

dos objetivos organizacionais.

Para tanto, Coda e Bergamini (1997), relatam que os problemas decorridos da falta
de satisfacdo dos funcionarios, se da ao fato dos gestores de Recursos Humanos néo
terem clareza suficiente sobre como as pesquisas de clima organizacional podem ser
transformadas, através de seus resultados em um plano de agéo estratégica para a

organizacao.

Uma adequada e minuciosa investigacao sobre clima organizacional comeca com as
escolhas e definicdes das variaveis formadora desta consideragdo. S&o indicadores
que levam a definicho do momento atual da realidade da empresa. (CODA;
BERGAMINI, 1997).

De acordo com Luz (2003, p. 13)

As empresas precisam conhecer o que pensam e como se sentem seus
empregados, em relacdo as diferentes varidveis que afetam o clima, tais
como: salério, o trabalho que realizam, o relacionamento entre os diferentes
setores da empresa, a supervisdo, a comunicacdo, a estabilidade no
emprego, as possibilidades de progresso profissional, a disciplina, os
beneficios, o processo decisorio, as condi¢cdes de seguranca do trabalho,
entre outras.



Em decorréncia, Coda e Bergamini (1997), asseguram que o procedimento
empregado para diagnosticar o clima de uma empresa é uma pesquisa de clima
organizacional, sendo uma ferramenta que permite compreender de forma mais
meticulosa as necessidades da organizacéo e de seus funcionarios, no conceito em
gue os resultados indicam o grau de satisfacdo ou insatisfagcdo dos seus membros

com relacdo as variaveis formadoras do clima.

2.4. VARIAVEIS QUE COMPOEM O CLIMA
ORGANIZACIONAL

De acordo com as questdes expostas, entende-se como Clima Organizacional, as
percepcbes dos membros de uma organizacdo sobre o ambiente em que se
encontram inseridos, gerando conceitos de acordo com as suas distintas variaveis,

gue influenciam em suas satisfagcdes e em seus comportamentos.

Como citado, Coda e Bergamini (1997), afirmam que a verificacdo adequada do clima
organizacional de determinado ambiente se define primeiramente pelas variaveis
compostas e influentes deste ambiente, que séo formadas de acordo com a realidade

atual da empresa.

Luz (2003), relata que as organizacbes devem saber o que seus membros estdo
pensando e o0 que estdo sentindo com relacdo ao ambiente percebido por estes, tal
percepcao é definida de acordo com variaveis que compde o clima organizacional.
Dentre as principais variaveis foram definidas algumas que se bem geridas e se 0s
colaboradores sentirem que suas satisfagcbes com relacdo a estas estdo sendo
devidamente atendidas, pode acarrear em um clima favoravel no ambiente de

trabalho. Tais como:

v Lideranca;

v" Remuneracao e beneficios;



v’ Atividades que realizam;

v' Relacionamento entre diferentes areas na empresa;
v' Comunicacao;

v Estabilidade;

v Possibilidade de crescimento profissional;

v' Decisoes;

v" Condicdes de seguranca no trabalho.

Para Coda e Bergamini (1997), as variaveis que formam o clima organizacional
dependem da realidade de cada empresa. Com base em pesquisas realizadas as

variaveis que mais se destacaram em decorréncias de tais pesquisas, foram:

v Lideranga;
v" Remuneracao;

v' Maturidade empresarial;

<\

Cooperacgéo entre departamentos;
Valorizacao;

Identificagcdo com a organizagao;

D N NN

Comunicacgéo;

<\

Sentido do trabalho realizado;
v" Politicas de Recursos Humanos;

v" Acessibilidade.

Kahale (2003), citado por Vieira e Vieira (2004, p. 8), complementa que a motivagao
no ambiente de trabalho pode ser decorrida de um favoravel clima organizacional,
para tanto este fator deve ser bem conduzido e definido em todo seu processo

operacional. Com base em pesquisas realizadas pela autora, algumas variaveis foram



consideradas importantes influencias na obtencdo de um clima favoravel e

consequentemente no aumento do nivel de satisfacdo dos colaboradores. Estas séo:

Lideranca;

Desafios;

Realizacéo;

Reconhecimento;

Valorizacao;

Participacgao;

Possibilidade de Crescimento Professional;

Integracao;

NS NE N N N U NENERN

Processo Decisorio.

2.4.1. A Influéncia da Lideranca

De acordo com Aquino (1996), diferentes tipos ou estilos de lideranca no ambiente de
trabalho produzem nos colaboradores diversas e complexas reacbes, o0 que
consequentemente conduz a diferentes climas organizacionais, portanto
independente do estilo de lideranca as praticas adotadas pelas chefias sempre
causam impacto nos subordinados, influenciando seus comportamentos e

motivacodes.

Segundo Chiavenato (1994), o lider pode desenvolver e gerar no ambiente de trabalho
um melhor clima organizacional, através de intervencdes como praticas de gestéao
administrativa, relacionamento, reciprocidade, definicdo e escolha de seu pessoal,
treinamento de pessoal, sistemas de remuneracao e beneficios, entre outros fatores,

influenciando em aspectos motivacionais.

Coda e Bergamini (1997), complementam que os lideres sdo capazes de refor¢car os
aspectos do ambiente de trabalho, através de algumas importantes praticas como, a

comunicacdo, valores e preocupacdes, monitoramento, planejamentos, reacdes



positivas diante de crises, exemplificacdo de atividades, recompensas, valorizagéo,

bom relacionamento, entre outas.

2.4.2. O Processo de Comunicacgao

De acordo com Bowditch e Buono (2002, p. 80), “um dos processos fundamentais,
que constitui a base para quase todas as atividades nas organizacdes, é a

comunicagao. ”

Chiavenato (1999), afirma que a comunicacao é a forca que impulsiona o processo
dindmico na organizagao, se bem definida, facilita no processo de decisdes e reflete

o clima no ambiente organizacional.

Para Robbins (2004), a comunicacéo tem um papel importante nas organizacdes, a
comunicagcdo age diretamente no comportamento dos individuos de diferentes
maneiras, se manifestando de modo formal ou informal, definindo a grau de
relacionamentos interpessoais, o nivel de conhecimento dos colaboradores sobre a
realidade e objetivos organizacionais, o0 que deve ser feito, como ele estad se
desenvolvendo e aspectos que podem ser melhorados, 0 que consequentemente gera
motivacdo ao funcionério e contribui para seu comprometimento e produtividade no

ambiente de trabalho.

2.4.3. A lmportancia do Relacionamento Interpessoal

Para Chiavenato (1999), o relacionamento é constituido por uma reciprocidade que
influencia nas percepc¢des e comportamentos, podendo gerar relagbes calorosas e
amistosas ou desconfiadas e ameacadoras, o que reflete diretamente no ambiente de

trabalho.



Luz (2003), aponta que o relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho, se
defini pela qualidade das relagdes formais ou informais nas empresas, entre os
colaboradores, chefias e colaboracéo entre areas funcionais, o que pode criar uma

atmosfera positiva ou negativa no ambiente.

2.4.4. Praticas de Valorizacao e Reconhecimento

As organizacdes devem criar um habito de avaliar seus métodos de valorizacéo e
reconhecimento de seus funcionarios, respeitando, criando oportunidades e
investindo em seus potenciais. Esta pratica € importante para criar no colaborador
uma percepcao de que ele se sinta uma parte ativa e necessaria a empresa, criando

lacos de compromissos e satisfacao. (LUZ, 2003).

2.4.5. Remuneracéo e Beneficios

Nas organizacfes cada colaborador se dispde a investir seus recursos e habilidades
a medida que tenham retornos financeiros interessantes a seus investimentos. As
compensacdes financeiras que as organizacdes oferecem aos seus funcionarios, é
um fator que afeta profundamente em sua satisfacdo, tanto como o reconhecimento,

seguranca, autoestima, relacionamentos, valoriza¢ées, etc. (CHIAVENATO, 2004).

Conforme ainda o autor, os beneficios oferecidos pelas organizacdes sao definidos
por facilidades, vantagens ou conveniéncias e servigcos proporcionados aos
funcionarios, com intuito de preservar-lhes preocupacdes ou esforcos. Entretanto,
estabelecem meios indispensaveis no processo de eficacia do trabalho, dentro de um

nivel satisfatério de moral e produtividade.

2.4.6. Condicdes no Ambiente de Trabalho
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De acordo com Chiavenato (1999), a organizacdo do trabalho € o conjunto de
atividades e dispositivos técnicos e sociais, que determinam a classificacdo das

tarefas de determinado servico no ambiente de trabalho.

Os trabalhos realizados pelas pessoas nas organizagées sao influenciados por
condi¢cdes importantes no ambiente que afetam diretamente na produtividade e
satisfacdo dos colaboradores, definidos pelos aspectos condicionais fisicos, de tempo
e sociais, envolvendo iluminacao, temperatura, ruidos, a higiene do local, a duracdo
da jornada de trabalho, periodos de descanso, o status da organizacéo, entre outros
fatores que colaboram para dar origem as qualidades atmosféricas no ambiente de
trabalho. (CHIAVENATO, 2004).

2.5. SATISFACAO PESSOAL E ASPECTOS
MOTIVACIONAIS

Conforme Coda e Bergamini (1997, p. 99) “hoje os niveis de satisfagdo no trabalho
estdo tdo baixos que se torna muito dificil afirmar que os fatores relativos ao Clima

Organizacional tém apenas um papel indireto em relacdo a motivagao. ”

Para Dubrin (2001), nas organiza¢gdes quando a motivacédo esta baixa, o trabalho
realizado pelos colaboradores também se torna de baixa qualidade, onde os esforgos
investidos para um bom desenvolvimento no trabalho tornam-se de pouca

intensidade.

Hampton (1991), afirma que os gestores devem entender primeiramente que para
conseguirem ativar um nivel de motivagdo em seus colaboradores € necessério
reconhecer que eles agem de acordo com seus proprios interesses e de acordo com
suas necessidades, portanto os colaboradores se sentirdo motivados em realizar suas

tarefas se suas necessidades forem satisfeitas.



Segundo Chiavenato (2003), de acordo com a experiéncia de Hawthorne, uma vez
que as necessidades basicas dos colaboradores sdo atendidas, sendo estas as
necessidades fisioldgicas, ndo ha mais influéncia em seus comportamentos por parte
de tal fatores, entretanto o comportamento passa a ser motivado por necessidades
mais complexas, tais como, necessidades psicologicas, envolvendo as necessidades

de seguranca, participacao e autoconfianca, e as necessidades de auto realizacéo.

A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow parte do principio que a o motivo
do comportamento humano é algo individual, a motivacdo do ser humano é derivada
de forcas existentes de dentro dele, Maslow aborda que as necessidades das pessoas
seguem uma hierarquia, uma escala de valores, importancias e de influéncias do
comportamento humano. No momento em que o individuo satisfaz uma necessidade,
surge uma outra em seu lugar, fazendo com que as organizacdes busquem meios
para satisfaze-las. No nivel inferior encontra-se as necessidades fisioldgicas, ao se
sentirem satisfeitos com tais fatores passam ao préoximo nivel, que s&do as
necessidades de seguranca, uma vez atendidas, as necessidades que se manifestam
sdo as necessidades sociais, e entdo as necessidades de estima e a Ultima que
representa as necessidades de auto realizagdo. (CHIAVENATO, 2002).

Figura 1 Pirdmide da Hierarquia das Necessidades de Maslow.

Adaptado: Chiavenato (2002).
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Ainda conforme Chiavenato (2002), enquanto Maslow aborda a teoria da motivagao
com relacdo as diferentes necessidades humanas, para Herzberg, a motivacao é
fundamentada em outra importante teoria dependente de dois fatores, sendo estes,
fatores higiénicos, que séo as condi¢cdes que rodeiam as pessoas no local de trabalho,
se referem a perspectiva ambiental, envolvendo salarios, seguranca no cargo,
relacdes com a chefia, beneficios, condi¢cdes no trabalho, politicas da empresa, entre
outros, e os fatores motivacionais, que séo intrinsecos, envolvendo sentimentos de
realizacdo e reconhecimentos, estdo relacionados ao contetudo do cargo e natureza
das tarefas. As necessidades motivacionais destacam-se com o nivel de
responsabilidades, liberdade, uso das habilidades pessoais, simplificagdo do cargo
pelo proprio ocupante, e enriquecimento de cargo, fatores que se presentes, geram
satisfacdo, se ausentes deixam de causar satisfacdo, porém ndo necessariamente

causam a insatisfacao.

Herzberg chegou a conclusdo de que os fatores responsaveis pela satisfacao
profissional sdo totalmente desligados e distintos dos fatores responsaveis
pela insatisfagao profissional: “o oposto de satisfagao profissional néo seria a
insatisfacdo, mas sim nenhuma satisfacdo profissional; e, da mesma maneira
0 oposto de insatisfagéo profissional seria nenhuma insatisfacao profissional
e ndo a satisfagdo.” (CHIAVENATO, 2002, p. 88).

Figura 2 Teoria dos dois Fatores de Herzberg

Adaptado: Chiavenato (2002).
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A analise traz o entendimento de que Herzberg destaca aspectos motivacionais que,
buscam a tentativa de elevar o desempenho e a satisfacéo pessoal, porém geralmente
sao descuidados e desprezados pelas empresas. A teoria de Maslow e Herzberg se

coincidem e apresentam pontos de concordancia em alguns aspectos e se divergem



em outros, que, portanto, consentem uma Vvisdo mais extensa sobre a motivacgao
humana. (CHIAVENATO, 2002).

Figura 3 Hierarquia de Necessidades de Maslow / Fatores de Higiene-Motivagéo de Herzberg

Adaptado: Chiavenato (2002).
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2.6. A IMPORTANCIA DA PESQUISA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

A Pesquisa de Clima Organizacional é uma ferramenta para coleta de dados, que
fornecem informacfGes sobre a percepcdo dos colaboradores relacionadas ao

ambiente em gque se encontram inseridos.

“As pesquisas de clima organizacional procuram coligir informagdes sobre o campo
psicolégico que envolve o ambiente de trabalho das pessoas e a sua sensacgéo
pessoal neste contexto. ” (CHIAVENATO, 1999, p. 440).

Segundo Coda e Bergamini (1997, p. 95)


http://www.pesquisadeclima.com/

A pesquisa de Clima Organizacional caracteriza-se como um canal de
comunicacdo entre a direcdo e o corpo de empregados da organizagéo.
Representa um modo constante de obter e de fornecer feedback, mantendo
o foco voltado para as necessidades dos empregados.

Conforme apresenta Vieira e Vieira (2004), citado por Oliveira (1995, p. 70), “as
pesquisas de clima sédo feitas geralmente por meio de questionérios e/ou entrevistas,
tentando-se obter opinides dos empregados acerca de varios itens sobre 0s quais a

empresa tem interesse em saber 0 que seu pessoal pensa.”

De acordo com Coda e Bergamini (1997, p. 99)

A pesquisa de clima organizacional € um levantamento de opinides que
caracteriza uma representacdo da realidade organizacional consciente, uma
vez que relata o que as pessoas acreditam estar acontecendo em
determinado momento na organizacdo enfocada. O papel de pesquisas
dessa natureza é tornar claras as percepcdes dos funcionarios sobre temas
e itens que, caso apresentem distor¢des indesejaveis, afetam negativamente
o nivel de satisfagdo dos funcionarios na situagao de trabalho.

Segundo Mello (2003), citado por Vieira e Vieira (2004), a pesquisa de clima
organizacional é o caminho mais viavel para compreender o que os funcionérios estéao
sentindo, o que desejam e esperam na organizac¢éo. E uma ferramenta que se bem
definida e aplicada adequadamente, expde um diagndstico conciso da realidade da
empresa medindo os niveis de satisfacdo e compromisso por partes dos

colaboradores.

‘A pesquisa de clima organizacional é o mapeamento das percepcdes sobre o
ambiente interno da organizagdo, como um ponto de partida igualmente valido para a

mudanca e o desenvolvimento organizacional. ” (CODA; BERGAMINI, 1997, p. 99).

Para Luz (2003, p. 46) “a pesquisa de clima organizacional deve ser considerada como
uma estratégia para identificar oportunidades de melhorias continuas no ambiente de

trabalho.”



E de grande importancia que as organizacdes avaliem o clima organizacional, pois
atraves da pesquisa realizada sera gerada uma oportunidade de avaliar os resultados
e através destes, com relacdo nas percepcOes dos colaboradores, proporcionar
melhorias onde necessario. Por meio de motivos detectados que possam intervir de
forma negativa no comportamento dos funcionarios, é oportuno que agdes corretivas
sejam tomadas sobre as causas acentuadas. Assim mantendo o quadro de
colaboradores satisfeitos, pois o0 desempenho do capital humano afeta diretamente o

desempenho da organizacédo. (LUZ, 2003).

Para tanto, Coda e Bergamini (1997), afirmam que no processo da pesquisa de clima
organizacional os diferentes indicadores e variaveis formadores do clima no ambiente
de trabalho, serdo transformadas em afirmacdes que serdo analisadas dentro de uma
hierarquia de concordancias e discordancias, de acordo com o grau de satisfagdo ou
insatisfacdo dos colaboradores. Afirmam que as pesquisas sobre clima organizacional
envolvem importantes e determinadas variaveis que colaboram para definir o atual
estado desde. Destacando que tais variaveis podem se diferir de acordo com a

realidade de cada organizacéo.
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Com base nas pesquisas de clima organizacional aplicadas, € importante para a
empresa manter a gestdo do clima organizacional, e com base nas percepcdes
expostas por parte dos colaboradores reconhecer aspectos positivos ou negativos que

influenciam na satisfacao ou insatisfacao destes. Conforme Luz (2003, p. 14)

[...] € imperativa a gestdo do clima organizacional. E indispenséavel conhecer
0 que os funcionarios pensam sobre a empresa e qual a sua atitude em
relagdo aos diferentes aspectos de uma organizagdo. S6 assim é possivel
melhorar a qualidade do ambiente de trabalho, a qualidade de vida das
pessoas no trabalho e, consequentemente, a qualidade dos servigcos
prestados pela empresa.

“A Pesquisa de Clima organizacional seria quase somente um evento de comunicacao
e de participacdo dos empregados, em vez de uma tentativa de avaliar as suas
atitudes. ” (CODA; BERGAMINI, 1997, p. 106).



Portando entende-se que é de suma importancia que as pesquisas de clima tenham
forte relevancia nas organizagfes, sendo um processo importante para avaliar
aspectos que interferem na satisfacéo ou insatisfacdo dos colaboradores, possibilita
uma analise critica com relacdo direta sobre as percepcfes individuais destes,
consequentemente impactando no desempenho e produtividade tal como na

qgualidade e motivacado no ambiente de trabalho.



3. METODOLOGIA DE PESQUISA

A pesquisa tem por objetivo responder as perguntas com a aplicacdo dos métodos
cientificos, mesmo que esses métodos ndo tragam respostas auténticas sao eles que
oferecem os resultados mais satisfatorios. (MARCONI, LOKATOS, 1999)

3.1. UNIDADE DE ANALISE

A empresa em estudo é uma organizacao atuante no setor contabil, opera no mercado
a mais de quarenta anos, atendendo em setores comerciais, de servi¢os, industriais e
agricolas. Conta com 7 unidades distribuidas em 28 municipios, sendo a matriz
localizada na cidade de Manhuacu, local de aplicacdo da pesquisa, se dispdem de 28
funcionarios, divididos em 7 principais departamentos, sendo estes, pessoal, contabil,

fiscal, processos, tecnologia da informacao, administrativo e financeiro.

3.2. TIPO DE PESQUISA

A metodologia utilizada para realizacdo deste trabalho, sera através de uma pesquisa
classificada como qualitativa.

O tipo de pesquisa realizada sera explicativa. Segundo Gil (1999), as pesquisas
explicativas tém como objetivo identificar os fatores que cooperam para a descoberta

ou determinam a ocorréncia dos fendmenos.

A pesquisa explicativa de acordo com Gil (1999, p. 44) “tem como preocupagao central
identificar os fatores que determinam ou contribuem para a ocorréncia de fendmenos,
este é o tipo de pesquisa que mais aprofunda o conhecimento da realidade porque

explica a razdo, o porqué das coisas. ”



Quanto a técnica aplicada, esta serd através do levantamento. De acordo com
Bertucci (2009), citado por Gil (1998, p. 56) pesquisas que envolvem levantamento
caracterizam-se pela “(...) interrogacao direta das pessoas cujo comportamento se

deseja conhecer.”

Segundo Bertucci (2009), levantamentos tem a utilidade tanto de descrever, quanto
explicar ou descobrir um fendmeno, onde exploram aspectos mais extensos e gerais

do fendbmeno analisado.

3.3. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA E COLETA DE
DADOS

Para desenvolvimento da pesquisa, foram selecionados 28 funcionarios, amostra

inserida em um Escritério Contabil localizado na cidade de Manhuacu.

O levantamento sera realizado através de questionarios, instrumento de coleta de
dados que tem por objetivo através das questdes expostas, identificar percepcoes e

propostas.

“O processo de elaboracdo do questionario de uma pesquisa do tipo survey ou

levantamento merece cuidados especiais e exige uma preparacao criteriosa.
(BERTUCCI, 2009, p. 69).

O instrumento a ser utilizado consiste na coleta de dados feita através de perguntas
elaboradas, que devem ser respondidas pelo pesquisado sem a presenca do
pesquisador. Com o questionario é importante que seja enviada uma nota explicando
0 porqué da pesquisa de uma forma que estimule o interesse do entrevistado em
responder ao questionario. (MARCONI; LOKATOS, 1999)



A pesquisa tem o intuito de verificar a gestdo das variaveis organizacionais e como
estas, através das percepcdes dos colaboradores contribuem para a satisfacédo destes
e para a formacdo do clima organizacional no ambiente da empresa em que se

encontram inseridos.

3.4. ANALISE DOS DADOS

Com base na pesquisa realizada, o presente trabalho apresenta os dados coletados,
que através das informacdes obtidas, chega-se aos objetivos propostos. De acordo
com o exposto, a pesquisa buscou analisar o gestao das varidveis organizacionais e
como esta influéncia nos niveis de satisfacdo dos funcionarios gerando a formacgéo do
clima organizacional, sendo estas selecionadas para a aplicacdo da pesquisa:
Ambiente de trabalho, atividades que realizam, comunicagao, imagem da empresa,
lideranga, remuneracdo e beneficios, processo decisorio, relacionamento
interpessoal, reconhecimento, valorizagdo, participacdo, possibilidade de

crescimento, realizacéo profissional, e uma analise geral da motivacao.

Foram selecionados para a pesquisa 28 funcionarios, dois quais 25 responderam o0s
guestionarios. Por meio de questionario com questdes fechadas, os dados foram
obtidos através do preenchimento individual pelos funcionarios. Os questionarios
aplicados foram divididos em categorias, com diferentes perguntas de acordo com

cada variavel, segundo a analise dos dados foram obtidos o0s seguintes resultados.

3.4.1. Ambiente de Trabalho

Esta categoria visa verificar o nivel de satisfacdo com relacdo a condi¢des de higiene,
limpeza, condicOes fisicas, como disponibilidade de maquinas e equipamentos e
condicbes de seguranca no ambiente de trabalho. Constatou-se que 60% dos
funcionarios estdo muito satisfeitos com as condigbes de higiene no ambiente de
trabalho e 40% se encontram satisfeitos. Com relagédo a disposicdo de maquinas e

equipamentos, 40% estdo muito satisfeitos, 36% satisfeitos e 24% regular. As



condi¢cbes de seguranca no ambiente de trabalho apontam que 68% se sentem muito

satisfeitos, 28% satisfeitos e 4% regular.

Fonte: Dados da Pesquisa

Ambiente de Trabalho
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3.4.2. Atividades que Realizam

Este fator envolve a quantidade de servigos a serem realizados, prazos para cumprir
e distribuicdo e divisdo de tarefas. Com relacdo as quantidades de servicos e prazos
a serem cumpridos, 40% se sentem muito satisfeitos e satisfeitos, 20% regular. De
acordo com as distribuicGes e divisdes de tarefas, 20% destes se encontram muito

satisfeitos, 56% satisfeitos, 20% regular e 4% se encontram muito insatisfeitos.

Fonte: Dados da Pesquisa
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3.4.3. Comunicacao

Visa analisar o recebimento de informacfes sobre as tarefas a serem cumpridas, a
clareza destas e como €& o seu funcionamento entre as areas funcionais. As
informacdes expdem que 28% dos colaboradores se encontram muito satisfeitos com
relacdo as informacdes recebidas sobre suas tarefas, 52% se encontram satisfeitos e
20% regular. Em relagao a clareza das informagdes recebidas 20% se sentem muito
satisfeitos, 64% satisfeitos, 12% regular e 4% insatisfeitos. A comunicacéo nas areas

funcionais, indicam que 12% estado muito satisfeitos, 68% satisfeitos e 20% regular.

Fonte: Dados da Pesquisa

Comunicacdo
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3.4.4. Imagem da Empresa

Verifica como o colaborador se sente em relagéo a imagem da organiza¢ao diante do

mercado de trabalho. Constituindo 72% muito satisfeitos, 20% satisfeitos e 8% regular.

Fonte: Dados da Pesquisa
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3.4.5. Lideranca

A andlise sobre a lideranca buscou identificar o retorno do lider para com seus
colaboradores, relacdo de confianca e liberdade, tratamento recebido por este e a
facilidade de aproximacdo. Com relacdo ao retorno do lider, 40% dos funcionarios se
sentem muito satisfeitos, 52% satisfeitos, 4% regular e 4% muito insatisfeitos. A
relacdo de confianca e liberdade mostra que 36% estdo muito satisfeitos, 52%
satisfeitos, 8% regular e 4% muito insatisfeitos, 52% dos funcionarios se sentem muito
satisfeitos com o tratamento recebidos pelo lider, 36% se encontram satisfeitos e 12%
regular. Enquanto de acordo com a facilidade de se aproximar da chefia, 44% dizem

estar muito satisfeitos e satisfeitos, 8% regular e 4% muito insatisfeitos.

Fonte: Dados da Pesquisa
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3.4.6. Remuneracao e Beneficios

De acordo com os fatores de remuneracao e beneficios, apenas 4% dos funcionarios
se sentem muito satisfeitos com seus salarios, 36% se sentem satisfeitos, 48%
regular, 8% insatisfeitos e 4% muito insatisfeitos. Com referéncia aos beneficios
oferecidos pela empresa, 20% se encontram muito satisfeitos, enquanto 40%

satisfeitos, 36% regular e 4% insatisfeitos.



Fonte: Dados da Pesquisa

Remuneracdo e Beneficios = Multo Satisfeito
48 u Satisfeito
40
36 36 Regular
20 N Insatisfeitos
8 H Muito
4 4 4 Insatisfeitos
| | I | | | |
Saldrios Beneficios

3.4.7. Processo Decisorio

O processo decisoério envolve aspectos de participacdo nas tomadas de decisfes e
conhecimento sobre a tomada de decis6es em geral. No processo decisorio, 12% se
sentem muito satisfeitos com suas participacdes, 52% se encontram satisfeitos e 36%
regular. Sobre o conhecimento das decisdes tomadas, 12% estdo muito satisfeitos,
68% satisfeitos e 20% regular.

Fonte: Dados da Pesquisa

Processo Decisério

68
52
B Muito Satisfeito
36
20 H Satisfeito
12 12
Regular

Participagdo nas Decisoes Conhecimento sobre decis6es tomadas

3.4.8. Relacionamento Interpessoal

No relacionamento interpessoal, foram analisados fatores como trabalho em equipe e

relacionamento entre as demais areas funcionais. Foram indicados 40% de



funcionarios muito satisfeitos com o trabalho em equipe, 44% satisfeitos, enquanto
16% regular. No relacionamento entre areas funcionais, contatou-se que 28% se

sentem muito satisfeitos, 52% satisfeitos e 20% regular.

Fonte: Dados da Pesquisa

Relacionamento Interpessoal
52
o™
28 = Multo Satisfeito
16 20 H Satisfeito
Regular

Trabalho em equipe Relacionamento entre dreas funcionais

3.4.9. Reconhecimento; Valorizacéo e Participacao

Nos fatores de reconhecimento, valorizacao e participacao, foram indicados que 17%
estdo muito satisfeitos com o reconhecimento, 57% satisfeitos, 22% regular e 4%
insatisfeitos. Com relacdo a valorizacdo, 12% se sentem muito satisfeitos, 56%
satisfeitos, 24% regular e 8% insatisfeitos. De acordo com a participagao, apenas 8%

se sentem muito satisfeitos, 72% se encontram satisfeitos e 20% regular.

Fonte: Dados da Pesquisa

Reconhecimento - Valorizagdo - Participagdo
72
57
. u Muito Satisfeito
u Satisfeito
Regular
22 24 20
17 H Insatisfeito
12
4 8

Reconhecimento Valorizagdo

Participagdo




3.4.10. Crescimento e Realizacao Profissional

Os critérios de possibilidade de crescimento e realizagdo profissional, indicam que
16% dos colaboradores dizem estar muito satisfeitos com a percepcao de crescimento
profissional, 56% estdo satisfeitos, 24% regular e 4% insatisfeitos. Quanto a
realizacdo profissional, 25% se encontram muito satisfeitos, 50% satisfeitos, 21%

regular e 4% muito insatisfeitos.

Fonte: Dados da Pesquisa

Crescimento e Realizagdo Profissional
56
50

= Muito Satisfeito
u Satisfeito

24 25 7 Regular

16 H Insatisfeitos
4 4 H Muito Insatisfeltos
|

Crescimento Profissional Realizagéo Profissional

3.4.11. Motivacéao

Com relacdo aos aspectos motivacionais em geral, 24% se sentem muito motivados

ao realizarem seus trabalhos, 56% se encontram motivados e 20% regular.

Fonte: Dados da Pesquisa

Motivagdo

56
= Muilto Motivado
24 20 u Motivado
I Regular

Aspectos Motivacionais




4. CONSIDERACOES FINAIS

4.1. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

As grandes mudancas no cenario econdmico mundial, exigiram novas adaptacfes nas
organizacdes. O potencial das empresas se tornou o capital humano, que deve ser
cada vez mais bem gerido, de forma a trazer produtividade e crescimento para as
organizaces. A intencao que hoje se verifica nas organizacfes é a adequada gestao
de pessoas, que tem por objetivo administrar a organizagdo juntamente com seu
recurso mais valioso, diante de tal pratica, as organizacdes estdo percebendo o valor
gue as pessoas agregam a empresa se estiverem motivadas e satisfeitas com seus

trabalhos.

Entretanto, a pesquisa de clima organizacional € um fator de grande importancia para
a descoberta de como os colaboradores se sentem com relacéo as organizacdes onde
se encontram inseridos, pois quando existe a possibilidade de mapear o ambiente
interno da empresa, juntamente com seus diversos indicadores que afetam a
percepcao e satisfacdo do colaborador, € possivel chegar aos principais motivos dos
problemas existentes e dos fatores que devem ser mantidos, melhorando assim o
clima de trabalho da organizacdo, mantendo o corpo funcional em niveis favoraveis
de satisfacdo, impactando diretamente na produtividade destes, colaborando para o
crescimento de ambas as partes.

O estudo realizado teve como finalidade verificar como a gestdo dos indicadores
organizacionais influencia na satisfacdo dos colaboradores e na formacao do clima
organizacional de um escritorio contabil, localizado na cidade de Manhuacu. Para a
realizacdo do estudo foram designados os seguintes objetivos, analisar o ambiente de
trabalho e as variaveis que o influenciam, identificar as principais variaveis que
influenciam na satisfacdo dos colaboradores e na obtencdo de um clima
organizacional favoravel e avaliar o grau de satisfacdo dos colaboradores em relacéo

a organizacéao.



Através de pesquisas bibliograficas verificou-se que as principais variaveis que
compde o ambiente e clima de uma organizacao, sdo fatores como lideranca, salérios,
decisfes, relacionamentos, reconhecimento e valorizacao, crescimento e realizacao

profissional, comunicacao, imagem da empresa, ambiente de trabalho, entre outros.

Os dados da pesquisa mostram que o gerenciamento dos indicadores como o
ambiente de trabalho, imagem da empresa, processo decisério e relacionamento
interpessoal, indicam um elevado nivel de satisfacdo experimentados pelos
funcionarios, ndo constando por parte de nenhum funcionario um sentimento de
insatisfacdo. Conforme citado por Chiavenato (2004), os trabalhos executados pelos
funcionarios nas organizacfes sao influenciados pelas condi¢cdes fisicas e de
seguranca de seu ambiente, o que impacta na satisfacao e colabora para a qualidade
da atmosfera. Segundo ainda o autor, o relacionamento interpessoal é construido por
uma reciprocidade que influencia nas percepcdes e comportamentos, o que reflete
diretamente no clima de uma organizacédo. De acordo com Luz (2003), a imagem da
empresa é percebida e avaliada pelo funcionario de acordo com o0 posicionamento
desta no mercado e como este conceito provoca no funcionario um sentimento de
satisfacdo por fazer parte dela. Os processos decisoérios quando bem geridos, faz com
que o funcionério se sinta parte importante da empresa quando participa e tem o

conhecimento das decisoes.

Diante do exposto, entende-se que a empresa em questdo, vem gerenciando tais
variaveis de forma adequada, atendendo efetivamente as necessidades de seus
funcionéarios de uma forma total, gerando um favoravel indice de satisfacdo por parte

de todos, com relagdo aos aspectos constituidos pelos indicadores citados.

Os demais indicadores organizacionais envolvidos na pesquisa, como atividades que
realizam, comunicagdo, lideranca, remuneracdo e beneficios, reconhecimento,
valorizacgédo, participagéo, crescimento e realizacao profissional, indicam por parte da
maioria dos funcionarios um alto nivel de satisfacéo, porém parte dos colaboradores
guestionados mostraram um sentimento de insatisfacdo com relacao a determinados

aspectos. Os dados apontam um nivel de insatisfagdo em pontos importantes nos



exercicios da lideranca, como o retorno do lider, aspectos de confianca e liberdade e
a facilidade de aproximacédo. Segundo Chiavenato (1994), o lider pode desenvolver
um bom clima organizacional, através de praticas adequadas na gestdo de seu
pessoal, exercitando um bom relacionamento e reciprocidade, influenciando em

aspectos de satisfacao nas percepcodes dos colaboradores.

No processo de comunicacdo foi observado um baixo, porém relativo grau de
insatisfacdo nos aspectos de clareza das informacfGes. Para Robbins (2004), a
comunicacdo € importante pois age diretamente no comportamento dos individuos,
pois quando a comunicacdo é ativa e eficaz em toda a organizagdo, gera no

funcionario comprometimento e produtividade.

Nas atividades que realizam, uma porcentagem dos colaboradores também se sente
insatisfeitos com relacdo a distribuicdo e divisdo de tarefas, onde parte dos
funcionérios se sentem sobrecarregados com seus afazeres, aspectos que devem ser

melhor gerenciados pelas chefias responsaveis.

Os indicadores de remuneracao e beneficios, mostram que parte dos colaboradores
ainda se sentem satisfeitos com seus salarios e beneficios, porém parte destes se
sentem insatisfeitos ou afirmam apenas um sentimento de aceitabilidade. Conforme
Chiavenato (2004), as compensacdes financeiras que as organizacdes oferecem a

seus funcionarios é um fator que afeta diretamente em sua satisfagéo.

Nos aspectos de reconhecimento, valorizacdo e participagdo boa parte dos
funcionarios estdo satisfeitos, enquanto uma parte manifestou um grau de
insatisfacdo, percebe-se que parte dos funcionarios ainda ndo se sentem
suficientemente valorizados, reconhecidos ou participativos. Segundo Luz (2003), as
organizacbes devem criar o0 habito de avaliar métodos de valorizagdo e
reconhecimento de seus funcionarios, para que estes se sintam uma parte ativa e

necessaria da equipe, criando lagos de compromisso e satisfacao.



Por fim, as acdes de crescimento e realizacdo profissional, apontam que grande parte
percebe um crescimento ou ja se sentem realizados profissionalmente, onde
demostraram um favoravel nivel de satisfacdo. Porém a parte que se revelou
insatisfeita com tais aspectos merece a atencdo adequada, pois alguns funcionarios
ainda ndo sentem que tem a possibilidade de crescimento ou realizagéo profissional,
0 que pode impactar em seu desempenho por falta de motivacdo. De acordo com Luz
(2003), € importante que o funcionario perceba que tem a possibilidade de
crescimento, o que o leva a se interessar em comprometer-se com 0s objetivos da

organizagao.

Portanto, de acordo com Coda e Bergamini (1997), é dificil afirmar que os niveis de
satisfacdo nas organizacdes estdo apenas indiretamente ligados a aspectos do clima
organizacional, pois o clima organizacional reflete sobre até que ponto as
necessidades dos funcionarios e da organiza¢ao estdo sendo efetivamente atendidas.
Deste modo, conclui-se que a pesquisa de clima organizacional aplicada a empresa
em questdo leva ao entendimento de que as necessidades dos funcionarios estéo
efetivamente sendo atendidas, gerando nestes um indice consideravel de satisfacao,
embora uma parte destes funcionarios tenham se expressado insatisfeitos com alguns
fatores, de um modo geral tais percepcdes ndo afetam negativamente o clima
organizacional do ambiente estudado, diante dos resultados obtidos em confericdo
com o fundamento dos autores estudos, completa-se portanto que a atual concepcéo

do clima da empresa é favoravel.

Enfim, observa-se a importancia das empresas manterem ativas as pesquisas de
clima organizacional, onde através destas € verificado como os funcionarios se
sentem em relacdo a empresa, com 0 que estdo satisfeitos ou insatisfeitos, tornando
a pesquisa viavel para que a empresa trabalhe em busca da melhoria nos fatores
expostos com grau de insatisfacéo, se tornando benéfica por poder proporcionar um
melhor ambiente de trabalho, com objetivo de aumentar a satisfacdo, motivacao,

produtividade, comprometimento e crescimento.

4.2. LIMITACOES DA PESQUISA



As limitagdes encontradas no desenvolvimento do trabalho, ocorreram pelo fato dos
gestores da empresa néo se disponibilizarem a responder questdes sobre a empresa
e seu ambiente de trabalho, que poderiam ser uteis aos resultados obtidos, onde a
pesquisadora teve que se ater apenas a aplicacdo dos questionarios, limitando assim
o estudo realizado, a outra limitagdo surgiu pela ocorréncia do periodo de férias de
alguns funcionarios, diminuindo assim a quantidade de respostas obtidas.

4.3. IMPLICACOES GERENCIAIS

A concluséo obtida no desenvolvimento da pesquisa, apresenta consideracdes
importantes para que a empresa avaliada venha reconhecer o seu atual ambiente de
trabalho, conhecendo os pensamentos e sentimentos de seus colaboradores a forma
como a empresa conduz e direciona os diversos indicadores que influenciam em suas
percepcdes, satisfagcbes e comportamentos, contribuindo desta forma para um clima

positivo ou negativo.

Luz 2003, afirma que a pesquisa de clima organizacional precisa ser considerada
como uma ferramenta estratégica para adaptar melhorias continuas no ambiente de
trabalho. Portanto, as empresas devem manter as pesquisas de clima organizacional
em decorréncia a busca de identificar em seus colaboradores declaracdes sobre como
se sentem em relacdo a organizacéao e fatores que influenciam em suas satisfacoes,
como esta percepcao impacta diretamente no ambiente, deve ser identificada a
oportunidade de promover melhorias, mudancas, adaptacdes ou reforcos, onde for
detectado niveis de insatisfacdo que contribuem para a formacdo de um clima
desfavoravel, para evitar que a empresa sofra com problemas de falta de motivacéao,

baixo desempenho e em alguns casos até mesmo a perda do funcionario.

Conforme Coda e Bergamini (1997), a pesquisa de clima organizacional deve ser
utilizada como um canal de comunicacédo entre a direcdo e o corpo de funcionarios,

mantendo sempre o foco voltado para as necessidades dos empregados.



Logo, a pesquisa realizada, é viavel para a empresa, que diante dos resultados,
compreendera a realidade de seu ambiente, a percepcao de seus funcionérios e onde
nado esta atendendo as necessidades destes, podendo desta forma designar
estratégias para melhorar a gestdo onde necessario, onde foi detectado niveis de
insatisfacdo, mesmo que em pequenos indices, pois a falta de mudancas e acfes de
melhorias podem gerar ainda mais desagrados, podera analisar também quais
necessidades estdo efetivamente sendo atendidas para manter processos de

crescimento e desenvolvimento constante.

Sugere-se aos futuros pesquisadores que busquem expor cada vez mais a
importancia do tema em questdo, que por muitas vezes € desprezado nhas
organizagoes, levando estas a enfrentarem dificuldades que poderiam ser evitadas, e
mostrar a importancia que deve ser dada a adequada gestdo das pessoas nas

organizacoes.
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APENDICE UNICO

Pesquisa de Clima Organizacional - A Pesquisa tem por objetivo verificar como a gestéo dos indicadores
organizacionais influencia na satisfagdo dos colaboradores e na formacéo do clima organizacional.

O nome da Empresa e os guestionarios séo confidenciais, o funcionario ndo precisara se identificar.

Responda as questfes avaliando o nivel de satisfacdo com relagéo aos indicadores, seguindo os seguintes critérios:

(5) Muito Satisfeito, (4) Satisfeito, (3) Regular, (2) Insatisfeito, (1) Muito Insatisfeito

Questdes: 5 4 3 2 1

Qual seu grau de satisfagdo com relagao as condigGes de higiene e limpeza

do seu ambiente de trabalho.
Ambiente de

Trabalho: Com relagdo a organizagdo fisica (disposigdo de maquinas e equipamentos,
vocé estd:

Com relagdo as condigdes de seguranca no trabalho, vocé se sente:

Com relagdo a quantidade de servigos e prazos a cumprir, vocé se sente:

Quanto ao material e equipamentos necessarios para a realizagao das

atividades:
Atividades que
Realizam: Em relagdo a distribui¢do e divisdo de tarefas, vocé esta:
Quanto as informacgdes sobre suas atividades, vocé se sente:
Com relagdo as informagdes sobre a empresa, vocé esta:
Quanto ao recebimento de informagdes sobre sua tarefa, vocé se sente:
Comunicagdo: Quanto a clareza das informacgGes recebidas:
Com relagdo a comunicagdo entre areas funcionais, vocé esta:
Como se sente em trabalhar nesta empresa:
Ao recomendar esta empresa para alguém trabalhar, vocé se sente:
Imagem da
Empresa:

Com relagdo a imagem da empresa quanto ao mercado de trabalho, como
vocé se sente:




Lideranca:

Com relagdo ao retorno que seu superior da a sua solicitacdo de
auxilio, vocé esta:

Com relacdo a aceitacdo de criticas e sugestdes emitidas por seu
superior, como vocé se sente:

Em relagdo a avaliagdo do resultado de seu trabalho por parte do seu
superior, vocé se sente:

Quanto a relacao de confianca e liberdade com seu lider, como vocé
se sente:

Quanto ao tratamento dado a vocé pelo seu superior, vocé esta:

Quanto a facilidade de se aproximar e conversar com a chefia, vocé
se sente:

Remuneracgdo e

Quanto ao seu salario, vocé se sente:

Referente a adequacao do seu saldrio com seu cargo e seus funcgdes,
vocé esta:

Beneficios:
Quanto aos beneficios oferecidos pela empresa:
Como vocé se sente com relagdo a oportunidade de opinar:
Processo Quanto sua participacdo no processo decisorio, vocé esta:
Decisorio:
Quanto seu conhecimento as decisdes tomadas sobre
planejamentos, metas e objetivos, vocé se sente:
Quanto ao trabalho em equipe, vocé se sente:
Com relacdo ao relacionamento e colaboragdo entre areas
. funcionais, vocé esta:
Relacionamento
Interpessoal: | Quanto ao seu relacionamento com os demais funcionarios, como
voCé se sente:
Quanto a sua relagdo com os superiores, vocé se sente:
Com relagao ao reconhecimento a vocé concedido, vocé se sente:
Reconhecimento | Quanto a sua percepgdo de participagdo na empresa, vocé esta:
Valorizagéo
Participagéo: Vocé se sente parte ativa da empresa:

Quanto a sua valorizagdo na empresa, como vocé se sente:




Qual seu sentimento quanto a possibilidade de crescimento na

empresa:
Possibilidade de
Crescimento e | Quanto ao crescimento percebido por vocé até o momento, vocé
Realizagdo esta:
Profissional:
Qual seu sentimento quando a sua realizacao profissional:
Quanto a sua realiza¢do até o atual momento, como vocé se sente:
De um modo geral, com relagdo a motivacdo para o trabalho, vocé se
sente:
Motivagdo:

Com relagdo a preocupac¢do da empresa com seu bem-estar, vocé se
sente:




