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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo, compreender como o clima organizacional
influencia o comprometimento dos colaboradores da Petrobras Distribuidora S.A. -
GRPRN, para isso foi identificado o perfil dos funcionarios, identificado o atual clima
organizacional, verificado o nivel de comprometimento, bem como propostas
'praticas administrativas para o alcance de maior comprometimento. Tratou-se de
uma pesquisa quantitativa, em que a coleta dos dados se deu por meio de aplicacao
de questiondrios estruturados. Na andlise dos dados foram utilizadas técnicas de
estatistica central através de aplicativos computacionais como o Excel 2010. Neste
trabalho se constatou no que se refere ao perfil dos funcionarios que predomina o
sexo masculino, com percentuais iguais para as faixas etarias de 26 a 35 anos e de
46 a 55 anos, a maioria € casada, possui pés-graduacao e trabalha na organizacéo
a entre cinco e dez anos. Quanto ao Clima Organizacional pdde-se identifica-lo
como sendo um bom clima, sendo alguns dos fatores positivos que o influenciam: a
comunicagao, a lideranga, o bom ambiente fisico e a satisfagdo com a organizagao.
Em relacdo ao Comprometimento Organizacional, péde-se concluir que o nivel de
comprometimento dos colaboradores € satisfatério, predominando a dimensao
afetiva do comprometimento. Podem-se enfatizar como favoraveis ao
comprometimento a valorizacao profissional, a responsabilidade e o sentimento de
realizacdo profissional. A pesquisa revelou-se menos satisfatéria no aspecto da
remuneracao e em um aspecto do relacionamento interpessoal. Alguns aspectos do
clima organizacional sado de extrema importdncia e sua relacdo com o
comprometimento auxilia no bom desempenho. Dessa maneira chega-se a
conclusdo de que o bom clima organizacional influencia positivamente o
comprometimento dos colaboradores.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Clima Organizacional. Comprometimento
Organizacional.

ABSTRACT

The present study aimed to understand how climate influences the organizational
commitment of employees of Petrobras Distribuidora SA - GRPRN, for it was
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identified the profile of employees, identified the current organizational climate,
checked the level of commitment and proposed administrative practices for achieving
greater commitment. This was a quantitative study, in which data collection took
place through structured questionnaires. In data analysis techniques were used by
central statistical computing applications such as Excel 2010. In this paper was found
with regard to the profile of employees that are mostly male, with the same
percentage for the age groups 26-35 years and 46-55 years, the majority are
married, graduate and has worked in the organization to between five and ten.
Regarding the Organizational Climate able to identify it as being a good climate, and
some of the positive factors that influence: communication, leadership, good physical
environment and satisfaction with the organization. Regarding Organizational
Commitment, we concluded that the level of commitment of employees is
satisfactory, predominantly affective dimension of commitment. Can be emphasized
as favorable to the valuation professional commitment, responsibility and a sense of
professional fulfillment. The research proved less satisfactory aspect of remuneration
and an aspect of interpersonal relationships. Some aspects of organizational climate
are extremely important and their relationship with the commitment helps in
performance. Thus one arrives at the conclusion that good organizational climate

positively influences employee commitment.

Keywords: People Management. Organizational Climate. Organizational

Commitment.
1 INTRODUGAO

A empresa estudada é a Petrobras Distribuidora S.A. E uma empresa
subsidiaria integral da Petréleo Brasileiro S.A. (PETROBRAS), que é proprietaria da
totalidade de suas acdes com direito a voto. A BR, como também é conhecida, é
subordinada ao ministério de Minas e Energia e classificada entre as entidades de
administracao indireta do Governo Federal. Tal organizacao foi criada no dia 12 de
novembro de 1971, E passou a atuar na comercializacao e distribuicao de derivados
do petréleo para todo o Brasil. Atividades que até entdo eram feitas pela
PETROBRAS, mas que devido sua evolucdo fez-se necessario a criacado de uma
empresa especifica para este fim, que exercesse sua funcao em carater estritamente

competitivo, em condi¢cdes de igualdade com as demais distribuidoras nacionais e



estrangeiras. E nesse mercado a Petrobras Distribuidora, ja em seu terceiro ano de
vida, em 1974, assumiu o posto de maior distribuidora de derivados de petréleo do
pais.

Essa posicao de lideranca € mantida pela companhia até os dias atuais. Isso
pode ser comprovado por sua estrutura consideravel que conta com cerca de 7.000
postos de servigos, constituindo a maior e Unica rede de postos presente em todo o
territério brasileiro. Além de contar com mais de 10.000 grandes clientes, como
industrias, termoelétricas e companhias de aviacao.

A Missdao da BR é "Distribuir, industrializar e comercializar derivados de
petréleo e seus correlatos com competitividade, rentabilidade e responsabilidade
social e ambiental” e sua visao & "Ser lider no mercado nacional de distribuicao de
derivados de petréleo e biocombustiveis, integrada na cadeia logistica e a preferida
pelos nossos publicos de interesse”.

A sede da BR esta localizada na cidade do Rio de Janeiro, e a companhia
possui dezenas de Gerencias espalhadas por todo o pais. A geréncia que foi objeto
de estudo é a Geréncia da Rede de Postos do Rio Grande do Norte (GRPRN), que
se situa na cidade do Natal, no bairro de Lagoa Nova. Esta Geréncia conta
atualmente com onze empregados, dois contratados e um gerente.

A escola das relacbes humanas surgiu nos Estados unidos como uma forma
de oposicao a teoria Classica da Administracdo, em que as preocupacdes basicas
do administrador eram a tecnologia e o método empregados na producgéo, e havia a
exploragédo dos trabalhadores em favorecimento apenas dos patrdes.

A escola Classica nao foi questionada por nenhuma outra teoria administrava,
mas isso nao queria dizer que ela era aceita pacificamente. Assim, nasce na
democracia americana, a partir dos questionamentos feitos pelos sindicatos e
trabalhadores, a Teoria das relagcbes humanas, que busca favorecer a humanizacao
no trabalho.

As origens dessa nova teoria sdo baseadas no desenvolvimento das ciéncias
humanas, tendo destaque a psicologia; na busca pela democratizacao dos conceitos
administrativos; e nos resultados da experiéncia de Hawthorne.

A partir disso, 0 homo economicus cede seu lugar para o homem social, e as
teorias administrativas passam a dar énfase as pessoas. Observa-se, entdo, que o
homem nao é motivado pelo bom salario, mas por recompensas sociais e

simbdlicas, além de também chegar-se ao fato de que o comportamento humano



ndo é resultado do que aconteceu no passado ou ocorrera no futuro, mas do
ambiente fisico e psicolégico em que esteja inserido.

Com isso, surge o conceito de clima organizacional que seria a representacao
do ambiente social e psicologico existente dentro de uma empresa e que estabelece
o comportamento de seus colaboradores. E para a formacédo deste Clima atuam
diversos fatores como a satisfacédo, a motivacao, ou o tipo de lideranca envolvido.

Na atualidade, observa-se um ambiente dinamico, de grandes transformacdes
e mudancas, em que as empresas tém de se adaptar e atualizar para poderem
sobreviver e serem exitosas. Assim, os paradigmas organizacionais sao quebrados,
e onde antes havia a necessidade de motivar os individuos, hoje se busca seu
comprometimento. As organizagdes ainda estao despertando para essa importancia
oferecida a um ambiente de trabalho positivo, com condi¢cdes favoraveis ao
desenvolvimento das atividades e a eficacia.

A empresa base deste estudo, Petrobras Distribuidora S.A., se preocupa com
o bem estar de seus funcionarios e procura sempre incentivar o bom clima
organizacional em busca do comprometimento de seus empregados, através de
programas, campanhas e pesquisas periddicas da ambiéncia organizacional,
promovidas pelo setor de Recursos Humanos com o apoio de facilitadores de clima
em todas as geréncias espalhadas pelo Brasil.

Dentro deste contexto abre-se o seguinte questionamento: “como o clima
organizacional influencia no comprometimento dos colaboradores da
Petrobras Distribuidora S.A. —- GRPRN?”

O presente estudo possui como objetivo geral Compreender como o clima
organizacional influencia o comprometimento dos colaboradores. Para a consecucao

deste objetivo geral, propde-se como objetivos especificos:

a) identificar o Perfil dos colaboradores da Petrobras Distribuidora S/A -
GRPRN; Identificar o atual clima organizacional do escritério;

b) verificar o nivel de comprometimento dos colaboradores da GRPRN;

c) analisar a relacao do Clima Organizacional com o comprometimento dos
colaboradores;

d) propor praticas administrativas que fomentem o alcance de maior
comprometimento dos colaboradores da Petrobras Distribuidora S/A —
GRPRN.



O estudo acerca da influéncia do Clima Organizacional no comprometimento
dos colaboradores €, sem margem de duvida, de grande importancia, considerando
o cenario atual das organizacoes, que valoriza e busca incentivar cada dia mais seus
colaboradores.

Em se tratando de uma grande empresa comercial brasileira, deve ser dada
extrema importancia ao tema, pois seu crescimento e boa repercussdo, nos
mercados interno e externo, dependem sempre da produtividade de seus
colaboradores, que estando motivados, se comprometerao mais.

Por ser um assunto imprescindivel em qualquer area de trabalho, e
importante para todos os niveis hierarquicos, a questdao do Clima Organizacional e
do Comprometimento acaba por impulsionar o interesse por seu estudo. Que sera
importante também para a comunidade académica, pois servira de base para
estudos futuros.

O acesso as informagdes acerca do tema tratado, com um bom acervo
bibliografico para dar suporte a este trabalho, assim como, 0 acesso ao escritério de
uma grande empresa brasileira, facilita, da suporte e incentiva sua realizacao.

Outros aspectos que serdo levados em consideracdao dentro desse estudo
sdo os fatores motivacionais e os estilos de lideranga, pois s&o variaveis que podem
contribuir positiva ou negativamente no Clima Organizacional, e, por conseguinte, no

comprometimento organizacional.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O mundo contemporaneo dos negocios esta inserido num ambiente dinamico
e de grande concorréncia, em que as palavras como crescimento, competitividade e
sobrevivéncia tém grande importancia. E nesse contexto que o Clima organizacional
ganha destaque, pois se trata de uma variavel influenciadora no comportamento dos
colaboradores, sendo estes a arma mais poderosa nessa batalha pelo sucesso
organizacional. Quando se fala em Clima Organizacional, refere-se aquele clima que
envolve o ambiente de trabalho. A diante alguns conceitos de Clima Organizacional
por autores diversos:

O Clima Organizacional constitui o meio interno ou a atmosfera
psicolégica caracteristica de cada organizagdo. O clima
organizacional esta ligado ao moral e a satisfacdo das necessidades
dos participantes e pode ser saudavel ou doentio, pode ser quente



ou frio, negativo ou positivo, satisfatério ou insatisfatorio,
dependendo de como os participantes se sentem em relagédo a
organizacao” (CHIAVENATO, 2003 apud GLEN, 1976 p. 80)

Clima Organizacional € um fenémeno resultante da interacdo dos
elementos da cultura [...] O clima é mais perceptivel que suas fontes
causais. E comparavel a um perfume: percebe-se o efeito, sem
conhecer os ingredientes, embora, as vezes seja possivel identificar
alguns deles.” (SOUSA, 1978, p. 38)

“Clima Organizacional € a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional, que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacao e
influencia o seu comportamento” (LUZ, 2003 apud LITWIN, 1971)

Nada é menos tangivel, nem mais importante, na vida organizacional e nas
transagdes interpessoais do que o Clima Psicoldgico. Sua existéncia é tao real e tao
sujeita a alteracbes quanto o é a do clima fisico, embora os componentes que
perfazem o clima psicologico, ainda que igualmente identificaveis, ndo sejam tao
concretos (LUZ, 2003 apud KOZLOWSKI ; HULTZ, 1987 ).

“Clima organizacional é o reflexo do estado de &nimo ou do grau de
satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento” (LUZ, 2003, p.13)

Assim pode-se chegar a um conceito de que o Clima Organizacional trata-se
da atmosfera psicolégica em que estao inseridas as relagdes sociais de um grupo de
individuos orientados por crencas e principios compartilhados, que pode sofrer
mudancas se houver mudangas na organizagao, e interfere em varios aspectos
organizacionais.

O Clima organizacional € Unico em cada empresa, ou departamento, sendo
assim cada organizacao deve ter fatores orientadores que levem a um ambiente
saudavel dentro da empresa. Segundo Luz (2003), o clima organizacional pode ser
classificado como bom, prejudicado ou ruim. E considerado bom quando ha a
predominancia de atitudes positivas que faz com que o ambiente de trabalho se
torne favoravel. Os tipos prejudicado e ruim afetam negativamente o animo dos
colaboradores, e sdo desfavoraveis aos objetivos organizacionais e aos pessoais
dos empregados. Porém a denominagdo dada ao clima ndo é importante, o
importante é perceber se é favoravel, desfavordvel ou neutro com relacdo a
organizagao e as pessoas.

Mesmo sendo o Clima abstrato, ele se materializa através de sinais que

alertam para algo que nao estd bem ou quando o clima estd muito bom. Esses sinais



ndo sao capazes de demonstrar as causas do que leva ao resultado bom ou ruim,

apenas servem de alerta.

2.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Para a melhor compreensdo de como o Clima organizacional influencia no
comportamento dos colaboradores dentro das organizagcbes, faz-se necessario
conhecer um pouco sobre o Comprometimento Organizacional, que se originou das
teorias sobre motivacao e ganhou uma dimensao que fez derivar dele uma linha
independente de pesquisa, explorada em alguns aspectos, mas ainda com certa
caréncia de aprofundamento em outros.

A busca pelo comprometimento dos colaboradores é algo crescente no
interior das organizacdes, pois ter empregados comprometidos com o propésito da
organizagao na qual estejam inseridos é benéfico para ambas as partes. No cenario
econOmico atual, em que ocorrem mudancgas significativas, ha a demanda pelo
comprometimento dos empregados, que faz oposicdo a obediéncia, e traca um
caminho eficaz para o aumento da produtividade. Seguem definicbes do que seria o

comprometimento organizacional:

Comprometimento € uma relacdo forte entre um individuo
identificado com e envolvido numa organizagdo, em particular, e
pode ser caracterizado por pelo menos trés fatores: (1) estar disposto
a exercer esforgo consideravel em beneficio da organizacgao; (2) forte
crenga e aceitagao dos objetivos e valores da organizagao; e (3) forte
desejo de se manter membro da organizagdo. (MEDEIROS et al,
2003 apud MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979, p. 226)

Na esfera cientifica, comprometimento passou a significar uma
adesao, um forte envolvimento do individuo com variados aspectos
do ambiente de trabalho. A anadlise das definicbes apresentadas
pelos autores de pesquisa, sobre os trés tipos de comprometimento
estudados, revela algumas dimensbes de significado comuns, a
saber: o desejo de permanecer [..], de continuar [..]; fala-se,
também no sentimento de orgulho por pertencer; identificacdo com
objetivos, valores [...]; engajamento, exercer esfor¢o, empenho em
favor da organizacao [...]. (CAVALCANTE, 2005 apud BASTOS,
1994, p.28).

De acordo com Mdiller et al. (2005 apud DAVENPORT, 2001), o
comprometimento pode ser descrito como o elo entre as pessoas e a organizacao,

podendo ter base emocional ou intelectual e é dividido por Davenport em trés



categorias, a ver: Atitudinal, que consiste em pessoas identificadas e envolvidas com
a organizacao; Programatico, consistindo naquelas pessoas que mesmo insatisfeitas
permanecem na organizacao por medo de arriscar ficar desempregadas; e Baseada
na lealdade, sdo as pessoas que, por motivos diversos, sentem-se obrigadas a
permanecer na organizagao.

Segundo Bastos (1993) sao cinco as abordagens existentes para o

comportamento organizacional, sdo as seguintes:

a) afetivo (ou atidudinal): estad relacionado a lealdade, ao desejo de
contribuir e ao sentimento de orgulho que o colaborador dispensa a

organizacao;

b) calculativo (ou instrumental): refere-se a um comprometimento surgido
de um mecanismo psicossocial de trocas e de expectativas entre o
empregado e a organizacdo, em aspectos como salario, status e
liberdade;

c) sociologico: relaciona-se com a percepcao da  relagao
autoridade/subordinacao, que influencia no interesse de se permanecer
na organizacdo, mostrando uma orientacdo para o papel de
subordinado e de normas dos modos corretos de dominacao;

d) normativo: reflete um sentimento de obrigacdo para que se permaneca
na organizacao, como pressdes normativas que reforcam a importancia
da lealdade a empresa;

e) comportamental: refere-se ao comprometimento que parte de acodes
pessoais dos colaboradores, em que cada comportamento gera novas
atitudes que resultam em outros comportamentos, em uma tentativa de

manter a consisténcia.

Como argumenta Mdiller et al (2005), dentre as variadas abordagens de
conceituacdo do comprometimento, a de maior aceitagdo entre os pesquisadores € a
formulada por Meyer e Allen, chamada de modelo de trés dimensdes. Eles buscam
embasamento no conceito de que comprometimento € uma forca que liga um
individuo ao curso de acbes de relevancia para um objetivo. As trés dimensdes
estabelecidas pelos autores séo:



a) affective commitment, ou comprometimento afetivo: funciona como um
envolvimento, em que ha identificacdo com os objetivos e valores da
organizagdo. O colaborador quer contribuir com o bem-estar da
organizacao e permanece nela porque assim deseja;

b) continuance commitment, ou instrumental: os empregados que tem o
comprometimento instrumental permanecem na organizacdo, mesmo
insatisfeitos, porque necessitam permanecer;

c) normative commitment, ou comprometimento normativo: €é o
comprometimento que traz o sentimento de obrigacdo de permanecer

na organizacao.

Deste modo, pode-se observar que diversos fatores relacionados ao clima
organizacional podem influenciar no comprometimento dos funcionarios. E assim
deve-se trabalhar o clima organizacional de forma eficaz para que influencie de
forma positiva no comportamento dos colaboradores, fazendo surgir o desejo de
permanecer na organizacao e nao apenas a necessidade ou a obrigacéo.

3 METODOLOGIA

O presente trabalho tem o intuito de analisar como o clima organizacional
interfere no comprometimento dos colaboradores da Gerencia da rede de postos do
Rio grande do norte da Petrobras Distribuidora S.A., e de propor melhorias para
incrementar o nivel de comprometimento e a qualidade do Clima organizacional.
Sendo assim, esse estudo trata-se de uma pesquisa, de acordo com Gil (1987),
exploratoria descritiva subtipo estudo de caso.

Quanto a forma de abordagem, trata-se de uma pesquisa quantitativa na
medida em que traduz em numeros as opinides e informacdes para classifica-las e
analisa-las através do uso de técnicas estatisticas. Porém, em parte pode ser
classificada como qualitativa, pois, apresenta interpretacbes e atribuicbes de
significados as informagdes subjetivas. A pesquisa abrange toda a populacédo de
empregados da Geréncia de redes de postos do Rio Grande do Norte, que conta,
atualmente, com onze colaboradores. De acordo com Gil (1987), quando o
levantamento de dados recolhe informacdes de todos os integrantes da populacéo
pesquisada, tem-se um censo. Desta forma, o levantamento de dados sera do tipo

censitario.
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O questionério utilizado é baseado no modelo disposto por Luz (2003),
composto por trinta questdes, sendo dividido em trés etapas. Na primeira buscou-se
identificar o perfil dos respondentes através de oito questdes relativas ao perfil
socioeconémico; a segunda etapa contou com treze questdes nas quais se buscou
identificar o atual clima organizacional presente na GRPRN; e na terceira etapa
buscou-se verificar o nivel de comprometimento dos colaboradores através de nove
questoes .

Para a analise dos dados foram utilizadas técnicas estatisticas de tendéncia
percentual, que se deram através de aplicativos computacionais. Os dados do
trabalho foram analisados através do Microsoft Excel, a partir de médias aritméticas
e porcentagens, em seguida foram submetidas as estatisticas e calculos formulando
um banco de dados.

Na anadlise e interpretacdo dos dados, fez-se a ligacao entre a teoria e os
dados coletados. Foram estabelecidas variaveis que serviram como base para
interpretacdo dos resultados da pesquisa deste estudo, a saber: Relacionamento
interpessoal; Comunicagao; Lideranca; Remuneracao; Ambiente fisico de trabalho;
Satisfacdo com a organizagdo; Valorizacao profissional; Satisfacdo com o cargo;
Responsabilidade.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

No que se refere ao perfil dos entrevistados predomina o sexo masculino,
obteve-se percentuais iguais para as faixas etarias de 26 a 35 anos e de 46 a 55
anos, a maioria € casada, possui poOs-graduacao completa em nivel de
especializacéo, e trabalha na organizacao a entre cinco e dez anos. A renda mensal
da maioria esta entre onze e quinze salarios minimos, residente na zona sul da
cidade do Natal, em residéncia prépria financiada.

A avaliagao feita pelo chefe ao trabalho dos subordinados € considerada
justa, 46% responderam positivamente a questdo, com uma parcela bem pequena
dos colaboradores demonstrando ndao concordar que o superior avalie justamente o
trabalho feito pelos colaboradores.

No tocante ao respeito oferecido pelo superior aos seus subordinados tem-se
um resultado positivo, tendo em vista que a maioria dos entrevistados deu uma
resposta positiva para o assunto, enquanto que apenas 27% avaliaram
negativamente a questao do respeito que o chefe demonstra ter pelos subordinados.
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Observando-se os resultados obtidos, pode-se concluir que a variavel
lideranga € bem avaliada pelos colaboradores da Petrobras Distribuidora S.A. —
GRPRN, pois a maioria respondeu positivamente as questoes relativas a esta
variavel. Deste modo, como a lideranca foi avaliada de forma positiva pelos
colaboradores, pode-se concluir que existe uma influéncia positiva no
comportamento dos individuos por parte do lider.

No tocante a remuneracdo, 18% dos respondentes, responderam que sim
consideram a remuneracdo recebida adequada ao trabalho que fazem 9% dos
entrevistados responderam que ndo consideram a remunerac¢ao adequada, € 73%
do total responderam que consideram a remuneracdo mais ou menos adequada ao
trabalho que fazem. Embora a remuneracdo ndo seja um fator principal para a
motivagao, ela esta inserida nos fatores higiénicos que explicam o comportamento
dos colaboradores.

Os resultados obtidos sobre a questao da empresa ser um bom lugar para
trabalhar sdo os seguintes: 82% dos entrevistados, responderam que sempre
consideram a empresa um bom lugar para trabalhar, e 18% dos respondentes,
consideram que quase sempre a empresa € um bom lugar para se trabalhar. Nao
houve respostas para “raramente”, “nunca” e “néao tenho opinido”.

Pode-se concluir que no geral os colaboradores estao satisfeitos com a
organizacdo. O que €& muito positivo para o favorecimento do bom clima
organizacional, ja que se pode definir o Clima Organizacional como o reflexo da
satisfacdo dos funcionarios.

No tocante ao Clima Organizacional da Petrobras Distribuidora S.A. — GRPRN
pode-se identifica-lo como sendo um bom clima organizacional. E influencia esse
bom clima: o relacionamento interpessoal que esta satisfatério existindo um
sentimento de cooperacdo e de segurancga para expor opinides diversas; a excelente
comunicacao existente na organizagao tanto no aspecto geral da empresa como nas
informacdes relativas as atividades pessoais; A lideranga vista positivamente pelos
colaboradores em que ha o incentivo por parte do lider ao trabalho em equipe,
havendo também uma justa avaliacdo do trabalho dos subordinados, além do
respeito dispensado a estes; o ambiente fisico excelente para exercer as atividades
rotineiras, com equipamentos adequados; e a alta satisfacdo demonstrada para a
organizagdo como um todo.

Os resultados obtidos mostram que 55 % dos respondentes, afirmam sempre
entenderem como seu trabalho contribui com a empresa e 45% dos colaboradores,
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responderam que compreendem quase sempre como o trabalho por eles feitos
contribuem para o logro dos objetivos da empresa. Nao houve respostas para
“raramente”, “nunca” e “ndo tenho opiniao”.

No que se refere ao progresso profissional. 18% dos colaboradores,
responderam que sempre 0 progresso dos funciondrios se da com base em méritos
proprios, 55% dos respondentes, afirmaram que o progresso profissional quase
sempre se da por base no mérito pessoal, e 27%, responderam que raramente o
progresso profissional dos colaboradores é feita com base no mérito de cada um.
N&o houve respostas para “nunca” e “nao tenho opiniao”.

De acordo com os dados pode-se concluir que o resultado é satisfatério, pois
houve a predominancia foi de respostas positivas a essa variavel. E ela pode ser
grande influenciadora na questdo do comprometimento afetivo, pois se o
colaborador sente-se valorizado, certamente demonstrara desejo de permanecer na
empresa e sempre colaborar para o alcance de objetivos. A Valorizacao Profissional
também esta ligada ao sentimento de se realizar coisas importantes, o que de
acordo com a teoria dos dois fatores de Herzberg, é um fator intrinseco ou
motivacional, e influencia diretamente na satisfacdo dos empregados, gerando um
bom clima organizacional que por sua vez contribui com o comprometimento dos
colaboradores.

Com relacédo a satisfacdo dos individuos perante suas atividades, 82% dos
colaboradores entrevistados afirmaram gostar do trabalho que realizam e 18%,
responderam que nao gostam do trabalho que fazem. Nao houve resposta para a
alternativa “mais ou menos”.

Com relagdo a realizagdo profissional, observa-se que 37% dos
respondentes, disseram que o trabalho sempre traz um sentimento de realizacao
profissional, 36% do total, responderam que o trabalho quase sempre lhes da
sentimento de realizacdo profissional, 18%, disse que raramente o trabalho traz
sentimento de realizacdo profissional e 9%, uma pessoa, afirmou que nunca o
trabalho que realiza Ihe da um sentimento de realizacao profissional. Nao houve
resposta para “ndo tenho opiniao”.

Os resultados obtidos para a variavel Satisfacdo com o Cargo demonstram
que ha uma satisfacdo geral no que se refere aos cargos, pois a maioria dos
respondentes responderam positivamente as questdes relacionadas com o assunto.
Sentir-se satisfeito com o cargo que se tem, é extremamente importante para o clima

organizacional, pois a satisfagdo culmina na influéncia de bom clima, e por sua vez o
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bom clima gera um bom comprometimento, aquele em que os colaboradores sentem
vontade de colaborar com o alcance dos objetivos da empresa, sem que isso seja

uma obrigacao ou necessidade.

5 CONCLUSOES

Um dos fatores que merece atencdo, mas que ainda ndo se pode classificar
como critico € a remuneracao, pois se demonstrou que ndao ha uma insatisfacao,
mas que com os resultados obtidos pode chegar ocorrer, ja que ha um percentual
significativo de pessoas que nao consideram a remuneracdo nem adequada nem
nao-adequada.

Quanto aos fatores que se referem ao Comprometimento Organizacional,
pode-se concluir que o nivel de comprometimento dos colaboradores é satisfatorio,
predominando a dimensao afetiva do comprometimento. Podem-se enfatizar como
favoraveis ao comprometimento a percep¢ao dos colaboradores de que estao sendo
valorizados: sendo reconhecidos quando realizam um bom trabalho, tendo seu
potencial de realizagdo profissional adequadamente aproveitado, compreendendo
que o trabalho que exercem contribui com 0 sucesso da organizacéo e sabendo que
seu progresso depende de seus préprios esforcos. Também contribui para o
comprometimento a responsabilidade assumida pelos colaboradores, que sabem
que devem contribuir para o crescimento da empresa, buscando melhores
resultados do que os que sdo esperados e sentindo-se aptos a assumir maiores
responsabilidades. Ainda contribui a satisfacdo que os colaboradores sentem com o
cargo que ocupam, estando satisfeitos com o trabalho que realizam, que Ihes trazem
sentimento de realizacdo profissional.

Dessa forma chega-se a conclusao de que o clima organizacional influencia o
comprometimento dos colaboradores da Petrobras Distribuidora S.A. - GRPRN,
posto que nesta pesquisa 0 bom nivel de comprometimento dos funcionarios gerou
satisfacdo e motivacdo no desempenho de suas tarefas, sendo afetado pela
existéncia de varios aspectos positivos que fazem parte do clima organizacional, tais
como: a presenga de um ambiente fisico favoravel, o bom relacionamento

interpessoal e o respeito e o reconhecimento pelo lider.
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