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RESUMO

As empresas atuam em um cenario que se modifiedarapnte, devendo assim prever as
mudancgas de mercado e superar as expectativasca por melhores resultados implica no
envolvimento dos colaboradores com o0s objetivos odganizacdo, e assim, o clima
organizacional deve estar favoravel ao desempeas@tividades dentro da empresa, pois o
comprometimento dos colaboradores dependera daléatstarem satisfeitos com a postura
adotada pela organizagéo. Identificar os fatoresajieram o clima organizacional torna-se
entdo essencial para a otimizacdo dos resultados. tna pesquisa direcionada € possivel
identificar as variaveis que estédo prejudicandtimacorganizacional, pois ela é aplicada aos
colaboradores para a identificacdo dos fatoresest@o deixando-os insatisfeitos. Apos a
execucdo da pesquisa é importante que a organizegidmhe de acordo com o que foi
apontado, mudando sua postura quando necessasia Dema, o presente estudo tem como
objetivo identificar os fatores do clima que colam para o comprometimento dos
funcionarios e apresentar uma aplicacdo deste métmad uma empresa copiadora. A
metodologia aplicada foi a pesquisa descritiva eomealizacdo de um estudo de caso através
de entrevistas com 0s soOcios e questionarios dpkcaos colaboradores. Pode-se observar
gue embora a maioria dos colaboradores mostratisfegas, ainda ha alguns pontos que
podem ser repensados visando a melhoria do cligenimacional da empresa.

Palavras-chave:Clima Organizacional. Pratica Administrativa. Depemho.



ISSN 1516-1803

Caderno de Administracio

Universidade Estadual de Maringa - Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas - Deparfamento de Administracao
1 INTRODUCAO

Com as constantes mudancas no mercado, devido balighigdo, vem aumentando a
competitividade entre as empresas e 0s clientesa-8 cada vez mais exigentes. As
organizacdes precisam se adaptar as condicOesa@&xieara sobreviverem ao longo do tempo
de forma eficaz.

Neste contexto, o comprometimento dos funciondeogios dirigentes € de extrema
importancia para a organizacdo. Para a sobrevia@&eiuma empresa, hoje, além de utilizar
bem sua tecnologia e seu capital € preciso salbenagar seus recursos humanos. Segundo
Kanaane (1999), € preciso criar um clima organizedique corresponda as necessidades de
seus colaboradores, motivando-os para alcancarjesvos da empresa.

De acordo com Graga (1999):

E preciso que os administradores tenham ouvidaseissados e olhos
atentos para o0 comportamento das pessoas no tralalo sé sera
possivel quando estiverem convencidos, sensibilizadh importancia dos
recursos humanos e do clima de suas organiza¢c&sds, 1999, p. 8).

Os individuos percebem as mudancgas internas enaster organizacdo e reagem a elas.
Assim a natureza do clima pode ser individual, gkugu organizacional. O ambiente da

organizacdo integra além de fatores econbmicos terisia, elementos psicossociais e

interpessoais, podendo ocasionar um bom ou mauwa.clima pesquisa sobre como esta o
clima da organizacdo é de grande valia para umangllanejamento das agfes para a sua
melhoria.

Souza (1978apud MELLO, 2004) reforca afirmando:

E importante que o administrador compreenda o dmnage clima

organizacional, porque é através de sua criagdoebu@ode manejar a
motivacdo de seus empregados. A eficiéncia da magio pode ser
aumentada através da criagdo de um clima orgaoimajue satisfaca as
necessidades de seus membros, e ao mesmo tempizecaasse

comportamento motivado na direcdo dos objetivosariegcionais

(SOUZA, 1978apud MELLO, 2004, p. 22).

Diante destes conceitos a presente pesquisa temm aojetivo geral identificar os fatores de
clima organizacional que colaboram para o comprionegito dos colaboradores com o0s
objetivos da organizacdo. Para isso, busca idemtjfiatravés de uma pesquisa em uma
empresa copiadora de Maringa-PR, quais fatoredba@e para a obtencdo de um clima
positivo e quais prejudica o clima dentro da orgagdo. Bem como apresentar sugestdes
para a correcao dos fatores negativos e para anstlos fatores positivos.

2 A IMPORTANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Os individuos desde que nascem estdo envolvidosacorganizagéo, se utilizam delas para
estudar, alimentar, trabalhar, e também em seusemosde laser. Para Chanlat (194&id
MELLO, 2004), a organizagdo € um local em que adviduos contribuem com seus
recursos para produzir objetos e servicos e tamééom local em que os individuos
exploram, adaptam e habitam para alcancgar objgpiessoais.

De acordo com Chiavenato (2002), as organizacdesmpdem pelas atividades humanas, e
cada individuo que faz parte dela possui expeetaivtrabalha com o intuito de alcancgar sua
realizacdo pessoal. Cada individuo que trabalhauera organizacédo leva para ela seus
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valores, cultura, crencas, expectativas, atitugessonalidade, e entdo a organizacdo, de
forma abstrata, € a projecdo da soma dos seusantesg.

O comportamento dos individuos também € formadospas satisfacoes e necessidades;
desta forma o clima da organizagdo se da, ndo semeas de acordo com o bem estar de
seus participantes. Para Gracga (1999, p. 22) foachfeta 0 comportamento organizacional
que, por sua vez, afeta o préprio desempenho dgios”. Assim, para que as organizacdes
tenham exceléncia em seus resultados € preciso ogueobjetivos individuais dos
colaboradores sejam satisfeitos.

Varios autores abordam o conceito de clima orgaiupal. Este envolve a empresa e seus
colaboradores, como se relacionam e a forma conogu@lores e atitudes os afetam. Para
Chiavenato (2002, p. 95) “O clima organizacional gualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que é percebida ou experimentadss peémbros da organizacédo e influencia
0 seu comportamento”. Luagud GRACA, 1999, p. 9) afirma que o clima “é afetaddog
conflitos e pelos fatores positivos e negativos qoerrem no ambiente de trabalho, bem
como pelos fatores externos que ocorrem no contsatioecondmico e politico como,
também, na vida particular dos funcionarios”.

em administracdo, clima organizacional é o indicaldograu de satisfacao
dos membros de uma empresa, em relacdo a difelsestos da cultura
ou realidade aparente da organizacao, tais conmlé&as de recursos
humanos, modelo de gestdo, missdo da empresa, sposcede
comunicacdo, valorizacdo profissional e identifimagcom a empresa
(CODA, 1993 apud MELLO, 2004, p. 57).

Cada individuo da organizacao traz consigo valergadicdes, que influenciam os tipos de

lideranca. Ao longo do tempo as caracteristicasnembros que fizeram ou fazem parte da
organizacdo deixam marcas no processo de trabadson como as caracteristicas daqueles
gue possuem autoridade.

Edela (1978apud LIMA e ALBANO 2002, p. 35), compreendem que o @dilmrganizacional
“é resultado, em sua totalidade da propria culttnadicbes e métodos de acdo de cada
organizacao”. Luz (200hpud LIMA e ALBANO 2002) complementa que:

O clima retrata o grau de satisfacdo material eceonal das pessoas no
trabalho. Observa-se que este clima influencia upadmente a

produtividade do individuo e, consequentementamaesa. Assim sendo,
o0 mesmo deve ser favoravel e proporcionar motivaegdnteresse nos
colaboradores, além de uma boa relagdo entre chémios da empresa
(LUZ, R., 2001 apud LIMA e ALBANO, 2004, p. 35).

Chiavenato (2002) também acrescenta que o0 estadovagional dos colaboradores
influencia o clima organizacional e também ¢€ inflciado por ele. Isso se deve ao fato do
clima da organizacao ser favoravel para a satisfdgé necessidades de cada individuo.

Kolb et al (LUZ, 2001) também relacionam motivagdo com clionganizacional, expondo
que:

O clima organizacional também pode moldar o conapaento em relacéo
a associacgao, poder ou realizagédo. Pelo seu canpanto, pelas politicas,
pelos procedimentos, pelos sistemas de recompenselas estruturas que
eles criam, os administradores podem influencignitativamente o
clima motivacional de uma organizacdo (KOEBal, apud LUZ, 2001,
p. 73).
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Os colaboradores da organizagcéao respondem as raeatidtadas pela mesma, mostrando-se
assim satisfeitos ou ndo. De acordo com Luz, ROFp@xistem indicios que apontam o
estado em que o clima se encontra na organizastes sdo chamados de indicadores do
clima. Os indicadores séo: Turnover (rotatividadg&)senteismo, Picha¢des, Programas de
Sugestdes, Avaliacdo de Desempenho, Greves, @anlititerpessoais e Interdepartamentais,
Desperdicio de Material e Queixas no Servico Médico

A forma com que cada indicador se apresenta nani@dgg@io ou até mesmo a presenca de
indicadores como pichagfes, greves, queixas, é dmdnsatisfacdo com uma ou mais
posturas adotadas no seu dia-a-dia. E o departarderRecursos Humanos que deve realizar
a analise desses indicadores; para identificaraeat organizacdo o que esta interferindo na
motivacdo de seus colaboradores.

Este trabalho deve ser realizado periodicamentepigebuscando identificar quais os fatores
gue estao influenciando positivamente e negativéarzolima.

2.1 FATORES QUE ALTERAM O CLIMA ORGANIZACIONAL

Alguns fatores atuam como variaveis organizacigreiforma com que se apresentam na
organizacédo altera o clima positivamente ou ndoin@isadores do clima ajudam a analisar
se existe algo errado na organizacdo, e uma pesdai€lima ajuda a identificar quais os
fatores que estdo afetando a satisfacdo dos calitres e os que a aumentam. De acordo
com Luz, R. (2003) as variaveis organizacionais sdo

* O Trabalho Desempenhado: Quando o trabalho édisaibuido, ha sobrecarga de
tarefas, o horario de trabalho é inadequado, quddrduncionarios insuficiente para
exercer as tarefas, o funcionario ndo se adapteabalho exercido, se o trabalho ndo é
considerado importante ou desafiador, nesses casoslima se manifestara
negativamente. Robbins (1999) acrescenta dizenelo qu

Empregados tendem a preferir trabalhos lhes deentumidades para usar
suas habilidades e capacidades... Trabalhos qumtéim poucos desafios
criam o tédio, mas desafios demais criam frustrazdgentimentos de
fracasso. Sob condi¢cbes de desafio moderado, aiendios empregados
experimentard prazer e satisfagdo (ROBBINS, 19998
* Salario: Para que o salario ndo atue como fatoinsatisfacdo € necessario que esteja
compativel com os praticados no mercado, que haj&quilibrio entre os salarios dos
cargos que tem a mesma importancia, que a empossiitite o aumento dos salarios e
gue estes sejam concebidos de modo justo, que labocadores consigam viver
dignamente com o salario recebido, que a emprasaage de forma clara os planos de
cargos e salérios, entre outros. Chiavenato (1828plementa:

7

a eficacia com que a remuneracdo é aplicada faz difemenca
significativa em aumentar ou reduzir a competitide organizacional... O
nivel de salarios é o elemento essencial tantoos&don competitiva da
organizagcdo no mercado de trabalho como nas slagdes com os seus
proprios empregados (CHIAVENATO, 1999, p. 222).

* Beneficios: Os beneficios para atuar a favor dénonia do clima devem corresponder as
necessidades e expectativas dos funcionarios. @d@com Chiavenato (1999) o plano
de beneficio oferecido por uma empresa deve couater beneficios que estejam
adequados com o perfil dos funcionarios e de stigglades, visando atender seus
objetivos individuais, econémicos e sociais.
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* Integracdo entre os Departamentos da Empresae Na@so, a ocorréncia de muitos
conflitos entre os departamentos prejudicara oa;limas se existir a cooperacao entre 0s
departamentos beneficiara o clima da organizacao.

* Supervisdo/Lideranca/Estilo Gerencial/Gestdo: estgo é uma das mais importantes
variaveis organizacionais, o papel exercido pe&stayes é fundamental para o clima de
sua equipe de trabalho. Os funcionéarios respondequatidade da supervisdo, a sua
capacidade técnica, humana e administrativa. Eseéde que deem um tratamento justo
a todos os membros da equipe e que facam feedbaefjuipe. Mello (2004) acrescenta
que:

o0 estilo de lideranca é um determinante significatido clima
organizacional que podera ser criado de diferefdesas, causando
grande influencia no comportamento, desempenh@ekssas e satisfagéo
no trabalho, bem como na salde da organizacaavéatde varios tipos
de lideranga, varios climas organizacionais podemgsrados (MELLO,
2004, p. 66).
Comunicacéo: E necessario avaliar se os colabmradonsideram satisfatorios a forma
e 0s canais de comunicacdo da empresa. E devealedificada qual estrutura de
comunicacao se adapta melhor a organizacdo. Zagép de canais verticais, laterais e
informais, segundo Robbins (1999), ira reduzirreeitezas, melhorando o desempenho
e a satisfacdo dos grupos organizacionais.

Treinamento/Desenvolvimento/Carreira/Progresso Realizacdo Profissionais: As
oportunidades oferecidas aos membros da empreaasparqualificacdo, atualizacdo e
desenvolvimento profissional colaborara para a arehdo clima.

Possibilidades de Progresso Profissional: As tapatades de crescimento e de
promocgOes oferecidas aos funcionarios, de realizad@ trabalhos desafiadores e
importantes, de participacdo de projetos que alteneatexperiéncia profissional de seus
membros, o aproveitamento correto das potencia@glados colaboradores atuam
positivamente no clima organizacional, mas quaréo existem essas oportunidades o
clima sofrera alteracfes negativas.

Relacionamento Interpessoal: quando as rela@ssopis entre os funcionarios, chefias e
entre a empresa € de cooperacédo influenciard @ ghositivamente, mas se houver a
incidéncia de muitos conflitos de grau elevadouisficiara negativamente. Segundo
Robbins (1999) a maioria dos individuos que pedena niveis hierarquicos mais altos
prefere se comunicar com pessoas de mesmo nivae oiveis mais elevados, ao invés
de pessoas com niveis abaixo. Como resultado mxpeefar que a satisfacdo seja maior
entre empregados cujos trabalhos minimizam a icderaom individuos de status mais
baixo do que eles” (ROBBINS, 1999, p. 172).

Estabilidade no Emprego: O grau que a empresacdede seguranca e que € sentido
pelos colaboradores, o feedback dado pela orgd&uzapbre o desempenho dos
funcionarios, influenciara no clima. Maslow (194pud CHIAVENATO, 2002) em sua
teoria das necessidades afirma que:

na vida organizacional as pessoas tém uma relaz@emgkndéncia com a
organizacdo e onde as acdes gerenciais arbitramiasas decisdes
inconsistentes e incoerentes podem provocar izeeide a inseguranga
nas pessoas quanto a sua permanéncia no traba8LOW, 1943 ,apud
CHIAVENATO, 2002, p. 84).
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* Processo Decisorio: A qualidade do processo degipercebida por seus funcionarios
pode tornar o clima bom ou ruim. Caracteristicaeuigpresa e da gestdo da empresa
como a agilidade, participacdo, centralizacdo cacelgralizacdo das decisdes altera o
clima organizacional.

» Condicbes Fisicas de Trabalho: Condicbes fisma® qualidade e conforto como
instalacdes, recursos para a execucao do traljadisto de trabalho, vestiarios, horéarios
de trabalho, local de trabalho, recursos disposipara o trabalho; atuam como variaveis
positivas, mas quando ndo existem essas condigoggamdo estas sdo precdrias o clima
se manifesta negativamente. Herzberg (1966, apiND&ES, 2001, p. 16) em sua Teoria
dos Dois Fatores afirma que os fatores higiéniepgrias evitam a insatisfacao, pois nao
conseguem elevar consistentemente a satisfacaoRobéins (1999, p. 98) diz que
“empregados se preocupam com ambientes de tratzadtwpor conforto pessoal quanto
por facilitarem a realizacdo de um bom trabalhads éatores do ambiente organizacional
como temperatura, iluminagéo e outros ndo podean est nenhum extremo.

* Relacionamento da Empresa com os Sindicatos eidnarios: O grau de atencéo que a
empresa dispde as reclamacdes formais e informsaisushciondérios, a postura com que
se relaciona com os sindicatos, a qualidade dantextto de questdes trabalhistas, o
cumprimento de convengdes e acordos coletivosendiara o clima, quanto maior for a
atencdao disponibilizada melhor sera o clima.

* Participacdo: Empresas que possibilitam a ppe@do dos funcionarios em decisdes
sobre o0s objetivos da empresa, do seu setor dalltmgbna gestdo da empresa;
participacéo financeira sobre os resultados da esappermitem um clima positivo na
organizacao.

» Pagamento dos Salarios: Quando ocorrem muitos ea folha de pagamento, atrasos e
guando os coédigos de proventos e descontos ndadeddamente explicados aos
funcionarios causa um descontentamento e prejuthcarclima.

» Seguranca do Trabalho: O grau de preocupacdoagempresa disponibiliza para a
reducdo dos riscos de acidentes e doencas ocup&cique os funcionarios estdo
expostos ira determinar o grau do clima, quantcomaiatencdo dispensada melhor o
clima.

* Objetivos Organizacionais: A clareza e a trarmapeia dos objetivos organizacionais e
departamentais expostos pela empresa atuam coonaléainelhoria do clima.

« Orientacdo da Empresa para Resultados: E o grasfdrco que a empresa dispde para a
orientacao de seus colaboradores para consegaircalcseus resultados. Quanto maior
for o esforco melhor para o clima da organizacao.

* Disciplina: O grau de rigidez da disciplina e rawde justica na aplicacao de punicdes
alteram o clima. Punic¢des aplicadas injustamerdgigicam o clima.

* Imagem da Empresa: Avalia a opinido dos funcios&le como a empresa é vista pelo
mercado.

 Estrutura Organizacional: A adequacdo da esautls empresa para O processo
decisoério, para a comunicacdo, para a consecucdoobjetivos organizacionais ira
alterar o clima de acordo com a percepcdo dos neentar organizacao. “Na medida em
gue a estrutura de uma organizagao reduz a ambadpiidara empregados e esclarece
preocupacdes... ela molda suas atitudes e faeilit® motiva a niveis mais altos de
desempenho” (ROBBINS, 1999, p. 314).
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« Etica e Responsabilidade Social: Quando a empa#sa com ética, cumpre suas
responsabilidades sociais em seu relacionamentgeoceiros comerciais, funcionérios,
comunidade e Estado, o clima é influenciado pasitiente.

* Reconhecimento: A adogdo de mecanismos de vaf@iiz e reconhecimento dos
funcionarios atua como um fator positivo.

» Vitalidade Organizacional: Quando as mudancaafiaglades andam em um ritmo lento
a qualidade do clima € prejudicada, mas se a empmn vitalidade o clima é
beneficiado.

» Direcdo e Estratégias: A qualidade percebida spélmcionarios sobre a direcdo da
empresa, as estratégias adotadas e conducéo dmsose§ um dos fatores que afeta o
clima.

* Valorizacdo dos Funcionarios: O bom clima depehde a empresa valoriza e respeita
seus recursos humanos, se oferece oportunidadesstd neles.

 Trabalho em Equipe: O clima também ¢é influenciaduedida que a empresa possibilita
e estimula o trabalho em equipe para solucionan@tlgmas, buscarem oportunidades,
aprimorar processos, inovar. Robbins (1999) comeleanque:
as equipes facilitam a satisfacdo a participacaenoregado em decisdes
operacionais... elas sdo um meio eficaz para gqueadministracdo
democratize suas organizacfes e aumente a motivdgaempregado
(ROBBINS, 1999, p. 180).
* Modernidade: O grau de preocupacédo da empresaod&rnizacdo de seus produtos,
processos, servicos, tecnologias, modelo de gestémlacbes, também ira alterar o
clima da organizacao.

* Planejamento e Organizacéo: Clareza exposteepgbaesa sobre seus planos, objetivos e
metas departamentais e organizacionais, a formaqu@re planejada e organizada por
seus gestores, atua no clima da organizacgéo, qoesdbem elaborada melhor.

Fatores que causam desmotivacdo ou fatores quezamotds colaboradores devem ser
identificados e trabalhados de forma a melhordintacda organizagao.

As variaveis apresentadas acima atuam como fajaeealteram o clima, e saber como atuam
na empresa (positiva ou negativamente), se saalliedns corretamente, ou se o que é
percebido pelos colaboradores é positivo para anaemostra-se de extrema importancia
para trabalhar o clima organizacional no sentidintteduzir melhorias nos pontos julgados
negativos.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa €& caracterizada como estudorites sobre o tema Clima
Organizacional. Isso pelo fato de expor as vargagae o afetam, a importancia de clima um
organizacional positivo, bem como fazer uma de&origlesta abordagem em uma
organizacéo escolhida.

O desenvolvimento da pesquisa se deu através davabao indireta, que segundo Marconi e
Lakatos (1982, p. 57) significa “colocar o pesgd@aem contato direto com tudo aquilo que
foi escrito sobre determinado assunto”.

Como fonte de coleta de dados utilizou a pesquidegrafica em publicacdes que tratam do
assunto, com o intuito de obter maior variedadmfemacdes sobre campo de estudo.
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Na perspectiva de proporcionar um melhor entendisnepbre o tema foi realizado um
estudo de caso em uma empresa de pequeno por&tugueo ramo de copiadora, na cidade
de Maringa-PR.

Entende-se que o estudo de caso:

€ uma estratégia de pesquisa que busca examinarfendmeno
contemporaneo dentro de seu contexto. Difere, pims, delineamentos
experimentais no sentido de que estes deliberadamgimorciam o
fendbmeno em estudo de seu contexto. Igualmentgjastie caso diferem
do método histérico, por se referirem ao preseméceao passado (YIN,
1981,apud ROESCH, 1999, p. 155).

Para poder obter algumas informacdes sobre a eangrieentificar alguns fatores percebidos
pelos proprietarios da empresa a respeito do tezsgupsado, foram elaboradas diversas
perguntas e realizada uma entrevista com um dasssoc

Neste momento a pesquisa se valeu de observagia thitensiva, que segundo Lakatos e
Marconi (1986, p. 107) “é uma conversacao efetdada a face, de maneira metodica,
proporciona ao entrevistador, verbalmente, a inégdo necessaria”.

Em seguida foi utilizada a observacao direta extangsaracterizada como “instrumento de
coleta de dados, constituido por uma série ordedagerguntas, que devem ser respondidas
por escrito e sem a presenca do entrevistador” (WARI E LAKATOS, 1982, p. 74).

Assim, foi elaborada uma “pesquisa de clima” atsay@ aplicacdo de um questionario com
os colaboradores da empresa, a fim de avaliar clsea organizacional e verificar quais 0s
fatores que estéo influenciando o seu clima dedqrositiva e negativa.

Para alcancar esse objetivo foi utilizado como Ibasrmulacéo das questdes o livro do Luz
(2003) “Gestéo do Clima Organizacional”.

ApoOs a aplicacdo do questionario, os dados colstéoiam tabelados para facilitar sua
analise. Foram apresentados comentarios sobre taedaidentificados na pesquisa; o0s
resultados, apos a conciliacdo com a teoria abardadam analisados e foram elaboradas
sugestdes para a melhoria do clima na organizagastido.

4 ESTUDO DE CASO
4.1 HISTORICO DA EMPRESA

A empresa em questdo atua no ramo de prestacderdeos e revenda de materiais e
equipamentos para copiadoras. Em 1975, dois irme&smveram montar uma copiadora na
cidade de Maringa. A ideia surgiu devido a existde apenas uma copiadora na cidade.

Assim em primeiro de abril daquele ano nasceu aresap Nessa época as atividades da
empresa se resumiam em copias simples e copiagtaicas, possuindo como principais
clientes as construtoras e empresas de engenharia.

Conforme foram ampliando seus servicos foram tambl@rarsificando seus clientes. A
evolucdo da empresa é apresentada no Quadro 1.

ANO | HISTORICO I
1975 | Inicio das atividades da Copiadora. Servigeseoidos: copias simples e |
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heliograficas.

1980 | Mudanga na sociedade: Sai um dos irmaos & @utro irm&o. Criacéo do Setor de
Vendas: venda de materiais de Engenharia comol pegetal, borracha, caneta
nanguim, entre outros.

1990 | Substituicdo das cépias heliogréficas porasdge tracos (projetos) preto e brancoje
colorido. Também a substituicdo dos materiais dgeRharia por materiais para
copiadora. Comecgou a oferecer cépias coloridas.

1992 | Surgimento da Editoracéo (area de criacao).

1994 | Inicio das atividades da filial em Marilia &d5Paulo.

revendedora autorizada de maquinas copiadoras telir@liacdo do Laboratorio
Técnico oferecendo servigos internos e externa@ssisténcia técnica.

Quadro 1 - Evolucdo da Copiadora (Empresa)
Fonte: Dados da Pesquisa.

1998 | Adiciona em seus produtos a venda e locacatadainas copiadoras. Torna-se ur‘\a

O Quadro 2 mostra a distribuicéo dos funcionaraxssetores.

SETORES SR TRINCACIPA TS TOTAL
FEMININO | MASCULINO
EDITORACAO - 3 3
ATENDIMENTO/CAIXA 5 > 7
OCE - 7 7
VENDAS - 3 3
ADMINISTRACAO P 1 3
LABORATORIO TECNICO - 3 3
SERVICOS GERAIS I - I
TOTAL g 9 27

Quadro 2 - Quantidade de funcionarios por sexo e &g
Fonte: Dados da Pesquisa.

4.2 RESULTADOS DA PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Foram distribuidos 27 questionarios e obtidos Epardidos, o que representa 70,37% das
respostas.

Algumas questdes da pesquisa ndo foram respondidate caso o resultado referente a
caracteristica que nao foi informada, ndo pode@mputada na analise do item.

Para manter o sigilo dos respondentes, os setma@® fagrupados, o setor de Servicos Gerais
foi adicionado ao grupo dos setores de Administra¢@ndas e Laboratorio Técnico.

Durante a andlise das respostas obteve-se umssgengaior do publico masculino em que o
retorno que apresentaram foi de 73,68% contra 25%tdrno feminino.

Verificou-se que 78,95% dos colaboradores da ermgressuem menos de 30 anos, podendo
assim considerar que a empresa se constitui deoh#rios jovens. Quanto ao grau de
escolaridade, 68,41% possuem o0 2° grau completo.

Dos guestionarios respondidos, foram obtidas asirsteg respostas, que foram resumidas nas
Tabelas 1 e 2.

Tabela 1 - Tempo de Servigo dos respondentes a Paisq de Clima Organizacional
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TEMPO DE SERVICO N° DE QUESTIONARIOS %o
MENOS DE 6 MESES 5 26,32
ENTRE 6 MESES E | ANO 2 10,52
ENTRE 1 E 4 ANOS 7 36,85
ENTRE 5 E 9 ANOS 2 10,52

MAIS DE 10 ANOS 0 0
RESPOSTAS AUSENTES 3 15,79

TOTAL 19 100

Fonte: Dados da Pesquisa.

Nota-se através da Tabela 1 que a empresa aprd§edi&o dos seus funcionarios com mais
de um ano de tempo de servico e que 36,84% dosoharms possuem tempo de servigco
inferior a um ano. Verifica-se que a empresa pogsuproblema com rotatividade, ja que o
numero meédio de funcionarios nos ultimos cinco adade 25 funcionarios. Através das
guestdes respondidas, em que abordavam as divessdseis que alteram o Clima

Organizacional, foi elaborada a Tabela 2 que aptase nivel de satisfacdo percebida em

cada uma dessas variaveis.
Tabela 2 - Resumo dos Resultados

< SATISFACAO INSATISFACAO
VARIAVEL (%) (%)
Trabalho Desempenhado 83,09 16,91
Saldrio 55,85 44,15
Beneficios 15,94 84,06
Integracdo entre os Departamentos 70,59 29,41
Supervisdo/Lideranca/Estilo Gerencial/Gestao 54,14 45,86
Treinamento/Desenvolvimento 78,76 21,24
Progresso Profissional 76,97 23,03
Relacionamento Interpessoal 57,90 42,10
Estabilidade no Emprego 97,37 2,63
Processo Decisério 55,98 44,02
Condicdes Fisicas no Trabalho 73,66 26,34
Relacionamento E'mp,re'sa. Sindicato e 47.15 52.85
Funcionario.
Participagdo 44,44 55,56
Pagamento de Saldrios 78,95 21,05
Objetivos Organizacionais 35,30 64,70
Orientacdo da Empresa para Resultados 78,56 21,44
Imagem da empresa 90 10
Etica e Responsabilidade Social 71,11 28,89
Reconhecimento 38,85 61,15
Valorizacdo 51,68 48,32
Trabalho em Equipe 87,50 12,50
Comprometimento 97,06 2,94
Questdes Complementares 78,07 21,03
MEDIA FINAL 66,08 33,92

Fonte: Dados da Pesquisa.

Através da Tabela 2 percebe-se que a média finasatiefacdo (66,08%). Essa média
identifica que o clima estd bom, mas que existeiorda a serem melhorados. Através da

7

Tabela 2 também é mais facil identificar os fatompgee causam a insatisfagdo dos
colaboradores, gerando problemas de comprometimeono a empresa. Conforme foi
analisado na pesquisa de clima, os respondentesnsabe precisam estar comprometidos
com os propositos da empresa, mas alguns fatodesrpestar afetando o comprometimento.
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Os fatores que estdo atuando positivamente no clidaa empresa sao: Trabalho
Desempenhado, Integracdo entre os Departamentosjnaiirento/Desenvolvimento,

Progresso Profissional, Estabilidade no Empregod¢des Fisicas no Trabalho, Pagamento
dos Salarios, Orientacdo da Empresa para os Réssitdamagem da Empresa, Etica e
Responsabilidade Social, Trabalho em Equipe e opCametimento.

Os fatores que causam a insatisfacdo e descompmmenéd, prejudicando o clima na
empresa sao: os Saléarios, a falta de Beneficiosuprem as necessidades dos funcionarios, a
Lideranca, o Relacionamento Interpessoal, o Relacento as Empresa, Sindicato e
Funcionarios e a falta de Reconhecimento e Valggizalos funcionarios.

As sugestdes fornecidas pelos respondentes pamlhara da empresa, na etapa final do
guestionario, foram: melhoria salarial, reconheaito@los funcionarios e melhores condi¢cdes
e ferramentas de trabalho.

De acordo com um dos sOcio proprietario, quandstiqueado o motivo de alguns setores
apresentarem indice de rotatividade maior, nosoretfgu que um dos fatores era o baixo
salario desses setores, como 0 retorno que 0s reed@r@cem para a empresa Sao 0s mais
baixos, trabalham com o salario minimo e aquelessgudestacam mais recebem um salario
um pouco mais elevado, mas que a politica salaridificil de ser alterada pelo grande
namero de concorrentes que surgem no mercado. €esgiroprietarios podem, para
amenizar o impacto do baixo salario sobre a safistarealizar um trabalho com beneficios
gue se encaixem nas necessidades dos funcionapesseja viavel para a empresa também.

Quanto a variavel Lideranca, deve-se realizar wabatho com os lideres para que eles
permitam que os colaboradores opinem sobre o trabal ser desenvolvido dentro da

empresa, sobre as atividades que sao realizaddm{aadia, e também € necessario que os
lideres estejam abertos para receberem criticas soh atuacao.

Os responsaveis pelos setores e gestores devdenta para nao repreender os funcionarios
ao sugerirem uma melhoria, pois isso pode inibirasupessoas na empresa a expressar suas
ideias, ocasionando uma perda de ideias que padeer inelhorias para a empresa.

Os lideres da empresa também devem proporciondbdek aos funcionarios para que os
mesmos saibam o ponto em que precisam melhoram &sBno aqueles em que estdo
obtendo desempenho satisfatorio.

A variavel Relacionamento Interpessoal ndo apresemin indice bom de satisfacdo, sendo
necessério trabalhar nos setores da empresa pEimiaacdo de conflitos e também para
estimular a cooperacao entre os membros.

Na varidvel Processo Decisorio deve ser aplicapart@icipacdo dos colaboradores para dar
mais credibilidade as decisdes tomadas, para géinomnarios estejam inteirados de como
as decisdes que afetam o seu setor sao tomadassetgns sdo levados em consideracao.

Quanto ao relacionamento entre Empresas, Sindieatasncionarios, pode-se notar que o
sindicato ndo tem muito crédito com os funcionadasmpresa, pois 0S mesmos o percebem
distantes de seu dia a dia, quando precisam resalgem problema trabalhista procuram
primeiro 0s sOcios-proprietarios.

E importante que a empresa dé atencéo as relaabethistas para evitar desentendimentos e
sempre procurar solucionar da melhor maneira asditacoes dos colaboradores.

Na variavel Participacdo, assim como ja foi idécailo nas variaveis Lideranca e Processo
Decisorio, é necessario abrir espaco para os aaldbies participarem, opinarem, sugerirem
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acOes para a empresa, assim como também é préeddio com eles quais sdo o0s objetivos
da empresa.

Para melhorar a variavel Objetivos Organizacioradg$inir com os funcionarios as metas da
empresa para proporcionar mais transparéncia acileeamento organizacional.

As duas ultimas variaveis referem-se ao Reconhetore Valorizacdo dos funcionarios. A
empresa precisa trabalhar o aspecto de reconhdoirdes trabalhos bem desempenhados,
das boas ideias, dos esforcos que sao dispondmbz@ara que a empresa alcance seus
resultados.

A valorizacdo dos trabalhos realizados pelos fur@ios consiste em estar oferecendo
condi¢cdes necessarias, em respeita-los, oferecetuomlades para o seu desenvolvimento,
investir no potencial de cada um.

A postura que a empresa adotar para a melhorimslessiaveis ira refletir no clima da
organizacdo que tera seu nivel de satisfacao @dterasso tambem refletira nos resultados da
organizagao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

As organizagfes buscam melhores resultados e parssp se torne efetivo € necessario que
seus colaboradores estejam satisfeitos com as asedidacdes adotadas pela empresa. E
preciso que periodicamente seja elaborada uma isasgara avaliar o clima organizacional,
para que sejam avaliados os pontos que devem stados; adaptados e melhorados em
beneficio dos membros da organizacao e consequenterda empresa.

As organizacfes estdo adotando novas posturas tinalidade de melhorar o seu clima.
Pode-se perceber através da afirmacdo de Kana29@) (fjue:

as organizacoes, buscando melhorar o seu clindé® aedbtando estruturas
horizontalizadas, enxutas, onde as pessoas tendenpartcipar

efetivamente, do nego6cio da empresa, recebendormafdes e

colaborando na realizacdo do trabalho em equipen lwemo no

planejamento estratégico. Alternativas como remagér variavel e
flexibilidade no horario de trabalho tém colaborg@ra que ocorra um
clima de comprometimento com o0s objetivos organmizeis

(KANAANE, 1999, p. 40).

A importancia das empresas estarem avaliando cclgea organizacional, na atualidade,
permite que elas adotem posturas estratégicasntiwnas seus recursos humanos uma
vantagem competitiva.

O sucesso nos negocios depende também do grautdegho de seus colaboradores, por
iISSO é necessario saber o que eles precisam,2atgrse estao satisfeitos com a participacao
gue possuem na organizacao, com a atuacado gezaimtasa.

Assim a pesquisa de clima ndo pode ser vista catow beneficente de uma Unica parte
(funcionérios), isso porque a identificacdo dosrizd que alteram o clima é de interesse da
empresa.

Com base no Referencial Tedrico apresentado, delseovse uma Pesquisa de Clima com
uma empresa do ramo de copiadora, visando ideartifis fatores que alteram o seu clima
positivamente e negativamente. Ao analisar os teetad obtidos na pesquisa foi identificado
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gue o clima da empresa esta bom, mas existem datpre podem ser trabalhados para
conseguir resultados mais satisfatoérios.

Os fatores ou variaveis que precisam ser melhoradas Salario, Plano de Beneficio,
Lideranga, Relacionamento Interpessoal, Relaciontomentre as Empresa, Sindicato e
Funcionarios, Reconhecimento e Valorizacdo. A esgpreleve estudar acdes para
desenvolver melhor estas variaveis a fim de obterethores resultados ndo sé em nivel de
satisfacao dos colaboradores, mas também retordesenpenho da organizacéo.

A realizagdo da Pesquisa de Clima é importantergenizacdes em geral, mesmo que elas
nao apresentem visivelmente sintomas que indiquebiigmas com o clima.

Como o clima muda constantemente, pois este € niewdo pela percepcdo dos
colaboradores quanto a qualidade do ambiente aa@aonal (CHIAVENATO, 2002), o
ideal € aplicar periodicamente a pesquisa.

A teoria abordada neste serviu de suporte parab®mrlcdo da pesquisa de clima e também
serviu de base para a realizacdo da analise daanédsmmetodologia utilizada € adequada
para o estudo do tema. Os objetivos propostosio ideste trabalho foram alcancados.

O Clima Organizacional por se tratar de um temaptexo, com forte influéncia sobre alguns
fenbmenos organizacionais e por ser um campo néi rexplorado, a pesquisa de clima
requer mais estudos para o seu aperfeicoamento.

32



ISSN 1516-1803

Caderno de Administracio

Universidade Estadual de Maringa - Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas - Deparfamento de Administracao

6 REFERENCIAS

CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoa® novo papel dos recursos humanos nas
organizagoOes. Rio de Janeiro: Campus, 1999.

CHIAVENATO, Idalberto.Recursos HumanosEdicdo Compacta. Sdo Paulo: Atlas, 2002.
GRACA, Hélio.Clima Organizacional: uma abordagem vivencial. Brasilia: Funadesp, 1999.

LAKATOS, E. V. e; MARCONI, M. A.Metodologia do Trabalho Cientifico. Sdo Paulo:
Atlas, 1986.

LIMA, S. M. B. e; ALBANO, A. G. B.Um estudo sobre Clima e Cultura Organizacional
na concepcdo de diferentes autores. Ne¥er. CCEI — URCAMP, v. 6, n. 10, p. 33-40,
2002. Disponivel em: <http://www.urcamp.tche.brifngArtigoCCEIL10.pdf>. Acesso em
05/06/2006.

LUZ, Janine Pacheco diletodologia para analise de Clima OrganizacionalUm estudo
de caso para o Banco do Estado de Santa Catafigd. 213 f. Dissertacdo (Programa de
PoOs-Graduacdo em Engenharia de Producédo) — UmladesiFederal de Santa Catarina.
Floriandpolis, 2001. Disponivel em: <http://tesps.afsc.br/defesa/pdf/10805.pdf>. Acesso
em: 12/06/2006.

33



