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Resumo

Uma forma das empresas terem o clima organizacional positivo € através da satisfacdo e motivacdo
dos colaboradores. Ao realizar este estudo, o objetivo foi analisar o clima organizacional entre os
colaboradores de uma empresa de saneamento no Mato Grosso do Sul e identificar fatores que podem
interferir nesse clima. Para alcangar o objetivo, foi feita pesquisa descritiva, os dados foram coletados
através de questiondrio direcionado aos colaboradores da empresa. Apds a coleta de dados e anélise
dos questiondrios, foi possivel identificar que os colaboradores estdo satisfeitos no trabalho e a
empresa transmite uma imagem positiva a eles, também foram identificados pontos que precisam ser
melhorados, pois influenciam para um clima organizacional negativo. Através da andlise dos dados
coletados, serd possivel que a empresa repense alguns fatores que contribuem para o clima
organizacional , melhorando - o e fortalecendo a relagdo entre empresa e colaboradores.

Palavras-chave: Clima Organizacional; Satisfacdo; Motivagao.

1 Introducao

As organizagdes se preocupam cada vez mais com o aspecto motivacional do
individuo no ambiente de trabalho e a mensuracdo do clima organizacional € ferramenta
importante na gestdo de Recursos Humanos a fim de controlar também aspectos
motivacionais.

Este presente artigo busca analisar o clima organizacional em uma empresa de
saneamento no Mato Grosso do Sul, identificando assim se existem falhas que podem
causar um clima organizacional negativo, identificar a situagdo da imagem da empresa do
ponto de vista dos seus colaboradores.

O clima tem importancia dentro da organizagdo, pois, estd diretamente ligado a
motivacdo e satisfacdo. O grau de satisfacdo elevado pode ser fruto de um clima
organizacional positivo e o grau de satisfacdo baixo, por conseguinte de um clima negativo.
E importante para a empresa conhecer o clima organizacional, o mesmo influencia no
comportamento dos colaboradores, pois o clima reflete a qualidade do ambiente de trabalho.

Foi utilizado na realizagcdo desde trabalho o método descritivo para levantar a opinido
dos colaboradores sobre o clima, a abordagem utilizada na pesquisa foi quanti-qualitativa,
quantitativa por se tratar de um grande numero de funciondrios e qualitativa por ser tracada
uma relacdo entre as informacdes colhidas com a literatura, o modelo quanti-qualitativo
busca envolver os aspectos das duas abordagens.
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2 Referencial tedrico
2.1 Clima Organizacional

O clima organizacional indica o ambiente social que envolve a empresa, Bergamini e
Coda apud Moreira (2012) clima origina-se do grego klima significando inclina¢do. Pode-se
dizer, entdo, que clima organizacional relaciona-se com a tendéncia a respeito das
necessidades dos individuos que atuam em uma empresa.

O clima organizacional esta ligado ao grau de motivacdo de seus participantes.
Quando a motivagdo entre os membros do grupo esta elevada o clima motivacional se eleva é
traduzido em relacdes de satisfacdo, animacdo, interesse e colaboracio (CHIAVENATO,
1998). Para Chiavenato (2004) o clima representa o ambiente psicologico que envolve a
organizacdo e condiciona o comportamento de seus colaboradores. O moral elevado indica
um clima receptivo, enquanto o moral baixo leva a um clima negativo e desagradavel.

Luz, citado por Tanaguchi, Costa (2001, p. 46) afirmam:

O clima retrata o grau de satisfagdo material e emocional das pessoas no trabalho.
Observa-se que este clima influencia profundamente a produtividade do individuo e,
consequentemente da empresa. Assim sendo, o mesmo deve ser favordvel e
proporcionar motivacdo e interesse nos colaboradores, além de uma boa relacio
entre os funciondrios e a empresa.

O conhecimento de clima organizacional envolve um quadro amplo da influéncia
ambiental sobre a motivacdo. O clima é a qualidade do ambiente organizacional que é
percebida pelos membros da organizacdo e influencia o comportamento dos membros

(CHIAVENATO, 1998).

Segundo Rizzatti (2002) o clima organizacional € um conceito para descrever os
entendimentos dos individuos sobre as organizagGes que trabalham. Tratando-se de um
conceito importante e abrangente, consegue resumir numerosas percepgdes sobre 0s grupos
no qual trabalham, bem como descrever os sistemas como familia, clubes entre outros.

O clima organizacional é a qualidade do ambiente de trabalho, pode ser positivo ou
negativo, os problemas do clima organizacional sdo tratados de acordo com a satisfacdo dos
colaboradores. Segundo Kanaane (1994) do ponto de vista psicoldgico, o trabalho provoca
diferentes graus de satisfacdo no colaborador, principalmente quanto a forma e ao meio no
qual desempenha suas atividades.

As abordagens sobre motivacdo sempre destacam o conceito de necessidade e
expectativa, porem nao basta considerar as necessidades como determinantes no
comportamento do colaborador, € preciso levar em conta também em que grau o mesmo
percebe essas condigOes existentes no ambiente, se sdo como facilitadoras ou ndo, para o
alcance dos objetivos e necessidades.

Para Kanaane (1994) A empresa atinge um bom clima organizacional quando
consegue criar um clima que propicie a satisfacdo das necessidades dos colaboradores e que
canaliza os comportamentos motivados para a realizacio dos objetivos e metas da
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organizacdo e assim simultaneamente, tem-se um clima propicio ao aumento da eficdcia da
mesma.

Chiavenato (2002, p. 95) afirma:

O termo clima organizacional refere-se especificamente as prioridades
motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos da organizacio
que levam a provocagdo de diferentdes espécies de motivagdo nos seus participantes.
Assim, o clima organizacional é favordvel quando proporciona satisfacdo das
necessidades pessoais dos participantes e elevacio do moral. E desfavordvel quando
proporciona a frustacdo daquelas necessidades. Na verdade, o clima organizacional
influencia o estado motivacional das pessoas e € por ele influenciado.

O clima ndo esta ligado somente a satisfacdo financeira, esta ligado principalmente as
necessidades sociais, de estima e os niveis de satisfagdo. Segundo Chiavenato (2002, p. 124)
“As pessoas agrupam-se para formar organizagdes e através dela alcangar objetivos comuns
que seriam impossiveis de atingir individualmente.”.

2.1.1 Modelos de analise de clima organizacional

Através da pesquisa de clima organizacional é possivel avaliar o nivel de satisfacdo,
motivacdo e relacionamento no trabalho. Baseado na tese de Doutorado de Rizzatti (2002)
segue os trés principais modelos desenvolvidos para andlise do clima organizacional.

2.1.1.1 Modelo de Litwin e Stinger

O modelo de Litwin; Stinger (1968 apud RIZZATTI, 2002) baseia-se nos seguintes
fatores para analisar o clima organizacional:

- Estrutura: o sentimento dos trabalhadores sobre as restricdes em suas situagdes de
trabalho, as limita¢Oes para desenvolver suas tarefas.

- Responsabilidade: o sentimento de ser seu proprio chefe, ter autonomia para tomar
decisoes.

- Riscos: sdo os desafios do cargo, as tomadas de decisdes e o desempenho das
funcdes.

- Recompensas: a recompensa por uma tarefa bem sucedida, incentivos positivos e
sensac¢do de justica na politica de remuneracao.

- Calor e apoio: o sentimento de ajuda mutua na organizacdo, o sentimento de bom
relacionamento entre a equipe de trabalho.

- Conlflito: a administra¢do nao teme diferentes opinides e conflitos e resolve de forma
mediadora esses conflitos.
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- Identidade: é o sentimento de pertencer a organizagcdo, onde seus sentimentos de
crescimento € o da organizacdo sdo compartilhados, a sensacdo de ser um elemento
importante e valioso no grupo de trabalho.

2.1.1.2 Modelo de Kolb

O modelo Kolb (1986 apud RIZZATTI,2002) utiliza uma escala com sete fatores do
clima:

- Conformismo: onde hid o sentimento de limita¢do, que existem varias barreiras
imposta pela organizacdo. Como os membros se sentem diante de tantas regras, as quais
devem seguir ao invés de fazer suas atividades como realmente gostariam de fazer.

- Responsabilidade: a responsabilidade dada aos membros da organizagdo para realizar
seus trabalhos e tomar decisdes.

- Padrées: a qualidade no desempenho e na produgdo incluindo o grau que os membros
da organizagdo sentem.

- Recompensas: o reconhecimento profissional e recompensas por um bom trabalho.

- Clareza organizacional: sentimento de organizacdo e que a empresa tem os objetivos
claros e definidos.

- Calor e apoio: boa relagdao no local de trabalho, onde os membros confiam uns nos
outros, sentimento de amizade.

- Lideranca: a disposi¢do dos membros para aceitar a lideranca e a direcao de outros
qualificados e quando surge a necessidade de lideranca os membros sentem-se livres para
assumi-las.

2.1.1.3 Modelo de Sbragia

Sbragia (1983 apud RIZZATT]I, 2002) num estudo sobre clima organizacional em uma
instituicdo governamental utiliza um modelo com vinte fatores sobre o0s aspectos relevantes.

- Estado de tensdo: onde as agdes das pessoas sao dominadas por logica e
racionalidade, antes que por emogao.

- Conformidade exigida: o quanto a organizacdo conscientiza a necessidade de
obediéncia as normas e regulamentos.

- Enfase na participacdo: o quanto as pessoas sao consultadas e envolvidas e o quanto
suas ideias sdo aceitas.

- Proximidade da supervisdo: o quanto as pessoas podem exercitar a iniciativa e a
liberdade para fixar seus métodos de trabalho sem um controle cerrado por parte da
organizacao.

- Consideracdo humana: o quanto os membros da organizagdo sdo tratados como seres
humanos, o quanto recebem ateng@o em termos humanos.
4
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- Adequacgdo da estrutura: o quanto o esquema organizacional facilita as acdes das
pessoas e o quanto existe de pratica nos procedimentos com os requisitos do trabalho.

- Autonomia presente: o quanto nao precisam ter suas decisdes verificadas.

- Recompensas proporcionais: que énfase é dada as recompensas e qudo bem
recompensadas sao pelo trabalho que executam.

- Prestigio obtido: a percepcdao sobre o ambiente externo e o fato de pertencerem a
organizacao.

- cooperagdo existente: boas relacdes sociais na atmosfera do trabalho, na organizacao,
a confianca e interagdo entre os membros.

- Padrdes enfatizados: a importancia que as pessoas atribuem as metas e padrdes de
desempenho, énfase a realizacao de um bom trabalho.

- Atitude frente a conflitos: o quanto as pessoas estdo dispostas a considerar diferentes
opinides, a énfase dada pelas pessoas em levantar o problema, antes de ignora-lo.

- Sentimento de identidade: o quanto as pessoas ddo valor a organizacdo da qual fazem
parte, o quanto manifestam o sentimento de pertencer a organizagao.

- Tolerancia existente: o grau que os erros das pessoas sdo suportdveis e construtivas
antes de punitivas.

- Clareza percebida: o conhecimento relativo aos assuntos que lhe dizem respeito,
como a organizacao informa as pessoas sobre as formas e condi¢des de progresso.

- Justica predominante: os critérios de decisdo, habilidades e desempenhos antes do
que os aspectos politicos ou pessoais.

- Condi¢Oes de progresso: as oportunidades de crescimento e avango profissional, o
quanto a organizagdo atende as expectativas de progresso.

- Apoio logistico proporcionado: as condi¢des € equipamentos necessdrios para o bom
desempenho da funcao.

- Reconhecimento proporcionado: o quanto o esfor¢co individual é reconhecido e o
quanto a organizagao valoriza o desempenho acima do padrao.

- Forma de controle: o quanto a empresa usa os dados de controle e produtividade para
a solucdo dos problemas antes que para policiamento e punicao.

2.2 Abordagem humanistica da organizacao

A abordagem humanistica transformou a administragdo, anteriormente o foco eram as

maquinas e a producdo em si, porem essa preocupacdo deu espago a preocupagdo com O
colaborador, com o individuo em si e o grupo de trabalho.

A Abordagem humanistica ocorreu por volta de 1930 nos Estados Unidos e surgiu a
partir do desenvolvimento das ciéncias sociais, Psicologia e principalmente Psicologia do
Trabalho. Essa passou as duas etapas de desenvolvimento. (CHIAVENATO, 2004)

Em relagdo a essa realidade:
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A Andlise do trabalho e adaptacdo do trabalhador ao trabalho. Nessa primeira
etapa, domina o aspecto meramente produtivo. O objetivo da Psicologia do trabalho
— ou Psicologia Industrial — era a analise das caracteristicas humanas que cada tarefa
exige do seu executante e a selecdo cientifica dos empregados baseada nessas
caracteristicas através de testes psicoldgicos. Os temas predominantes sio selecdo de
pessoal, orientagc@o profissional, treinamento e métodos de aprendizagem, fisiologia
do trabalho e estudo de acidentes e da fadiga;

A Adaptagdo do trabalho ao trabalhador. Nessa etapa, a Psicologia Industrial esta
voltada para os aspectos individuais e sociais do trabalho, que predominam sobre os
aspectos produtivos, pelo menos em teoria. Os temas predominantes sdo o estudo da
personalidade do trabalhador e do gerente, motivagdo e incentivos do trabalho,
lideranga, comunicagdes e relagdes interpessoais e sociais dentro da organizacio.
(CHIAVENATO, 2004, p. 80)

Em sua primeira etapa a abordagem humanistica busca coletar apenas dados e na
segunda etapa volta-se ao colaborador como individuo seus incentivos € motivagdo no
ambiente de trabalho. Cada colaborador traz para a organizacdo um talento diferente e
singular uma contribui¢do e expectativa de forma individual e em alguns casos até mesmo
problemas diferentes. (MONTANA, CHARNOV, 1999).

A partir da Revolucdo Industrial nasceram muitas organizacdes de grande porte
fazendo com que a administracdo de recursos humanos fosse ganhando forma.

Ao escrever sobre a evolugdo da Administracdo de recursos humanos Montana,
Charnov, (1999, p.176) dizem:

Em 1935 foi aprovada a Lei Nacional de Relacdes trabalhistas, chamada de lei de
Wagner. Essa lei, muitas vezes chamada de Carta Magna do trabalho, reconhecia os
sindicatos representativos dos trabalhadores e forcava os empregadores a
negociarem coletivamente com os sindicatos. Comecou assim uma nova faceta da
administracdo dos recursos humanos: a necessidade de negociar com os sindicatos
como intermedidrios entre os trabalhadores e a administracdo. Em 1938 foi aprovada
a Lei de Justos Padrées de Trabalho, que estabeleceu um salario minimo e declarou
as condicdes sob as quais deviam ser pagas as horas extras.

Colaboradores motivados transmitem seguranca e satisfacdo em suas tarefas.
Conforme Chiavenato (2004, p. 80) “O ser humano € motivado, ndo por estimulos salariais e
econdmicos, mas por recompensas sociais e simbdlicas”. Para Montana, Charnov, (1999,
p.176) “A motivagao pode causar aumentos substanciais na produtividade e na satisfacao no
trabalho além de substanciais redugdes de faltas, nos atrasos nos agravos e dai por diante.”
Contribuindo assim para um clima organizacional positivo.

3 Metodologia
3.1 Tipo de Pesquisa

Foi utilizado o método descritivo, que tem como objetivo estudar as caracteristicas de
um grupo e levantar opinides sobre determinado assunto. A pesquisa descritiva busca
descrever as caracteristicas de certa populacdo utilizando a coleta de dados através de
questiondrios.

6
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A abordagem utilizada na pesquisa é quantitativa, por se tratar de um estudo com
grandes quantidades de dados numéricos, trabalhados em planilhas e graficos, mas qualitativa
por ser tracada uma relacdo entre as informacdes obtidas e com o que ja é conhecido de
literatura. O modelo quanti-qualitativo busca envolver os aspectos das abordagens
quantitativa e qualitativa envolvendo as duas dimensdes dessa drea, agrupando os aspectos
das duas perspectivas para atender as necessidades dos pesquisadores.

3.2 Instrumento de coleta de dados

A Pesquisa realizada na empresa foi a pesquisa de campo com aplicagdo de um
questionario.

A coleta de dados foi realizada através de um questiondrio com 16 perguntas fechadas
de muiltipla escolha, o qual foi aplicado a todos os funcionérios que trabalham no ambiente
fisico da empresa, ficando de fora o pessoal de campo. O total de participantes foram 32
pessoas, de diferentes departamentos. Ou seja, a pesquisa estd delimitada aos colaboradores
internos da empresa.

O questiondrio foi elaborado com o auxilio da encarregada do setor de Recursos
Humanos. Foi elaborado levando em consideracdes os aspectos levantados pelos modelos de
Litwin e Stinger; Modelo de Kolb et al.; e Modelo de Sbragia, os quais abordam sobre
responsabilidade na fung¢do, recompensas, bom relacionamento, conflitos, expectativas de
progresso, dentre outras.

3.3 Plano e técnica de coleta de dados

O questiondrio aplicado entre os dias 06/08/2013 e 16/08/2013, respondido apenas
pelos colaboradores que trabalham no setor administrativo € no patio da empresa, antes da
entrega do questiondrio foi feita uma reunido com cada equipe para explicar sobre a aplicacao
do questiondrio e a importancia da veracidade das informagdes e que os questiondrios ndo
poderiam ser identificados preservando assim o colaborador para que o mesmo pudesse
expressar sua opinido sem ser identificado, apds os esclarecimentos os questiondrios foram
deixados com o encarregado da equipe para que o mesmo distribuisse a seus colegas, que
tiveram trés dias para devolver preenchido.

3.4 Analise dos dados

Ap6s a coleta de dados, realizada por meio do questiondrio apresentado no anexo deste
trabalho, os dados coletados foram analisados por meio de método estatistico, foram
tabulados em planilhas, e construidos graficos para visualiza¢do mais clara das respostas, em
seguida a estes, foi feita uma andlise para conclusdo dos resultados obtidos com os dados
numéricos.

4 Analise dos Resultados

Seguem os grificos que representam em percentuais as respostas dos
colaboradores internos da empresa:

7
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Os graficos 1, 2, 3 e 4 demostram as caracteristicas pessoais dos colaboradores,
identificando-os em termos de departamento que trabalha, o tempo que esta trabalhando na
empresa, o género e a escolaridade. Conforme € possivel verificar hd mais trabalhadores na
drea operacional, porém ainda assim existe uma grande quantidade de pessoas na drea
administrativa. Em percentuais 69% dos colaboradores trabalham na parte operacional e 31%
na drea administrativa.

Com relacdo ao tempo de servigo, verifica-se que 59% dos colaboradores
possuem menos de 2 anos de empresa, ou novatos no corpo da empresa. Também percebe-se
que ha muito mais homens trabalhando na empresa do que mulheres, correspondendo
respectivamente a 75% e 25%.

Grifico 1 — Cargo. Griéfico 3 — Classificagdo por Género

m Feminino m Masculino

W Operacional m Administrativo

Griéfico 2 — Tempo de servigo. Griéfico 4 — Escolaridade do funcionario

m N3o alfabetizado

m Menosde 2 anos mDe2 a5 anos W Ensino Fundamental Incompleto
De 5 a 10 anos MNaisde 10 anos. m Ensine Fundamental Completo
m Ensino Meéedio Incompleto

W Ensino Meédio Completo

3%

Superior Incompleto

Superior completo

Grifico 5 — Remuneragdo dos funcionarios, incluindo beneficios.
ate RS 700,00 W De RS 700,00 a RS 1.000,00
mDe RS 1.000,00a RS 1.500,00 m De RS 1.500,00a RS 3.000,00
Acima de RS 3.000,00
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O nivel de escolaridade ndo se relaciona com a remuneragdo, conforme o grafico
5 demonstra, visto que o individuo que possui maior qualificagdo, ou seja, 13% dos
colaboradores (grafico 4) deveriam receber os mais altos saldrios, assim como possuir 0s
cargos de chefia, porém, mais da metade dos colaboradores (53%) recebem uma faixa de
saldrio igual, e 3% os maiores saldrios. Provavelmente sdo pessoas que como demonstra o
gréfico 2, sdo pessoas com menos de 2 anos de servico.

17% dos funciondrios recebem saldrios entre R$ 1.500,00 a R$ 3.000,00 aqui
provavelmente entram os colaboradores em processo de formacdo ou individuos com maior
tempo de servico na empresa.

Grafico 6 — Opinido dos funciondrios sobre o saldrio que recebem em relagao ao trabalho que
executam.

m Meu salario € injusto e baixo pelo que fago
W Meu saldrio & baixo mas estd compativel ao que fago
m| Meu salario estd abaixo da média do mercado

Meu salario € justo e adequado a minha fungéo

Neste grafico, 31% considera o saldrio justo e adequado, 25% considera o salario
abaixo da média mais compativel com o que faz, 22% considera o saldrio abaixo da media de
mercado e outros 22% injusto e baixo pelo que faz.

Apenas 31% dos colaboradores considera seu saldrio justo e adequado os outros
69% estao divididos em entre baixo porém compativel, injusto e abaixo da média de mercado.
Em vista do resultado e comparando com o gréfico anterior, € importante buscar a causa da
insatisfac@o em relagdo ao salario.

Grafico 7 — Opinido dos colaboradores sobre o relacionamento entre as pessoas
da equipe.

m Excelente mBom Ruim Nao sabe
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Apesar de haver um nimero considerdvel de insatisfacdo pelo saldrio, percebe-se
que a relagdo entre os colegas sdo boas a excelentes, conforme mostra o grafico, quase nao ha
pessoas insatisfeitas (3%) com o relacionamento entre as pessoas.

Grafico 8 — Opinido dos colaboradores se sdo tratados com respeito, independente
do cargo.

B Sempre M Raramente mNunca ™ Naotenho opinido

Este grafico demonstra um percentual zero de insatisfacio com relagdo ao
respeito. Todas acham que sdo bem tratadas, e 88% acham que s@o respeitadas. Isso € um
fator relevante, pois demonstra um resultado positivo para o tratamento que recebem, mesmo
sendo de cargos mais altos ou mais baixos.

Grafico 9 — Opinido dos colaboradores sobre a autonomia que os mesmos tém
para propor melhorias na execucao dos trabalhos.

m Muito satisfatéria m Satisfatéria

M Poucosatisfatoria m N3osabe

H4 um grande nivel de satisfacdo com relagdo a autonomia, visto que mais da
metade dos colaboradores (56%) estao satisfeitos para propor melhorias em suas funcoes,
como visto no organograma, a maioria dos colaboradores sdo de nivel operacional, ou seja,
executam as funcdes, e por isso sdo conhecedores dos problemas e sentem diretamente as
possibilidades de solugdes.

E ainda, uma minoria possui funcdes de nivel titico, e apenas a diretoria que esta
no estratégico. Mesmo assim, considera-se satisfatério o nivel de autonomia. Conforme o
modelo de Litwin e Stinger, o fator de autonomia € de grande importancia para a formagao do
clima organizacional.

10
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Griéfico 10 — Opinido dos colaboradores sobre a realizagdo profissional, com o
trabalho que executam.

m Muito realizado m Realizado

M Poucorealizado " Ndo sabe

=/ kAl

Os colaboradores da empresa estdo satisfeitos a realizagdo profissional. Isso
demostra um bom ndmero em relacdo a necessidade de auto realizacdo, descrita por Maslow.
60% dos colaboradores acreditam estar realizados profissionalmente, e apenas 9% ndo se
sente realizado.

O colaborador acredita estar fazendo o que gosta e o faz da melhor forma, ndo
precisando assim procurar outra funcdo ou empresa que se adapte as suas aptidoes.

Griéfico 11 — Opinido dos colaboradores sobre a estabilidade no emprego.

m Muitoseguros ™ Seguros ™ Poucoseguros Nao sabe

A estabilidade estd relacionada com a seguranca que o colaborador sente na
empresa. A empresa estd conseguindo passar esta seguranga aos colaboradores, pois mais de
% dos colaboradores estd Seguro a Muito seguro, (respectivamente 72% e 6%).

Com isso, ele ndo ird procurar outro local para trabalhar, pois acredita ter chances
na empresa que estd vinculado.

Grafico 12 — Opinido dos colaboradores sobre os treinamentos que recebem
dentro da organizacao.

m MMuito satisfatoria m Satisfatdria

Pouco satisfatoria MNEo sabe
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O treinamento na visdo dos colaboradores também estd satisfatério, o que é de
extrema importancia, visto que muitos colaboradores trabalham com habilidades
operacionais, e precisam desempenhar suas fungdes adequadamente, assim como o
administrativo que € o suporte de toda operacao.

Além disso, auxilia muitos dos colaboradores que possuem instrucao mais baixa.
E possivel que a empresa faca um estudo para incentivo a cursos de aperfeicoamento fora do
local de trabalho, na drea de atuac¢io do colaborador.

Grifico 13 — Opinido dos colaboradores sobre o relacionamento entre o
encarregado e os colaboradores dentro da equipe.

m Muito satisfatéria m Satisfatéria

W Pouco satisfatoria N&osabe

3 /0] =dal

A empresa possui uma grande satisfacdo em relagdo ao relacionamento entre o
encarregado e os colaboradores. 56% considera satisfatoria, 35% muito satisfatoria. E apenas
6% pouco satisfatoria.

Grafico 14 — Opinido dos colaboradores sobre o reconhecimento que recebem
pelo trabalho que executam por parte da empresa.

| NMuito reconhecido(a} m Reconhecido(a)
W Pouco reconhecido(a) MNada reconhecido(a)

Naosei

O reconhecimento na empresa também estd em alta, visto que mais da metade
acha que € reconhecido ou muito reconhecido (31% e 28%). Porém uma quantia alta também
acha que ndo € reconhecida. A maioria das pessoas considera o salario uma das formas de
reconhecimento, talvez por isso muitas achem que nao sdo reconhecidas.

A empresa também pode procurar outros meios de gratificacdes para seus
colaboradores, premiacdes por bom desempenho. Criar avaliacdes de desempenho onde sdao
abordados as qualidades da pessoa propriamente dita e as qualidades na funcdo
desempenhada, dando assim o feedback para os colaboradores.
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Griéfico 15 — Opinido dos colaboradores sobre os termos gerais de satisfacdo no
trabalho como 0s mesmos se sentem.

m Muito satisteito W Satisfeito Pouco satisfeito

Em niveis gerais, a empresa quase no total estd satisfeita com a empresa, (75%) e
apenas 9% estd pouco satisfeito. Se o clima fosse medido apenas com esta pergunta, o
resultado seria um clima positivo, o que € bastante satisfatério para empresa.

Grafico 16 — Opinido dos colaboradores sobre as promogdes por reconhecimento
de capacidade e desenvolvimento profissional por parte da empresa.

o Sempre M Raramente Nunca mN3Iotenho opinido

O gréfico 16 demostra uma situagdo um pouco divergente do gréifico 19, que
demostrou uma grande satisfacdo em relacdo ao reconhecimento, porém neste gréfico, esta
apenas 31% considerando boas as promogdes por reconhecimento. E uma quantidade gre
(até) maior do que os que consideram o reconhecimento por capacidade ndo possuem opi
(34%). Talvez seja necessario tornar mais publico o reconhecimento, através de, por exempiv,
eleicdo de funciondrio do més, que recebe uma gratificacdo financeira ou outras.

5 Consideracoes finais

Percebe-se que a empresa em sua maioria possui muitos fatores positivos para um
bom clima organizacional. O relacionamento entre colegas e supervisores € boa, hd respeito,
autonomia considerdvel, entre outros. O ponto mais critico na andlise é a questdo saldrio, que
alguns colaboradores consideram injusto ou incompativel.

Conforme Montana; Charnow citado no referencial tedrico, as organizagdes

precisam empreender de forma eficiente os recursos, € um deles € o humano, nesse sentido,
pode-se dizer que a empresa precisa focar mais na satisfacdo dos seus colaboradores. Além
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disso, a questdo salarial € um fator interno, o que facilita a intervenc¢do da propria empresa,
afinal estd ao seu alcance.

E o que afirmou na citacio de Chiavenato, quando se diz que anteriormente era o
trabalhador que deveria se adaptar ao trabalho, o que se inverteu a partir da abordagem
humanistica nas organizagdes. Isso também tem relacdo ao que se diz na pergunta sobre o
trabalho causar transtornos na vida pessoal do colaborador.

Considerando-se a questdo motivagdo ser basicamente pelo saldrio recebido, é
necessdrio entender que o colaborador motivado trabalhar com mais seguranca e satisfagao,
demonstrando isso aos demais e ao seu superior. Entretanto, ha autores que defendam que nao
€ apenas o saldrio e estimulos econdmicos que facam o colaborador ser motivado. Isso é
controverso ao que o resultado da pesquisa demonstrou especificamente na empresa.

E possivel identificar fatores chave para a avaliacio do clima organizacional
dos modelos sugeridos por Litwin e Stinger; Kolb et al e Sbragia, que colocam 1
como responsabilidade, bom relacionamento, recompensas, apoio, participacdo, p
autonomia, entre outros.

E necessdrio atentar também aos fatores comunicacdo se estd sendo praticada de
forma assertiva, de modo a expor o que o comunicador quer transmitir sem ferir seus
objetivos nem o dos comunicados, sem ser agressiva e livre de ansiedade.

O que a empresa pode fazer com relagdo ao saldrio, € uma pesquisa no mercado, em
empresas similares, verificando o que estd sendo pago para cada funcio existente. Também
verificar a possibilidade de um plano de salérios, estabelecer o que o funciondrio ird receber
inicialmente, de quanto em quanto tempo havera reajustes, e baseado em que critérios, se serd
por desempenho, se serd por tempo de servico, ou seja, definir exatamente como serd o
progresso salarial do colaborador.

Os outros fatores estudados para verificagdo do clima também podem ser revistos,
mesmo que tenham sido positivos, sempre € bom haver revisdes sobre as mudangas e
inovagdes em termo de recursos humanos estao ocorrendo no mundo corporativo.

Buscar incentivar o aperfeicoamento intelectual e técnico dos colaboradores,
através do reconhecimento do esforco, gratificar os colaboradores que se interessam em
participar de palestras, cursos e que dessa forma trazem retorno aplicando os conhecimentos
adquiridos.

Com isso, pode-se perceber que a empresa possui um bom clima organizacional,
porém, sempre € preciso estar inovando e buscando novas formas de atender os colaboradores
em suas percepcoes sobre a organizagdo em que trabalham, para que cada vez que haja uma
nova pesquisa os quesitos de andlise estejam progressivamente melhorados.
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