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RESUMO

O CLIMA ORGANIZACIONAL: Um estudo realizado na Faculdade de
Ciéncias e Educacéo de Rubiataba-GO

Este trabalho propde um estudo sobre o Clima Organizacional, teve como objeto
de estudo a Faculdade Facer de Rubiataba-GO. E busca verificar a satisfacdo no trabalho
observando o grau de influéncia nos colaboradores e os fatores que afetam os mesmos. Essa
pesquisa apresenta a importancia do clima organizacional nas organizagdes e seus multiplos
aspectos. Para esse entendimento foi abordado os diferentes conceitos do Clima
Organizacional, Satisfacdo no trabalho bem como conceitos basicos de cultura organizacional.
A partir da pesquisa foi possivel identificar alguns aspectos importantes em relagdo a
motivacdo dos colaboradores, entre eles uma caracteristica interessante € a boa relacéo entre o
lider e seus pares, que é determinante para manutencdo de um bom clima organizacional, pois,
se o lider conhece bem cada um de seus funcionarios se torna muito mais facil criar
mecanismos que gera a satisfacdo dos colaboradores. Esta pesquisa permitiu uma reflexdo
sobre o quanto é significante e essencial que as organizacOes, independentemente de seu
seguimento, trabalhem para ter um bom clima organizacional, isso possibilita alcancar os

objetivos com maior agilidade, com eficiéncia, com eficacia e acima de tudo, com satisfacéo.

PALAVRAS-CHAVE: Clima Organizacional; Cultura  Organizacional;

Motivacao e Satisfacéo.



ABSTRACT

O ORGANIZATIONAL CLIMATE: A STUDY CONDUCTED IN THE FACULTY OF
SCIENCES AND EDUCATION OF RUBIATABA-GO

This paper proposes a study about the Organizational Climate, whose object was
to study the Faculty Facer de Rubiataba-GO. And it seeks to verify the satisfaction in the
work observing the degree of influence in the collaborators and the factors that affect them.
This research presents the importance of organizational climate in organizations and their
multiple aspects. For this understanding the different concepts of Organizational Climate,
Work satisfaction as well as basic concepts of organizational culture were approached. From
the research it was possible to identify some important aspects regarding employee
motivation, among them an interesting feature is the good relationship between the leader
and his peers, which is determinant for maintaining a good organizational climate, because if
the leader knows Well each of your employees becomes much easier to create mechanisms
that generate employee satisfaction. This research allowed a reflection on how significant
and essential it is that organizations, regardless of their follow-up, work to have a good
organizational climate, this enables them to achieve the objectives with greater agility,

efficiency, effectiveness and, above all, with satisfaction .

KEY WORDS: Organizational Climate; Organizational Culture; Motivation and

Satisfaction.
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INTRODUCAO

O clima organizacional tem sido um fator essencial dentro das organizacgdes,
mostrando a importancia da influéncia na satisfacdo dos colaboradores. Atualmente o0 mundo
vive um momento em que o maior desafio é, sem dulvida, conseguir adaptarem-se as
mudancas. Essas mudancas, cada vez mais complexas e rapidas exigem das organizagdes a

adocdo de estratégias que de fato sejam eficazes e possibilite a gestdo desses novos desafios.

Essas mudangas referem-se ao fenémeno da globalizacdo e as novas tecnologias
impostas todos os dias. Nesse contexto, mutavel e dindmico, as pessoas e as organizacdes tém
procurado constantemente se ajustarem.

E mais do que nunca, os individuos sao forgcadas a usarem a interdisciplinaridade,
o trabalho em equipe, a ndo serem mais individuais, e a serem resilientes, para que possam
alcancar os objetivos organizacionais. Portanto, um clima harmonioso e saudavel no local de
trabalho é de fundamental importancia, pois diminui conflitos, melhora o relacionamento
interpessoal, favorece a comunicacdo e trazendo beneficios para todos os envolvidos. O
estudo do clima de qualquer organizacdo pode fazer com que os envolvidos possam perceber
distorgdes e pontos negativos, que as vezes passam despercebidos, possibilitando assim, o
desenvolvimento de acBes corretivas para minimizar ou até mesmo eliminarem tais
distorgdes. Ate porque as empresas que pretendem sobressair no mercado onde atua, precisam
estar apta para intervir em situacGes que cologue em risco o bom desempenho de seus
colaboradores.

O foco deste trabalho é analisar o relacionamento entre o colaborador e o clima,
observando sua satisfacdo no ambiente de trabalho. Visa se ha um ambiente insatisfatério para
a realizacdo de uma atividade. E necessario ressaltar que a empresa inserida sera de uma area
da educacdo privada situada em Rubiataba-Go. Observa-se que um ambiente desorganizado e
um clima organizacional desfavoravel podem transmitir uma impressdo negativa para a
empresa, posto que a organizacdo possui um conjunto de funcionarios que tem o objetivo de

atender as necessidades e expectativas da instituicao.

Sabe-se que em um ambiente de trabalho € necessario que todos ali inseridos
relacionem-se. Para isso, € preciso entdo que os ambientes tanto fisicos, quanto sociais,
estejam adequados para o desenvolvimento das funcdes de cada colaborador. O ambiente
fisico, refere-se as instalagdes, os moveis e utensilios, as molduras do ambiente, ou seja, a

arrumacdo e a localizagdo dos equipamentos e movimentos necessarios para se locomover ou
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comunicar-se no ambiente, tanto quanto o estoque ou material de insumo. Pode-se também
mencionar as cores vizualizadas no ambiente, os odores sentidos, sons ouvidos, objetos que
tocamos, alimentos que consumimos, além de diversos fatores que podem ser identificados
por nossos cinco sentidos. J& 0 ambiente social, € uma questdo mais complexa, pois trata-se
de fatores psicolégicos e normalmente intangiveis. Cada pessoa V& o ambiente que o cerca, as
pessoas e 0 mundo, de uma maneira. Portanto, um bom clima organizacional além de ser
muito importante na satisfacdo dos funcionarios € sem davida fundamental no processo de

motivacdo dos colaboradores dentro das organizacdes.

Mas diante de um contexto de turbuléncias, mudangas e incertezas que
caracterizam as organizacdes, surge um questionamento, como o clima organizacional pode

influenciar na satisfacdo dos colaboradores?

Pois 0 que se percebe € que, as organizacoes, de todos 0s seguimentos, estdo cada
vez mais buscando agilidade em seus processos e acima de tudo qualidade em seus produtos e
servicos. E sabe-se que, mesmo nessa dindmica exigente, veloz e desafiadora, o bem estar dos
colaboradores € um fator relevante ja percebido por algumas organizacdo e para que este
ambiente favoravel exista e seja algo continuo, percebe-se que estd valendo quase tudo:
shows, palestras, apresentacdo de teatro. Porém € importante ressaltar que o efeito é a longo
prazo, exige dedicacédo continua de todos os envolvidos no processo tanto do gerente, quanto

dos funcionérios.

Para maximizar as defini¢cbes acima este trabalho tem como objetivo geral,
analisar a influéncia do clima organizacional na satisfacdo dos funcionarios. Sendo assim
identificar os fatores que influenciam o clima organizacional entre os funcionérios da
instituicdo, verificar os fatores do clima organizacional de maior relevancia na percepcao dos
funcionarios quanto ao ambiente interno da instituicdo, e por fim realizar analise para

verificar como o clima organizacional interfere na satisfagdo do trabalho.

A metodologia utilizada neste trabalho foi pesquisa descritiva que Segundo Gil
(2002), tem como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada
populacdo ou fendbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis. Uma de suas
caracteristicas mais significativas esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados, tais como o questionario e a observacao sistematica. Utilizou-se ainda de pesquisa de

campo que segundo. Gongalves (2001, p.67), é:
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O tipo de pesquisa que pretende buscar a informacéo diretamente com a populagdo
pesquisada. Ela exige do pesquisador um encontro mais direto. Nesse caso, 0
pesquisador precisa ir ao espaco onde o fenGmeno ocorre, ou ocorreu e reunir um
conjunto de informacbes a serem documentadas [..]. Além disso, terd uma
abordagem qualitativa, visando identificar a importancia da motivacdo das equipes
para o diferencial competitivo das empresas.

O procedimento para amostragem utilizada foi a Aleatéria Simples, onde 0s
respondentes foram abordados em seu horario de trabalho na empresa, ap6s as abordagens 0s
colaboradores da empresa se mostraram interessados e disponiveis, sendo assim, mesmo que

ndo intencionalmente, foram abordados todos os 12 colaboradores.

O instrumento utilizado para a coleta de informagdes foi 0 questionario, composto
por 26 questdes de resposta abertas e fechadas, as fechadas que sdo aquelas onde a pessoa
apenas escolhe a opcdo, dentre as apresentadas, que mais se adégua a sua opinido, e que
tinham como objetivo identificar a satisfacdo dos colaboradores em relagdo a empresa. Sendo
apresentado 3 capitulos referente ao clima organizacional, caracterizagdo da empresa e analise

dos resultados.

Para manter um bom clima no ambiente de trabalho, é importante analisar que o
gestor invista na satisfacdo dos seus funcionarios. Os principais aspectos psicoldgicos a serem
trabalhados com os funcionérios é a autoestima e a motivacdo na realizacdo de suas
atividades. A autoestima influéncia diretamente na execucdo das atividades e no
relacionamento interpessoal com os demais membros, que sejam capazes de perceber e
melhorar os pontos fortes e fracos que compdem a organizacdo. Com base nisso, a empresa
deve buscar ferramentas ou estratégias para auxiliar na reconstrucdo do clima organizacional
do ambiente de trabalho, desse modo, manterd seus colaboradores motivados e satisfeitos com
0 seu trabalho. Portanto o clima organizacional esta inserido na administracdo de recursos
humanos e tem por finalidade compreender o colaborador, buscando conhecer suas
percepgBes quanto & empresa.
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Capitulo 1: REFERENCIAL TEORICO

Antes de relatar sobre o clima organizacional, é preciso falar um pouco da cultura
organizacional, embora o conceito de cultura seja complexo, seu estudo permite-nos
compreender profundamente as organizacdes, e ela influéncia significativamente sobre o
clima. A cultura organizacional segundo Chiavenato (1994) é aquela que administra os
padrdes de comportamento, mantem influéncias diretas no comportamento e sentimentos de
seus colaboradores, é constituida por seus valores morais, éticos e crengas. Mantem
regimentos definidos, constando politicas internas e externas, sistemas e clima organizacional.
Sendo assim é impossivel compreender a cultura de uma organizacdo sem conhecer o

contexto em que ela se insere.

Toda organizacgdo, por mais simples que ela seja, possui sua propria cultura, onde
manifesta em variaveis seus valores, crencas, costumes, tradi¢cées e simbolos. Para Chiavenato
(1994, p.52) relata que:

A cultura representa 0 ambiente de crencas e valores, costumes, tradigdes,
conhecimentos e praticas de convivio social e relacionamento entre as pessoas. A
cultura significa o comportamento convencionalizado e aceito pela sociedade e
provoca enorme influéncia e condicionamento sobre todas as acfes e
comportamentos das pessoas. Sob um ponto de vista genérico, a cultura consiste de
padrdes explicitos e implicitos de comportamentos adquiridos e transmitidos ao
longo do tempo e que constituem uma caracteristica propria de cada sociedade.
Através da cultura, a sociedade impde suas expectativas e normas de conduta sobre
os seus membros condicionando-0s a se comportarem da maneira socialmente

aceitavel aos seus padrdes, crengas, valores, costumes e praticas sociais.

Sendo assim a diferentes culturas existentes nas organizagoes, e elas contribuem
para diversas alteracdes que possam sofrer o clima organizacional, é necessario que fiqguem

atentas o tempo todo para ajudar e manter uma boa organizacao.

A cultura organizacional abrange um conjunto de propriedades do ambiente de
trabalho, alcancados pelos empregados, tendo a possibilidade de manter forcas para
influenciar no comportamento organizacional. Robbins (1999) sendo assim a um conjunto de
normas que deve ser seguidos para alcancar determinadas atitudes para tomada de deciséo.

Com isso o processo torna se demorado e dificil acesso exigindo cuidado e tempo. Para se


http://pt.wikipedia.org/wiki/%C3%89tica
http://pt.wikipedia.org/wiki/Clima_organizacional
http://pt.wikipedia.org/wiki/Clima_organizacional
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obter uma modificacdo duradoura, ndo se tenta mudar as pessoas, mas as restricoes

organizacionais que operam sobre elas.

Relatando assim, toda a organizacdo tem uma cultura que a identifica. Conhecé-la
permite entender as razfes que a tornam unica. A partir desta suposicao, de acordo com Luz
(2003) diz que a cultura organizacional é constituida por aspectos que dao as organiza¢Ges um
modo peculiar de ser. Assim como a personalidade estd para o individuo, ela esta para a
organizacédo. Ela representa um conjunto integrado de estilos de trabalho e relacionamentos,

que distingue uma organizacao das outras, ou seja, é a sua identidade.

Ja para Robbins (2005), a cultura organizacional pode ser transmitida aos
funcionéarios de diversas maneiras, nesse sentido Robbins cita as historias, os rituais e
ceriménias, os simbolos materiais e a linguagem como o0s principais meios de transmissdo. A

seguir uma breve caracterizacdo de cada um:

Historias — Sdo os processos historicos de personagens e fatos para compreender
um determinado periodo historico, cultura ou civilizagdo, contos sobre a vida do fundador,
sua trajetoria dentro da organizacdo, suas lembrancas de onde e como tudo comecou as
dificuldades enfrentadas. S&o fatos que ocorreram no passado que justificam e déo
legitimidade para as atitudes do presente. (ROBBINS, 2005).

Rituais e cerimdnias — sdo usados para expressar a especial significancia e
sentido de ideias especificas, eventos ou individuos, como distribuicdo de prémios e
honrarias, jantares, reunifes anuais podem simbolicamente exprimir valores e as prioridades
organizacionais. De acordo com isso séo atividades que se repetem de tempo em tempo para
reforcar os valores da organizacdo, fixando na mente dos funcionarios as suas metas,

objetivos e qual o caminho que deve ser seguido por todos. (ROBBINS, 2005).

Simbolos materiais — Sdo logotipos organizacionais. Como arranjos fisicos, a
estrutura do edificio, o tipo de fardamento para cada funcionario, os arranjos das salas, as
ferramentas de trabalho. Tudo isso constitui os simbolos materiais e serve para definir o grau

diferenca ou igualdade entre os membros da organizacdo em geral. (ROBBINS, 2005).

Linguagem — é a maneira peculiar de como a empresa se comunica entre si, bem
como os termos utilizados para descrever seus clientes, fornecedores ou equipamentos.

(ROBBINS, 2005). E 0 que se comunica suas ideias e sentimentos, seja na fala ou da escrita.
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Todos esses meios apresentados revelam quais séo realmente os valores prezados
pela empresa, eles revelam qual € a cultura da empresa e 0 que ela espera de cada membro, a
forma de como se adaptar, levando-0s a um comprometimento com o0s objetivos da
organizacgédo. Diante disso Robbins (2005), salienta que a cultura organizacional tem papel de
definir fronteiras criando distingdes entre uma organizagéo e outra, proporcionar a identidade
da organizagdo, facilitar o compromisso dos funcionarios com os objetivos da organizagéo e
estimular a estabilidade do sistema social. Pode-se entender assim que a cultura desempenha
um papel relevante dentro das organizacdes, pois através dela é que sdo definidas as
diretrizes, os modos e caminhos a serem seguidos pela empresa em busca do sucesso. Sendo
assim percebe se, que o clima de uma organizagdo pode ser influenciado e modificado devido
as diferencas culturais e pela comunicacao existente por parte dos colaboradores e da prépria

empresa

O fato de se perceber facilmente a presenca da cultura organizacional néo
simplifica o ato de definir o seu conceito, uma vez que, diante do contexto a que estdo
inseridas as organizacgdes torna-se muito dificil limitar a cultura a um conceito, mesmo porque
esta varia de uma para outra organizacdo. Chiavenato (2009, p. 86) afirma que cada

organizacdo tem a sua cultura, praticas e rotinas que a caracterizam e a definem.

De acordo com Chiavenato (2009) o ambiente organizacional € influenciado por
varios elementos culturais, sendo eles externos que vao se inserindo dentro da instituicdo por
meio de seus membros, e apesar da combinagdo tende se juntar-se com a cultura interna da
organizacdo, e assim surgir uma cultura unica que é definida como cultura organizacional,
embora muitas vezes esta esteja fundamentada na cultura do seu fundador pelo poder que

possui acaba tornando-se uma fonte de identificacdo da cultura organizacional.

Neste contexto cabe aos gestores da organizacdo compreender se a cultura esta
colaborando de forma satisfatéria ou ndo, caso contrario deve repensar as ac0es e rebuscar
novos conhecimentos, possuir novos planos. Deve-se ser resistentes, ou seja, se, manter num

contexto aceitavel sem deixar de adaptar-se a organizagdo que esteja inserida.

Chiavenato em (1999), por sua vez afirma ainda que a cultura é dotada de
aspectos formais (como politicas e diretrizes, métodos e procedimentos, estrutura e
tecnologia) e informais (como as percepgOes, sentimentos, atitudes e valores) de forma

analoga a um iceberg, conforme mostra a Figura 1:



18

Figura 1: O iceberg da cultura organizacional.

Componentes
visiveis e
publicamente
observaveis,
orientados
para aspectos
operacionais e

Aspectos formais

g Estrutura organizacional
O Titulos e descrigbes de cargos de tarefas.
O Objetivos e estratégias
g Tecnologia e préticas operacionais
g Politicas e diretrizes depessoal
g Métodos e procedimentos
1 Medidas de produtividade fisica e financei
. . Componentes
Aspectos informais ) .p, )
invisiveis e
0 Padrdes de influéncia e de poder encobertos,
0 Percepcdes e atitudes das pessoas afetivos e
O Sentimentos e normas de grupo emocionais,
O Valores e expectativas orientados para
O Padrbes de int.era<;6es informais aspectos
g Normas grupais sociais
O Relagdes afetivas NP
epsicoldgicos.

Fonte: adapatado de Chiavenato, 1999, p.140.

Os aspectos formais que compdem a cultura da empresa representa tudo aquilo
que esta evidente aos nossos olhos. Ou seja, as politicas adotadas pela empresa, sua forma de
trabalhar, os arranjos fisicos, as ferramentas de trabalho, as metas e objetivos. Enquanto os
aspectos informais estdo relacionados as coisas subjetivas como 0s sentimentos e emocdes

dos membros da organizacao, tornando-se um aspecto de dificil percepcdo e compreensao.

Como citado anteriormente, Chiavenato (1999) apresenta 0s aspectos formais e
informais, e ja Lacombe (2009) apresenta trés niveis diferentes do Conceito de Cultura

Organizacional, distinguindo os em: Artefatos, valores e crengas, conforme Figura 2:
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Figura 2: Os trés niveis da cultura organizacional.

Artefatos
A

Valores Compartilhados

v 1

Pressuposicdes Basicas

Fonte: Chiavenato, 1999, p.141.

Os artefatos — (sdo simbolos, histdrias, rituais, herois, cerimdnias no geral 0s
comportamentos e cria¢des). O primeiro nivel compdem dentro de uma visdo ampla, refere-se
aos ambientes mais visiveis de uma organizagdo. Sendo que a cultura € vista como valores
comuns, e ndo apenas os sintomas da cultura, mas sim, seus artefatos visiveis; o que
realmente importa sdo as premissas basicas que estdo por tras dessas aparéncias, isto é, aquilo
que justifica os valores e as expectativas. Os artefatos que correspondem essa cultura, sdo
todas as coisas que se pode ver ou ouvir e que pode indicar qual é a cultura da organizacéo, ou
seja, € modo de trajar das pessoas, na maneira de falar, nos niveis de ruido tolerados, no
layout dos escritérios, na formalidade ou informalidade das pessoas, nos seus processos de
trabalho, na forma de comunicagdo, entre outros. Esta cultura que se manifesta a esses tipos
de sintomas veio a ser uma participacdo proxima no que convencionou a chamar de clima
organizacional Esses sintomas sdo consequéncias dos valores que governam o comportamento
das pessoas. (LACOMBE, 2009).

Os valores compartilhados (sdo valores importantes e relevantes que
determinam o comportamento dos membros da organizagdo e que justificam suas acdes,
visiveis e conscientes). O segundo nivel constituem da cultura. Apresenta-se um nivel mais
profundo, ou seja de dificil percepgdo. Esses valores estdo relacionados a resolver varios tipos
de conflitos e problemas enfrentados, na capacidade de desempenho de trabalho inovacao,

lealdade, correspondem também a hierarquia e democracia. Ela manifesta-se também na
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estrutura organizacional, nas politicas, nas normas e nos mecanismos para 0 exercicio da
autoridade. Enquanto esses assuntos podem ser debatidos, testados e contestados e se passam
em nivel consciente, fazem parte deste segundo nivel. Se eles se tornam inconscientes e

automaticos, passam ao terceiro nivel. (LACOMBE, 2009).

As crencas ou premissas béasicas (crencas inconscientes, percepcoes,
sentimentos e pressuposi¢cdes dominantes nos quais as pessoas acreditam). O terceiro nivel da
cultura dizem respeito a que se pensa sobre a natureza humana; sobre a existéncia e as
relagGes sobrenaturais; sobre o relacionamento com o ambiente; sobre a natureza das relacdes
humanas e da intimidade entre as pessoas e da atividade humana. Geralmente essas premissas
pode haver uma grande dificuldade de mudanca. E necessario entender exatamente para se
manter um conhecimento verdadeiro. (LACOMBE, 2009).

De acordo com esses niveis 0 autor ressalta que a cultura é capaz de adaptar-se a
varias formas de gestdo e os comportamentos, e que tenham capacidade também de
implementar os valores e pratica necessarios para a integralizacdo da organizacdo, mantendo
comprometimento com seus funcionarios, e criando um ambiente favoravel para todos seja no
ambiente interno quanto o externo. E conhecer bem a cultura da organizacgdo, pois seria

impossivel a relatar sem o contexto que o insere.

1.1 CLIMA ORGANIZACIONAL: CONCEITOS BASICOS

O clima organizacional é composto de igualdade e desigualdade conforme
Chiavenato (1999) relata. Portanto, ha controvérsias no clima organizacional uma vez que ele
pode ser, na mesma hora, agradavel e desagradavel; receptivo e agressivo, entre outros, sendo
assim, deve ser estabelecido de acordo como 0s membros da organizagdo, posto que a
empresa trabalha conforme o desempenho das pessoas. Se houver um momento estressante a
empresa ficara sobre um clima tenso, entdo, de acordo com que as interacfes pessoais que se
observa o grau de satisfacéo.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 440).

O clima organizacional reflete 0 modo como as pessoas interagem umas com as
outras, com os cliente e fornecedores internos e externos, bem como o grau de
satisfacdo com o contexto que as cerca. O clima organizacional pode ser agradavel,
receptivo, caloroso e envolvente, em um extremo, ou desagradavel, agressivo, frio e

alienante em outro extremo.
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O autor Robbins (1999) conceitua a Organizacdo como unidade social, constituida
por duas ou mais pessoas, que trabalham de maneira continua com uma unica finalidade de
atingir um objetivo comum. E relata ainda que a organizacdo deve distribuir tais tarefas nas
quais serdo realizadas, e identificar quem ira colaborar na organizacdo, e quem serdo 0S
responsaveis pela tomada de decisdes.

Entende-se que a organizacdo ndo se constroi sozinha e para isso ela precisa de
um ou mais componentes para interagir. Sendo assim ja analisa que sem o individuo a
empresa ndo é nada, ela necessita de um ou mais membro para efetuar a empresa. A empresa
deve se manter um clima agradavel e pacifico para um melhor entretenimento e uma boa
realizacdo a atividade e os demais colegas. Além disso a organizacdo deve se manter com
valores que nela influencia e ndo apenas em seu comportamento no negdcio, mas também no
comportamento de todos aqueles que junto dela fazem parte.

Para comecar a compreender uma organizagdo ndo é necessario focalizar apenas a
estrutura de uma empresa e sua dimensdo de forma organizacional, é preciso compreendé-la
como um todo, entender o ambiente em que esta inserida e seus componentes. Ndo deve se
esquecer gque a organizacdo € constituida de pessoas que tem vontades, sentimentos e
pensamentos e agem de diferentes formas em busca do melhor para si e para empresa. Na
verdade, além da estrutura fisica da empresa € importante somar ao contexto da cultura e do
clima organizacional uma analise e compreensdo do comportamento das pessoas que nela
trabalham e analisar todo o ambiente interno como externo da organizagéo.

Deve haver cooperagdo entre si, em busca do atendimento de certos objetivos,
sejam eles individuais ou coletivos, pois sdo de suma importancia para as dimensdes da
cultura organizacional (HOFSTEDE, 2001). Dessa forma, € importante conhecer o clima e a
cultura de uma organizacdo e procurar contratar pessoas mais proximas a cultura de sua
organizacdo, pois se o colaborador estiver apto com a cultura da empresa, é mais suscetivel a
ser mais comprometido com a organizacdo (Weyland, 2011). Esses aspectos devem ser bem
analisados para que ndo haja constantes substituicdes dos individuos e todos estejam
preparados para o servigo exposto, sendo responsavel por tal atividade.

O clima surge a partir da percepcdo de aspectos organizacionais em relacéo a
dimensdo, divisdo hierérquica, centralidade, tipo de tecnologia e principios de controle do
comportamento. Segundo Forehand&Gilmer (1964), o clima organizacional é um conjunto de

caracteristicas que descreve a organizacao e que:
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% As diferenciam uma das outras;
++ S&o relativamente duraveis ao longo do tempo;
% Influenciam o desempenho e comportamento das pessoas dentro da

organizacgéo

De acordo Forehand&Gilmer (1964), o clima organizacional é construido a partir
da interacdo de variaveis, por isso o fato de ser tdo complexo. Quando falamos de diversas
interacdes, falamos sobre pensamentos, sentimentos, caracteristicas, vontades e desejos,
dentre outros, ou seja, de um aglomerado de percepcdes diferentes e que estdo localizadas em
um mesmo local. Uma organizagéo é, portanto, um complexo sistema de diferengas em busca

de um objetivo comum.

1.1.1 Defini¢ao De Clima Organizacional

O clima organizacional é um ambiente favoravel e desfavoravel ao mesmo
tempo que visa manter um bom aspecto dentro da organizacdo. Mas percebe-se que o clima
desfavoravel apresenta uma alta rotatividade de pessoas, com um baixo desempenho e
comprometimento dos funcionarios, boatos, e ainda e considerado um lugar ruim para se
trabalhar. Ja uma empresa que representa um ambiente favoravel geralmente oferece servigo
adequado, possui bons valores, e as pessoas se envolvem completamente e dedicam-se nas
suas tarefas, juntamente com as atividades dos amigos e familiares. E fundamental que as
empresa visam esses dois ambientes seja ele interna ou externa, onde se encontra um clima de
cooperacdo, comprometimento para que as pessoas se sintam satisfeitas e motivados com a

atividade que realiza e para isso ela tem que reconhecer os dois tipos de climas existentes.
Mas o que vem a ser clima organizacional? Segundo Chiavenato (2002, p. 95):

O termo clima organizacional refere-se especificamente as propriedades
motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos da organizagdo
que levam a provocacédo de diferentes espécies de motivagdo nos seus participantes.
Assim, o clima organizacional é favoravel quando proporciona satisfacdo das
necessidades pessoais dos participantes e elevacdo do moral. E desfavoréavel quando
proporciona a frustracdo daquelas necessidades. Na verdade, o clima organizacional

influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele influenciado.
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Antigamente as pessoas eram vistas apenas como recursos, hoje sao reconhecidas
como as principais fontes de crescimento e desenvolvimento organizacional. Deve-se,
portanto, considerar que os individuos estdo em busca de melhoria, observando os pontos
positivos e negativos que podem comprometer seu desempenho e interferir em seus

resultados.

Na opinido de Chiavenato (1994, p.53):

O clima organizacional é favoravel quando proporciona satisfagdo das necessidades
pessoais dos participantes, produzindo elevacio da moral interna. E desfavoravel

quando proporciona frustracdo daquelas necessidades.

Percebe-se que os fatores do clima organizacional é favoravel quando melhora o
ambiente interno satisfazendo as necessidades pessoas e dos seus colaboradores, adequando
um sentimento de bem-estar no ambiente de trabalho, e pode ser desfavoravel quando as
necessidades ndo forem bem atendidas, ou seja, que ha um sentimento de frustacdo e
insatisfacdo no decorrer do trabalho, e a pessoas ndo seja reconhecida. Compreende-se que 0
clima organizacional influéncia o estado motivacional das pessoas e por ele é influenciado,
como foi exposto seja de forma favoravel ou desfavoravel. Todas as empresas devem estar
aptas a esta integralizacdo entre os membros e suas satisfagcbes em relagdo ao trabalho,
influenciando através praticas como: delegacdo de responsabilidade, reconhecimento, sigilo e
o trabalho em si. Sendo assim, o clima organizacional pode ser definido como um conjunto de
valores que busca identificar os aspectos necessarios que precisam ser melhorados, em busca

da satisfacdo e bem-estar dos colaboradores.

Para Chiavenato (1994):

O gerente pode criar e desenvolver um melhor clima organizacional através de
intervengdes no seu estilo gerencial, no sistema de administrar pessoas, na questao
da reciprocidade, na escolha do seu pessoal, no projeto de trabalho de sua equipe, no
treinamento de sua equipe, no seu estilo de lideranga, nos esquemas de motivacéo,

na avaliacdo da equipe e, sobretudo, nos sistemas de recompensas e remuneragao.

Diante desta afirmacéo, nota-se que as empresas ndo dependem, apenas, de alguns
colaboradores para que o clima seja satisfatério mas, de todos os que compdem a organizacao,
pois é de suma importancia para o desenvolvimento e a agilidade do trabalho em equipe entre

0S membros.
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De acordo que aumenta o nivel de satisfacdo e motivagdo entre os membros, o
clima organizacional se eleva cada vez mais e se transforma em relacdes de interesse que
contribuem positivamente tanto para o funcionario quanto para a empresa; caso houver uma
baixa satisfacdo e motivagédo entre os membros a necessidade do clima organizacional tende a

diminuir.
Chiavenato (2002, p. 94) ainda afirma que:

Quando ha baixa motivacdo entre os membros, seja por frustracdo ou barreiras a
satisfacdo das necessidades, o clima organizacional tende a baixar-se, caracterizando
por estado de depressdo, desinteresse, apatia, insatisfacéo, etc., podendo, chegar a
estados de agressividade, tumulto, inconformidade, etc. tipicos de situagdes em que
0s membros se defrontam abertamente com a organizagéo (como nos casos de greve,

protestos etc.)

Para Chiavenato (2002) pode se dizer que o objetivo principal do clima
organizacional é garantir aos colaboradores um local em que eles possam se sentir bem, e
assim, efetuarem o que lhes é delegado. Caso contrario, provocara insatisfacdo e baixo

rendimento dos mesmos prejudicando a organizagao.

O estudo do clima e da cultura organizacional pode facilitar o desenvolvimento de
conceitos e agdes adequados a organizacédo, que serdo potencialmente valiosos nos resultados

a ser alcancados.

1.1.2 CLIMA ORGANIZACIONAL VERSUS CULTURA ORGANIZACIONAL

Ambas as semelhancas podem ser explicada pela concepcdo entre os dois
ambientes de um mesmo cenario, entretanto ndo sdo o mesmo fendmeno, a algumas
diferencas que serdo detalhas. O clima organizacional possui formas e semelhanca da cultura
da organizacdo, ou melhor, a imagem dos efeitos dessa cultura na organizacdo como um todo.
O clima organizacional influencia e é influenciado pelo comportamento das pessoas na
organizacdo, no seu desempenho, motivacdo e satisfagdo no trabalho. A cultura
organizacional é composta por um conjunto de normas, crencas, valores e mitos que buscam
definir os padrdes de comportamentos esperados pelos membros que podem ser entendido

como padrdo de comparacéo, a luz do qual sdo julgados os comportamentos e desempenhos
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atuais segundo Tamayo (1998). A importancia da cultura estd dada por criar partes

importantes dos membros nas organizacdes.

As mudancas na cultura organizacional sdo mais intensas e levam mais tempo
para ocorrer. J4 o clima é mais simples de ser compreendido e apresentando uma natureza
mais transitoria, podendo ser conduzido tanto a curto como a médio e longo prazo. A
concepcao da relacdo entre o ambiente da cultura organizacional mais ampla e de lenta
transformacdo, ja o clima organizacional é mais restrito de facil transformacdo e essencial

para um bom aproveitamento com as ferramentas.

O clima organizacional visa representar as percepcGes dos membros das
organizacédo, agindo de forma sensata, mantendo uma base no ambiente segura e com uma
estabilidade menor, ao decorrer do tempo pode haver mudangas, mantendo ainda uma boa
parte da organizacdo, pois ndo sdo nivel de forca para o ambiente e nem caracteristicas
temporéarias, mas sim modelos de reacdo e acdo. Essa distingdo nem sempre apareceu de
forma clara; por exemplo, para Katz & Kahn (1985), ao descreverem a estrutura sistémica das

organizacionais, referem-se em clima e cultura como sinénimos.

Definindo melhor a concepcéo dos diferentes conceitos serd analisado um quadro
abaixo as categorias constitutivas de ambos da organizacdo segundo trabalho apresentado por
Verbeke, Volgering&Hessels (1998). Autores que visaram a evolugdo conceitual das
definicGes entre clima e cultura organizacional respectivamente no decorrer do ano de 1964 e
1979. Sendo analisada por grupos especialistas cuja o0 objetivo principal é identificar as
categorias esséncias dos conceitos. No quadro abaixo identificam os conjuntos permanente de
ambos, para manifestar-se a consisténcia por ndo aparecerem apenas de maneira esporadica,

mas sim por tratar-se de elementos constantes (quadro 1).
Quadro 1

Categorias Conceituais das Defini¢fes de Cultura Organizacional e Clima Organizacional

Construto Categorias Conceituais
Clima Organizacdo, Membros, Percepgéo,
Organizacional Caracteristicas, = Comportamento, Descricdes,
Compartilhar, Conjunto, Influéncia, Praticas
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Cultura Membros, Compartilhar, Valores,
organizacional Organizacional Organizacdo, Comportamento,
Crencas, Padrdo, Norma, Aprender, Modo/Maneira,
Significado, Sistema, Suposicdes, Social, Conjunto,

Praticas e Compreensao.

Nota: O negrito apresenta as caracteristicas comuns a ambos 0s conceitos citados e a ordem
corresponde a frequéncia (decrescente) com que apareceram 0s CONCeitos.
Fonte: Verbeke, Volgering&Hessels (1998)

Segundo os autores acima citados foram identificados a semelhanca entre ambos,
mostrando se que ndo existe completa transvariacdo entre 0s mesmos, contudo pode ser
utilizados respectivamente sem medo de estar invadindo 0s mesmos elementos por nomes
diferentes. Verifica-se até que ponto sdo conjuntos satisfatoriamente para cada conceito e ao
mesmo tempo satisfatoriamente para diferenciar um dos outros. E importante ressaltar que o
clima ndo é uma caracteristica estatica, mas sim dinamica, da &rea organizacional. Mesmo que
o clima seja composto por categorias conceituais simples a outros eventos que estabelece a

sua caracteristica constituindo-se elementos diferencias.

1.1.3 Tipos de clima organizacional

O estudo sobre clima organizacional é bastante complexo, principalmente pelo
fato de variar de empresa para empresa. E necessario manter o melhor clima possivel e
como sabe se, 0 melhor clima n&o é eliminar a existéncia de conflitos, mas sim eliminar o
conflito predador, aquele que sé traz a inconstancia e a incerteza. Segundo Luz (2003)
analisa os tipos de clima organizacional sdo basicamente dois: bom ou ruim. O tipo de clima
pode ser bom, ou ruim sendo assim a aspectos que a empresa pode se tornar positiva ou
negativa, o lado bom do clima encoraja atitudes positivas, confianca, alegria, participacao,
motivacdo, comprometimento que ddo ao ambiente de trabalho uma predominante

favoravel, na dedicacéo e satisfacdo na maior parte dos funcionarios.

O clima de uma empresa é bom quando os funcionarios indicam seus conhecidos e
parentes para trabalharem nela, quando sentem orgulho em participar dela. O
baixo turnover e o alto tempo de permanéncia na empresa sdo bons indicadores
desse tipo de clima (LUZ, 2003, p. 31).
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O ruim é a parte negativa que causa tensdo, discordia, rivalidades entre os
membros da organizacdo. Entretanto, reduz em dois tipos, quando utiliza na sua tabulacéo
apenas dois parametros de avaliagdo, sendo um satisfatorio e outro insatisfatorio,
manifestando se como prejudicado ou ruim. Nesta intensidade a empresa passa por Varias

situacOes desfavoraveis em que atuam.

Nas empresas onde o clima é predominantemente ruim, o turnover
costuma ser alto, e alguns funcionarios chegam a omitir sua passagem profissional
por elas, ndo as citando em seus curriculos, com receio de ficarem “queimados”
no mercado de trabalho. Esse é um tipico sentimento de vergonha e desaprovacédo

dos funciondrios por uma empresa (LUZ, 2003, p. 31).

De acordo com ambos, Luz (2003) ressalta que as duas formas de avaliacdo sdo
niveis de responsabilidade na avaliacdo, de acordo com essas ainda destaca: a avaliacéo

setorial e avaliagdo corporativa ou institucional.

A avaliacdo setorial é a responsabilidade de cada gestor, tendo o incentivo de
manter seus membros satisfeitos, e saber conversar individualmente com cada pessoa que
mantem na instituicdo. E preparar toda cada individuo ao trabalho correto e trabalhar
juntamente com a motivacao e satisfacdo de cada funcionario para uma melhor desempenho.
A avaliacdo compete que todos os gestores mantenham compromisso de monitorar o clima da
sua unidade e intervir sempre que necessario para avaliar os riscos e oportunidades nos

investimentos.

Ja a avaliacdo corporativa ou institucional, é ao contrario da setorial, ela trabalha
de forma coletiva e refere tanto a comunicacdo que € realizada dentro da empresa, quanto
externamente, entre publico, parceiros e diferentes instituicdes, tendo como objetivo manter

seus membros satisfeitos e realizados.

Uma empresa geralmente oferece um servico de qualidade com bons
atendimentos possuindo grandes valores ao trabalho, mantendo os individuos seguros e
capazes comunicar o bom trabalho feito pelos colaboradores e indicam 0s entes préximos e

colegas interessados.
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1.1.4 Fatores que influenciam um clima agradavel

Segundo Kahale (2003), Ninguém motiva outra pessoa. De fato que cada pessoa
tem pensamentos proprios e cada ser humano se motiva por razfes particulares, no que facilita
as ideias e conceitos diferentes. E muito importante ressaltar o que as empresas precisam para

manter motivacgao, sendo assim, a autora destaca alguns aspectos a serem abordados:

o Desafios: é ndo deixar se levar, sdo acbes ou efeitos de desafiar, fungbes que
todas as empresas passam, quando existe desafios, as pessoas se sentem motivadas a supera-
los e se esforcando da melhor maneira possivel;

o Realizagdo/satisfacdo: é estar bem sucedido no momento, gostando do que faz,
e isso ira fazer com que o profissional melhore cada vez mais;

o Valorizagdo/reconhecimento: individuos que veem seu trabalho reconhecido, e
visa aumentar a produtividade da organizacao;

o Participagdo: a presenga dos colaboradores e todos os individuos a um
comunicado ou qualquer relacdo da empresa que precisa ser divulgado necessitam da
participacao de todos.

o Perspectiva de Crescimento Profissional: é o que possibilita o crescimento
profissional do colaborador na empresa, proporcionando a motivacdo, gerando a
responsabilidade pela gestao;

o Lideranga: é a arte de conduzir um grupo de pessoas, atraindo seguidores
influenciados, atribuir tarefas, manter o funcionario sempre motivado;

o Integragdo: quando o colaborador tem seus servigcos reconhecidos como
essenciais para a empresa, surge entdo a necessidade de integrad-lo a uma equipe que possuem
uma integracéo e relagdo mais madura;

o Reconhecimento financeiro: o reconhecimento financeiro esta relacionado aos

beneficios financeiros, a questao salarial para a motivacdo e a necessidade do funcionario.

Os fatores do clima sdo muito importantes para saber o que influencia numa
organizacgéo, assim o0 ambiente mantem os principais aspectos que todas as empresas agregam,
tomando consciéncia do imenso valor das pessoas e se serdo bem motivadas e satisfeitas com
o trabalho no qual realizam, seja qual for a empresa, o individuo trabalha com o objetivo de se

manter e com o tempo ser bem sucedido.
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1.2 Motivagao

O estudo da motivacdo é uma busca de conhecimentos e explica¢fes no qual as
pessoas se motivem em um papel fundamental para que os colaboradores se desenvolvam e os
gestores cumpram com as metas estabelecidas em busca de explicacdes para realizar suas
proprias acbes. A motivacdo impulsiona a acédo leva ao sucesso e comanda todos os atos e
acOes, € algo muito complexo e esta relacionado ao aspecto psicolégico de cada um.
Geralmente o individuo segue um comportamento de forgas internas que orientam a conduta
da pessoa para determinado objetivo ou processo psicologico que estd diretamente voltada
para a forca de um desejo, que obtém certos resultados no que leva as pessoas serem mais
motivadas e que sejam capazes de manter sua liberdade e autonomia propria. Assim entender
0 eu da pessoa que ndo consegue em hipdtese alguma motivar alguém: o que ela pode fazer é,
no maximo, incentiva-la. CHIAVENATO (1999).

Qualquer atividade a ser desenvolvida seja numa area administrativa, financeira,
bibliotecaria, como qualquer outra, muitas pessoas ndo gostariam de fazer se ndo tem o
incentivo necessario, pode ser que vejam como um trabalho repetitivo ou o clima ndo

agradavel e com o tempo o individuo se exalta, comprometendo o clima de toda equipe.

Como dito percebe-se que a motivacdo é de suma importancia, tanto para o
ambiente, como para a pessoa, pois encontrar uma pessoa motivada e um ambiente agradavel
é facil de desenvolver as tarefas do dia-a-dia. Observa se que uma boa parte das pessoas passa
seu maior tempo dentro de empresas, muitos ja consideram a segunda casa, relatando assim é
importante habitar se em um local agradavel para convivéncia de uns com 0s outros, num
ambiente tranquilo e favoravel que facilita melhor o trabalho em equipe e 0 aumento entre 0s

colaboradores, propiciando também um relacdo saudavel com os demais componentes.

A motivacdo pode gerar uma alta competitividade como a baixa competitividade
dos colaboradores, nos altos niveis ela buscar melhorar no desempenho, garantir ganhos de
produtividade e resultados do alto controle a ser trabalhado. J&4 no baixo nivel pode resultar
em auséncia indesejadas, tanto para a empresa quanto para o funcionario, evitar custos

desnecessarios, frustaces de expectativas, saida; lealdade e negligéncia. Chiavenato (1999).

E necessario que o gestor que compreenda os procedimentos psicol6gicos da
motivacdo, pois, precisa conhecer realmente sua equipe, cada pessoa tem um jeito de ver a

vida, por ser tdo individual ocorrem muitas diferencas nas agdes, no pensamento e nos
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desejos, porém independente das diferencas o resultado do processo de motivacdo é
basicamente 0 mesmo para todos os individuos e um dos maiores desafios € motivar seus
trabalhadores. Ter a capacidade de comunicar e inspirar tornando os comprometidos, e

estimulando-os para ser bem sucedidos através do trabalho que for desenvolvido.

A motivacdo do individuo esta sujeito a coragem e forgca de vontade de suas
acOes, deve se manter controlado e nem sempre agir por impulsos, mas primeiramente avaliar
a razao e o interior da pessoa. Apenas as necessidades e desejos ndo basta e necessario ter um
motivo obter a razo da atividade a ser efetuada para que seja analisada, e nédo traz

consequéncias indesejaveis.

Um dos maiores desafios do administrador é motivar as pessoas; fazé-las decididas,
confiantes e comprometidas intimamente a alcancar o0s objetivos propostos;
energiza-las e estimula-las para que sejam bem-sucedidas através do seu trabalho na
organizagdo (CHIAVENATO, 1999 p.591).

Pois assim ha possibilidade de interacdo entre eles, a fim de que todos se sintam

bem na organizacdo e que sejam bem sucedidos atraves do trabalho.

De acordo com Chinelato (2001 p.19):

A motivacdo tem uma importante funcdo no trabalho humano e, como tal, deve
constituir uma preocupacao de qualquer dirigente de empresa. Fazer alguém realizar
o trabalho com o maximo de satisfacdo e de interesse gera resultados positivos e

concretos sobre a produtividade.

O colaborador deve sempre estar ligado a empresa, e caso ocorrer alguma
alteracdo entre os membros ou em relacdo a organizagdo que estejam aptos para resolver os
problemas a fim de encontrar a solucdo, deve possuir entre 0s colabores mas incentivos,
premiacdes e juntos trabalhar de formas diferentes com o objetivo de resolver todos os
problemas para uma tomada de decisdo. Sabe-se que todas organizacao passa por dificuldades
ou até mesmo a insatisfacdo dos funcionarios, sendo assim deve sempre ter um profissional,

para analisar e acompanhar constantemente a situacdo da empresa.

Porque a motivagdo é intrinseca, também ndo podemos dizer que motivamos os
outros a isso ou aquilo. Ninguém motiva ninguém. NGs é que nos motivamos, ou ndo. Tudo o
que os de fora podem fazer é estimular, incentivar, provocar nossa motivacdo. Dito de outra

maneira, a diferenca entre motivacdo e estimulo é que a primeira estd dentro de nés e o
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segundo, fora. Vergara (2005, p. 78) Como descrito acima a motivacdo pode ser definida
como forca ou conjunto de forcas interiores tendo como sujeito alcangar um determinado
objetivo, podemos defini-las a dois tipos de motivacdo referindo se: a intrinseca e a

extrinseca, um conceito que influenciou o estudo da motivacao.

Relacionado os dois conceitos de acordo com Vergara (2005), o primeiro refere-se
a motivacao relacionada a forca interior, gerada por necessidades e motivos da pessoa capaz
de se manter ativa mesmo diante tantos adversidades, o segundo é a motivacdo extrinseca o
estimulo esté relacionada ao ambiente externo, e refere-se & motivagao gerada por processos

de reforgo e punigéo.

A motivacdo intrinseca, e extrinseca de acordo com Vergara (2005) também pode
ser relacionada de motivacdo pessoal ou inconsciente esse tipo de situacdo e das mudancas
podem ser alterados apenas pela escolha da pessoa, obtendo a satisfacdo do individuo e
projetos pessoais que estimulam a pessoa a se dedicar ao trabalho. Ja a motivacdo extrinseca
como dito esté relacionada aos fatores externos também conhecida por motivacdo ambiental

ou consciente. Nela o individuo faz a tarefa para ser recompensado ou para ndo ser castigado.

Ambas as motivacfes obtém uma maneira de ajudar as pessoas a se manterem
engajadas, sendo que a motivacdo intrinseca é primordial e serve como um fator
complementar e dela dependera do processo de aprendizagem. Por outro lado as recompensas
devem ser utilizadas para estimular a motivacao extrinseca, isso significa que, em hipotese
alguma, os individuos podem ser dependentes apenas da motivacao extrinseca. Ambos em si

devem, na verdade, sempre estimular a automotivacao.
1.2.1 A IMPORTANCIA DO CICLO MOTIVACIONAL

O ciclo motivacional comega com o surgimento de uma necessidade. A
necessidade é uma forca dindmica e persistente que provoca comportamento. Toda vez que
surge uma necessidade esta rompe o estado de equilibrio do organismo, causando um estado
de tensdo, insatisfacdo desconforto e desequilibrio. (CHIAVENATO,2002 p.81).

As necessidades podem ser tanto secundarias quanto primarias. De acordo
Chiavenato, (1994) Maslow, (1943) um psicdlogo americano Abraham H. Maslow cria a
famosa hierarquia de necessidades para satisfazer as necessidades das pessoas e dos
profissionais. Segundo Maslow, (1943) é uma divisdo hierarquica em que as necessidades sao
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consideradas de baixo nivel e devem ser satisfeitas antes de atingir o nivel mais alto. Maslow,
(1943) detalha tais necessidades, sendo as primarias as fisioldgicas e de seguranca, as

secundarias sociais, estima e auto realizacdo, como veremos a seguir.

Estima

Sociais

Seguranc¢a

Necessidades Fisioldgicas

Fonte: Chiavenato, 2002, p 152

As necessidades primarias, ou basicas sdo as necessidades de natureza biologica
ou natural que satisfazem mais rapidamente que as secundarias. Ja as secundarias ou
superiores podem derivar de uma necessidade priméaria, para atingir a sua plena auto
realizacdo, deriva se de uma estrutura psiquica humana ou social.

As necessidades fisiologicas sdo aquelas fundamentais no dia a dia, que se
relacionam com o ser humano como ser biologico, Sdo as mais importante e necessita: de
comer, beber, dormir, respirar, ter relacdes sexuais e possui a necessidade de se manter vivo.
No trabalho a necessidade de conforto fisico, horéario flexiveis, intervalos de trabalho entre
outros. As pessoas precisam manter essa necessidade fisioldgica, pois se ndo conseguir atingir
tais necessidades ira morrer, podendo ser de fome, de cede, abrigo, repouso entre outros.

As necessidades de seguranca estdo vinculadas o objetivo de se sentirem seguros,
tentando prevenir de certos perigos e se tornando se aptos a sobrevivéncia, nele sdo
representadas: a vontade de conservar o emprego, ter estabilidade, prote¢cdo, ordem e no
trabalho seguro de vida, plano de satde e um emprego estavel.

As necessidades sociais direcionam o individuo na busca de relacdes humanas
afetivas com outras pessoas, sdo elas: sentir-se bem, fazer parte de um grupo, ser membro de

alguma organizacao, receber carinhos dos familiares e amigos, e procurar um lugar no grupo
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social e no trabalho saber cooperar ter boas relagdes e possuir a necessidade de conquistar

amizades.

A necessidade de estima quando realizada torna o seres humanos mais fortes e
preparados, e nela a dois tipos: o reconhecimento das nossas capacidades por nGs mesmos e 0
reconhecimento dos outros da nossa capacidade de adequacdo. Sendo assim é a necessidade
de se sentir digno, respeitado por si e pelos outros, amor proprio, prestigio e reconhecimento,
no trabalho a responsabilidade pelos atos exercidos, reconhecimento por todos.

A necessidade de auto realizagdo estd no topo, é conhecida também como
necessidade de crescimento, mas em comparacao € a Ultima a ser realizada, nela inclui: o auto
controle, a independéncia e a autonomia entre si, no trabalho possui desafios e a necessidade
de influenciar decisoes.

A motivacdo de uma pessoa depende da forca de seus motivos, ndo se consegue
motivar ninguém, principalmente sem a compreensdo do individuo, mas o que se pode fazer é
chamar a atencédo o estimular e incentivar. Sendo assim a motivacdo verdadeira nasce das
necessidades intrinsecas onde encontram sua fonte de energia, e nas acdes do ser humano.

Dentre elas, compde se na hierarquia das necessidades como foi visto acima.

Como diz Maslow, (1943) a motivacdo vem de dentro da pessoa, de seus
impulsos. Por mais arduo que seja o trabalho a pessoa nao podera fazer nada com os estimulos

ou incentivos que a empresa oferece.

Sabemos que a teoria é bem diferente da préatica, ndo adianta ter o papel em maos
e ndo colocar em pratica, assim nao ird saber o que dara certo, portanto deve ser analisado,
como diz na teoria pode ser facil mais, e ai na hora do vamos ver, se diz algo e se faz outro.
Diante disso deve se manter o controle e todo o conhecimento, nunca é tarde para tentar, errar

€ humano, e € errando que se aprende.

A motivacdo no trabalho gera a satisfacdo para o trabalho e vice-versa. Motivacao
e satisfacdo sdo dois aspectos do mesmo fenémeno psicossocial e laboral e quando
devidamente resolvidos implicam um aumento da qualidade e quantidade dos servigos

prestados pelos trabalhadores a uma organizagao.
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1.3 SATISFACAO CONCEITOS BASICOS

A satisfacdo é um fenémeno complexo e de dificil definicdo, devido a diversidade
de seus aspectos, e por se tratar de um grau subjetivo, o que dificulta sua conceituacao,
podendo variar entre os individuos, trabalhos ou até a prépria pessoa. Atualmente, a maioria
dos estudos sobre os editores de satisfagdo com o trabalho e colaboradores tém considerado a
perspectiva do ambiente e a relacdo do clima organizacional de acordo com varias situagdes
que nelas fazem parte. (AZEVEDO E MEDEIROS 2012, p.3).

Segundo Spector (2003, p. 221), a satisfacdo no trabalho é uma variavel de atitude
e valores que mostram como as pessoas se sentem em relacdo ao seu trabalho, seja no todo,
seja em relagdo aos costumes e a alguns de seus aspectos. “E o quanto as pessoas gostam do
trabalho delas”. Sendo assim, ¢ importante que as pessoas da organizagdo mostram interesse
pelo trabalho e que consigam entender a demanda que visa a atender na satisfacdo dos
empregados obtendo costumes e valores que sejam identificados para um melhor atendimento
a sua empresa. Spector, ressalta também que os psicologos organizacionais tém mostrado
interesse na possibilidade de que as caracteristicas pessoais também sejam importantes. Neste
sentido, o autor relata esta questdo alegando que homens e mulheres podem reagir de forma
diferente a uma certa condi¢cdo de trabalho, mostrando, que a satisfagdo no trabalho em
relacdo os membros pode ocorrer de forma individual desde que consiga realizar o bom

trabalho, caso houver davidas que interagem com os demais componentes.

Para que todas as finalidades da organizagdo sejam alcangadas, é necessario que
trace métodos e objetivos relativos aos empregados pois é de fundamental importancia para a
organizacdo. E os funcionarios devem estar atentos ao desempenho coletivo e organizacional
para que todos 0s objetivos tracados sejam alcangcados. Como veridico muitas vezes o
fracasso gera pela falta de comunicacdo e conhecimento técnico, pela maneira de como lidar
com as pessoas. Por isso, é extrema importancia a comunicacdo e 0 incentivo entre 0s
individuos, pois assim a organizacdo incentiva seus empregados e encontram a satisfacdo em

si proprios. Chiavenato (2002).

A satisfacdo no trabalho pode refletir em varios pontos da organizagcdo. Um
impacto na empresa pode vir da relacdo da satisfagdo com o desempenho do empregado.
Spector (2003, p. 241) apresenta duas variaveis da correlagdo da satisfacdo no trabalho e com
o desempenho. A primeira ¢ que “a satisfacdo deve resultar do desempenho”, de acordo com

Spector € necessario gue o individuo primeiramente deve estar satisfeito, para depois ele pode
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desempenhar melhor e com mais prazer qualquer tipo de atividade. E a segunda é adversa,
onde “o desempenho deve resultar da satisfacdo”, mantendo o inverso precisa estar apto na
atividade para depois sentir satisfeito. Mas Pereira (2004, p, 285) lembra que a “produtividade

e satisfacdao nao se relacionam de uma forma linear”.

O que conduz a pessoa a agir é a motivacéo e quando esta necessidade é alcancada
ela gera a satisfacdo, assim, quando um fator esta satisfeito, outra necessidade ira surgir para
ser satisfeita. Para Pereira (2004) quando se avalia a satisfacdo, deve-se usar uma variavel
bipolar ou duas variaveis distintas, satisfacdo e insatisfacdo. A satisfagdo acompanhada pela
seguranca e 0 ato de conseguir cumprir todos os seus desejos. J& a insatisfacdo € um
sentimento interior que o individuo passa quando suas expectativas ndo sao atendidas, a um
frustacdo em si por ndo conseguir cumprir com algum desejo, como por exemplo seu trabalho
ndo e reconhecido, quando a pessoa fica estancada entre os outros. Contudo o oposto da
satisfacdo é a ndo satisfacdo e o da insatisfacdo € a ndo insatisfacdo, sabemos que um mesmo
fator pode gerar tanto satisfacdo quanto insatisfacéo, pois os dois fatores vém da necessidade

do individuo.

Portanto a satisfacdo no trabalho & um conjunto de sentimentos favoraveis e
desfavoraveis dentro das organizac¢des, no qual tem a finalidade de trabalhar para um melhor
desenvolvimento, sabe-se que nem todos se sentem agradavel ou aptos para estar no cargo
executado, entdo a partir dai gera as controversas dos sentimentos, com 0s quais 0S
funcionarios veem seu trabalho, de forma agradavel ou desagradavel. E importante que toda
organizacao preocupa se com o ambiente da organizacdo, pois € o ambiente que gera retorno

para a empresa tanto fisico como social.

1.3.1 NiVEIS DE SATISFACAO NO TRABALHO

De acordo com Spector (2003), para o estudo da satisfacdo no trabalho existem
duas abordagens: a abordagem global que considera a satisfacdo no trabalho como um
sentimento Unico, como um todo, apresentando um Unico indice geral da satisfacdo e a
abordagem em facetas ou aspectos. Nesta abordagem, o individuo apresenta diversos niveis
de satisfacdo em relacdo as varios aspectos. Dessa forma, a satisfacdo global pode ser

interpretada como um indice geral da satisfacdo ou como um indice de diferentes aspectos.

Para Chiavenato (2002) reforca a influéncia do sentimento de satisfacdo global

com avido de uma de uma pessoa, ja que dentro de uma organizacao a satisfacdo se faz como
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uma parcela da satisfagdo com a vida. O clima da organizacdo deve manter um ambiente
saudavel, pois a natureza do ambiente de alguém fora do trabalho influencia seus sentimentos

no trabalho.

Tanto pra Spector (2003) quanto para Chiavenato (2002) ambos relacionam a
satisfacdo do trabalho como um todo, mantendo o ambiente de trabalho num clima favoravel
para todos e assim tendo maior rendimento na producdo, pois 0 bom ambiente ajuda na

satisfacdo dos funcionarios.

1.3.2 Fatores que estdo relacionados a Satisfacdo no Trabalho

Do mesmo modo como o clima organizacional é importante para a organizacao, o
papel do supervisor, gerente e lider é de principal importancia no fundamento para criar uma
empresa, mantendo um ambiente favordvel na satisfacdo dos colaboradores. Sendo eles os
responsaveis pela organizagcdo no comprometimento dos funcionérios, na confianca dentro da
empresa, a seguranca, a valorizacao e satisfacdo dos funcionarios. A Satisfacdo no Trabalho é

funcdo das atividades desafiadoras e estimulantes, que sdo os chamados fatores motivacionais.

Para Robbins (1999), os fatores que conduzem a Satisfacdo ou Insatisfacdo no

Trabalho séo:

Realizagéo;

Crescimento;

Reconhecimento;
Administracdo da empresa;
Trabalho em si;

Relacionamento com o supervisor;
Responsabilidade;

Condicoes de trabalho;
Progresso;

Salério;

Relacionamento com os colegas;
Vida pessoal;

Seguranca,;

Status

YV V.V V V V V V V V V V V V
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Segundo Robbins (1999) sobrepde, ainda, que estes fatores exercem influéncia
sobre a Satisfacdo e esta, por sua vez, sobre a Produtividade, o Absenteismo e a Rotatividade.
Por outro rumo, o autor argumenta que as medidas de produtividade individuais ndo levam
em conta todas as interacGes e complexidades do processo de trabalho, sendo invélidas. Desta
forma, Robbins (1999) enfatiza que ndo se pode afirmar que o funcionéario feliz é mais
produtivo; entretanto, de acordo com o autor, pode-se afirmar que a organizagéo feliz é mais
produtiva, pois, neste caso, leva se em conta todo o contexto organizacional. Além disso,
Robbins (1999) sinaliza que, ao falar-se num nivel individual, pode-se considerar que a
Produtividade conduz & Satisfacdo, mas ndo o inverso; afinal, o inverso exigiria um
conhecimento de todo o contexto da Organizacdo, o que seria muito dificil. Quanto a relagédo
entre Satisfacdo e Absenteismo, esta é negativa e consistente. Segundo Robbins (1999), os
funcionarios satisfeitos comparecem em maior nimero para trabalhar do que os insatisfeitos,
ou seja, 0 maior indice de absenteismo esta entre os funcionarios insatisfeitos. Para o autor, a
Satisfacdo também estd negativamente relacionada com a Rotatividade. Robbins (1999)
salienta que esta evidéncia indica que um importante moderador da relacdo Satisfacdo-
Rotatividade é o Nivel de Desempenho do trabalhador. Ou seja, qualquer que seja o nivel de
Satisfacdo, os funcionarios de melhor desempenho tendem a permanecer mais na
Organizacgdo, uma vez que sdo reconhecidos, elogiados e bem remunerados, sendo estes,
segundo o autor, fatores que propiciam a Satisfacdo no Trabalho. A Satisfacdo e o
Desempenho no Trabalho sdo conceitos correlatos. Para Spector (2003), a Satisfacdo leva ao
Desempenho no Trabalho, ou seja, funcionario satisfeito tende a apresentar bom desempenho.
De acordo com autor referido para avaliar o grau de satisfacdo e o desempenho do individuo,
deve-se fazer uma avaliacdo de desempenho, que busca medir tanto a satisfacdo dos
funcionarios, em relacdo ao funcionamento da Organizacdo, como dos clientes, em relacédo ao

desempenho dos individuos/grupos e da Organiza¢ao como um todo.

1.3.3 CAUSAS DA SATISFACAO NO TRABALHO

Essa abordagem proporciona certas condicdes objetivas para o relacionamento da
motivacdo humana, sobrepGem também da satisfacdo que o individuo sente suas acdes e
razdes. A satisfagdo no trabalho mantem-se de contexto de dificil definicdo, devido a

diversidade de seus aspectos, e por se tratar de um estado subjetivo, o que dificulta a sua
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conceituacdo, podendo-se variar entre as pessoas ou o préprio individuos, de acordo com

diferentes circunstancias e ao longo do tempo.

No decorrer do tempo com o desenvolvimento no trabalho, os individuos mostram
uma desordens psicologicas, e se sentem incapazes de superar tal obstaculo ou situagdo que
estd exposta, sendo assim eles sentem insatisfeitos, no que gera consequentemente perdas e
baixa autoestima. O ambiente de trabalho ndo deseja isso aos empregados da empresa, pois
eles visam oportunidades e melhorias na instituicdo e entre os cooperados para uma melhor
satisfacdo, pois um bom ambiente agrada a satisfacdo dos funcionérios, e pode haver situacdes
na empresa que os funcionarios podem estar satisfeitos com os colegas de trabalho, estando
se, mas insatisfeitos com a natureza do trabalho em si. Sendo assim é muito importante

preocupar se com toda a estrutura organizacional. Robbins (2010).

Spector (2003, p. 224) diz que pessoas apresentam sentimentos diferentes em
relacdo ao trabalho, isso envolve valores basicos que variam de local. Como foi dito ndo é
apenas um ambiente que mantera a empresa qualificada, mas sim todos os ambientes
incluindo as pessoas que nele habita. Distinguindo a relacdo da satisfacdo no trabalho com o
salério e seus beneficios, estes, considerados fatores extrinsecos de satisfacdo, observando as

gue nem toda empresa recebe beneficios extras.

A satisfacdo do colaborador no ambiente de trabalho se torna cada vez mais um
fator indispensavel dentro das organizac¢des e as mesmas possuem dificuldade ao identificar
tais fatores. Observando assim, somente aspectos intrinsecos, tais como a responsabilidade, o
desafio e o reconhecimento que a atividade proporciona determinariam a satisfacdo que os

individuos experimentam no seu trabalho.

De acordo com Spector (2003, p.230) em seu ponto de vista, a satisfacdo no
trabalho “¢ um produto de adequacdo entre o individuo e seu trabalho”. Em rela¢do ao autor
propde que no ambiente interno a relagdo entre eles, com o trabalho com no qual executa, e
em comparacdo no ambiente externo a uma personalidade pode impactar na satisfagédo do
trabalho bem como sua préxima influéncia, sabemos que individuos com o trabalho em
condigdes similares podem mudar o seu grau de satisfacdo. Vale ressaltar um dos motivos
principais que podem gerar satisfacdo em um determinado ambiente, ndo é apenas um
ambiente num determinando local, mas sim gerar varios tipos de ambientes diferentes e

agradavel, mantendo bons equipamentos para atender as necessidades fisicas.
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Para 0 empregado estar satisfeito com o trabalho ele precisa estar satisfeito
também com seu chefe, seu superior. E ele quem exerce a funcio de lider do grupo. Tanto
para Spcetor (2003) quanto para Robbins (2010) o lider é quem tem a capacidade de
influenciar pessoas para alcancar determinada meta ou objetivo. O chefe deve saber conduzir,
trazer motivacdo aos seus subordinados, pois isso pode refletir positiva ou negativamente nos
indices da organiza¢do. Segundo Robbins (2010, p. 75) “trabalhos interessantes que fornecem
treinamento, variedade, independéncia e controle, satisfaz a maioria dos funcionarios”. Desta
forma, e de suma importancia ter uma boa relacdo entre membros e ndo deixar bater o cansacgo

com o trabalho repetitivo.

A empresa deve proporcionar formas de crescimento e desenvolvimento,
mantendo o empregado seguro e satisfeito com o seu trabalho. Pereira (2004) afirma outra
maneira de encarar o problema satisfacdo depende de como o trabalho deve por si s0,
satisfazer o homem. O trabalho vai muito além da satisfacdo depende da motivagdo do
interesse do individuo, a satisfacdo do trabalhador muda de acordo com a fungdo executada,
ou de emprego, e a situacfes pode descer ou subir de cargo ao qualquer momento. Portanto
nessa situacdo depende muito da parte do empregado, se pode gostar de suas atribuicdes ou
néo, se ddo certo com os colegas de trabalho ou n&o. Isso tudo depende da personalidade de
cada um por exemplo, mas insatisfeitos com a natureza do trabalho em si. Observa se que a
satisfacdo do trabalho torna-se um conceito ndo global, mas multidimensional, segundo o qual

os individuos deve se preocupar com a organiza¢gdo como um todo.

A organizacdo também deve proporcionar um ambiente agradavel para que 0s
funcionarios tenham abertura para suas competéncias. Ha também uma forte correspondéncia
entre 0 quanto as pessoas apreciam o contexto social de seu local de trabalho e a satisfacédo
que sentem no geral. O relacionamento interpessoal garante um ambiente agradavel tanto para

0 grupo quanto para a organizagdo, proporcionando as pessoas, mais prazer em trabalhar.
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Capitulo 2

Caracterizacdo Da Empresa: Histérico da Mantenedora da Mantida

O Centro de Ensino Superior de Rubiataba (Cesur), mantenedor da Faculdade de
Ciéncias e Educacdo de Rubiataba (Facer), é uma organizacdo de ensino, regida pelo
estabelecido no seu Contrato Social, pelas leis de ensino, por legislacGes aplicaveis ao tipo
societario e regimento interno. Criada inicialmente como “Cooperativa de Ensino Superior de
Rubiataba” em 1998, uma iniciativa pioneira no Centro-Oeste e no pais. Em dezembro de
1999, ndo se enquadrando legalmente nos principios cooperativistas, transforma-se em
sociedade por quotas de responsabilidade limitada, permanecendo os mesmos sécios, 0S
mesmos espiritos cooperativistas e a mesma pessoa juridica, alterando apenas a denominacéo

para Centro de Ensino Superior de Rubiataba — Cesur.
A mantenedora tem por objetivos principais:

e promover e manter o ensino fundamental, médio e superior na regido do Vale
do S&o Patricio e outras;

e direcionar todas as atividades com base na colaboracdo reciproca conforme
preconiza a filosofia de uma cooperativa, modelo organizacional fundador desta instituicao;

e formar, por meio de projetos pedagdgicos coerentes com 0 projeto
institucional da Facer, profissionais preparados para o exercicio competente nas areas afins ao
curso escolhido;

e propiciar um ambiente de consciéncia, intelectual, cultural e humana, enquanto

espaco de interagéo, transmissao, assimilagéo e produgéo de conhecimento.

A finalidade do Cesur consiste em proporcionar meios para que, as instituicdes de
ensino superior, que mantém, possam realizar uma formacéo profissional de nivel superior a
todos que buscam e precisam encontrar formas de sobrevivéncia e convivéncia dignas.
Interagindo e acionando as energias produtivas dos diversos segmentos sociais, 0S quais ao
agirem conjunto, e, de forma cooperativa, tém papel fundamental na constituicdo de uma

sociedade mais justa e humana.

O Cesur é mantenedor da Faculdade de Ciéncias e Educacdo de Rubiataba

(Facer), da Faculdade de Ceres (Faceres) e da Faculdade de Jaragua. A primeira, objeto deste
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PDI trata-se de uma instituicdo isolada, particular, com caracteristicas proprias, oferecendo
ensino profissional com forte embasamento humanistico, por meio de atividades de ensino,
iniciacdo cientifica e extensdo. Insere-se em seu meio social por meio do didlogo com a
cultura e realidade local e regional, assumindo responsabilidade na contribuicdo para o

desenvolvimento.

A Facer procura promover o engajamento dos alunos, professores, mantenedora e
comunidade, em torno de objetivos comuns, apoiando-se em uma politica de acdo que
valoriza iniciativas, criatividades e o desenvolvimento integral do aluno. Subsistindo a mistica
do cooperativismo ao ensino superior. Seu objetivo principal foi sempre o de abrir espaco

para que pessoas de menor poder aquisitivo pudessem realizar o sonho do ensino superior.

Na graduacdo, hoje (2014), estdo funcionando dois cursos, Administracdo e
Direito, ambos j& reconhecidos pelo MEC. Num passado bem préximo, a Facer tinha seis
cursos de graduacdo. Os cursos de Filosofia e Histdria foram iniciados e tiveram alunos
formados, porém, a demanda esgotou e ndo estdo mais em funcionamento. Ja o0s cursos de

Marketing e Turismo, nunca tiveram demanda e também foram encerrados.

Quanto a pos-graduacado, a Facer atua na modalidade lato sensu e oferece cursos

na area de Educagdo, Administragéo e Direito.

Por fim, na extensdo, desenvolve atividades para sua comunidade académica e
para a sociedade civil organizada, ndo esquecendo, assim, de seu papel e sua responsabilidade

social. O que resulta na incluséo social de uma parcela da populacéo carente.
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Capitulo 3

Andlise Dos Resultados

O objetivo da pesquisa foi analisar a influéncia do clima organizacional na
satisfacdo dos funcionarios. A pesquisa foi aplicada a 12 funcionarios da instituicéo.

Para o desenvolvimento da pesquisa, foram aplicados 12 questionarios aos
colaboradores administrativo, cada questionario tinha 27 questBes, todas fechadas e de
multipla escolha e 2 questfes abertas. A aplicacdo foi realizada nos dias 31 de outubro e 01 de
novembro de 2016.

Segundo Gil (2002), o questionario entende-se um conjunto de questdes que sao
respondidas por escrito pelo pesquisado. E a forma mais usada para coletar dados, pois

possibilita medir com melhor exatiddo o que se deseja pesquisar.

Gréafico 1 - Género

1- Género

= Masculino = Feminino

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

De acordo com a pesquisa aplicada é possivel identificar no grafico acima que a
maioria dos participantes sdo do sexo feminino, constando 9 mulheres com 75%, e 3 homens
com apenas 25% no total. Mas esse resultado ndo define que a empresa exige mais 0 género
feminino apenas a uma quantidade maior do sexo feminino, como qualquer outra empresa
pode haver o inverso, mantendo mais homens que mulheres.

Entende-se que a organizagdo ndo se constrdi sozinha e para isso ela necessita de

um ou mais componentes para interagir. Sendo assim ndo importa a quantidade de género seja
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feminino como masculino o que importa € ambos se relacionar para atingir um determinado
objetivo, manter um bom trabalho no qual for realizado e haver sempre a comunicacédo entre

0S membros.

A seguir observa se a faixa etaria dos funcionarios e em sequéncia o tempo de

servigo realizado na instituicdo.

Gréfico 2 — Faixa etaria

Idade

= Até 25 anos m 26 até 30 anos = 31 até40anos = Mais de 41 anos

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

Repara se na faixa etaria 0 maior nimero de pessoas estd na faixa de 26 a 30 anos
possuindo 4 respondentes como analisado acima 34% e mais de 41 anos também possuindo 4
respondentes com 33% e 0s demais como observado é de faixa etaria menor, na faixa de 31
anos a 40 anos com 25% sendo 3 pessoas, e apenas 1 pessoa com 8% até 0s 25 anos.

Idade ndo julga o tempo de servigo apenas analisa a faixa etaria do funcionario e
se esta satisfeito com o que faz ou ndo. O tempo de servico nesta instituicdo é relativo de
acordo com cada funcionéario, cada um tendo o tempo de servico com anos diferentes, como
foi diagnosticado de forma opcional apenas um deixou em branco e 0s outros onze
funcionarios colaboraram com a pesquisa relatando o tempo de servico trabalhado. De acordo
com os colaboradores seu tempo de servico esta entre 7 meses e 7 anos. Analisados cada um

em:
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Gréfico 3 — Tempo de servico

M 7 meses
H1anos

i 1 anos e 2 meses

M 2 anos e 5 meses

M 3 anos

i 3 anos e 4 meses

H 3 anos e 7 meses

M4 anos
’ ‘ H 5 anos e 8 meses

H 7 anos

M Branco

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

Analisa se que o tempo de servigo entre eles sdo de 1 a 2 anos de diferenca, assim
percebe que o tempo mostra um bom servigo e de qualidade, nota se também que o individuo

de 7 meses e 0 de 1 ano sdo 0s mais novos na instituicao.

Graéfico 4 - Escolaridade
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Qual é a sua escolaridade

H N3o frequentei a escola

H Primeiro grau incompleto (até a 42 série)
i Primeiro grau completo (até a 82 série)
H Segundo grau incompleto

i Segundo grau completo

i Superior incompleto

H Superior completo

M Pos-graduacgdo incompleta

M Pos- graduagdo completa: especializagéo,
mestrado e doutorado

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

Em relacdo ao nivel de escolaridade, apenas 1 colaborador corresponde 8% que
possui 0 segundo grau incompleto, 3 colaboradores que correspondem 25% disseram que
possuem o segundo grau completo, 4 colaboradores que representam 34% responderam que
possuem ensino superior completo e 3 colaboradores que representam 33% ja possuem pos
graduacdo completa.

E importante observar que pelos dados é possivel concluir que as empresas
preferem contratar funcionarios que possuem ensino superior completo e poés graduacao.
Principalmente a empresa pesquisada que é do seguimento da educacdo. Afinal, a contratacdo

de profissionais especializados na area desejada é importante para o crescimento da empresa.

3.1 Estrutura Organizacional

Graéfico 5- Equipamentos necessarios
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Tenho equipamentos necessarios para realizar
minhas tarefas

H Sim HNao

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

Conforme demonstra o gréfico 5, os 100% dos colaboradores relataram que possuem
equipamentos necessarios na instituicio para realizar suas tarefas. E suma importancia obter
0S equipamentos necessarios, pois facilita a execucéo das atividades. Lembrando também que
todos colaboradores trabalham com rapidez e consequentemente mais satisfeitos possuindo,

isso tambem permite ter um clima agradavel.

Grafico 6- O ambiente de trabalho atende minhas necessidades fisicas.

O ambiente de trabalho atende minhas
necessidades fisicas

HSim HNao

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

No gréafico acima percebe-se que 10 pessoas que correspondem aos 83% considera
suas necessidades fisicas atendidas, portanto estdo satisfeitos com o trabalho dentro na
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organizagédo, enquanto para os outros 2 restante, que correspondem aos 17%, disseram que o
ambiente ndo atende suas necessidades fisicas.

Como diz Vergara (2005), o ambiente de trabalho atende sim, tanto as
necessidades fisicas, quanto sociais. E diante disso todas ali inseridos interagem entre sim
para um melhor relacionamento entre os membros, logo, o clima organizacional tem como
objetivo enfocar a importancia da satisfacdo dos funcionéarios como fundamental no processo
de motivacdo dos colaboradores dentro das organizacdes.

As condicdes fisicas de trabalho devem ser levadas em consideracdo quando fala-
se de motivacao organizacional, pois conforme Chiavenato (2002), é um dos fatores-chave da
qualidade de vida no trabalho, e que influencia diretamente na satisfacdo e motivacdo de cada

individuo. Gerando assim a uma maior relevancia das necessidades fisicas.

Grafico 7 — O ambiente fisico de trabalho € agradavel.

O ambiente fisico de trabalho é agradavel

H Sim HNao

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

O gréafico 7 mostrado acima mostra que 2 funcionarios que correspondem aos
17% conclui que ndo é um clima agradavel pois faz muito calor em seu ambiente fisico de
trabalho. Para os outros 10 funcionarios que correspondem aos 83% ja ndo ha reclamacdes e
sentem se satisfeitos no ambiente fisico em que trabalham. Analisando junto o ambiente fisico
do trabalho € importante somar o contexto do clima organizacdo e da cultura que acaba
aglomerando dentro da ambiente fisico da empresa.

Para Chiavenato (1999, p. 440).
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O clima organizacional reflete 0 modo como as pessoas interagem umas com as
outras, com os cliente e fornecedores internos e externos, bem como o grau de
satisfacdo com o contexto que as cerca. O clima organizacional pode ser agradavel,
receptivo, caloroso e envolvente, em um extremo, ou desagradavel, agressivo, frio e

alienante em outro extremo.

Sabe se que clima organizacional e todo ambiente é composto de igualdade e
desigualdade. Portanto, ha controvérsias no clima organizacional como diz Chiavenato uma
vez que ele pode ser, na mesma hora, agradavel e desagradavel; receptivo e agressivo, entre
outros, sendo assim, deve ser estabelecido de acordo como 0s membros da organizagao, assim
como foi analisado a maioria se sentem no grau de satisfacdo enquanto um minoria se sentem
insatisfeito, e 0 que analisam é se o clima estd sendo bom ou ndo, pois a momentos
estressante a empresa ficara sobre um clima tenso, entdo, a empresa age de acordo com que as
interacOes pessoais observa o grau de satisfacéo.

Grafico 8 - O ambiente de trabalho favorece a execucéo das atividades na empresa.

O ambiente de trabalho favorece a execugao
das minhas atividades na empresa

H Sim HNao

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016
Na opinido de Chiavenato (1994, p.53):

O clima organizacional é favoravel quando proporciona satisfagdo das necessidades
pessoais dos participantes, produzindo elevacio da moral interna. E desfavoravel

quando proporciona frustragdo daquelas necessidades.
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Percebe-se que no ambiente de trabalho a uma maioria que favorece a execugédo
das atividades na empresa sendo 10 pessoas que correspondem aos 83% representando
favoravel possuindo uma maior relevancia, e que se mantem em um ambiente prazeroso. E
pode ser desfavoravel quando ndo permitido pela empresa quando ndao ha um bom trabalho,
ndo for reconhecido e ndo proporcionar satisfacdo aos funcionarios como foi analisado e
desfavoravel para 2 pessoas que correspondem aos 17% tornando-se um ambiente

tumultuado.

3.1.1 Clima organizacional

Gréfico 9- Orgulho de trabalhar nesta instituicéo.

Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa

= Sim = Ndo

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016
No grafico acima a uma porcentagem total de 100% que sentem orgulho de
trabalhar nesta empresa, como foi analisado nos graficos anteriores idade, tempo de servico
entre outros colocados, todos sentem orgulho em trabalhar na instituigéo.
Mesmo que ndo haja muitos anos de servigo, todos sentem orgulho por estarem
em um local para trabalhar e por sentirem-se bem valorizados. E importante o trabalhador
sentir orgulho do local em que trabalha pois assim trabalha com maior satisfacdo e tera um

melhor rendimento.
Um dos maiores desafios do administrador é motivar as pessoas; fazé-las decididas,
confiantes e comprometidas intimamente a alcangcar 0s objetivos propostos;
energiza-las e estimula-las para que sejam bem-sucedidas através do seu trabalho na
organizacdo (CHIAVENATO, 1999 p.591).
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Pois assim ha possibilidade de interacdo entre eles, a fim de que todos se sintam

orgulho na organizagéo e que sejam bem sucedidos através do trabalho.

Para Chiavenato (2002) pode se dizer que o0 objetivo principal do clima
organizacional é garantir aos colaboradores um local em que eles possam se sentir bem, e
assim, efetuarem o que lhes é delegado. Caso contrério, provocard insatisfacdo e baixo
rendimento dos mesmos prejudicando a organizacdo. De acordo com Chiavenato a
importancia que se para se sentir orgulho da empresa deve estar bem com o trabalho efetuado.

Graéfico 10 — Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa

Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa

= N3o = Sim

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

E importante que os colaboradores reconhecam o seu potencial e possam
desenvolvé-lo. Por isso, foi analisado se os funcionarios sentem orgulho de suas atividades
nesta empresa sendo que 11 que correspondem 92% tem orgulho de sua atividade na
instituicdo e apenas 1 que corresponde 8% ndo sente orgulho de sua atividade na
instituicao.

E assim sentirem se capaz e com orgulho da atividade exercida. Por isso, existem
imensas possibilidades para vocé desenvolver a sua carreira. Um dia vocé acorda e recebe a
noticia que fara parte de uma nova familia, um novo trabalho onde existem pessoas que vocé
admira e que a partir de entdo podera aprender com essas pessoas. Sua nova familia te acolhe,
te ensina, te motiva, te d& novos desafios e assim mostra que acredita em vocé, transformando

sua relagdo numa via de méo dupla.
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Vocé entdo vive seus dias, por mais dificeis que sejam, por mais problemas que
aparecam sob o ditado que diz “Se vocé fizer o que gosta, correrd o risco de ndo ter de

trabalhar nenhum dia de sua vida”. Entao amar e admirar o trabalho é fundamental.

Gréfico 11 — A empresa oferece um bom plano de carreira.

A empresa me oferece um bom plano de
carreira

B N3o HESim & Nulo

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

O gréfico acima aponta que 2 pessoas, corresponde aos 17% que se mantem nulo,
e 3 pessoas, correspondem aos 25%, confiam que a empresa pode oferecer sim um bom plano
de carreira, e a maioria sendo 7 pessoas, correspondendo aos 58%, relata que sua empresa nao
oferece um bom plano. Portanto a grande maioria sente-se desmotivado por nao oferecer um
plano de carreira no qual tanto sonhava. Diante disso é necessario observar que a maioria dos

membros a empresa ndo oferece o bom plano de carreira

Gréfico 12 - Costuma indicara esta empresa como alternativa de emprego para meus

amigos e parentes.
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Costumo indicar esta empresa como
alternativa de emprego para meus amigos
e parentes

= Ndo

= Mais ou menos

67% Sim

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

De acordo com o gréafico acima, 8 pessoas, que correspondem aos 67% do grafico,
costuma indicar esta empresa como alternativa de emprego para amigos e parentes, 2 pessoas,
que correspondem aos 17% do gréafico, talvez indicaria e 2 pessoas, que correspondem aos
16%, ndo indicaria, sendo assim  0s colaboradores sentem que seus amigos e parentes
também podem fazer parte desta organizacdo ficaram satisfeitos por indica-los e ambos

conseguiriam separar muito bem a amizade da vida profissional.

O clima de uma empresa é bom quando os funcionarios indicam seus conhecidos e
parentes para trabalharem nela, quando sentem orgulho em participar dela. O
baixo turnover e o alto tempo de permanéncia na empresa sdo bons indicadores
desse tipo de clima (LUZ, 2003, p. 31).

E importante que os colaboradores considerem sua empresa um lugar que
poderiam indicar para seus parentes e amigos pois isso mostra que consideram sua empresa
um bom lugar para trabalhar e eles que tem maior no¢do da qualidade de sua empresa pois

fazem parte dela e de seu funcionamento.

Graéfico 13 - Gostaria que os filhos estudassem nesta instituicao
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Gostaria que meus filhos estudassem nesta instituicao

® N3o = Sim

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

Referente ao grafico 13 dos pais, correspondem aos 92% aprovariam o
desempenho escolar nesta instituicdo, por ja estar préximo do ensino do filho e por ter uma
excelentes professores e 6timos cursos. J& uma minoria 1 pai ou mée, que corresponde aos 8%
do grafico, ndo apoiariam, deixando em observacdo por ser uma instituicdo particular,

portanto se o seu filho possuir alguma bolsa de estudo para a ajuda ficaria muito satisfeito

pois e um 6timo ensino.
Graéfico 14- Gostariam que seus filhos trabalhassem nesta empresa

Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta empresa

m N3o =Sim

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016
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No gréfico 14 demonstra que, a maioria de 75% que representam 9 permitiria e
gostaria que os seus filhos trabalhassem nesta empresa, apenas 25% que séo o total de 3 ndo
permitiria. Esses dados mostram que a maioria dos funcionarios da empresa sentem-se
satisfeitos com o seu local de trabalho tanto que gostariam que seus filhos trabalhassem nessa

instituicao.

Gréfico 15 — organizagdo oferece cursos para aperfeicoamento das atividades dos

funcionarios

A organizacado oferece cursos para o
aperfeicoamento das minhas atividades

= Nao
= Sim

= Nulo

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

De acordo como os colaboradores 8 %, que no total € 1 pessoa, ndo
responderam, 42%, que no total sdo 5, diz que a empresa ndo oferece cursos de
aperfeicoamento e para os 50%, que no total sdo 6 pessoas, ja oferece.

Segundo Robbins (2010, p. 75) “trabalhos interessantes que fornecem
treinamento, variedade, independéncia e controle, satisfaz a maioria dos funcionarios. Sendo
assim, e muito importancia ter uma boa relacdo entre membros, participar de cursos extras e
ndo deixar bater o cansaco com o trabalho repetitivo, e com o0s cursos oferecidos na
instituicdo ajuda um pouco na rotina diaria.

Juntamente com os cursos de aperfeicoamento acaba atraindo também o despertar
do funcionario para um bom trabalho e como inovar e melhor na sua atividade, assim ajuda na

motivacdo e na satisfacdo dos funcionarios, proporcionado formas de crescimento e
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desenvolvimento. Pereira (2004) afirma o trabalho vai muito além da satisfacdo depende da
motivacdo do interesse do individuo, a satisfacdo do trabalhador muda de acordo com a
funcdo executada, ou de emprego, e a situacdes pode descer ou subir de cargo ao qualquer

momento. Assim e muito importante estar se inovando cada vez mais.

Grafico 16 — Relacionamento com os colegas de trabalho favorece a execucdo das

atividades na empresa

O relacionamento com meus colegas de trabalho
favorece a execugao das minhas atividades na
empresa

= N3o = Sim

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

Por incrivel que pareca essa € uma parte complicada do trabalho. O
relacionamento humano ndo tem uma férmula ideal. Cada pessoa tem uma reagdo totalmente
diferente com relagdo aos mais diversos assuntos, e no final é preciso chegar a um ponto
comum: manter uma boa convivéncia, mesmo sendo algo complicado pois nem todas
empresas 0s colegas de trabalho abre mao, nessa instituicdo pesquisada todos mantem um
bom relacionamento, como foi analisado acima no grafico 15 de acordo com os funcionarios
da empresa 100%, que sdo o total de 12 pessoas, tem relagdes saudaveis com os colegas de
trabalho e a atividades exercidas.

Para se manter uma boa convivéncia com 0s colegas e necessario obter a seguinte
regra ter uma boa convivéncia com os colegas agindo sempre de forma agradavel, buscar o
melhor para a empresa, estar sempre disponivel, ndo negar alguma atividade na qual for

designada a fazer.
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Ser pontual com os compromissos, pois a pontualidade e sinal de responsabilidade

e respeito ao demais colegas de trabalho.

Trabalhem com novas ideias juntamente com os colegas assim ajuda a favorecer
um bom relacionamento sabendo se envolver nas tarefas diarias e obtendo novas ideias para

projetos de melhoria.
Gréfico 17 — Recebem informacdes do superior para execucdo do trabalho

Recebo informagdes do meu superior para
execucao do meu trabalho

m N3o = Sim Nulo

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

De acordo com Chiavenato (1994) o gerente pode criar e desenvolver um melhor
clima organizacional através de intervencfes no seu estilo gerencial, no sistema de
administrar pessoas, na questdo da reciprocidade, na escolha do seu pessoal, no projeto de
trabalho de sua equipe, no treinamento de sua equipe, no seu estilo de lideranga, nos
esquemas de motivacdo, na avaliacdo da equipe e, sobretudo, nos sistemas de recompensas e
remuneracao.

Sendo assim, nota-se que as empresas ndo dependem totalmente apenas do
supervisor, depende do cargo efetuado pode sim fazer alteracdes sem a permissdo, e ja em
outros casos os colaboradores necessitam sim de varias informacdes do superior para delegar
tal tarefa. Diante dessa afirmacdo aponta-se 9%, que sdo o total de 1 pessoa, ndo recebe
informacdes do superior, enquanto 83%, que correspondem o total de 10 pessoas, dos
colaboradores ja precisam de receber informacGes do seus superiores para se manter

informado com e 1 pessoa ndo respondeu que corresponde aos 8% do grafico 17.
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Gréfico 18 — Possibilidade de crescimento dentro da instituicéo

Tenho possibilidade de crescimento
dentro da instituicao

= Nao

= Sim

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

O gréfico acima mostra que, 8 pessoas, que correspondem 67% do gréfico,
responderam que tem a possibilidade de crescimento dentro da instituicdo enquanto 4 pessoas,
que correspondem aos 33% do grafico, ndo tem essa expectativa. E para ter essa possibilidade
de crescimento na instituicio E necesséario que o colaborador seja reconhecido, se esforce
para crescer, seja competente em diversas areas, possua uma boa convivéncia com os colegas
e 0s demais integrantes da instituicdo, esteja sempre disponivel, toda empresa existe tarefa
determinada para cada colaborador e com isso ndo pode se deixar levar e esquecer de
qualquer outra atividade na qual for designado, mesma que ndo esteja a sua altura e
competéncia se esforce assim terd mais chances de crescimento.

E importante também ser sempre positivo em relacdo ao trabalho pois tais
realizagdo, reconhecimento e trabalho em si, mostra se a responsabilidade. E se trabalhar com
fatores negativos havera uma conotacdo de descontentamento. Portanto quanto mais positivo

for mas sucesso tera.

Graéfico 19 — Considero meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa
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Considero que o meu trabalho é reconhecido e
valorizado pela empresa

® Ndo ®Sim
Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

Antes as pessoas eram vistas apenas como recursos, hoje sdo reconhecidas como
as principais fontes de crescimento e desenvolvimento organizacional. Chiavenato (1999).
Agindo assim deve considerar que os individuos estdo em busca de melhoria, observando os
pontos positivos e negativos da empresa € 0 que podem comprometer seu desempenho e
interferir em seus resultados.

Como mostra no gréafico acima a consideracdo do trabalho ser reconhecido e
valorizado pela empresa a uma minoria de 25% que s&o o total de 3 pessoas néo se relaciona
conhecido na instituicdo enquanto a uma grande porcentagem de 75% que sdo o total de 9

pessoas que se sentem conhecidos valorizados e motivados pela empresa.

O fato para o trabalho ser reconhecido e de suma importancia, pois com um
trabalho valorizado ambiente agradavel é mais facil de todos adaptarem, mas para isso eles
precisam eleger algumas normas ja conhecidas como: boas maneiras, sempre buscar
cumprimentar todas as pessoas na chegada e saida, ser atencioso, cordial e gentil, falar sempre
com os colegas de trabalho da empresa e de seus superiores, manter o local de trabalho limpo,
ser organizado com os pertences de trabalho , estar sempre atento, saber a hora certa de falar e

ouvir.

Gréfico 20 — Grau de satisfacao de trabalha nessa empresa
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Trabalhar nesta empresa me deixa

= Muito insatisfeito

= |nsatisfeito

Satisfeito

0,
s = Muito satisfeito

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

Uma boa parte dos funcionarios estdo satisfeitos com 67% agradavel, que sdo o
total de 8 pessoas, e 33%, que sdo o total de 4, muito satisfeito e os demais insatisfeito e
muito insatisfeito de 0%. Sendo assim ja e um grande andamento observa se que a satisfacdo
estd por volta da motivacdo, bom trabalho, cooperacdo entre os membros, divulgacéo,
progresso e confianca. Ja os fatores de insatisfacdo ha o constrangimento e um ponto de vista
negativo do colaborador, tais como: ma administracdo, clima tenso, inseguranca, desconfianca
entre os colaboradores.

Pelo resultado da pesquisa, os colaboradores, em termos gerais, estdo satisfeitos
com o seu trabalho. Sobre esse aspecto, é oportuna a observacao de Spector (2003) ao pontuar
que satisfacdo no trabalho é uma variavel de atitude que reflete como uma pessoa se sente
com relagdo ao trabalho de forma geral e em seus varios aspectos. Em termos simples,
satisfacdo é quanto as pessoas gostam de seu trabalho. Portanto, o alto grau de satisfacdo com

0 desempenho pessoal esta associado ao alto grau de motivagdo do funcionario.

3.1.2 Remuneracao

Gréfico 21 - Satisfacdo salarial atual
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Estou satisfeito com o seu salario atual

= N3o =Sim

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

O gréafico acima demostra a insatisfacdo de 58% que sdo o total de 7 pessoas dos
participantes em relacdo ao salario atual, portanto, 42% que sdo o total de 5 pessoa estdo
satisfeitos.

Conforme Robbins (2005) a remuneracdo é a forma mais concreta de valorizar
uma pessoa, € a contrapartida econémico/financeira do trabalho realizado, traduzindo muitas
vezes a importancia da pessoa para a empresa, bem como seu status profissional.

Distinguindo a relacdo da satisfacdo no trabalho com o salario e seus beneficios,
estes, considerados fatores extrinsecos de satisfacdo, observando as que nem toda empresa
recebe beneficios extras. Assim observa se que a maioria de 58% estdo insatisfeito e sua

insatisfacdo com o salario atual engloba tudo, e ndo apenas seu salario fixo.

Grafico 22- Considero minha remuneracdo adequada ao trabalho que executo.

Considero minha remunerac¢ao adequada ao trabalho
que executo

= N3o = Sim
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Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

Em relacdo ao grafico 22 como analisado anteriormente, como visto houve uma
diferenca de 16%, e como demostrado no grafico acima esta meio a meio 50% satisfeitos que
correspondem a 6 pessoas e 50% que correspondem a também 6 pessoas insatisfeitos com a
renumeracao e ao trabalho executado.

Para muito ndo é apenas o salario que o desagradam e sim o local e servigo
exposto, a individuos sobrecarregados de mais para executar tal atividade e assim se torna

cansativo e injusto enquanto outros podem recebem o mesmo valor e trabalhar bem menos.

Graéfico 23 — Se o0 participante recebesse uma proposta para trabalhar em outra empresa

ganhando 10% a mais no salério.

Se vocé recebesse uma proposta para
trabalhar em outra empresa ganhando

10% a mais, voceé iria

B Sim
H Nao

Nulo

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

De acordo com o grafico 23, 8 pessoas, que correspondem aos 67%  dos
participantes teriam coragem de sair da empresa se recebesse uma proposta de trabalho em
outra empresa que ganhasse um aumento de 10% no salario, ja 3 pessoas que correspondem
aos 25% do grafico ndo iriam por estarem satisfeitos com a empresa atual, 8% que sdo o total
de 1 pessoa prefeririam ndo responder (deixaram em branco).

Eis uma questdo que muitos ficam com um pé atras pelo fato de ganhar mais e
trabalhar o dobro, a possibilidade de ser despedido pode ser maior entre outros. Muitos com
essa mudanga j& acha que ndo perdem muito, pois se 0 emprego existe plano de cargos e
salarios, a funcdo nao pode variar para pior, deve se trabalhar no proprio cargo efetivo que ja

atua ou pode ser mudada para uma melhor condi¢do dentro da empresa. O salario idem, no
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local atual ndo pode ser rebaixado em hipotese alguma, e se manter o risco de mudar de

empresa para ganhar melhor, colocaria no cargo que lhe é préprio de seu trabalho.

3.1.3 Imagem da empresa
Grafico 24 - Considera a empresa um bom lugar para trabalhar.

Considera a empresa um bom lugar para
trabalhar

B Sim

H Nao

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

O grafico 24 demostra que todos os funcionarios participantes da pesquisa (100%)
que sdo o total de 12 pessoas consideram a empresa um bom lugar para trabalhar, como pode

analisar em toda pesquisa a satisfacdo e o clima agradavel.

Graéfico 25 — Considera a empresa é ética com seus funcionarios, clientes e parceiros.

Considera a empresa ética com seus
funcionarios/clientes/ parceiros

B Sim
B Nao

= Nulo
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Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

No grafico acima apresenta que 83% que sdo o total de 10 pessoas consideram
que a empresa € ética com seus funcionarios, clientes e parceiros, no entanto, 17% que sdo o
total de 2 pessoal deixaram em branco a pergunta como demonstrado no grafico 24. Esse
resultado é importante pois a ética com seus funcionarios € algo que além de gerar satisfacdo

gerard um maior rendimento.

Graéfico 26 — Os gestores da empresa dao bons exemplos aos seus funcionarios.

Os gestores da empresa dao bons
exemplos aos seus funcionario

M Sim

H N3o

Fonte: dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016

No gréfico 26, a representacdo dos gestores da empresa é de 100% que sdo o total
de 12 pessoas todos consideram que o0s gestores ddo sim bons exemplos aos seus
funcionarios. O bom relacionamento entre os individuos é um dos fatores que influenciam na
satisfacdo do desempenho das producdes diarias de um grupo. Uma equipe que trabalha unida
em prol do mesmo objetivo alcanca com qualidade e eficiéncia o que é proposto pelo seu
lider.

3.1.4 Observacéao da pesquisa

Para finalizar mantem se uma folha avulsa para o relato de observagdes,
comentarios, criticas, sugestdes e/ou elogios referentes a instituicdo, ao departamento, ao
superior imediato, ao clima interno, entre outros, que foi realizado em anonimato pelos
participantes.

Segue alguns comentarios transcritos pelos participantes da pesquisa:
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“A institui¢do oferece 6timas condigdes de trabalho”.

“O relacionamento com demais funcionarios ¢ satisfatorio”.

“A comunicagdo interna ¢ falha, quanto a realizados na instituicao”.

“Os comunicados, em geral, para nos funcionarios sdo sempre de ultima hora,
falta reunides entre funcionarios ¢ dire¢ao”. Anonimos, 01 de novembro 2016.

Um dos participantes da pesquisa relatou:

“E uma satisfacdo imensa em trabalhar nesta institui¢do, desde zelador até o nosso
direto me dou muito bem sempre que preciso busco ajuda aos meus colegas, e estdo sempre
prontos para me ajudar”.

A sequir, é possivel ver que um entrevistado expressou em palavras a gratiddo de
trabalhar na instituicao:

“E aos atuais diretores da instituigdo parabenizo pela grande organizacao e
pontualidade. Espero estar sempre contribuindo para melhoria da empresa. Agradeco a Deus
por me proporcionar este trabalho pois s6 assim posso ajudar meus 3 filhos que fazem
graduagdo nesta rede de Ensino Uni evangélica”. Anénimo, 01 de novembro 2016.

Ja este participante aproveitou o espaco para realizar uma critica construtiva a
empresa:

“Acredito que a empresa ¢ agradavel para se trabalha, colaboradores parceiros que
tornam o ambiente de trabalho mais agradavel. Uma dificuldade que percebo na empresa que
considero grave ¢ a falha na comunicacgdo, a IES esta ausente, ou melhor falta um superior
direto que forneca informacgbes importantes para o corpo administrativo, um clima de
inseguranga para o ambiente com questBes basicas e ndo sdo sanadas, falta comunicagdo
efetiva, reunides com os colaboradores. Depois da venda da FACER para a AEE ndo hd um
representante efetivo que compartilhe o convivio diario para conhecer nossas necessidades,
entender os anseios de tornar o ambiente de trabalho mais prazeroso. O diretor desempenha
seu papel brilhante, porém acredito que a falha na comunicagdo antecede sua fungdo”.
Anb6nimo, 01 de novembro 2016.

Nota-se que existe um bom clima organizacional na empresa, e que a maioria
dos funcionarios encontram se satisfeitos com o trabalho que desenvolvem na instituicéo,
outro demonstra que a falha na comunicacdo dentro da unidade. Durante a pesquisa notamos

que o convivio da equipe é harmonioso.



CONSIDERACOES FINAIS

Conforme o que foi pesquisado, foi possivel observar o quanto é importante que
as organizacgdes conhecam e coloquem em pratica as questdes sobre o clima organizacional,
bem como os fatores que influenciaram nesse clima organizacional e na satisfacdo dos
colaboradores, até porque fica bem mais dificil a realizacdo das tarefas diaria caso a
organizacdo ndo possui um clima agradavel e harménico. Mas para que isso aconteca, €
necessario que haja um interesse por parte da organizacdo para colocar em pratica algumas

técnicas ou simples a¢Ges diariamente e com todos os envolvidos.

Esta pesquisa permitiu identificar alguns pontos que afetam positivamente o clima
organizacional desta organizacdo e que representa considerdvel grau de satisfagdo nos
colaboradores, sdo 0s equipamentos necessarios, relacionamento entre os subordinados,
condicdes fisicas oferecidas pela empresa e pelo fato da empresa ser um excelente lugar a se
trabalhar. No entanto, ao considerar se 0 bom relacionamento e uma boa convivéncia entre as
pessoas como elementos Unicos e necessarios para mensurar o Clima Organizacional e a
Satisfacdo ndo se conseguem, em boa parte dos casos, chegar a resultados consistentes que
possam servir de subsidios para a gestdo do Clima Organizacional e da Satisfacdo no
Trabalho, pois ter conseguido aumentar esse grau de satisfagdo, ndo significa uma satisfacéo

definitiva, pois possui ainda individuos que ndo estdo satisfeitos.

E o ponto em que afetou negativamente o clima organizacional foi recompensa
financeira, alguns ndo sentem-se satisfeitos com o salario atual, e pelo fato da empresa
também ndo proporcionar um plano de carreira, exceto no ponto de oportunidades para
selecdes internas para outros cargos. Logo, diante dos resultados, propde-se a empresa a
analise da satisfacdo de seus colaboradores a fim de corrigir e melhorar os fatores geradores
de insatisfacdo para assim poder atingir o mais elevado nivel possivel do clima

organizacional.

Como analisado, é cada vez maior o nuimero de pessoas que julgam estar
insatisfeitos em seus ambientes de trabalho, por isso a necessidade de atencdo aos
colaboradores, por parte das organizagbes que pretendem permanecer ou sobressair nesse
mercado altamente competitivo, afinal, segundo os pesquisadores desta area, O clima de uma
organizacdo é considerado favoravel quando melhora o moral interno satisfazendo as
necessidades pessoais dos seus colaboradores e proporcionando um sentimento de bem-estar

no ambiente de trabalho. Quando essas necessidades ndo sdo atendidas, surge um clima



desfavoravel, ou seja, um sentimento de insatisfacdo e frustracdo no contexto de trabalho.
Uma organizacdo que se preocupa com o bem-estar dos colaboradores no trabalho deve
manter uma atitude proativa para medir e trabalhar um nivel pelo menos consideravel de

satisfacdo, através de mecanismos regulares e precisos.

E importante ressaltar que este estudo ainda ndo foi concluido, pois é
necessario investigar mais a fundo todos os fatores que possam interferir na satisfacdo dos
colaboradores, e isso exigira um acompanhamento mais longo e completo para analisar o
clima organizacional, a cultura, as politicas, 0 ambiente de trabalho, entre outros fatores que

possam influenciar a satisfacdo dos colaboradores.
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APENDICES
QUESTIONARIO

Data de inicio / /

Data de Término / /

OBJETIVO: Fazer uma pesquisa para analisar a influéncia do clima organizacional na

satisfacdo dos funcionarios.

1- Género:

() Masculino () Feminino

2- ldade:

() Até 25 anos () 26 até 30 anos
() 31 até 40 anos () mais de 41 anos

3- Tempo de servico nesta instituicdo de Ensino:

4- Qual é a sua escolaridade?

() Nao frequentei a escola

() Primeiro grau incompleto (até a 4° série)
() Primeiro grau completo (até a 8 ° série)
() Segundo grau incompleto

() Segundo grau completo

() Superior incompleto

() Superior completo

() P6s- graduagédo incompleta

P6s- graduacdo completa: () especializagdo () mestrado () doutorado

ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
5- Tenho equipamentos necessarios para realizar minhas tarefas?

()sim () nédo



6- O ambiente de trabalho atende minhas necessidades fisicas?

()sim () ndo

7- O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

()sim () nédo

8- O ambiente de trabalho favorece a execugédo das minhas atividades na empresa.

()sim () néo

CLIMA ORGANIZACIONAL

9- Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.

()sim () nédo

10-  Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.

() néo () sim

11- A empresa me oferece um bom plano de carreira

() néo ()sim

12-  Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e
parentes.

() néo () mais ou menos () sim

13- Gostaria que meus filhos estudassem nesta instituigéo.

() néo ()sim

14-  Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta empresa.

() néo () sim

15- A organizacao oferece cursos para o aperfeicoamento das minhas atividades?
() néo ()sim

16- O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execucdo das minhas
atividades na empresa.

() nédo ()sim

17-  Recebo informacGes do meu superior para execugdo do meu trabalho

() néo () sim

18-  Tenho possibilidade de crescimento dentro da instituicdo

() néo () sim

19-  Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.

() néo ()sim

20-  Trabalhar nesta empresa me deixa

() muito insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) satisfeito ( ) muito satisfeito



REMUNERACAO

21-  Estou satisfeito com o seu salario atual.

() néo ()sim

22-  Considero minha remuneracgdo adequada ao trabalho que executo.

() nédo ()sim

23-  Se vocé recebesse uma proposta para trabalhar em outra empresa ganhando
10% a mais, vocé iria?

()Sim () Nao

IMAGEM DA EMPRESA
24-  Considera a empresa um bom lugar para trabalhar?
() Sim () Nao

25-  Considera a empresa ética com seus funcionarios/clientes/ parceiros?
() Sim () Néo

26-  Os gestores da empresa ddo bons exemplos aos seus funcionarios?
()Sim () Néo



Folha avulsa para as suas observagoes.

Nessa folha vocé pode relatar as suas observagdes, comentarios, criticas, sugestdes ou elogios,
referente a instituicdo, ao departamento, ao superior imediato, ao clima interno, entre outros.
Lembre-se que vocé ndo precisa se identificar. As suas sinceras observacdes seréo valiosas

para a pesquisa.

Obrigada!



