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RESUMO

O referido artigo revela os resultados de uma pesquisa sobre o clima organizacional realizada
no Supermercado Da Terra junto a 18 colaboradores. Para organizagao estudada utilizou-se o
estudo de caso, com a finalidade de atingir os objetivos da pesquisa, pois trata-se de investigar
o ambiente interno da empresa através da percepcao dos seus colaboradores. O questionario
caracterizou-se por uma série de questdes que abordam 5 variaveis que compde o clima
organizacional: o ambiente de trabalho, beneficios, motivacao, lideranca e comunicagdo. As
informacdes obtidas através da pesquisa de clima organizacional podem conduzir os gestores,
o desafio de estimular um ambiente de trabalho que possa influenciar a satisfacdo e

desempenho humano dos seus funcionarios com os objetivos do negocio.
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ABSTRACTS

The related article discloses the results of a research on the carried through organizacional
climate in the Supermarket Of the Land next to 18 collaborators. For studied organization the
case study was used, with the purpose to reach the objectives of the research, therefore it is
treated to investigate the internal environment of the company through the perception of its
collaborators. The questionnaire was characterized for a series of questions that approach 5 0
variable that the organizacional climate composes: the environment of work, benefits,
motivation, leadership and communication. The information gotten through the research of

organizacional climate can lead the managers, the challenge to stimulate a work environment
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that can influence the satisfaction and human performance of its employees with the

objectives of the business.

Words Key: Organizacional climate. Organizacional culture. Perception.

1 INTRODUCAO

Para a meteorologia o clima ¢ um estado de temperatura variavel ou permanente
de uma regido em um determinado periodo seja inverno ou verdao. Apesar de ser um tema
relacionado a temperatura ambiental do planeta, também se relaciona com o mundo
corporativo no que se refere ao clima interno das organizagdes € que ¢ analisado através de
pesquisa geralmente realizada pelo setor de Recursos Humanos da empresa, a fim de medir a
percepgao dos colaboradores sobre diversos elementos que compdem o clima organizacional,
adaptado a cultura da empresa.

E necessario que a pesquisa sobre o clima da organizacio tenha continuidade para
que haja melhoria do ambiente de trabalho fazendo com que os colaboradores sintam-se
motivados e como conseqiiéncia envolvidos na missdo a que se propde a organizagao.
Percebe-se ainda que o ambiente de trabalho que propicia o empenho dos funciondrios com os

objetivos do negdcio, contribui para o desenvolvimento para ambos.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Considerando que clima ¢ a variagdo de comportamento da temperatura do
ambiente, o clima organizacional ¢ o resultado da percepg¢do que os colaboradores tém em
relacdo a empresa observando os fatores que influenciam o comportamento destes, causando
situacdes de clima favoravel ou desfavoravel no ambito da organizacdo, impactando nos
objetivos da empresa.

Neste sentido o clima nas organizagdes passou a ter maior evidencia com o

surgimento das greves de funciondrios de fabricas com a intensdo de obter beneficios como:



melhoria de condigdes , direitos trabalhistas e aumento de salario. No Brasil as greves foram
proibidas no periodo militar entre 1964 ¢ 1985. Nesse periodo nas cidades de Sao Paulo e
Minas Gerais aconteceram intimeras greves até da década de 70. Porém a greve ¢ assegurada

pela Constituicdo Federal Brasileira de 1998 em seu artigo 9° que diz:

E assegurado o direito de greve, competindo aos trabalhadores decidir sobre
a oportunidade de exercé-lo e sobre os interesses que devam por meio dele
defender.

§ 1° A lei definira os servigos ou atividades essenciais e dispora sobre o
atendimento das necessidades inadiaveis da comunidade.

§ 2° “Os abusos cometidos sujeitam aos repensaveis as penas”.

Porém tais manifestacdes ndo sdo bem aceitas pelos 6rgdos governamentais e a
populacdo, pois algumas destas greves finalizam em confrontos violentos.

Entdo diante do exposto, nota-se que varios fatores que compde o clima
organizacional como: salarios, plano de carreira, benéficos etc., uma vez percebidos pelos
colaboradores de forma negativa gera a insatisfacdo dos individuos e consequentemente a
diminui¢do ou paralisacdo da produtividade. Portanto, para alcancar os objetivos a que se
proponhe, sua missdo e seus valores, as empresas ¢ seus lideres devem esta atentos com o que
acontece no ambiente interno, a aten¢ao torna-se mais complexa, pois implica
necessariamente em administrar pessoas, motiva-las atendendo suas necessidades fazendo
com que os individuos tornem-se parceiros da organizagao.

Segundo Kannane (1999, p. 40)

Quando se consegue criar um clima organizacional que propicie a satisfacao
das necessidades de seus participantes e que canalize seus comportamentos
motivados para a realizacdo dos objetivos da organizacdo, simultaneamente,
tem-se um clima propicio ao aumento da eficacia da mesma.

No que se refere as necessidades, embora existam varias definigdes sobre este
assunto, a Teoria mais utilizada ¢ a de Maslow (1954) que através da hierarquia das
necessidades mostra que a necessidade de uma pessoa ndo ¢ apenas financeira, mas, social e
psicologica.

Vérios aspectos sdo observados como: significado do trabalho em equipe,
lideranga entre outros fatores que podem afetar o comportamento organizacional. Para Ulrich
(1998, p. 08) “Quando as praticas estdo ajustadas as necessidades de clientes externos e

internos, as empresas t€ém mais chances de se tornarem bem sucedidas”. Nesse sentido, para



que o clima organizacional torne-se favoravel para a empresa é preciso que as necessidades
dos colaboradores sejam compreendidas e estimuladas. Por isso as organizagdes e seus
gestores devem criar e manter um ambiente de trabalho capaz de impulsionar as contribui¢des
dos seus colaboradores.

Para Chiavenato (1997, p. 53) O clima organizacional é favoravel quando as
necessidades pessoais dos participantes produzindo elevacdo do moral interno. E desfavoravel
quando proporciona frustracdo daquelas necessidades

Entdo, clima organizacional refere-se aos estimulos motivacionais dos
colaboradores da empresa, constituindo a qualidade do clima do ambiente interno. Sobre esse
assunto Chiavenato (1997) diz ainda “O clima organizacional influencia o desempenho
humano e a satisfagdo no trabalho”. Robbis (1998, p.62) afirma que “necessidades
insatisfeitas ou motivagoes estimulam individuos e podem exercer forte influencia nas suas
percepcdes”. Por isso ¢ fundamental que as organizagdes identifiquem a acdo e reagdo
coletiva como mecanismos de coordenacdo e motivacao. Entdo na pratica as empresas estao
mais flexiveis, diante deste cenario ¢ interessante saber como as pessoas da empresa
cooperam de forma espontanea e consensual. Portanto, o clima organizacional pode interferir
no comportamento dos individuos, consequentemente, no planejamento da organizagdo em
diversas atividades inclusive no cumprimento de metas.

O sucesso de uma organizagdo depende de muitos fatores como: produto ou
servico de qualidade, exceléncia no atendimento, obedecer a exigéncias legais e da clientela,
tecnologia agregada ao negocio etc. Mas o sucesso também depende das pessoas que estdo
inseridas na organizacdo. E o desafio dos gestores ¢ administrar essas pessoas, de senti-las,
percebe-las e motiva-las a contribuir com o desenvolvimento organizacional de forma

espontanea. Sobre a participa¢do do individuo na organizagao, Chievenato (1997) diz que:

Sobre tudo, que participem da empresa ndo como recursos mecanicos de
producdo, mas como pessoas criativas, inteligentes, responsaveis que
podem dar muito mais do que simplesmente esfor¢o fisico ou muscular na
forma de contribui¢des proveitosas e necessarias ao sucesso empresarial.

Entdo isso significa que, os esfor¢os empresariais voltados para a eficacia do
negdcio também dependem dos colaboradores para que os objetivos organizacionais sejam
alcancados. Portanto, os gestores de uma empresa devem realizar para o participante
(colaborador) a remuneragdo, seguranga e condigdes para que o individuo trabalhe

adequadamente em troca disso, o colaborador desempenha e sua tarefa esforcadamente, pois a



empresa espera que o participante atenda sua autoridade ¢ o empregado espera que a
organizacao haja corretamente com seus propdsitos com equidade.

Toda e qualquer empresa ¢ um organismo social formado por pessoas que
interagem e recebem incentivos para contribuir para o desenvolvimento organizacional, ou
seja, a empresa recebe contribuicdo do empregado através da sua mao- de —obra, o
empregado, recebe as empresa a remuneragao, incentivos etc.

De acordo com Chievenato (1997, p.43) as contribui¢des sdo “pagamentos” que
participante oferece 4 organizagdo, como trabalho, & dedica¢do, o esforco pessoal, o
desempenho, assiduidade, pontualidade, lealdade, reconhecimento etc. Isso significa que os
incentivos promovidos pela empresa sdo os retornos do investimento efetuado para com o
empregado contribuindo para o clima favoravel a organizacao.

Sendo assim, a pesquisa de clima organizacional auxilia os gestores na tomada de
decisdes, porque, possue informagdes de varias fontes da empresa validando o diagnostico
atual da organizagdo sendo um excelente meio de captar (analisar) a satisfacdo e motivagao
das pessoas da organizagdo, uma vez que se referir ao clima organizacional remete-se a idéia
de percepcao de diferentes formas das pessoas em relacdo a empresa.

Johann (2004, p.65) referindo a clima organizacional, diz que:

Na verdade, o clima organizacional ¢ formado pelo somatoério de fatores tao
diferentes como salario, relacionamento e comunicagdo entre a chefia ¢ os
funcionarios, convénio médico, condi¢des de salubridade, reconhecimento
(ou falta dele ) etc.

Mapear o ambiente interno de uma organizacdo de forma a identificar possiveis
lacunas nos processos, ajuda na introducao de agdes que possibilite a resolucdo de anomalias
detectadas nos processos organizacionais, uma vez que, as empresas sdo um organismo social,
o ambiente de uma organizagdo sofre mutagdes, pois seus objetivos podem sofrer
modificacdes ao longo do tempo interna ou externamente.As mudancgas externas referem-se
a estrutura da empresa,tecnologias, concorréncia, leis etc. No que se refere a mudanca
interna, esta ¢ ocasionada por alteracdes do comportamento humano, interagindo nos

objetivos organizacionais.



3 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Comportamento Organizacional ¢ um campo de estudo que investiga o
impacto que individuos, grupos e a estrutura t€ém sobre o comportamento
dentro das organizagdes com o propdsito de aplicar este conhecimento em
prol de uma organizacdo ( Robbins, 1998, p.06)

A partir desta Otica, observa-se que o comportamento organizacional estuda o que
os individuos fazem em uma organizagdio e como o seu comportamento afeta o
desenvolvimento da organizagdo. Isso significa observar questdes como: absentismo,
rotatividade, produtividade, gerenciamento, cargos, as tarefas e consequentemente o
desempenho humano. Estudar o comportamento de pessoas em uma empresa nao € uma
tarefa simples.
Segundo, Bowditch (1992,p.40) Um dos principais problemas no estudo do
comportamento organizacional refere-se a porque as pessoas desempenham e se comportam
da maneira como o fazem em seu trabalho e suas organizagdes. Diante essa complexidade,

sdo inlmeras as perguntas a serem respondidas tais como:

- Como influenciar o desempenho dos colaboradores?

- Qual o motivo da insatisfacao coletiva dos funcionarios?

Entre varias questdes sobre assunto, na atividade gerencial o importante é saber
como motivar as pessoas de uma empresa, pois os colaboradores podem manifestar suas
atitudes de acordo com a percep¢do em relacao ao que ¢ vivenciado em relagdo ao ambiente
de trabalho.

Para Robbins ( 1999,p.62)

Percepgdo pode ser definida como um processo pelo qual individuos
organizam e interpretam suas impressoes sensoriais a fim de dar sentido ao
seu ambiente [..] a percep¢do para o estudo do comportamento
organizacional ¢ importante porque o comportamento das pessoas ¢ baseado
em suas percepgdes do que a realidade €, ndo na realidade em si. ( grifo
nosso)

Sendo assim, o comportamento humano pode afetar os objetivos organizacionais,
pois o que € percebido pelo individuo no ambiente em volta influencia suas atitudes

comportamentais. Portanto, pode-se dizer que, ¢ percebido nao estd condizente com as



expectativas e interesses do colaborador, a motiva¢ao sera atingida, pois “de modo geral’,
motivo ¢ tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma [...].

(Chievenato 2002,p 80)

4 MOTIVACAO

A motivacdo humana ¢ um tema que vem polarizando as atenc¢des dos
cientistas e estudiosos desde o inicio do século xx [...]

A experiéncia da Fabrica de Hawthorne, da General Eletric Company, de
Chicago, Estados Unidos no final dos anos 20 [...] ¢ tida como o primeiro
dos experimentos e intervenc¢dao maior dos cientistas do comportamento.
Provo-se que a “ atencdo “ dada trabalhador conseguia influir na sua
produtividade. ( MARRAS, 2009 P.33)

A partir desta experiéncia, iniciaram-se os estudos sobre o processo motivacional.
Embora existam varias definigdes sobre o que vem a ser motivacao e na tentativa de facilitar e
simplificar a compreensdo sobre varios modelos que descrevem a motivacdo, destaca-se a
abordagem de Bowdicth (1992) que explica o processo motivacional citando diversas teorias,

conforme a tabela abaixo:

A Hieraquia das Necessidades de Maslow
Teoria ERC de Alderfer

Teorias da Motivagao Teoria das Necessidades Socialmente
Adquiridas de McClland

Teoria da Motivacao-Higiene de Herzberg

Teoria das Expectativas
Teorias de Processo da Motivagao Teoria da Motivagao pelo Caminho-Meta
Teoria do Estabelecimento de Metas

Teoria do condicionamento e Reforco
Operantes

Teorias da Motivagao baseadas no ambiente | Teoria de Comparagdo Social

Teoria da Equidade

Teoria do Intercambio

Quadro-1 Diversas Teorias Motivacionais
Fonte:Adaptado de Bowdicth, 1992

Nesse contexto, a motivacdo dos funcionarios em uma organizag¢do torna-se um

desafio para os gestores, pois atualmente os colaboradores trabalham mais e com recursos




limitados. Isso faz com que os funcionarios contribuiam menos, comprometendo os objetivos
da organizagao.

Para Ulrich (1998,p.157)

Quando as empresas deixam de oferecer carreira ou mesmo seguranga no
emprego, os funcionarios passam a repensar sua contribui¢do e dedicagdo a
empresa.

Os funcionarios ndo tentam superar no nivel basico de competéncia ou se
engajar inteiramente nas agdes da empresa.

Por isso a motivagdo esta vinculada ao desempenho e o comprometimento dos
colaboradores. Sobre esse assunto, ainda Ulrich (1998) adverte que “ndo basta considerar as
necessidades como determinantes do comportamento do trabalhador; ¢ preciso considerar
também em que grau o mesmo percebe as condi¢des existentes no ambiente organizacional”.
Pois, ndo s6 as limitagdes de recursos comprometem o desempenham do trabalhador ,mas a
jungdo de diversos elementos que estdo inseridos no ambiente organizacional provocando
diferentes graus de motivagdo e de satisfacdo do colaborador.

Portanto, h4 um amplo acervo na literatura sobre motivagdo, pois ¢ um assunto
abrangente e a sua relacdo com o comportamento humano ¢ complexo. Por isso o advento de
tantas teorias na tentativa de explicar o comportamento humano nas organiza¢des. “E o
comportamento organizacional ¢ um campo voltado a prever, explicar, compreender e

modificar o comportamento humano no contexto das empresas” ( WAGNER 111, 1999, P.06)

5 CULTURA ORGANIZACIONAL

A palavra cultura, remete a observacdo do modo de vida, os valores, crencas e
tradicoes de um determinado povo revelando a sua identidade, facilitando a compreensao da
sua existéncia assim como a sua inser¢ao com membros de diferentes culturas. Utilizando-se
dessa mesma idéia, em uma empresa, busca-se entdo, sua identidade empresarial,
diferenciado-a das demais organizacdes.

Segundo Marras ( 2009, p. 288)

Toda organizacdo possue uma cultura propria que a identifica e que forma o
conjunto que realca os seus costumes, suas crengas e seus valores.



E pela sua cultura que uma empresa fixa a marca do seu perfil e também
orienta ou controla o comportamento daqueles que a formam.

Entdo cada organizacdo possue sua identidade, transparecendo através das pessoas
que nela trabalham podendo ser percebida pelo comportamento destes, pois sdo controlados
pelas regras, valores e normas que a organizacdo expressa. E uma cultura que ¢ bem
administrada ¢ capaz de motivar a “devocdo” dos seus colaboradores por meio do seu

desempenho.

6 METODOLOGIA

A metodologia adotada teve por base o modelo desenvolvido por Luz (2003), com
adaptagdes para simplificar e facilitar a aplicacdo instrumento de pesquisa e que pretende
promover uma pesquisa exploratéria , que segundo Andrade ( 1999, 106) “a pesquisa
exploratoria € o primeiro passo de todo trabalho cientifico”. Entdo, a pesquisa exploratéria
foi escolhida para fundamentar o entendimento do assunto estudado. Essa investigacdo teve
como objetivo investigar o clima organizacional do Rede Mais Supemercado DA TERRA
dispensadas aos colaboradores da empresa.

Para o estudo, utilizou-se a pesquisa descritiva que,ainda para Andrade ( 1999, p.
107), “caracteriza-se pela técnica padronizada da coleta de dados, realizada principalmente
através do questionario”. Neste momento do trabalho, questionarios foram aplicados aos
colaboradores, com intuito de levantarem-se dados que fundamentassem a pesquisa.

O levantamento bibliografico foi efetuado através de fontes secundarias, sobre o
tema em questdo. O estudo obteve caracteristicas de diagnostico, a fim de analisar a qualidade
do clima da organizagdo através da percepc¢ao dos funcionarios. Também utilizou-se o estudo
de caso que segundo Lakatos (2004) refere-se ao levantamento com mais profundidade de

determinado caso ou grupo humano, com a finalidade de obter generalizagao.

7 COLETA DE DADOS



Pesquisa bibliografica-As informagdes para o referido artigo foram coletadas a
partir de fontes bibliograficas e através da internet, onde numerosos registros foram
encontrados sobre o tema estudado.

Pesquisa de Campo —Neste momento da pesquisa foram aplicados os questionarios
que caracterizou-se por 16 questdes que abordam o tema clima organizacional. No que se
refere as variaveis do clima organizacional, Luz (2003,p.42) diz que: “[...] os funciondrios
respondem a questdes relacionadas a diferentes aspectos [...]Jas empresas buscam saber a

opinido dos funciondrios quanto 4s seguintes variaveis:

O trabalho Realizado pelos Funcionarios;

Salario;

Beneficios;

Integracao entre os Departamentos da Empresa;

Supervisao/Lideranca/Estilo Gerencial/ Gestao;

Comunicacio;

Treinamento/Desenvolvimento/Carreira/Progresso e Realizacio Profissionais;
Possibilidade de Progresso Profissional;

Relacionamento Interpessoal

0 Estabilidade no Emprego.”

SeRNA MR LN

Nesse sentido cinco principais variaveis escolhidas pela autora do estudo, fizeram
parte por considera-los mais relevantes para a pesquisa, a saber: comunicag¢ao,lideranca,
ambiente de trabalho, motivacao e beneficios.

A aplicagdo do questionario deu-se no més de margo do corrente ano na
organizagdo com 18 colaboradores de diversos setores e fungdes para investir na credibilidade
quanto aos objetivos o estudo, por permitir identificar a percepcao dos funcionarios em

diferentes situacgoes.

8 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo deste estudo refere-se aos colaboradores do Supermercado DA
TERA, representado por 68 funciondrios. A amostra ¢ composta por 18 colaboradores da
empresa considerando o erro amostral tolerdvel de 2 %. Para se estipular o tamanho da

amostra conta-se com a teoria estatistica seguinte:

Formula para calculo do tamanho da amostra 1

Eo.Eo



N = Tamanho da populacao
n,=
E,= erro amostral toleravel
n, = primeira aproximacao do tamanho da amostra

N.no
n = tamanho da amostra n= N+ no

68%*25
=0,25 n= 68+25 =1827=18

Assim, n,

~0,2.02

9 RESULTADO E ANALISE DOS DADOS
9.1 DESCRICAO DA ORGANIZACAO ESTUDADA

Esta pesquisa foi realizada no Supermercado DA TERRA em marco de 2010. A
empresa foi fundada em 1998 ¢ uma organizagdo do ramo varejista localizado na Avenida
Coronel Estevam 1258 Alecrim, Natal-RN.

Atualmente, seu quadro de pessoal ¢ composto de 68 funciondrios distribuidos em
turnos matutino e vespertino. E uma loja climatizada e com acervo de diversos produtos a
disposi¢do dos consumidores além do servigo de entrega de compras em domicilio.

A organizagdo atende aproximadamente 1.118 pessoas por dia interessadas em satisfazer as
necessidades basicas do ser humano como alimentagdo e higiene.

O Supermercado faz parte do associativismo da Rede Mais no Rio Grande do
Norte. E composta por empreendedores do segmento de supermercados. A associagdo ocorreu
ha dez anos com a RN Super cujo objetivo ¢ fortalecer negociagcdes comerciais entre
associados e fornecedores. A Rede Mais se uniu a 12 empresas e 21 lojas no RN para oferecer
produtos de qualidade com pregos competitivos para os seus consumidores.

Portanto, assim como as empresas associadas a missdo da Supermercado DA
TERRA ¢ fornecer servigos de qualidade para todas as classes sociais proporcionando
satisfacao e calor humano no atendimento visando a lideranga em vendas e preferéncia do

consumidor potiguar.

9.1.1 Perfil dos colaboradores
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O questionario aplicado sobre perfil quanto ao sexo dos funcionarios, revelou que
61% pessoas sdo do sexo feminino e 39% sdo do sexo masculino. A pesquisa também releva
que a faixa etaria dos colaboradores ¢ basicamente jovem , ou seja 67% dos funcionarios
encontravam-se na faixa etaria de 18 a 24 anos;17% de 25 a 30anos, 11% compde o grupo
entre 31 a 40 anos e somente 5% com mais de 40 anos. Em relagdo a escolaridade, 55%
possuiam o ensino médio completo, 12% o ensino fundamental completo, 17% tem o ensino
médio incompleto, 11% possuiam o ensino fundamental incompleto e somente 5% declararam
ter o curso superior incompleto. Destaca-se ainda no critério por tempo em que o colaborador
trabalha na empresa; 33% trabalham na empresa a 6 meses;22% de 2 a 5 anos, 23% acima de

10 anos, 17% a 1 ano e somente 5% trabalham de 6 a 10 anos.

9.1.2 Percepcao dos colaboradores sobre o clima organizacional da empresa

Para a realizagdo da entrevista foi elaborado um instrumento de coleta composto
por 16 questdes sobre algumas varidveis que compde o clima da organizagdo. Os
respondentes colaboraram espontaneamente expressando sinceridade em suas respostas
demonstrando interesse em participar da pesquisa.

As informagdes obtidas sobre o tratamento recebido pelos funcionarios
independente do cargo que exerce 95% declaram que sdo tratados com respeito, enquanto 5%
demonstraram que a empresa nao os trata da mesma forma.

Sobre o questionamento que a empresa ¢ um bom lugar para trabalhar, 90%
declararam que sim ; 5% ndo considera que a organiza¢do ¢ um bom lugar para trabalhar e
somente 5% ndo opinaram. Em relagdo aos beneficios oferecidos pela organizacdo, 61%
consideram que os beneficios oferecidos atendem suas necessidades; 22% declararam que os
beneficios ndo atendem as necessidades, enquanto 17% n3o opinaram sobre o
questionamento. Em relacao a oportunidade de dizer aos seus superiores o que os funcionarios
pensam da empresa ou do seu trabalho;95% ou seja , a maioria do entrevistados informaram
que tem oportunidade de expor sua opinido e somente 5% demonstraram nao ter oportunidade

de expor sua opinido sobre o assunto. No item sobre recompensa para os funcionarios que

12



alcangcam bom desempenho, 78% declararam que a empresa reconhece o esfor¢o dos seus
colaboradores.

Sobre o interesse dos gestores no bem-estar dos funciondrios, a maioria, ou seja,
89% dos entrevistados afirmam que os gestores estdo interessados com o bem-estar da equipe.
Em relagdo as condigdes de treinamento e oportunidade de para os trabalhadores da empresa,
89% afirmaram que a organizacdo dd oportunidade de qualificagdo e desenvolvimento,
enquanto 11% nao percebem essa oportunidade. Sobre a disponibilidade da lideranca quando
se necessita 89% dos entrevistados afirmaram que os chefes sdo solicitos e somente 3%
demonstram insatisfagdo sobre o questionamento. Ainda sobre lideranga e o apoio do
colaborador em programas de treinamento, a maioria dos respondentes, 84% afirmaram ter o
apoio do seu superior em relagdo a sua qualificagdo. No item sobre indicar um parente ou
amigo para trabalhar na empresa, 83% dos funciondrios entrevistados indicariam o DA
TERRA um lugar para se trabalhar, enquanto 17 % ndo apontariam a empresa para amigos ou
parentes para esse fim.

No item em que os colaboradores apontam a razdo pela qual estdo na empresa ,
seis fatores tiveram destaque, a saber; 33% dos funciondrios afirmam esta na empresa por
almejar chances de progresso profissional, 17% pelo saldrio, os benéficos oferecidos e
também pelo trabalho que realizam, pois gostam do que fazem , 11% pela estabilidade no
emprego e apenas 5% pelo ambiente de trabalho. No questionamento sobre o fator que gera
insatisfacdo na visdo dos colaboradores destaca-se: a sobrecarga de trabalho, a falta de
reconhecimento, a falta de autonomia com 22% de reprovagdo cada fator. Os outros
questionamentos apontados pelos colaboradores formam o relacionamento com a chefia,
18%,a falta de recursos com 11% de rejeicdo e apenas 5% em relagdo a seguranga no

emprego.

10 CONCLUSOES

13



Os valores, atitudes e outros aspectos que estdo inseridos na cultura da
organizacao refletem diretamente nos funciondrios, pois além de estarem inseridos no
processo produtivo da empresa estdo sendo responsaveis em disseminar para os clientes
internos e externos o que a empresa almeja positivamente. Entdo o clima organizacional
detecta a maneira como os funcionarios observam, interpretam e reagem as politicas da
empresa. Essas observagdes, interpretacoes e reacdes podem ser positivas ou negativas
implicando ou ndo no desenvolvimento dos objetivos propostos pela organizagao. O propdsito
deste estudo foi desenvolver um instrumento que pudesse ser aplicado a fim de reproduzir a
percepcao dos seus colaboradores em relagdo ao clima da empresa.

Conclue-se entdo que o clima da empresa estudada encontra-se favoravel, ou seja,
positivo apesar de alguns colaboradores demonstrarem insatisfacdo em relacdo alguns
fatores.E importante verificar a que a pequena parcela de colaboradores que manifestaram
insatisfacdo em relagdo a algumas varidveis exploradas, podem influenciar ou nao o
comportamento ¢ comprometimento dos demais funcionarios.

Esta pesquisa ndo pretende esgotar as possibilidades de uma reflexao, pois o tema
em questdo ¢ complexo por tratar-se de investigar as reacdes das pessoas que compoe a
organizac¢do. Sabe-se agora um pouco, sobre o assunto ¢ ha possibilidade de aprofundar o
conhecimento tedrico e pratico sobre a pesquisa realizada.

Portanto, esta pesquisa torna-se uma ferramenta para que possa ser analisada as
distor¢des e comportamentos diferenciados de alguns colaboradores que respondem as
condi¢des ambientais no trabalho através das suas percepgoes identificando assim, os aspectos
positivos e negativos baseados nas informacgdes obtidas para dar continuidade na melhoria dos

resultados e propositos da organizagao.
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