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LACERDA, Leticia Soares. Gestio de Pessoas: uma analise do Clima
Organizacional em uma empresa do ramo do agronegécio no municipio _de
ltamaraju-BA. 2018. 69f. Monografia em Administragdo — Faculdade de Ciéncias
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RESUMO

A presente pesquisa analisou o Clima Organizacional de uma empresa com atuagao
no ramo do Agronegocio — principal atuagao a Cafeicultura, situada no municipio de
ltamaraju-BA e a partir destas analises, identificou os aspectos positivos e negativos,
por parte do gestor e seus colaboradores, bem como as influéncias desses fatores
para o desenvolvimento da organizagao. Um Clima Organizacional negativo faz com
que os colaboradores ndo executem suas tarefas de modo objetivo e implique em
perda de produgao e alta rotatividade de pessoal, diferentemente do clima positivo,
que favorece as relagoes entre 0s colaboradores e estes acabam por desenvolver
suas tarefas da melhor maneira, além de se apresentar como um dos fatores que
geram vantagens competitivas para a organizagao. Logo, a pesquisa aborda
questoes como comunicagao, motivagao, estresse, conflitos e treinamento. Diante
desses fatores, surgiu o problema: De que forma as variagoes do Clima
Organizacional podem prejudicar a organizagao? Para uma melhor avaliagao, a
pesquisa utilizou-se do objetivo geral que analisou de que forma as variagoes do
Clima Organizacional podem prejudicar a organizagao. Norteados pelos objetivos
especificos que Contextualizou Clima Organizacional; Compreendeu a importancia
do Clima Organizacional positivo para a Cultura Organizacional; Identificou as
interferéncias positivas e negativas por parte do gestor e equipe e Estabeleceu os
beneficios de uma equipe motivada para que a empresa tenha vantagens
competitivas. Quanto a metodologia, conta com as abordagens qualitativa e
quantitativa, e fez uso das pesquisas baseadas em estudo de caso, bibliografica,
documental, acrescidas de observagao, entrevista e questionarios aplicados para 0s
colaboradores e gestor. Apos analises e averiguagdo dos dados, a pesquisa
apresenta os pontos de maior deficiéncia dentro da empresa e que interferiam para
um Clima Organizacional positivo e norteou os caminhos que devem ser seguidos
para que os problemas sejam eliminados ou minimizados na buscada exceléncia da
organizagao.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Cultura Organizacional. Motivagao.




LACERDA, Leticia Soares. People Management: an analysis of the Organizational
Climate in a company of the agribusiness branch in the municipality of ltamaraju-BA.
2018. 69f. Monography in Administration — Faculty of Applied Social Sciences -
FACISA, Itamaraju.

ABSTRACT

The present study analyzed the Organizational Climate of a company operating in
the Agribusiness sector - the main activity of the coffee industry, located in the
municipality of Itamaraju-BA, and based on these analyzes, identified the positive
and negative aspects, on the part of the manager and his collaborators, as well as
the influences of these factors for the development of the organization. A negative
Organizational Climate means that employees do not perform their tasks in an
objective way and imply loss of production and high personnel turnover, unlike the
positive climate, which favors the relationships between employees and the latter end
up performing their tasks in the best way, besides presenting itself as one of the
factors that generate competitive advantages for the organization. Therefore,
research addresses issues such as communication, motivation, stress, conflict and
training. Faced with these factors, the problem arises: How can changes in the
Organizational Climate affect the organization? For a better evaluation, the research
utilized the general objective that analyzed how the variations of the Organizational
Climate can harm the organization. Guided by the specific objectives that
Contextualized Organizational Climate; He understood the importance of
Organizational Climate positive for Organizational Culture; Identified the positive and
negative interferences on the part of the manager and team and Established the
benefits of a motivated team so that the company has competitive advantages. As for
the methodology, it counted on the qualitative and quantitative approaches, and
made use of the researches based on case study, bibliographical, documentary, plus
observation, interviews and questionnaires applied to the collaborators and manager.
After analysis and data analysis, the research presented the most deficient points
within the company that interfered with a positive Organizational Climate and guided
the paths that must be followed so that problems are eliminated or minimized in the
quest for organizational excellence.

Keywords: People Management. Organizational Climate. Communication.
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1. INTRODUGAO

A presente pesquisa teve como finalidade contextualizar Clima
Organizacional e sua importancia nos aspectos motivacionais das empresas, ja que
este proporciona melhorias para o ambiente dentro das organizagoes e afeta
diretamente o comportamento das pessoas envolvidas. Neste contexto um dos
maiores interessados s@o os gestores, por se preocuparem e serem responsaveis
em conservar os niveis de motivagéo elevados dentro da organizagao.

Os gestores conseguem uma maior efetividade quanto a execugdo das
tarefas e aumentam os indices de criatividade por parte da sua equipe. Gestor &
aquele capaz de olhar o outro, de inspirar, em vez de simplesmente baixar a estima
das pessoas, ao modo que as torne menos importante. Nesta relagédo o fator Clima
Organizacional deve ser visto de forma holistica, com observagao nao apenas
coletiva ou entre os departamentos, mas também através das manifestagées dos
comportamentos individuais de cada colaborador.

O CO é resultante da forma como os colaboradores se sentem dentro da
organizagao e suas perspectivas diante do que |lhes sera oferecido com relagao ao
ambiente de trabalho, das relagoes interpessoais com colegas e chefias, posto que o
Clima Organizacional relaciona-se com a moral e os valores de cada individuo e
atua como uma ferramenta gerencial que objetiva monitorar o clima da empresa e a
diminuicdo de fatores negativos para a corporagao.

Um Clima Organizacional negativo faz com que a organizagao nao tenha
sustentacdo no mercado, visto que o capital humano € responsavel pelo

desenvolvimento da empresa, e se este nao estiver satisfeito em seu ambiente de
trabalho, ird propagar a imagem da organizagao de forma negativa. Um Clima
Organizacional negativo enseja em um numero maior de conflitos, insatisfagao da
equipe, alta rotatividade de pessoal, perda de credibilidade por parte dos gestores e
empresa.
A relagdo sadia entre gestores e colaboradores se torna vital para a
permanéncia da organizagao no mercado, haja vista que um nao existe sem o outro.

Diante disso surge a seguinte indagagao: De que forma as variagées do Clima
Organizacional podem prejudicar a organizagao?
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O intuito desta pesquisa foi analisar de que forma as variagoes do Clima
Organizacional podem prejudicar a organizagao, em uma empresa com atuagao no
ramo do Agronegoécio, localizada no municipio de Itamaraju-BA e retratou a relagcao
entre gestores e seus colaboradores, bem como a relagao interpessoal existente
entre os departamentos. Seguidos dos objetivos especificos que contextualizou
Clima Organizacional, compreendeu a importancia do Clima Organizacional positivo
para a Cultura Organizacional, identificou as interferéncias positivas e negativas por
parte do gestor e equipe e estabeleceu os beneficios de uma equipe motivada para
que a empresa tivesse vantagens competitivas.

A metodologia é composta por abordagens qualitativa e quantitativa, e
utilizou o estudo de caso, pesquisa bibliografica, documental, além de observagao
do cotidiano da empresa, entrevista e questionarios aplicados aos colaboradores e
gestor. E ap6s estas analise apresentou os mecanismos para uma constante
motivagdo dos colaboradores e crescimento da organizagao, ja que o ganho ocorre
de forma mutua.

Para tanto, a pesquisa esta dividida em quatro capitulos, de modo que, o
primeiro aborda a contextualizagdo historica da Gestdo do Clima Organizacional.
Enquanto o segundo capitulo explica o conceito de Clima Organizacional, além de
um breve apanhado do significado de Cultura Organizacional e Gestao de Pessoas.
Seguido do terceiro capitulo que apresenta as interferéncias decorrentes do CO. Por
fim, o ultimo capitulo analisou os resultados obtidos e a discussao dos dados
agrupados para a conclusao desta pesquisa cientifica.

Os resultados encontrados nesta pesquisa apresentam a satisfagao dos
colaboradores aos fazerem parte da equipe da organizagcdo e a demonstram o
cuidado e preocupagdo que a empresa possui com relagao ao funcionario. E claro
que nem todos os aspectos analisados foram extremamente satisfatorios, mas em

sua maioria a empresa apresenta um clima sem grandes variagoes.
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2. METODOLOGIA

A metodologia € a jungao de mecanismos e técnicas que permitem ao
pesquisador a conclusdo da proposta de seu estudo, pois ajuda a compreender 0s
mais diversos processos que permeiam a investigagao cientifica.

A metodologia é o conjunto dos métodos que cada ciéncia particular poe em
agdo. A colaboragado entre demonstragdo de logica e experimentag@o, a

interag@o entre ciéncia pura e tecnologia, € uma caracteristica do espirito
cientifico e contemporaneo (PEREIRA, 2010, p.25).

Apdés analise da afirmacéo supracitada de Pereira (2010), pode-se aferir que
em uma pesquisa cientifica a abordagem é o tipo de aproximacgao que o pesquisador
possui como seu alvo de estudo, e ainda a maneira utilizada para que 0s resultados
sejam alcangados. Neste contexto, pode-se entdo afirmar que as abordagens sao
apresentadas como forma de condugdo para atingir os objetivos da pesquisa, por
meio de conceitos, ideias e opinioes coletadas.

A referida pesquisa é composta das abordagens qualitativa e quantitativa,
responsaveis por analisar o comportamento dos gestores e colaboradores de forma
subjetiva e com bases também em dados coletados durante determinado periodo de
tempo.

Para Silva (2010), a pesquisa qualitativa ndo emprega dados estatisticos
como andalise de um problema, mas preocupa-sé com Seus fendmenos, enquanto na
pesquisa quantitativa passa uma maior qualidade de suas investigagdes ja que se
beneficia de técnicas sofisticadas de pesquisa e embasamentos estatisticos.

Quanto ao tipo de pesquisa, utilizou-se 0 estudo de caso, uma vez que
possui local especifico de estudo, além de uma andlise profunda do problema com
base em observacdo in loco da rotina de gestores e colaboradores do local
estudado. O estudo de caso, segundo Almeida (2014) “permite observar e
compreender com profundidade a realidade de uma organizagao, grupo ou
individuo”.

Esta pesquisa conta ainda, com a pratica da pesquisa bibliografica, por
possuir bases e fundamentos em material ja existente, como: livros, revistas, jornais,
teses, dissertacbes e eventos cientificos (GIL, 2017). A pesquisa bibliografica
direciona a analise, pois foram estudados autores que possuem maior compreensao

do tema abordado, o que proporcionou maior sustentacgdo a pesquisa.
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Além da pesquisa bibliografica, esta investigagao académica também utiliza
a pesquisa documental, e entao para enriquecer as andlises, foram examinados
dados e informagdes por meio de documentos que pertencem e estdo registrados
nos arquivos da organizagdo em estudo. A pesquisa documental possui
semelhancgas a pesquisa bibliografica, porém Gil (2002) esclarece os conceitos ao

afirmar que:

A pesquisa documental assemelha-se muito a pesquisa bibliografica. A
diferenga essencial entre ambas esta na natureza das fontes. Enquanto a
pesquisa bibliografica se utiliza fundamentalmente das contribuigoes dos
diversos autores sobre determinado assunto, a pesquisa documental vale-
se de materiais que ndo recebem ainda um tratamento analitico, ou que
ainda podem ser reelaborados de acordo com os objetos da pesquisa (GIL,
2002, p.45).

A pesquisa foi desenvolvida em uma empresa com atuagdo no ramo do
Agronegdcio, porém sua principal atividade é a Cafeicultura e fica localizada no
municipio de Itamaraju-BA. A empresa foi criada em 01 de Agosto de 1983, possui
427 colaboradores, mas ressalta-se que a pesquisa foi desenvolvida com 18
colaboradores que atuam nos departamentos de administrativo, mecanica,
almoxarifado e secador de café da empresa.

As técnicas e procedimentos utilizados para dar sustentagdo a pesquisa
foram entrevista, questionarios, observagcdo do comportamento dos gestores e
colaboradores de forma individual e coletivamente. A pesquisa in loco foi realizada
no dia 13 de novembro de 2018, onde o questionario era composto por 16 perguntas
de multipla escolha, que possui o intuito de identificar as percepgdes dos
colaboradores a respeito do ambiente em que estao inseridos, se estas analises sao
positivas ou negativas.

A necessidade de utilizar entrevistas e questionarios na pesquisa se deve ao
fato de que alguns colaboradores nao se sentem a vontade para expressar suas
opinides apenas em entrevistas, o que toma mais facil e confiavel a pesquisa,
quando emprega também o uso de questionarios, ja que este mesmo colaborador

pode permanecer no anonimato.
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3. SURGIMENTO DA GESTAO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A rotina de trabalho dos colaboradores comeca a ser mencionada no inicio
do século XX, quando Frederick Winslow Taylor em 1911, apresenta a ideia de que
a Administragdo deveria se preocupar com o aperfeicoamento e execugao das
tarefas, assim como a atmosfera do ambiente de trabalho. Embora como tedrico
classico, Taylor possuia uma analise baseada em numeros estatisticos, com
observagao dos tempos € movimentos e interesse meramente na linha de produgao
(CHIAVENATO, 2011).

Nesta época Taylor considerava as necessidades e limitagdes do operario,
simplesmente pela preocupagdo de solucionar um problema relacionado ao
desperdicio de tempo € movimento, que implicava na produtividade organizacional.

Apbs analises e observagoes, Taylor chegou a duas conclusdes principais: a
primeira que O operario pode produzir cada vez mais sob regime de controle
excessivo, e ainda, o operario poderia diminuir a sua produgdo baseado na
producao de seu colega, ao considerar que, se este produzia menos € ganhava o
mesmo valor, era injusto produzir mais e ndo ser recompensado por isso, 0 que
ensejava a diminuigao da sua produtividade também. Por este motivo, Taylor disse
que a motivagéo do operario era apenas econdmica, pois se nao fosse 0 salario, nao
produziria de acordo sua capacidade (CHIAVENATO, 2011).

Com este pensamento de Taylor, nasce entdo o termo “homo economicus”,
termo designado para a definicao de que o homem ndao desempenha suas tarefas
por prazer na execucdo das mesmas, mas por causa dos beneficios materiais e
salariais que recebia em troca.

O Homo Economicus é uma criatura racional, que utiliza sua razao
primariamente para calcular exatamente quanto de satisfag@o pode obter
com o minimo de esforgo ou, quando necessario, o quanto de desconforto &
possivel evitar. A “satisfagdo” nao significa orgulho do préprio trabalho, a
sensacgdo de ter feito algo ou mesmo O reconhecimento por parte dos
outros; refere-se somente ao dinheiro. Do mesmo modo, 0 “desconforto”

ndao se refere as deficiéncias no trabalho ou a perda de respeito dos
colegas, mas somente ao medo da inanigdo (PARK, 1997, p. 46).

A ideia de Taylor foi suplantada posteriormente por outras abordagens da
Administragdo (como a Abordagem Humanistica), ao comprovar que a necessidade
do operario ndo diz respeito Gnico e exclusivamente ao salario em si, até porque, 0
salario é visto como uma troca, ja que o colaborador disponibiliza seu tempo para a
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execugdo de determinada tarefa, o que caracteriza uma contrapartida de ambos os
lados.

Apesar das Escolas Classicas da Administragao terem contribuido para o
processo de produgédo industrial, a fim de diminuir o desperdicio e a maneira como a
organizagdo deve ser estruturada, a tendéncia da Administracao faz com que o
gestor se preocupe com o bem-estar do colaborador de maneira holistica, para
assim perceber suas reais necessidades e desejos e entao supri-los.

As necessidades por diversas vezes podem advir, por exemplo, das rotinas
de trabalho abusivas, como mostra o filme classico de Charlie Chaplin, “Tempos
Modernos (1936)", onde a produgdo tomou-se mecanizada, devido a cargas
elevadas de trabalho, o que levava o colaborador a exaustao. Em razao disso, €
possivel identificar que o colaborador nao necessita apenas de dinheiro, mas de
condigcbes de trabalho dignas e um ambiente de corrobore com suas expectativas,
como qualidade de vida no trabalho.

Embora na época nao se utilizasse a expressao “clima organizacional”, este
merecia sim uma ateng¢do mais criteriosa, em virtude de influenciar diretamente na
motivagdo e, consequentemente, no comportamento e desempenho dos
colaboradores, j& que os mesmos buscam um ambiente onde sintam prazer em
desempenhar suas tarefas e o fator Clima Organizacional se apresenta como
mecanismo importante para a vida da organizagao.

A partir das criticas as Escolas Classicas, que voltavam a ateng¢ao ao chéao
de fabrica e a organizacao da empresa, surge a Teoria das Relagées Humanas em
1930 nos Estados Unidos e a partir de entao, o comego da Abordagem Humanistica.

A Escola Humanistica é constituida por quatro teorias, sendo elas:

Teoria das Relagoes Humanas, iniciada em 1932, liderada por Elton Mayo;
Teoria Comportamentalista, iniciada em 1947, coordenada por Herbert
Alexander Simon; Teoria Estruturalista, iniciada em 1964, liderada por
Amitai Etzioni e Teoria do Desenvolvimento Organizacional, iniciada em

1969, por Richard Beckard, e também, por Warren Bennis (OLIVEIRA,
2012, p. 133).

Na Abordagem Humanistica da Administracao a énfase deixa de ser nas
tarefas e estruturagdo das empresas e comega a se concentrar nas pessoas que
trabalham ou participam delas, e reconhece essas mesmas pessoas como parte da
organizagao (CHIAVENATO, 2011). Deste modo, a referida abordagem passa por
duas etapas em seu desenvolvimento, que sao as andlises do trabalho e a
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adaptacdo do trabalhador ao trabalho. Nestas analises eram levadas em
consideragdo as especificagcoes de cada tarefa e as pessoas que melhor poderiam
desempenha-las de acordo com suas caracteristicas, além de considerar os
aspectos motivacionais, individuais e sociais de cada individuo.

Dentro da Abordagem Humanistica, existem duas teorias que mais se
aplicam ao tema Clima Organizacional, que sdo Teoria das Relagbes Humanas e
Teoria Comportamentalista.

A Teoria das Relagdes Humanas foi desenvolvida por Elton Mayo, um
psicélogo e cientista social australiano. A teoria apresenta perspectiva de que a
organizagdo deve contar com uma maior participagdo e contribuicdo dos
profissionais, independentemente do nivel hierarquico que se encontrasse
(OLIVEIRA, 2012).

Além disso, a organizagao teria que melhorar os niveis de comunicagao
existentes na empresa e identificar as necessidades e validade de programas
estruturados, para maiores niveis de capacitagdo e de conhecimento dos diversos
profissionais.

Em alguns experimentos realizados por Elton Mayo, percebe-se que o
mesmo conseguiu aumentar a produtividade apés periodos de descanso no decorrer
da jornada de trabalho, identificou que chefes atenciosos e pacientes contribuem
para o aumento da produgao, além de comprovar que o trabalho em equipe faz com
que o nivel de absenteismo e rotatividade de funcionarios foi reduzido (OLIVEIRA
2012).

Enquanto o autor Chiavenato (2011) diz que a “Teoria das Relagoes
Humanas nasce da necessidade de humanizar e democratizar a Administragao”, e a
partir de entdao ocorre uma libertagao dos conceitos rigidos existentes na Teoria
Classica, além do desenvolvimento das ciéncias humanas, em especial a psicologia
que demonstrou a inadequacgao dos principios classicos.

A experiéncia de Hawthorne proposta por Elton Mayo, foi responsavel por
colocar em xeque os principais postulados da Teoria Classica da Administragao, a
julgar que em sua conclusao demonstra que a produgao é resultante da integragao
social, onde o individuo se apoia no grupo, e este preferia receber menos ao colocar
em risco suas relagbes com os colegas, além de dar énfase aos aspectos

emocionais dos colaboradores, ja que as interferéncias destes podem ser negativas.
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Apesar de a Teoria das Relagoes Humanas terem contribuido e muito para o
reconhecimento do colaborador como parte do processo e destacar a sua
importancia, foi a partir da década de 1950 que se desenvolveu nos Estados Unidos
uma nova visdo de Administragdo e diversos conceitos baseados no comportamento
humano dentro das organizagoes.

Surge entdo, em 1947 a Teoria Comportamental, que teve como principal
idealizador Herbert Simon, onde desenvolveu uma teoria no comportamento humano
sem consideragdo de valor, com énfase nas pessoas, porém em um contexto
organizacional mais amplo.

A Teoria Comportamental também conhecida como Teoria Behaviorista nao
deve ser confundida com a Escola Behaviorista de Watson, baseada em estimulo e
reagao, visto que a Teoria Behaviorista da Administracdo tem sua base nos estudos
de Kurt Lewin, na conhecida psicologia social. Que entao passou por uma evolugao
e passa a tratar mais dos aspectos organizacionais do que individuais propriamente
ditos (CHIAVENATO, 2011).

A Teoria Comportamental baseia-se no comportamento individual de cada
pessoa, na sua motivagao e para isso conta com a contribuigdo de alguns autores
em sua construgdo, a exemplo de Abraham Maslow que faz alusao das
necessidades humanas em forma de piramide, e foi subdividida em necessidades
primarias e secundarias. Outro autor importante foi Douglas McGregor que formulou
dois estilos antagbnicos de administrar, de um lado o modelo tradicional e
mecanicista, chamado de Teoria X e do outro um modelo mais proativo, onde os

colaboradores ndo executam as tarefas apenas por obrigagdo, mas por prazer,
denominada Teoria Y.

Na percepgdo de McGregor, o homem que atua conforme a Teoria X
precisa ser permanentemente atrelado a um sistema de consequéncias que
permita o estimulo do mesmo na dire¢ao dos resultados que a empresa
espera conseguir. Ja o trabalhador que atua na Teoria Y sente prazer pelo
trabalho e, portanto, encontra-se motivado e com possibilidade de elevados
resultados (GURGEL, 2009, p. 44).

Diante do exposto, percebe-se que é papel do gestor manter os niveis de
motivagao elevados dentro da organizagdo, e cabe a ele demonstrar que possui a
preocupagdo com o bem-estar dos seus colaboradores, € nao apenas com seus
resultados ao desempenhar determinadas tarefas.




O Clima Organizacional & favoravel quando proporciona satisfagao das
necessidades pessoais dos participantes, além de promover elevagao da moral
interna. E desfavoravel quando proporciona frustragao daquelas necessidades que
para eles sao relevantes (CHIAVENATO, 2004).

Posto isso, a empresa que se preocupar em manter elevados os niveis de
motivagdo dos colaboradores, conseguira que estes desenvolvam sua organizagao.
O Clima Organizacional € um instrumento fundamental para as organizagoes que

desejam conhecer a equipe e comunicar com seus colaboradores.

3.1 CONTEXTO NACIONAL

No Brasil existem varios autores que sé tornaram referéncias no contexto do
estudo da Gestao do Clima Organizacional, ao escreverem diversos livros para este
tema, como: Luz, Bergamini, Oliveira e Souza que trouxeram uma visdo de
humanizagdo do colaborador, no sentido de identificar as necessidades das
pessoas, para que as mesmas sejam atendidas e nao apenas a utilizagao dessas
pessoas como uma ferramenta capaz de desempenhar tarefas.

Na concepgao de Ricardo Luz (2003, apud Arbache:; Dutra, 2018), “clima
organizacional é a atmosfera psicologica que envolve, num dado momento, a
relag@o entre a empresa € seus funcionarios”.

Essa mesma atmosfera € responsavel por afetar o desempenho dos
colaboradores, o que pode ser um ponto positivo ou negativo, a julgar como essa
atmosfera é encarada dentro da empresa. Se positiva, a organizagao acrescenta
pontos como produtividade e negativa acarreta prejuizos como desmotivagao para
desenvolvimento das tarefas.

Em sintese, o clima organizacional pode ser entendido como a percepgao
global que o individuo tem do seu ambiente de trabalho e é passivel de alteragao em
razdo da reacdo dos funcionarios a novas influéncias, decisbes ou agdes da
empresa.

De acordo com Bergamini (2008, apud MEYER, 1977) “quando uma pessoa
comecga a trabalhar em uma empresa, ela estda com um alto nivel de motivagao,
devido a criagao de expectativas com 0 novo trabalho”. Neste momento & necessario

que a organizagao se preocupe em criar estratégias para manté-lo motivado.
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Conforme Ribeiro (1996, Apud MACHADO, 2010), o “Clima Organizacional é
um fendmeno resuitante da interagcdo dos elementos da cultura, como preceitos,
carater e tecnologia”. Decorre do peso dos efeitos de cada um desses elementos
culturais, valores, politicas, tradigdes, estilos gerenciais, comportamentos,
expressoes dos individuos envolvidos no processo e também resulta do conjunto de
instrumentos, conhecimentos e processos operacionais da organizagao.

O Clima Organizacional € a forma pela qual os colaboradores véem a
organizagao, e sua avaliagao se da de maneiras distintas, uma vez que estes
possuem percepgdes diferentes. Desse modo, os gestores podem instigar fatores
motivacionais que provoguem nos colaboradores a vontade de exercer tarefas pré-
estabelecidas ou néo, para o alcance dos resultados empresarial, e ainda de modo

gue os colaboradores nao se sintam frustrados em seu ambiente de trabalho.
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O Clima Organizacional pode ser positivo ou negativo, e ambos apresentam
consequéncias significativas a organizagao, tanto para o bem quanto para o mal.
Como o Clima Organizacional é mutavel, os gestores devem identificar as
necessidades de transformagoes, através de pesquisas em certo periodo de tempo,
para propiciar um ambiente que se mantenha saudavel e com boas condi¢es de
trabalho aos colaboradores. Esta identificagdo por meio de praticas investigatorias
pode conduzir a empresa para resultados formais satisfatérios como o alcance dos
objetivos.

O autor Chiavenato (2006) corrobora com a ideia de que:

Algumas empresas sdao quentes e dinamicas. Outras frias e impessoais.
Qutras ainda, sdo neutras e apaticas. A dificuldade na sua conceituagao
reside no fato de que o clima é percebido de diferentes maneiras pelos
diferentes individuos. Algumas pessoas sdo mais sensiveis que outras em
relagdo aos diversos aspectos do Clima Organizacional. O que pode
parecer uma caracteristica positiva para uma pessoa pode ser
negativamente para outra (CHIAVENATO, 2006, p.274).

Em vista disso, cada empresa tem caracteristica e personalidade de maneira
singular, possui culturas proprias que refletem a sua esséncia e as bases sobre as
quais foram criadas, além do mais, leva em conta os aspectos individuais de cada
colaborador e a maneira como este individuo enxerga a organizagao.

Ja Maximiano (2000) explica que:

O clima é formado pelos sentimentos que as pessoas partilham a respeito
da organizagdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua
satisfacdao e motivagao para o trabalho. Sentimentos negativos exercem
impacto negativo sobre o desempenho. Um programa de demissdao em
massa, por exemplo, gera um clima em que predominam sentimentos como
tensao, medo, ansiedade e tristeza. Hostilidade, desalento e agressividade
sao comportamentos que podem resultar desses sentimentos. Sentimentos
positivos exercem impacto positivo. A realidade de um objetivo grupal (como
vencer uma competi¢cdo) produz um clima em que predominam sentimentos

como alegria e desejo de continuar no grupo (MAXIMIANO 2000, p. 260).

Observa-se que os lideres sao grandes influenciadores do Clima
Organizacional, dessa forma, é papel deles encontrar mecanismos que possibilitem
aos colaboradores uma visao diferenciada da organizagao em que esta inserido. Um
dos fatores motivacionais pode ocorrer por meio de reconhecimento de carreira,
através de alocagao em outros departamentos ou até mesmo pelo treinamento,
contudo alguns fatores que contribuem para um Clima Organizacional saudavel
devem ser medidos para saber quais as adaptacdes que por ventura venham a ser
realizadas.
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O gestor de pessoas deve ser habil no sentido de identificar eventuais
ruidos no relacionamento entre as pessoas, visando o melhor clima
possivel, assegurando um desenvolvimento regular dos trabalhos na
organizagdo. O melhor clima possivel ndo elimina a existéncia de conflitos,
mas deve eliminar o conflito predador, aquele que so traz e instabilidade e
incerteza (ARAUJO, 2009, p. 4).

Diante disso, é importante ressaltar que o Clima Organizacional nao pode
ser visto, mas pode ser medido e, por isso, as estratégias criadas pelos gestores
para que o clima seja positivo e favoravel aos colaboradores devem ser baseadas
nos objetivos formais da organizagdo e nao pode ser visto como uma utopia, posto
que, essas estratégias devem estar de acordo com a Cultura Organizacional da
empresa, haja visto que este é responsavel pelas normas que norteiam o caminho a
ser percorrido pela organizagao.

Estudar o Clima Organizacional é relevante, pois consegue compreender a
organizagao e saber se as medidas administrativas favorecem o interesse e o
rendimento das pessoas e se as atitudes dos gestores estao pautadas em ética e no
comprometimento com a organizagao e colaboradores (MAXIMIANO, 2000). A
existéncia de um clima organizacional positivo € fundamental para que os
funcionarios contribuam para o desenvolvimento satisfatério das empresas.

Porém, melhorar o Clima Organizacional ndo € uma tarefa muito facil, mas
algumas agdes podem otimizar este processo, a exemplo de consolidar a integragao
entre as pessoas ao estabelecer metas e objetivos, consolidar rapidez e justiga para
solucionar determinados problemas, além de identidade e personalidade da
organizagao (OLIVEIRA, 2012).

Apesar de a tarefa de melhorar o clima ndo se apresentar com uma coisa
facil, os resultados obtidos com este processo gera ganhos a organizagao, tais como
elevar da motivagao, pois o funcionario se sente peca importante dentro da empresa

e percebe que a sua presenca € relevante para os gestores.

4.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Entende-se por cultura, toda forma de se comportar de um determinado
grupo de individuos, a maneira como encaram a vida, as crengas, os costumes, os

habitos, a forma de ver o mundo. E diante desses fatores, Laraia (1986) escreve:
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Culturas sdo sistemas (de padroes de comportamento socialmente
transmitidos) que servem para adaptar as comunidades humanas aos seus
embasamentos biolégicos. Esse modo de vida das comunidades inclui
tecnologias e modo de organizagdo econdmica, padroes de
estabelecimento, de agrupamento social e organizagdo politica, cranas e
praticas religiosas, e assim por diante (LARAIA, 1986, p. 59).

Para conhecer de verdade uma organizagao, deve observar de inicio a sua
cultura, pois o individuo que nela trabalha e assim deseja construir uma carreira,
participa intimamente da cultura da empresa. A forma como as pessoas vivem, a
filosofia, a missdao e as interagbes entre os membros fazem parte da Cultura
Organizacional (CHIAVENATO, 1999).

A organizagao € composta pela Cultura Organizacional e dentro desta pode

ser medido o clima. A Cultura organizacional representa:

O conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptacéao
externa e integragao interna e que funcionaram bem o suficiente para serem
considerados validos e ensinados a novos membros como a forma correta
de perceber, pensar e sentir em relagdo a esses problemas (SCHEIN, 1986,
Apud CURVELLO, 2012, p.30).

A Cultura Organizacional possui a fungao de regular as relagbes entre os
membros da organizagdo e com o ambiente externo na forma de pensar, agir e o
tratamento que deve ser dado aos outros. Cada organizagao € Unica e possui suas
proprias caracteristicas e peculiaridades, o que delimita suas crengas, valores e a
forma como deve ser o tratamento entre os colaboradores e gestores, responsaveis
pela criagdo de suas normas e a identificagdo da empresa, isto caracteriza a
empresa formal.

Chiavenato (1999) explica que “a Cultura Organizacional possui aspectos
que podem ser percebidos facilmente, enquanto outros sdo de dificil percepgao”, e
partindo deste pressuposto, utiliza-se de uma figura, denominada por ele de iceberg,
onde dividiu em dois grupos, onde demonstrou os aspectos formais e abertos
(componentes visiveis) e aspectos informais e ocultos (componentes invisiveis). Nos
aspectos visiveis podem ser encontrados a estrutura organizacional, titulos e
descrigoes de cargos, objetivos e estratégias, enquanto nos aspectos invisiveis,
caracterizam-se pelas percepgoes e atitudes das pessoas, normas grupais, relagao
das pessoas, dentre outros em ambos os aspectos.

Schein também fez uma divisdo da Cultura Organizacional em trés niveis

diferentes, o primeiro chamou de artefatos, por ser o primeiro nivel e o mais
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superficial e visivel dentro da cultura, a exemplo das vestes, fala, comportamento.
Ao segundo nivel, denominou valores compartilhados, aqueles que dao significado
as pessoas e explicam porque elas fazem o que fazem e em algumas culturas esses
valores sao criados pelos fundadores, pois sdo os valores importantes para uma
pessoa. Por fim, o terceiro nivel foi chamado de pressuposi¢cées basicas, aquele
mais intimo e oculto, conhecidos como as crengas inconscientes, percepgoes,
sentimentos e pressuposigoes que os membros das organizagbes acreditam
(CHIAVENATO, 1999).

Essas normas norteiam o comportamento dos membros da organizagao,
além de representarem os elementos mais importantes da Cultura Organizacional.
Sao elas as responsaveis pelo andamento dos processos internos, como a
determinagdo da execugdo de uma tarefa, horario de trabalho, vestes,

comportamento.

4.2 INFLUENCIAS DO CLIMA ORGANIZACIONAL PARA A CULTURA
ORGANIZACIONAL

Dentro das empresas podem ser encontradas as organizagdes formais e
informais, ambas vitais para a vida da organizagdo. Sempre que se fala em
organizagdo formal, refere-se aos aspectos da Cultura Organizacional, aquela
baseada em normas e regimentos. Enquanto a organizagao informal sdo aqueles
aspectos mais relacionados ao Clima Organizacional, baseado nas relagdes
interpessoais e comportamento dos colaboradores.

As organizagbes formais sa@o caracterizadas pelas relagdes profissionais
entre as pessoas, responsaveis por facilitar a realizagdo dos objetivos globais da
empresa e se caracteriza pelo organograma e manuais da organizagdo, seus
principais aspectos sao os 6rgaos, cargos, hierarquia e tecnologia.

Enquanto a organizagédo informal é a rede de relacionamentos e interagées
que se desenvolve espontaneamente entre as pessoas da organizacdo formal
(CHIAVENATO, 1999).

Logo, a organizagdo informal é composta por sentimentos de afeigdo ou

rejeicdo entre as pessoas de determinada organizagao, além de apresentar como
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mais estes fatores fazem com que a organizagao nao consiga concluir os objetivos
propostos o que acarreta prejuizo financeiro e ineficiéncia da empresa.

Por conseguinte, conclui-se que as organizagbes, por intermédio dos
gestores, devem buscar constantemente meios que contribuam para CO positivo, ja
que as interferéncias deste para a cultura da empresa tendem a ser desastrosas

quando o seu resultado é negativo, afetando os objetivos formais da organizagao.

4.3 GESTAO DE PESSOAS

Antes de entender o conceito da GP, se faz necessario compreender o o
significado da palavra “gestao”, bem como da palavra “pessoa”, e a partir de entao
estabelecer sua importancia para a organizagao.

Segundo o dicionario Aurélio (1999) o conceito de gestao refere-se ao “ato
de gerir, geréncia, administragao”. E objetiva ainda, o crescimento da organizagao,
através de meios formais e estruturados para que os objetivos sejam alcangados de
forma plena.

Agora sobre o significado da palavra pessoa, 0 dicionario Aurélio (1999),
explica que:

[...] € cada ser humano na sua individualidade fisica ou espiritual, portador
de qualidade que se atribuem exclusivamente a espécie humana, quais
sejam a racionalidade, a consciéncia de si, a capacidade de agir conforme
fins determinados e o discemnimento de valores (AURELIO, 1999, p. 1557).

Diante do exposto e apds juncdo destas palavras, a GP é responsavel por
administrar e gerir pessoas, em prol de um objetivo maior que € a organizagao.
Claro que as estratégias criadas devem seguir uma logica, com respeito as
caracteristicas da organizagdo, porém nao deve ser deixado de lado as pessoas,
responsaveis por vestir a camisa da empresa e leva-la ao objetivo planejado.

No mundo contemporaneo, sempre que o Clima Organizacional de uma
empresa é medido, & possivel identificar as necessidades individuais dos
colaboradores e isso possibilita tracar as estratégias para a tomada de decisao.
Desse modo cabe a gestdo de pessoas, analisar e detalhar junto com os gestores 0s

mecanismos que deverdo ser seguidos para uma gestdo de exceléncia.

Gestdo de Pessoas é a fungdo gerencial que visa a cooperagdo das
pessoas que atuam nas organizagbes para o alcance dos objetivos tanto
institucionais quanto individuais. Constitui, a rigor, uma evolugé@o das areas
designadas no passado como Administragdo de Pessoal, Relagoes
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principais caracteristicas os grupos informais, atitudes e comportamentos, normas

de trabalho e padroes de lideranca.

A organizagao informal é o “agregado de contatos e interagbes pessoais, e
o agrupamento de pessoas associadas, que pode ser estabelecido entre
duas ou até uma multiddo, pode ser de forma hostil ou amigavel, ser
acidental ou incidental...” Torna-se evidente que este tipo de “agregado” é
indefinido tanto na sua forma quanto na sua estrutura; sua densidade varia
de acordo com o resultado de fatores externos que, de uma forma ou outra,
afetam os membros da coletividade ou os propésitos da organizagao formal
(PARK, 1997, p. 73).

Como a Cultura Organizacional é pautada em regras, normas e objetivos
que visam desenvolver a empresa, € de suma importancia que o clima dentro dessa
organizagéo colabore para que as metas estabelecidas sejam alcangadas. Diante do
exposto, o Clima Organizacional influencia de forma direta a Cultura Organizacional,
podendo trazer beneficios ou prejuizos imensuraveis. E para tanto, as normas e
regimentos devem ser compreendidos e passados aos colaboradores de forma clara
e objetiva, para facilitar o processo de execugao.

Park (1997), ainda afirma que “da mesma maneira que a organizagéao formal
provem da informal, quando as organizagdes formais entram em agéo,
inevitavelmente exigem a formacdo de organizagdes informais”, uma vez que as
organizagbes formais criam ao seu redor grupos de pessoas que se expressam e
desenvolvem a si mesmas e as organizagoes.

Assim, as influéncias do Clima Organizacional estdo diretamente
relacionadas com a motivagéo individual, que se traduz em relagdes de satisfagao,
de interesse e de colaboragao que o individuo traz a organizagzo.

Essas mesmas influéncias serdo positivas quando os colaboradores
estiverem satisfeitos em permanecer naquele ambiente de trabalho, pois sabem que
suas necessidades serdo atendidas e eles ndo sido vistos apenas como maguinas
no processo e faz com que a organizagdo se desenvolva junto com as suas
expectativas. Com isso 0s colaboradores desempenham melhor as suas tarefas sem
necessidade de cobrangas excessivas pelos superiores, e ainda cumprem o objetivo
formal da empresa, que visa o lucro e crescimento.

Quando o clima é desfavoravel, a empresa apresenta aspectos negativos,
tais como rotatividade de pessoas, perda da qualidade na execugédo das tarefas

desenvolvidas, desmotivagao dos colaboradores, conflitos, dentre outros, além do
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Industriais e Relagoes de Recursos Humanos. Essa expressao aparece no
final do século XX e guarda similaridade com outras que também vém
popularizando-se, tais como Gestao de Talentos, Gestdo de Parceiros e

Gestao de Capital Humano (GIL, 2007, p. 17).

Gil (2007) ainda acredita que “a expressdo Gestdo de Pessoas substituira a
expressdo Administragdo de Recursos Humanos”, visto que este termo trata as
pessoas da organizagao como recursos, ao compara-las, por exemplo, com 0s
recursos materiais e financeiros, uma vez que o individuo € a pega chave para a
organizagéo, ja que estes sdo responsaveis por desempenhar cada tarefa.

No mundo moderno a GP é cada vez mais evidenciada e ganha mais
espaco, apds as percepgoes e comprovagoes que 0 capital humano é a base para o
desenvolvimento de qualquer organizagdo, posto que, sdo os agentes que
desenvolvem rotina e cotidiano das empresas, e faz a organizagao prosperar ou
“naufragar’. Por isso, a pesquisa do Clima Organizacional & fundamental para o

processo e gerir pessoas.

[...] a passagem da administragdo de recursos humanos para a gestao de
pessoas continua ndo estando muito clara, nem bem definida, embora seja
nosso entendimento a inevitabilidade dessa passagem, pois, caso contrario,
teremos grandes dificuldades na manutengdo de uma estrutura social que
corresponda as exigéncias do mundo moderno (ARAUJO, 2009, p. 366).

O responsavel por gerenciar o processo da Gestdo de Pessoas deve estar
apto a criar mecanismos de desenvolvimento, monitoragao e manutengao dos seus
talentos, ao considerar o colaborador como parte do processo na tomada de decisao
e ndo apenas como mero cumpridor de obrigagdes, pois as agoes desses
funcionarios implicardo de forma direta nas metas da organizagao, ou seja, em seus
objetivos formais.

[...] Assim, as pessoas dependem das organizagbes nas quais trabalham
para atingir seus objetivos pessoais e individuais. Crescer na vida e ser
bem-sucedido depende de crescer dentro das organizagdes. De outro lado,
as organizagbes também dependem direta e inevitavelmente das pessoas
para operar, produzir seus bens e servigos, atender seus clientes, competir
nos mercados e atingir seus objetivos globais e estratégicos. Com toda
certeza, as organizagdes jamais existiiam sem as pessoas que lhes dao
vida, dindmica, energia, inteligéncia, criatividade e racionalidade. Na

verdade, cada uma das partes depende da outra [...] (CHIAVENATO, 2010,
p. 4-5).

Chiavenato (2010) reafirma o supracitado, no que tange a importancia dos
colaboradores para a empresa e a necessidade de crescimento tanto pessoal
quanto profissional, pois as pessoas ao se desenvolverem, desenvolvem também a
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organizagao, tornando-se assim, um crescimento mutuo da empresa, bem como do
colaborador.

Para que essas necessidades sejam atendidas em ambos os aspectos, e
necessario definicao pelos gestores da importancia que cada colaborador tem dentro
da organizagdo. Se for tratado apenas como funcionarios, empregados ou
trabalhadores, talvez tenham pouco significado para a empresa. Diferente das
denominacgdes de capital humano, capital intelectual, que demonstra um maior nivel
de importancia deste colaborador para a organizagdo. Assim, a forma como as
pessoas sdo chamadas na organizagdo demonstram seu valor perante a empresa,
pois este é visto como parte da mesma.

Outro ponto a ser mencionado neste processo de gerir pessoas € o DO

(Desenvolvimento Organizagdo), que segundo Chiavenato (1999) € “uma
abordagem planejada cujo foco principal esta em mudar as pessoas € a natureza e
qualidade de suas relagbes de trabalho”. Sua principal caracteristica € mudar a
mentalidade das pessoas para agregar valor a organizagdo. O Desenvolvimento
Organizacional ainda possibilita a solugdo de problemas, os processos grupais,
orientacdo contingencial, dentre outros fatores, como enfoque interativo e a enfoque

na organizacao de modo geral.

4.3.1 Estilos de Lideranca

A pratica de liderar € um assunto peculiar para ser definida. O termo “lider”

pode ser confundido, muitas vezes com outras terminologias: o administrador, o

gerente, o chefe, etc. No ambito organizacional a lideranga muitas vezes esta

relacionada a pratica para o desenvolvimento de uma equipe e de uma empresa
simultaneamente, isso vai muito além da pratica “simpléria” do gerir.

Existe um comentario antigo que diferencia gerente de lider. Um bom

gerente, capaz de administrar sua area, ndo & necessariamente um bom

lider. O lider deve ser capaz de inspirar e empolgar seus colaboradores com

uma boa visdo do futuro, alinhando sua equipe com a missao da empresa,

seu planejamento, sua cultura, fazendo com que busquem a inovagdo e

fagam as mudangas necessarias. Naturalmente, o ideal é que o gerente
também seja um bom lider (BARBIERI, 2013, p. 31).

O estudo sobre a lideranga pode gerar algumas discordancias quando se

refere aos atributos de um lider, pois alguns desses atributos foram contestados por
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autores como Peter Drucker e Warren Blank, que discordam da ideia que os lideres

devem ser identificados penas pe

possuem com Seus seguidores.
Posto isto, dentre 0s estudos feitos, os esti

los seus tragos, mas sim pelo relacionamento que

los que mais possuem relevancia

neste contexto serao apresentados da seguinte maneira: estilo autocratico, liberal e

democratico.

Figura 2: Tipos de Lideranga

Fonte: Elaborada pela autora adaptado de Araujo (2009).

No estilo autocratico, também conhecido como estilo autoritario, o lider tem o

habito de tomar as decisoes Unico e exclusivamente com base em suas ideias, de

maneira centralizadora e 0S Seus seguidores devem apenas cumprir o que lhes €

ordenado, sem liberdade para exprimir suas opinioes por mais que estas levem a um

resultado mais objetivo e concreto dos fatos.

Lideranga autocratica: o lider centraliza totalmente a autoridade e as
decisdes. Os subordinados nao tém nenhuma liberdade de escolha. O lider
autocratico € dominador, emite ordens e espera obediéncia plena e cega
dos subordinados. Os grupos submetidos a lideranga autocratica
apresentam o maior volume de trabalho produzido, com evidentes sinais de
tensao, frustragdo e agressividade. O lider é temido pelo grupo, que sé
trabalha quando ele esta presente. A lideranga autocratica enfatiza somente

o lider (CHIAVENATO, 1999, p. 564).

Ja no estilo liberal, também chamado de Laissez-faire 0s lideres tendem a

deixar as coisas correrem solta, de forma desordenada, sem comandos. O que

permite aos seus subordinados tomarem as decisoes e apenas participam delas

quando sua presencga
de forma efetiva, pois em geral, preferem a individualidade. Aqui a lideranga enfatiza

é solicitada. Esses grupos tendem a ndo executar suas tarefas

apenas 0 grupo.
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Laissez-faire: chamados lideres da ‘rédea solta” - “sdo frouxos e
permissivos e deixam os seguidores fazerem o que querem” [...] Contudo,
esta liberdade oferecida as pessoas pode passar a impressdo de que a
lideranga nao existe, pois ndo ha um foco [...] (ARAUJO, 2009, p. 348).

o estilo democratico o enfoque vai da produgdo as relagoes
de os seguidores participam em cada etapa do

Enquanto n
humanas da organizagdo. On
processo e contribuem para a tomada de de
ocesso até sua conclusao, através da gestao descentralizada.

cisdo e tem voz ativa desde o inicio do

pr

Lideranga democratica: o lider é extremamente comunicativo, encoraja a
participagao das pessoas e sé preocupa igualmente com 0O trabalho e com 0
grupo. O lider atua como um facilitador para orientar o grupo, ajudando-o na
definicdo dos problemas e nas solugbes, coordenando atividades e
sugerindo idéias. Os grupos submetidos a lideranga democratica
apresentaram boa quantidade de trabalho e qualidade surpreendentemente
melhor, acompanhadas de um clima de satisfagdo, interagao grupal,
responsabilidade e comprometimento das pessoas (CHIAVENATO, 1999, p.

564).
Diante do exposto, fica evidente que 0O modelo da GP deve ser pautado na
gestdo democratica, que evidencia a participagéo dos envolvidos no processo, aléem
de contar com um nivel maior de satisfagdo e comprometimento na execucgao das

tarefas por parte dos colaboradores e alavancam 0S objetivos formais da

organizagao, sem exaustdo do colaborador.

Todo colaborador quer se sentir importante dentro da organizagao e de todo
processo, saber que possui voz ativa, que suas opinides serdo ouvidas, e colocadas
em pratica quando pertinentes. Portanto o0 processo de gerir pessoas € essencial
para a vida da organizagao, uma vez que as organizagoes funcionam como

organismos e precisam de sinergia.
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5. INTERFERENCIAS DECORRENTES NO CLIMA ORGANIZACIONAL

O Clima Organizacional € um forte influenciador nos comportamentos, na
motivagdo, na produtividade do trabalho e também na satisfagdo das pessoas

envolvidas com a organizagdo, e, por isso, decorre a necessidade de medir este

clima.

Estudar o clima e os mecanismos que afetam os sentimentos € a base para
entender como a organizagdo e sua administragdo influenciam o interesse e
o desempenho das pessoas. A pesquisa do clima organizacional & uma
técnica que permite aferir de modo sistematico os sentimentos das pessoas
a respeito de varios aspectos da organizagao e de seus administradores [...]

(MAXIMIANO, 2000, p. 262).

O CO esta diretamente ligado aos fatores de desempenho e sustentacao da
organizagdo, pois pessoas motivadas elevam os niveis de produtividade e
criatividade dos colaboradores.

O CO é um fenémeno resultante da interagdo dos elementos da cultura,
como preceitos, carater e tecnologia. Decorre do peso dos efeitos de cada um
desses elementos culturais, valores, politicas, tradigdes, estilos gerenciais,
comportamentos, expressdes dos individuos envolvidos no processo e também
resultante do conjunto de instrumentos, conhecimentos e processos operacionais da
organizagao (SOUZA, 1978).

A organizagao, através dos gestores é responsavel por elevar os niveis de
motivagdo dos colaboradores, seja através de treinamento, reconhecimento de
carreira ou meritocracia e propiciar um ambiente saudavel a equipe, com respeito a
cultura e valores de cada individuo.

Apos a medigdo do CO, os resultados podem apresentar aspectos que
precisam de melhorias simples, outros necessitam de maior atengao, ja que estes
aspectos sdo vitais para o desenvolvimento da empresa. A seguir serao elencados
alguns mecanismos que podem interferir no CO, capazes de apresentar pontos

positivos ou negativos a organizagao, a depender da sua condugéo pelos gestores.

5.1 CONFLITOS

Os conflitos sdo classificados como intrapessoal e interpessoal, o primeiro

refere-se aos conflitos internos de cada ser humano e a confuséo que pode existir
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em sua mente, enquanto o segundo sao 0s aspectos externos ao individuo, a sua

forma de relacionar-se com OS outros.

Um conflito, obviamente, se da entre duas ou mais partes, sejam elas
individuos, grupos, departamentos, divisbes, organizagoes, partidos
politicos ou até mesmo nagoes. Esses conflitos podem ser divididos em
varios formatos diferentes: entre individuos, entre individuos e grupos, entre
grupos, e entre organizagoes (MONTANA, 2000, p. 322).

Ambos os conflitos podem ser interferéncias negativas nos processos
internos da organizagao, por isso as avaliagdes do comportamento devem acontecer
de forma holistica, pois os conflitos individuais também refletem no comportamento
coletivo dos colaboradores. Cabe aos gestores identificar estes conflitos e mediar a
situagao para que O resultado seja positivo. Pois algumas vezes 0 colaborador pode
se sentir frustrado mediante alguma situagdo, por muitas vezes abrir mao de planos
ou desejos pessoais em nome da organizagéo e nao receber o reconhecimento.

A frustragdo pode advir de: chefias que ndo se mostram interessadas nem
apoiadoras: normas restritivas; pouca transparéncia e clima de inseguranca;

inconsisténcia entre discurso € agao por parte dos supervisores; em um
relacionamento dificil com os pares (MOSCOVICI, 1999, apud SIQUEIRA

2012, p.23).

Os conflitos em geral, tendem a ser vistos como algo negativo para a
organizagéo. Porém o desejo de resolver estes conflitos sejam os internos ou
externos, se bem administrados podem trazer beneficios, como uma solugao

satisfatoria e disputas multipartidarias, o que eleva o nivel de criatividade da equipe,

por exemplo.
5.2 ESTRESSE

O estresse é outro fator determinante que deve ser observado para evitar
um ambiente hostil dentro da organizagdo. O estresse afeta diretamente 0
comportamento humano e faz com que o colaborador nao desenvolva suas tarefas
de forma eficaz, diminuindo assim, 0 nivel de produtividade. Cabe aos gestores
definirem bem as suas regras de forma clara e objetiva para eliminar ao maximo o
estresse que por ventura venha a ocorrer.
Para Rudger (2007, apud JESUS, 2017) “Estresse é a resposta do nosso
organismo a estimulos e pressdes do ambiente intemo e externo”. E a maneira
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As tarefas sdo bem mais desempenhadas quando se proporciona
participagdo, interagio, permissdo de didlogo e quando se ouve as necessidades
dos envolvidos no processo organizacional, esta afirmagao pode ser verificada na
obra de Chiavenato (2011) quando descreve os estudos de Elton Mayo através da
experiéncia de Hawthormne que iniciou em 1927 com objetivo de verificacao das
condigées fisicas do trabalho e posteriormente, dos comportamentos das diversas
operarias por meio dos grupos de observagéo. As fases 2 e 3 descreve claramente

os resultados, como apresentado no mapa conceitual da figura 01 abaixo.

Figura 1: Mapa conceitual Fase 2 e 3 da experiéncia de Hawthorme.

Passou a

Permitido a

Presenca de
Dois gfupos fixar estudo das
rela¢des humanas.

1928 - Iniciou-se o

Grupo de Grupo de
Controle Observagao

Para experimentagdo T
por 12 periodos com objetivo de:

( Programa de EntrevistasJ

. R balho: Conhecer atitudes,
Em condigdes normais de trabalho; sentimentos, ouvir opinides,
sugestdes quanto o trabaiho
com e tratamento que recebiam.
Pagamentos salérios;]
Com is50 comportamento de leaidade
—D[Intervalos de periodos (turno);) observou a empresa e de grupos informais
Sabados livres; porém
N
—D(Permisséo do dialogo , eth a companhia pode trazer também
inquietagao, conflitos, tensao
e descontentamento.

Fonte: Elaborada pela autora adaptado de Chiavenato (2011).

A despeito da experiéncia de Hawthorne, ainda nao se utilizava o termo
“Clima Organizacional”’, mas diante de estudos futuros, pode-se fazer alusao dos
resultados observaveis na experiéncia, uma vez que esta se tratava de analises
comportamentais e o CO resulta do comportamento dos individuos que compoem a
organizagdo, e leva em consideragdo os indices de motivagédo e satisfagdo dos

colaboradores.
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como reagimos as mudangas fisicas e emocionalmente, mesmo as mudangas boas
sensacdo de perda de controle da situacdo. As sensagoes
dade no trabalho também

provocam ansiedade e
associadas as metas cumpridas. Desafios vencidos e quali

s30 considerados reagdes de estresse.
Varios sdo os acontecimentos que podem ocasionar o estresse na relacao

de trabalho, a exemplo de faita de definicao clara para a execugdo de tarefas,
jornadas de trabalho excessivas, relacionamento com a chefia, problemas pessoais,

dentre outros. Mas todos esses fatores, podem ser ajustados para a eliminagao do

estresse organizacional.

5.3 COMUNICAGAO

A comunicagdo € uma ferramenta indispensavel para o cumprimento de
planos estabelecidos da forma mais coesa possivel, e neste dinamismo
comunicacional, ndo deve ocorrer ruidos. A comunicagao precisa ser clara, objetiva
e de facil acesso para todos os envolvidos, além da necessidade de feedbeck -
responsavel por indicar aquilo que precisa ser melhorado, assim ao transmitir
qualquer tipo de informacao para um receptor, o lider deve medir a qualidade da
transferéncia da mensagem.

Segundo Bezerra (2011) "Para que se tenha um clima satisfatério a
comunicagdo entre empresa e subordinado deve ser eficiente, os funcionarios bem
informados se tornam envolvidos com a organizagao”, esta por sua vez deve sempre
estar disposta a ouvir seus colaboradores, pois sdo eles que estdo na linha de
frente, que ouvem as sugestoes e reclamacgdes dos clientes externos, ou seja,
feedback. E através dessas informagdes que a empresa pode melhorar cada vez
mais seu desempenho no mercado.

A comunicacdo é um processo sistémico e passa por cinco etapas para
chegar ao objetivo final. Primeiro passo acontece através do emissor, aquele
responsavel por gerar a mensagem, em seguida € a vez do fransmissor, que possui
a finalidade de transportar a mensagem da forma como foi passada, depois passa

pelo canal que é o espago entre 0 transmissor e receptor, uma vez que a mensagem

chega ao receptor, este deve decodifica-la através de uma boa audigéo e por fim o
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destino responsave! pelo recebimento e compreensdo da mensagem, neste ultimo é

medido o grau de eficacia da comunicagao.

Comunicagdo & a transmissao de uma informagao de uma pessoa a outra
ou de uma organizagdo a outra. A comunicagao é um fenémeno pelo qual

um emissor influencia e esclarece um receptor. Mais do que isso, a
comunicagdo é o processo pelo qual a informacéo € intercambiada,
compreendida e compartilhada por duas ou mais pessoas, geralmente com
a intencao de influenciar o comportamento. Assim, comunicacdo nao
significa apenas enviar uma informagdo, mas torna-la comum entre as
pessoas envolvidas (CHIAVENATO, 1999, p. 518).

Ainda sobre o processo de comunicagao, € comprovado que a maioria das

mensagens néo sdo transmitidas da forma correta ao ouvinte, isso ocorre por dois

motivos, o primeiro é que o emissor ndo sabe se comunicar e o segundo que a outra

pessoa é um péssimo ouvinte.

E impressionante a incapacidade que as que a maioria das pessoas tem
para ouvir e entender o que as oufras pessoas dizem. E muito comum
observar uma pessoa falando e a outra preocupada com a maneira como ira
responder, o que significa que esta (ltima nao esta ouvindo nada [...] e isto
custa caro para as empresas [...] (GIL, 2007, p. 72).

Dentro de todo este processo de comunicagdo, pode acontecer de um

intruso invadir e modificar esta mensagem, que é o ruido, capaz de distorcer o que

havia sido gerado pelo emissor. Em toda comunicacgao estara presente, por menor

que seja, algum tipo de ruido, entdo para minimiza-lo pode ser repassada a

mensagem varias vezes, até que fique explicito o que realmente deseja ser

transmitido.

Ruido é o termo que indica qualquer distirbio indesejavel dentro do
processo de comunicacdo e que afeta a mensagem enviada pela fonte de
destino. A informacao também sofre uma perda ao ser transmitida. Isso
significa que o sistema de informagdo possui uma tendéncia para a
entropia. Dal decorre o conceito de ruido. Quando nenhum ruido é
introduzido na transmissdo, a informagdo permanece constante
(CHIAVENATO, 1999, p. 521).

Para se manter um clima satisfatério dentro da organizagao, a comunicagao

deve ser eficiente, pois desta forma os funcionarios tém um compromisso muito

maior com a empresa. A comunicagdo é um dos mais importantes fatores de

motivacdo dentro das organizagdes, ja que 0S colaboradores quando ouvidos se

sentem pegas importantes e contribui ainda mais para o sucesso da organizagao.
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5.4 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

O treinamento é o processo pelo qual a organizagao capacita seus
profissionais, a fim de proporcionar uma melhor qualidade na execugédo das tarefas
propostas pela organizagdo. E também uma maneira que os gestores encontram
para associar informagdes, obter e transmitir conhecimento, além de agregar
habilidades e atitudes similares para o mesmo processo.

[..] Treinamento é preparar o colaborador para aprimorar mais
conhecimentos, habilidades e técnicas no desempenho de suas atividades
com mais qualificagdo. Desenvolvimento é aperfeicoar cada vez mais o
colaborador em acumular conhecimentos, habilidades e informacgoes
necessarias, com a finalidade de melhorar no desempenho do seu trabalho
de uma forma mais produtiva dentro de uma empresa, para poder enfrentar
gg)grandes desafios do futuro de uma organizagao (OPALOSKI, 2014, p.

Os gestores ao identificarem as dificuldades dos colaboradores podem
reverter a situagao por meio de treinamento, este faz com que tal tarefa que nao
esteja sendo desempenhada da forma correta, passe a ser efetiva, j4 que o
treinamento esta ligado diretamente ao processo de execucgao e pode ser realizado
de diversas formas.

Consequentemente, o treinamento envolve mudancas de comportamento, a
transmissdo de informagédo, desenvolvimento de habilidades, desenvolvimento ou
modificagdo de atitudes e desenvolvimento de conceitos. Além de ser um processo
ciclico composto por quatro etapas que sado: levantamento das necessidades,
programacdo de treinamento, implementacdo e execucao dos programas de
treinamento e avaliagao dos resultados.

As pessoas apresentam uma incrivel aptidao para o desenvolvimento.
Desenvolvimento é a capacidade de aprender novas habilidades, obter novos
conhecimentos e modificar atitudes e comportamentos. E uma aptidao permite uma
formidavel ampliagdo da competéncia profissional de cada pessoa. Essa aptidao
para o desenvolvimento pode e deve ser incrementada para o proveito de ambas as
partes: as pessoas e a empresa. O treinamento faz parte do desenvolvimento das
pessoas. Em outras palavras, o treinamento é um aspecto especifico do
desenvolvimento pessoal (CHIAVENATO, 1992).

Diante disso, se torna indispensavel que as organizagdes invistam em

treinamento e desenvolvimento de pessoal. Outra coisa importante é ndao encarar
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este processo como algo que enseja custos, mas sim, como uma forma de se

manter atuante no mercado, através da produtividade de uma equipe cada vez mais

preparada.

5.5 MOTIVAGAO

A motivagdo pode ser caracterizada de duas maneiras, como fatores

intrinsecos e extrinsecos. Respectivamente nesta ordem, 0 primeiro diz respeito a

fatores internos de cada individuo, onde este por si sO é capaz de se automotivar e

os externos dependem de estimulos do ambiente para que este ser se sinta

motivado.

O comportamento & sempre motivado por alguma causa interna ao proprio
individuo (motivos internos) ou alguma causa externa, do ambiente (motivos
externos). Motivagao, neste modelo, é sindnimo de causagéo, termo usado
para indicar a relagdo de causa ou efeito no comportamento das pessoas.
Motivagdo ndo significa entusiasmo ou disposigdo elevada; significa apenas
que todo comportamento sempre tem uma causa (MAXIMIANO, 2000, p.
299).

A motivacdo deve ser o fator de grande relevancia dentro das organizagoes,

ja que pessoas com indices elevados de motivacdo sdo aquelas que contribuem de

forma direta para o desenvolvimento da empresa. Sabe que motivagdo esta

totalmente ligada ao nivel de satisfagdo que as pessoas possuem, seja de forma

individual ou profissional.

As empresas estdo valorizando cada vez mais o comprometimento das
pessoas. Os funcionarios comprometidos é que vém sendo convocados
para fazer parte das solugoes e ¢ exatamente neles que as empresas mais
tendem a investi. A motivagdo, por sua Vvez, é¢ a chave do
comprometimento. E muito mais facil para as empresas conseguirem
pessoas competentes do que comprometidas. Por isso, identificar fatores
capazes de promover a motivagao dos empregados e dominar as técnicas
adequadas para trabalhar com ela vem se tomando tarefa das mais
importantes para os gerentes (GIL, 2007, p. 201).

O clima organizacional influencia o estado motivacional das pessoas, uma

vez motivado, o colaborador trara bons resultados, pois havera nele relacado de

satisfagédo, animagao, interesse, colaboragéo, busca por resultados, porém, quando

ha baixa motivacional entre os membros pode gerar estado de depressao,

desinteresse, apatia, insatisfagdo, e pode em casos exiremos chegar a estados de
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estdo relacionadas as necessidades de associagdo, de participagdo e aceitagao
deste individuo em determinado grupo. Enquanto as necessidades de estima sao
aquelas voltadas a forma como o individuo se vé e se avalia, ao envolver a
autoconfianga, autoestima, prestigio e consideragdo. Por fim as necessidades de
auto-realizagdo, que levam cada pessoa a realizar o seu proprio potencial e se

desenvolver constantemente ao longo da vida. Conforme figura 03 a seguir:
Figura 3: Hierarquia das necessidades de Maslow

Criatividade, Talento,
Desenvolvimento Pessoal

realizagao

Respeito, Status,

Autoestima
Amigos, Familia,

Relacionamentos,

Necessidades Sociais
Defesa, Protecdo, Estabilidade

Necessidades de Seguranca Comida, Agua, Abrigo, Calor

Necessidades Fisiologicas

Fonte: Chiavenato (2011)

Diante do apresentado, fica evidente que o individuo é impulsionado por
necessidades que ainda n&o foram concretizadas. Dessa forma, as necessidades
geram no individuo a vontade de se mover e buscar aquilo que o inspire. E claro que
quando estes fatores sé@o ligados ao desenvolvimento profissional, a organizagao
deve criar mecanismos favoraveis a essa conquista.

Outro fator que influencia diretamente na motivacao € a qualidade de vida no
trabalho (QVT), a maneira como o ambiente de trabalho se encontra €
preponderante para aqueles que compoem o quadro de pessoal da organizagao. A
QVT esta relacionada a jungdo de praticas (tais como, ambiente estruturado e
seguro) responsaveis pela melhoria do ambiente organizacional e afeta diretamente

o clima interno da empresa.
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A QVT envolve os fatores fisicos e psicolégicos em seu ambiente de
trabalho. Sempre que se fala em QVT, existem duas vertentes a serem observadas,

a primeira relacionada com necessidade de satisfagdo do individuo e a segunda o

interesse da empresa em relagdo aos objetivos formais (CHIAVENATO, 2004, apud
ROSSI, 2015). Nesse interim, a relagao entre empresa e colaborador deve ser O

mais saudavel e respeitosa possivel.
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6. ANALISES DE DADOS E INTERPRETAGAO DE RESULTADOS

No presente capitulo serao apresentadas as analises realizadas na empresa
durante o processo de pesquisa, bem como sua caracterizagdo, por meios de
observagoes, entrevista e questionarios. No questionario foram apresentadas 16
questées de multipla escolha, e do total de funcionarios que a empresa possui,
apenas 18 participaram da pesquisa, funcionarios estes dos setores administrativo,
almoxarifado, mecanica e secador de café.

Como abordado durante toda pesquisa, um bom CO deriva de diversos

fatores internos, e se faz necessario que eles funcionem de forma coesa, em acordo

com os objetivos formais da empresa.
Entdo, este capitulo abordara os dados coletados durante a pesquisa, com a

devida interpretagdo de cada tabela e graficos, além de uma caracterizagao da

empresa onde a pesquisa foi desenvolvida.

6.1 APRESENTACAO DA EMPRESA

A pesquisa foi realizada em uma empresa, que possui atuagao no ramo do
Agronegdcio, atuante também na pecuaria, porém seu “carro chefe” é a Cafeicultura
e apresenta um total de 4 milhdes de pés de café no ano de 2018. A empresa foi
inaugurada em 01 de Agosto de 1983, por um agricultor capixaba, que decidiu
acreditar e investir na regido. Sua localizagao fica as margens da Rodovia BR 101,
KM 822, na cidade de Itamaraju-BA.

A cidade de Itamaraju, segundo fontes do IBGE, possui a populagao
estimada para 2018 de 64.521 habitantes e uma area territorial de 2.360,289 km? e
sua maior fonte de economia é o Agronegocio.

Tem como Missdo: “Ser uma empresa que busca constantemente os
melhores resultados, com interagdo saudavel entre os envolvidos na cadeia do
agronegocio)”.

Sua Visdo concentra-se em: “Conhecer e identificar as oportunidades para
gerar negocios e melhorar processos, agregando valor em nOssO mercado,

evoluindo para que nossa empresa se perpetue no setor de distribuicdo agricola do
Brasil”.
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Por fim, os Valores se baseiam: “na natureza (respeitar o meio ambiente);

respeitando suas caracteristicas e

nas pessoas (entender as pessoas,
s de forma

desenvolvendo seus pontos fortes); nos processos (analisar os processo

a-los mais eficientes e transparentes) € no social (auxiliar e retribuir, para

a deix
buscar uma sociedade mais justa e correta”.

Figura 4: Organograma Institucional

Fonte: Elaborada pela autora, baseado em dados da empresa

O organograma institucional é o gréafico utilizado para identificar os

departamentos dentro da empresa, bem como 0s niveis hierarquicos que existem

nela. No organograma da referida empresa, a estrutura acontece da seguinte

maneira: no topo esta o diretor, seguidos pelo gerente administrativo que gerenciam

os demais setores representados na figura supracitada.

6.2 OBSERVAGOES DAS RELACOES INTERPESSOAIS

As relagdes interpessoais sdo aquelas decorrentes entre dois os mais

individuos, e nessa relagao deve haver o maximo de respeito, ao considerar 0s

limites desta relagdo, para entdo, criar um ambiente satisfatorio.
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As relacdes interpessoais ocorrem mediante ligagbes participativas,
demonstradas através de lacos afetivos, profissionais e amizade de forma reciproca
(MARX, 2006, apud JESUS, 2017).

Ao analisar o cotidiano da empresa, por mais que tenha sido em um curto
periodo de tempo, nota-se que o as relagdes interpessoais entre os colaboradores,
bem como gestores apresentam-se por meio de um clima agradavel, em sua grande
maioria. A relacdo entre as pessoas e os diversos departamentos é pautada em
respeito, e os colaboradores se mostram satisfeitos em trabalhar na empresa e se

sentem parte do processo, vestindo a camisa da empresa, literalmente.

6.3 ENTREVISTA

O processo de entrevista foi realizado com um dos responsaveis pela
empresa. O objetivo da entrevista foi conhecer de fato como surgiu a organizagao e
como funcionam os processos para a execugdo das tarefas. A medida que as
perguntas foram realizadas, ocorreu a exposi¢ao de alguns materiais, como revistas

e jornais, que contam um pouco a historia da empresa, desde a concepgao até os

dias atuais.
Com base nas informagdes apresentadas, permitiu-se criar o organograma

funcional da empresa, assim como tracar o perfil do clima existente.

6.4 QUESTIONARIOS

Nesta etapa da pesquisa, serdo apresentados as tabelas e graficos
pertinentes a cada pergunta realizada para o gestor e colaboradores abordados,
com os respectivos percentuais de respostas dadas pelos mesmos. Vale ressaltar
que o nimero de colaboradores que participaram da pesquisa foram 18 de um total

de 427 existentes na empresa.
As tabelas foram distribuidas com perguntas que possibilitaram um

conhecimento do perfil dos participantes, enquanto os graficos, se referem ao
ambiente de trabalho e suas relacdes com colegas e chefias bem como instalagoes
da empresa, ou seja, a percep¢do que o colaborador possui do seu local de
trabalho.
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Tabela 1: Idade dos colaboradores

QTD %
Até 25 anos 1 5,5
Acima de 25 até 30 anos D 27,8
Acima de 30 até 40 anos 4 38,9
Acima de 40 até 50 anos 3 16,7
Acima de 50 anos 2 11,1
Total 18 100,0

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

Diante da tabela apresentada, observar-se que 5,5% dos funcionarios tém
até 25 anos. 27,8% variam entre 25 e 30 anos. Com idade de 30 a 40 anos, equivale
ao percentual de 38,9%. A variacéo entre 40 e 50 anos Possuem o percentual foi de
16,7%. Enquanto 11,1% dizem respeito aos colaboradores acima de 50 anos.

Percebe-se que o quadro de colaboradores da empresa € composto por
pessoas experientes, o que pode ser um ponto positivo e agregar valores
significativos para a organizagao, ja que essas pessoas em momentos de crises, por
exemplo, conseguem ter um grau de resiliéncia maior que pessoas mais novas, que
por vezes, se deslumbram com a carreira e apresentam limitagées dentro do
processo.

Tabela 2: Classificagdo por género

QTD %
Feminino 9 50
Masculino 9 50
Outros 0 0
Total 18 100,0

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

Conforme a tabela, os colaboradores que compGéem a organizagdo estio
divididos em percentuais iguais de 50% do género feminino e 50% do género
masculino, e ndo apresentou colaboradores que se enquadrasse em outros.
Ressalta-se que os percentuais sdo baseados no ndmero de participantes que

responderam a pesquisa.
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Tabela 3: Grau de escolaridade
QTD %

Ensino fundamental incompleto
Ensino fundamental com leto
Ensino médio incompleto
Ensino médio completo

Ensino superior incompleto

Ensino superior completo

Total

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

T

4 22,2
0 0

0 0
10 55,6
2 A
2 11,1
18 100,0

A tabela mostra que 22,2% dos funcionarios abordados nao concluiram O

ensino fundamental. Enquanto 0s ensinos fundamental completo e médio incompleto

nao apresentaram percentual. Entretanto, 55

11,1% representam 0S funcionarios co

6% possuem ensino médio completo,

| superior incompleto e apresenta o

mesmo percentual de 11,1% para aqueles que terminaram O ensino superior.

Portanto, quanto maior 0 conhecimento existen

te na empresa facilitara o processo

de execugao das tarefas, o que reflete no desenvolvimento da empresa.

Tabela 4: Tempo de servigo

QTD %
Até 2 anos 1 5,6
Acima de 2 até 5 anos 4 22,2
Acima de 5 até 10 anos Y 4 38,9
Acima de 10 até 15 anos 1 5,5
Acima de 15 anos 5 27,8
Total 18 100,0

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

Percebe-se que a organizagao diante da tabela apresentada acima, nao

possui rotatividade de pessoal. Apenas K

6% possuem até 2 anos na empresa,

22.2% equivalem ao colaboradores com 2 até 5 anos, enquanto 38,9% representam

o tempo de servigo entre 5 até 10 anos. Ja aqueles entre 10 a 15 recebem O

percentual de 55% e por fim acima de 1

5 anos fica com 27,8%. Nesse quesito,

demonstra que a empresa valoriza o seu colaborador e por isso a duragdo do

colaborador na empresa. E claro que o colaborador com maior tempo de empresa

pode contribuir por diversas vezes nas resolugoes de conflitos, devido a experiéncia
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e conhecimento da organizagao. Porém, o gestor deve se preocupar com nivel de

absenteismo que pode ocorrer dentro da empresa.

Tabela 5: Remuneragao

QTD %
1 salario minimo 2 11,1
Acima de 1 até 2 salarios minimos 14 77,8
Acima de 2 até 5 salarios minimos 2 11
Acima de 5 até 7 salarios minimos 0 0
Acima de 7 salarios minimos 0 0
Total 18 100,0

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

Concernente ao critério de renda, a tabela apresenta que 11,1% recebem 1
salario minimo, enquanto 77,8% variam entre 1 até 2 salarios minimos. O percentual
de 11,1% com variagdo entre 2 até 5 salarios minimos. Assim, dentre os abordados,
nenhum possui um recebimento mensal acima de 5 salarios. Como o salario € um
fator motivacional, a empresa deve avaliar o grau de satisfagdo de seus

colaboradores, quanto aos valores recebidos.

Grafico 1: Remuneragao x Cargo desempenhado

@ Muito bom
Ruim @ Bom
1(5,6%) @ Regular

@® Ruim

@ Muito ruim

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

O grafico acima representa 0 grau de satisfagdo dos colaboradores com
relagdo a remuneragao recebida em troca dos seus servicos. Nele 11,1%

consideram a remuneragdao muito boa com relagdo ao cargo, 33,3% acreditam que &
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bom, 50% acham que o valor & regular, enquanto 5,6% pensa ser ruim. Nenhum

colaborador participante da pesquisa considera a remuneragao muito ruim.

investe sem esperar algum retorno.
em fungao de certas expectativas e

edicarem ao trabalho e as metas e
a algum retorno

Ninguém trabalha de graca. E ninguém
A pessoas trabalham nas organizagoes
resultados. Elas estdo dispostas a se d
objetivos da organizagdo desde que isso lhes trag
significativo [...] (CHIAVENATO, 2010, p.278).

O fato de o grafico ter apresentado um percentual “regular’ elevado com

do cargo desempenhado, a empresa deve se atentar a este
ndem a nao produzir de acordo com O
pode criar programas de
s se sentirem

relagdo a remuneragao
fator, pois funcionarios insatisfeitos te
esperado pela organizagdo. Entdao, a empresa
pensas que sirvam cOmo incentivos para estes colaboradore
m relagédo ao valor agregado pela tarefa desempenhada. A

incorpora reconhecimento dos servicos prestados pelos

recom
mais satisfeitos co

remuneragao em Si,
colaboradores, além de atrair, motivar e manter pessoas na empresa.

Grafico 2: Satisfagdo em trabalhar na empresa

@ WMuito bom
@ Bom

@ Regular
@® Ruim

@ Muito ruim

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

assunto é a satisfagdo em fazer parte da empresa, percebe-se
m e 33,3% descrevem como bom. Isso mostra que 0

Quando o

que 66,7% consideram muito bo
ambiente de trabalho é satisfatorio. Nenhum dos participantes relatou que a

satisfagéo é regular, ruim ou muito ruim.
A satisfagdo é atributo preponderante para um CO positivo dent
onais satisfeitos tendem a render mais no servigo e se

ro da

empresa, ja que profissi

preocupar com O crescimento proprio e da organizagao, respectivamente nesta
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ordem. O individuo que se sente satisfeito em trabalhar na empresa demonstra que

suas expectativas junto aquela organizagao estao sendo atendidas.

Gréfico 3: Comunicagao com o superior

@ Muito bom
® Bom

@© Regular
@® Ruim

@ Muito ruim

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

E possivel observar que 72,2% caracterizam a comunicagdo com seu
superior direto muito boa e 27,8% dizem que a comunicagao € boa, ndao houve
manifestagdo para as opgoes de resposta regular, ruim e muito ruim.

Para Boog (1999, p.230) “A comunicagao somente sera considerada eficaz
quando valorizar a participagdo dos empregados e integrar os objetivos destes aos
da empresa [...]". Colaboradores quando ouvidos pelas organizagbes sentem que
sdo valorizados e conseguem emitir suas opinides, criticas e ideias de forma
honesta a realidade da empresa, além disso, a gestdo participativa flexibiliza o
processo e contribui para que os gestores tomem as melhores decisbes para a
empresa.

Dessa forma, percebe-se que os gestores sdao pessoas acessiveis e 0s
colaboradores tém liberdade de expor o que pensam, o que torna mais facil o
processo para tomadas de decisdo. Quando a comunicagao ocorre de forma natural,
consegue uma maior clareza do que esta sendo solicitado pelo superior. A
comunicagdo entre superiores e subordinados deve ser pautada em bases
hierarquicas, para que nao haja desconforto dentro do processo organizacional.
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Grafico 4: Convivéncia com os colegas

@ Muito bom
® Bom

@ Regular
@® Ruim

@ Muito ruim

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

77,8% dos entrevistados definem como muito bom a relagao com os colegas
e 22,2% pensam ser uma relagdo boa. Os quesitos de regular, ruim e muito ruim nao
foram relacionados pelos entrevistados.

Segundo Mosquera e Stobaus (2004, apud JESUS, 2017) “grande parte dos
problemas que as pessoas tém, provém de sua propria pessoa o a relagao que
estabelece com outras pessoas”. Nesse contexto, & percebido que as relagoes
interpessoais sdo favoraveis ao clima da organizagdao, um clima positivo enseja

maior comprometimento dos envolvidos e consequentemente niveis maiores de

eficacia.

Gréfico 5: Importancia dada ao colaborador

@ Muito bom
@ Bom

@ Regular
® Ruim

@ Muito ruim

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)




E notdrio que a organizagéo se preocupa com os seus colaboradores, ja que
55,6% consideram que o nivel de importdncia dada a eles como muito boa,
enquanto 44,4% a caracterizam como boa, nao ocorreu nenhuma escolha para as
opgoes regular, ruim ou muito ruim. As percepgdes que os colaboradores possuem
da empresa devem ser a melhor possivel, pois essas percepgoes se negativas
podem trazer consequéncias desastrosas para a organizagao. Toda pessoa, ao
fazer parte de um processo, deseja ser ativo e efetivo. Quando os colaboradores se
sentem importantes dentro deste processo, acredita que ao contribuir com os
objetivos formais também terao maiores chances de crescimento e desembolsam
uma maior quantidade de energia para o trabalho ao qual foi designado, por isso a

necessidade de valorizar o capital intelectual.

Grafico 6: Instalagoes da empresa

@ Muito bom
@® Bom

@ Regular
@® Ruim

@ Muito ruim

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

As instalagbes da empresa também se apresentam como um dos pontos
positivos na pesquisa. 44,4% caracterizam as instalagées como muito boa e 55,6%
pensam ser boa. As instalagbes devem propiciar ao colaborador o conforto
necessario para desempenho das suas tarefas. Segundo Rossi (2015, p. 55) “a falta
de ambiente fisico agradavel ou otimizado gera desconforto e baixo rendimento, por
perda de tempo em tarefas desnecessarias e que nao agregam valor ao trabalho
executado nem aos profissionais”. O que parece ndao acontecer na empresa, ja que

as avaliacdes foram satisfatorias.
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Grafico 7: Treinamento

@ Muito bom
@® Bom

@ Regular
® Ruim

@ Muito ruim

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

E possivel verificar no grafico acima que 33,3% dos entrevistados
consideram as politicas de treinamento muito boa, 22,2% analisam como boa,
33,3% acreditam que essas mesmas politicas sao regulares, enquanto 11,1% diz ser
ruim e nenhum colaborador optou pela opgao muito ruim. O que pode ser percebido
no grafico é que os resultados sao instaveis, e gera preocupagao para saber se as
tarefas, de fato, sdo executadas da maneira correta.

Treinamento € um processo de assimilagdao cultural a curto prazo, que
objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes

relacionados diretamente a execugdo de tarefas ou a sua otimizagdo no
trabalho (MARRAS, 2000, p. 145).

O treinamento influencia e produz um processo de mudangas no que
conhecemos por CHA, responsavel por caracterizar os conhecimentos, habilidades e
atitudes que cada individuo possui. O treinamento ira instigar novos fatores ou
aprimorar os ja existentes, na busca da exceléncia na execugdo dos trabalhos, pois
serve para alinhar os processos da empresa.

Pessoas bem treinadas ou preparadas, sdao mais eficientes para o
desenvolvimento das atividades, evitando assim, demora e desperdicio no processo
de produgdo, e se a empresa trabalha com servigos, a prestacdo deste enseja
efetividade e satisfaga@o dos clientes, que buscam mais a praticidade e agilidade nos

processos, ja que o dia a dia das pessoas esta cada vez corrido.
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Grafico 8: Resolugao de conflitos

@ Muito bom
Ruim @ Bom
1 (5.6*) @ Regular
@® Rum
@ Muito ruim

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

De acordo com o grafico, 11,1% elegeram a resolugao com conflitos como

0% opinaram que € boa, 33,3% acreditam que seja regular e 5,6%
para muito ruim.

muito boa, 5
caracteriza como ruim, e nao houve manifestagao

O conflito pode ser encarado como um fator de discordia ou hostilidade

entre as pessoas ou mesmo entre 0S grupos de uma organizagao, como
percepgdes de diferentes tipos de vista, ou mesmo uma dificuldade de
.] (KOLASA, 1978, apud MACHADO, 2000 ,p. 34).

solucionar problemas [.
os supracitados em outros graficos, percebe-se que a
soal relativamente boa. Mas o conflito € um
izagdo, e por melhor que seja a
de conflito. A melhor

Diante dos resultad
empresa possui uma relagédo interpes
fator que ocorre em qualquer tipo de organ
convivéncia sempre havera em dado momento algum tipo

de resolugdo de conflitos é através do dialogo, ja que nele pode surgir planos

forma
contingenciais, capazes de eliminar as divergéncias.
m ser vistos ainda, como uma maneira de alinhar os

que prejudicam a empresa. Ocorrem por
e os conflitos propiciam ao gestor
or e assim, os ajustes

Os conflitos pode
métodos que geram essas desavencas e
que cada pessoa possui uma maneira de pensar,
a identificacdo dos pontos de necessitam de uma ateng@o mai
devidos para a resolug@o desses confrontos.

A gestéo de conflitos se apresenta como pega importante ao demonstrar que

a empresa se adapta as adversidade existentes dentro dela, além do mais esses

conflitos podem gerar geram valor, a exemplo da criatividade.
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Grafico 9: Clareza das normas e regimentos

@ Muito bom
® Bom

® Regular
@® Ruim

@ Muito ruim

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

As normas e regimentos da empresa devem ser transmitidos com clareza
aqueles que irdo desenvolver tais tarefas. Se a transmissio nao for eficaz, o
processo deixa de ser efetivo causando prejuizos imensuréveis a organizagao, como
perda de capital, de mercadoria € que sa de clientes.

O gréfico acima apresentou os seguintes resultados, 27,8% definem que a
organizagdo é muito boa ao transmitir as normas e regimentos para os
colaboradores, ja 44,4% disseram que consideram este processo bom, e 27,8%
denominam este processo como regular. Nao houve selecdo das opgdes ruim e
muito ruim, porém das opgoes selecionadas, demonstram certa instabilidade quanto

a clareza das normas e regimentos da empresa.

Gréfico 10: Trabalho em equipe

@ Muito bom
@® Bom

@ Regular
® Ruim

@ Muito ruim

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)
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Percebe-se que dos entrevistados 33,3% consideram o trabalho em equipe
muito bom, 27,8% destacam que é bom e 38,9% relaciona como regular, ndo houve
selegdo dos critérios ruim e muito ruim. A integragao entre a equipe é vital para os
objetivos formais da organizagdo, pois uma equipe coesa consegue ser solidaria
com os problemas departamentais do seu colega, ao instigar, uma atitude positiva
capaz de fazer a diferenga nos processos e resultados da empresa.

Outro ponto a ser levado em consideragdo é que no grafico 3, onde retrata a
relagdo com os colegas, deve ser reavaliado quanto se trata de trabalho em equipe,
ja que ele apresenta pontos satisfatérios desta relagao de convivéncia e no trabalho

em equipe os resultados se apresentam de maneira instavel.

Grafico 11: Reconhecimento do colaborador

@ Muito bom
@ Bom

@ Regular
@ Ruim

@ Muito ruim

Fonte: Dados obtidos da pesquisa, (2018)

22,2% diz que o reconhecimento da empresa para com o colaborador €
muito bom, enquanto 61,1% consideram este reconhecimento bom e 16,7% o
classificam como regular. Sendo assim, os percentuais neste quesito apresentam-se
em grande maioria como ponto positivo dentro da organizagao.

Diante do grafico apresentado, reafirma a ideia de que a empresa se
preocupa com os colaboradores e ocorre uma valorizagao destes profissionais, se
tragado um paralelo com alguns graficos supracitados, como a satisfagao em
trabalhar na empresa, relagdo com a chefia e convivéncia com os colegas. Deixando
evidente que o Unico reconhecimento que os colaboradores julgam como regular € a

remuneragao.
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7. CONCLUSAO

O andamento desta pesquisa permitiu que fosse analisado o Clima
Organizacional em uma empresa com atuagao no ramo do Agronegodcio — que tem
como base a Cafeicultura, e estas analises possibilitaram através dos objetivos
tragados saber se o clima é positivo ou negativo e as variagoes existentes em cada
um destes aspectos.

O problema era identificar “De que forma as variagbes do Clima
Organizacional poderiam prejudicar a organizagao?”. Para tal ocorre que estas
variagoes podem ensejar em rotatividade de pessoal, perda de produgéo, equipe
desmotivada, absenteismo, conflitos, estresse, dentre outros. No processo ficou
claro que a empresa nao possui muitas variagées do clima. Uma vez que os pontos
da pesquisa que mais apresentaram pontos positivos foram a satisfacdo em fazer
parte da empresa, comunicagao como gestor e convivéncia com os colegas.

Dentre os objetivos tragados para o desenvolvimento da pesquisa, ressalta-
se que tanto o objetivo geral, quanto os objetivos especificos foram alcangados em
sua totalidade.

No primeiro capitulo, que retrata o surgimento dos estudos da Gestao de
Clima Organizacional, foi preponderante avaliar como o colaborador era tratado,
apenas como uma simples pega em um método que visava lucro e a forma como a
evolugdo ocorreu, passando este colaborador a ser colocado como pega chave no
mundo corporativo. Além de conhecer melhor os principais autores que contribuiram
com este processo de humanizagao, a exemplo de Elton Mayo, Maslow, Simon e
Barnard, que possuem destaque nesta linha de pensamento.

Ja no segundo capitulo, vem de fato apresentar o conceito da Gestao do
CO, ao elencar seus fatores positivos e negativos a organizagao. Explicou ainda a
diferenca existente entre Cultura Organizacional e Clima Organizacional, e tragou
um paralelo da importancia do clima positivo para a cultura, que visa os objetivos
formais da empresa. Além de descrever o significado da GP e a maneira como os
gestores devem lidar com seus subordinados, extraindo deles o melhor que pode
dar para o crescimento da empresa e consequentemente da profissional.

Por fim, no terceiro capitulo, foi apresentado as principais interferéncias que

decorrem no CO, a exemplo de estresse, conflitos, comunicagao, treinamento e
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APENDICE A
QUESTIONARIO

O intuito deste questionario € coletar dados que serdao empregados no trabalho para
conclusdo do Curso de Administragao. Assim sendo, é importante ressaltar que as
respostas deverédo conter dados reais, para uma efetiva finalizagédo da pesquisa.

Lembrete importante: vocé nao precisa se identificar para responder este

questionario.

Marque um X em apenas uma das alternativas de cada questao:

1) Qual a sua idade?

() Até 25 anos

() Acima de 25 até 30 anos
() Acima de 30 até 40 anos
() Acima de 40 até 50 anos
() Acima de 50 anos

2) Qual seu género?
( ) Feminino () Masculino () Outros

3) Qual o seu grau de escolaridade?
) Ensino Fundamental Incompleto
) Ensino Fundamental Completo
) Ensino Médio Incompleto

) Ensino Médio Completo

) Ensino Superior Incompleto

) Ensino Superior Completo

P e e e e e

4) Qual seu tempo de trabalho na empresa?
) Até 2 anos

) Acima de 2 até 5 anos

) Acima de 5 até 10 anos

) Acima de 10 até 15 anos

) Acima de 15 anos

P e e T

5) Qual sua renda?

) 1 salario minimo

) Acima de 1 até 2 salarios minimos
) Acima de 2 até 5 salarios minimos
) Acima de 5 até 7 salarios minimos
) Acima de 7 salarios minimos

——— T —
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6) Como vocé considera sua remuneragao em relagao ao cargo desempenhado?

() Muito bom
( )Bom

( ) Regular

( )Ruim

() Muito ruim

7) Qual seu nivel de satisfagao em trabalhar nesta empresa?
() Muito bom
( )Bom

() Regular
() Ruim

() Muito ruim

8) Como voce classifica a comunicagdo com seu superior direto?
) Muito bom

) Bom

) Regular

) Ruim

) Muito ruim

————

9) Como vocé se sente com relagéo a convivéncia com os colegas de trabalho?
) Muito bom

) Bom

) Regular

) Ruim

) Muito ruim

P s e e

10) Como voceé classifica a importancia que é dada ao colaborador dentro da
empresa?

() Muito bom

) Bom

) Regular

) Ruim

) Muito ruim

P~ P~

11) Como vocé classifica as instalagdes da empresa?
) Muito bom

) Bom

) Regular

) Ruim

) Muito ruim

P —
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12) Quanto ao treinamento referente rotinas intemas dos colaboradores?

() Muito bom
( )Bom

( ) Regular

( )Ruim

() Muito ruim

13) Como classifca a resolucao dos conflitos existentes na empresa?
) Muito bom

) Bom

) Regular

) Ruim

) Muito ruim

14) Quanto ao nivel de clareza das normas € regimentos da empresa?
() Muito bom

( )Bom
( ) Regular
( )Ruim

() Muito ruim

15) Quanto ao trabalho em equipe existente na empresa?

() Muito bom
( )Bom

( ) Regular
() Ruim

() Muito ruim

16) Como classifica o reconhecimento que a empresa da ao colaborador que
desempenha as tarefas de forma efetiva?

() Muito bom
( )Bom

() Regular
() Ruim

() Muito ruim




Ressalta-se que as agbes por menor que sejam, podem apresentar
melhores resultados. E a empresa que permite o estudo deste clima, deixa claro que
esta disposta a mudar e apos os resultados, deve implantar melhorias dentro da

organizagao.
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desenvolvimento e motivagao. Esses fatores sao pegas importantissimas na tomada
de decisdao e se um deles estiver em desacordo com as normas propostas pela
empresa gera uma dissociagao do que foi programado € a forma como de fato
ocorre a execugao. Além disso, vale ressaltar que todos esses fatores agindo de
maneira coesa, consegue aumentar o nivel de motivagao, e € comprovado que uma
equipe motivada desempenha melhor as suas tarefas.

No capitulo de analises € discussoes dos pontos abordados na pesquisa,
ficou evidente que a empresa possui uma preocupagao com O bem-estar dos seus
colaboradores. E claro que existem pontos como a remuneragao, resolugao de
conflitos e clareza das normas e regimentos que merecem uma atengao especial.
Como sugestao para uma efetiva resolugdo da remuneragao € interessante que a
empresa em questao crie politicas de recompensa, respeitando a sua realidade
financeira, quanto aos conflitos nada melhor que orientagdo e dialogo com 0S
envolvidos para que cheguem em um consenso, pois alguns conflitos podem ensejar
em sugestoes valiosas para empresa e para uma clareza maior das normas €
regimentos é interessante a criacao de documentos que deixem explicitos as
exigéncias da empresa para cada tarefa proposta.

O objetivo do trabalho possibilitou uma maior compreensao do que de fato é
o Clima Organizacional e suas nuances, e até que ponto os aspectos positivos €
negativos deste clima podem afetar a organizagao. Permitiu ainda, entender o
verdadeiro papel do gestor através de uma gestao participativa, € as
responsabilidades que os colaboradores possuem ao fazer parte de uma
organizagao, ja que estes sao as pecas principais para o andamento e manutengao
da organizagao no mercado. Como ponto negativo, foi o desafio em conseguir uma
empresa para aplicagao do questionario e entrevistas, ja que a maior parte das
empresas solicitadas, de alguma forma era contraria a pesquisa do CO.

Por fim, conclui-se que a pesquisa do CO contribuiu para mensurar 0 clima
existente na empresa e tragar as estratégias da organizagao, por meio dos gestores
para que 0s objetivos formais da empresa sejam alcangados. O CO é a percepgao e
compreensao das necessidades dos colaboradores e em geral estdo relacionadas
ao nivel de motivagao, baseado nas relagoes existentes entre os gestores e equipe,

tornando-se indispensavel que O CO seja positivo dentro da empresa.
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