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RESUMO

Este trabalho cientifico teve por objetivo fazer um estudo teérico a respeito do clims
organizacional, satisfagdo e motivagdo, estudo pratico, com aplicagdo de
questionarios aos funcionarios da rede de padarias SIAM, onde se pode verificar que
a empresa estudada tem um bom nivel de clima organizacional. Esse estudo praticc
verificou quanto a satisfagdo, relagdo. interpessoal, motivagdo, estresse,
remuneragdo, entre outras variaveis. A metodologia utilizada foi questionarios
estruturados fechados, ou seja, onde os funcionarios marcavam com um X a
questao, esses questionarios foram aplicados com uma amostra de 50 funcionarios
a fim de analisar o nivel de satisfagdo dos mesmos. Apds a coleta dos dados foram
representados em graficos e feito analise dos mesmos, confrontando com a teoria
Onde esses graficos puderam mostrar um bom nivel de satisfacdo dos
colaboradores da rede de padarias SIAM.

9O——(b

Palavra- chave: Clima organizacional. Motivacao. Satisfagao.




ABSTRACT

This scientific work had for objective to make a theoretical study regarding the
organizacional climate, satisfaction and motivation, practical study, with application of
questionnaires to the employees of the net of bakeries SIAM, where if it can verify
that the studied company has a good level of organizacional climate. This practical
study it verified how much the satisfaction, interpersonal relation, motivation,
estresse, remuneration, among others changeable. The used methodology was
structuralized questionnaires closed, or either, where the employees marked with a X
the question, these questionnaires had been applied with a sample of 50 employees
in order to analyze the level of satisfaction of the same ones. After the collection of
the data had been represented in graphs and made analysis of the same ones,
collating with the theory. Where these graphs had been able to show a good level of
satisfaction of the collaborators of the net of bakeries SIAM.

Word key: Organizacional climate. Motivation. Satisfaction.
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1 INTRODUGAO

O mercado atual exige organizagdes que possam trazer inovagdes para seus
segmentos. Fazer com que o seu setor cresga, sempre acompanhando aF
necessidades de seu cliente. Para isso € preciso que as empresas estejam sempre
ligadas na sua concorréncia e buscando novidades para seu consumidor, ja qué
para se destacar no seu mercado a empresa tem que manter um diferencial do
seus concorrentes. Mas para isso ndo é s6 preciso buscar novidades é precisE
manter também um diferencial do atendimento ao cliente, pessoas buscarp
qualidade de produtos, servigos e atendimento. 1

Para que seja realizado um bom atendimento, a empresa precisa dé
colaboragdo de seus funcionarios, e para isso € importante que os mesmos estejam
motivados com as fungdes que desempenham e com a organizagdo em geral
principalmente dispostos a contribuir para o crescimento da organizagao. ‘

Observa-se que avaliar a percepgdo dos funcionarios sobre clima
organizacional tem sido uma preocupacgado de empresas modernas, saber quais a$
variaveis que podem estar afetando o desempenho dos funcionarios, com a
finalidade de adotar medidas de intervengdo para melhora-lo, pois se sabe qué
pessoas mais satisfeitas tendem a desempenhar meihor sua fungéo.

O objetivo deste trabalho foi realizar um estudo de caso na rede de padarial
da Empresa SIAM, que através de uma pesquisa realizada entre todos os seuéT
funcionarios, poderemos obter dados sobre diversas variaveis que circulam os
funcionarios da empresa, sendo elas: satisfagdo, motivagao, relacao inter-pessoall
estresse, qualidade, crescimento profissional, comprometimento e chefia. Além de
dados qualitativos onde foram investigadas melhorias e sugestées, visando o meIho#

atendimento aos seus clientes internos, os colaboradores da empresa SIAM. ‘
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1.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A> Rede de padarias SIAM Ltda, foi fundada no dia 25 de Fevereiro de 1960,
atua no setor de panificagdo desde a sua fundagdo gerando uma forga relevante t
setor, pois sua marca consolida-se desde entdo. Em fevereiro de 2005 a empresa
SIAM passou por uma mudanga de sua gestdo, passando a ser de outros
proprietarios. A empresa conta com quatro padarias, onde a sua matriz esta situada
na av. Felipe Camarao, no bairro de Tirol, Natal/RN. Na atualidade em plena fase Ee
expansao tem entre seus principais clientes as maiores redes de supermercados
Natal, como o NORDESTAO, EXTRA, HIPER-BOMPRECO E CARREFOUR, além

dos principais Bancos situados no centro da cidade. Constituida sob forma juridica

de firma limitada e constituida com capital social de R$ 100.000,00 (Cem mil Reaii),

a empresa atualmente percebe a necessidade de reavaliagdo de seus

procedimentos, visando a melhoria de seus procedimentos e qualidade no
atendimento aos clientes visando a geragdo de um servigo mais otimizado. (SIAM,
2006). | L
A SIAM comercializa todos os produtos ligados ao setor, formando assim,
uma especie de rede de distribuicdo de produtos de panificagdo. O quadro de
funcionarios da empresa esta constituido por 50 colaboradores, sendo 46 (quarenta
e seis) funcionarios com situagao juridica legalizada - carteira assinada, 3 (tris)
estagiarios e mais 1 (um) colaborador, que trabalha apenas pela reposi¢do de seus
gastos durante administragéo dos servigos terceirizados.

A empresa apresenta o claro objetivo de ser uma das melhores empresas go
seu ramo de atividades, servindo como referéncia de qualidade e agilidade nta
producdo de produtos de padaria. Assim, percebe que o presente trabalho é uma
das formas de alcang¢ar essa finalidade, o que afirma a importadncia do mesmo para o

futuro das diretrizes estratégicas da empresa.
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1.2 CONTEXTO E COLOCAGAO DO PROBLEMA.

As organizagbes modernas possuem suas semelhangas, mas que grande
parte delas procuram ter um diferencial para que a mesma possa se destacar no seu
segmento, para isso muitas delas estdo preocupadas em atender bem o seu cliente
externo, deixando um pouco de lado a preocupagdo em satisfazer os seus clientes
internos.

A empresa SIAM apesar de ter sido fundada em fevereiro de 1960, a mesma
passou por uma mudanga na sua administragdo em fevereiro de 2005, passando|a
ter novos proprietarios. A nova administragcdo da SIQM permaneceu com
praticamente todo o quadro de funcionarios da gestéo anterior, e por estes terern
passando tanto tempo com uma outra cultura administr?tiva, a empresa hojé,
necessita saber como anda a motivagao e satisfagdo de seus colaboradores cop
atual gestéao.

Desejou-se através da pesquisa, conhecer a percepgédo dos funcionarios da
rede padaria SIAM, qual o grau de satisfagdo dos mesmos com a empresa, quais as
variaveis de clima organizacional que podem afetar a sua motivagdo, ja que a
satisfagdo dos seus clientes internos pode afetar, conseqliientemente, a satisfagéo
dos seus clientes externos.

A SIAM desconhecia o grau de satisfagdo de seus colaboradores, para isso,
foi realizado uma pesquisa de clima organizacional nas padarias. A presente
pesquisa delimi_tou-se como universo de objeto de pesquisa tqdos os funcionarios da
SIAM. A pesquisa contou com 29 (vinte e nove) questdes sehdo uma subjetiva.Corp
isso pode-se realizar um diagnéstico através dos resultados oFtidos.

i
“Qual o grau de satisfacao dos funcionarios com relagao a empresa?”.



1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Identificar o grau de satisfagéo dos funcionarios da rede de padarias SIAM.

1.3.2 Objetivos Especificos

» Avaliar o perfil dos seus colaboradores;
» Analisar o grau de satisfagdo do funcionario com a empresa;

» Sugerir possiveis solugdes para os problemas encontrados.

13
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ORGANIZAGCOES

Organizagbes constituem a forma dominante de iLstituigéo da moderqa
sociedade. Cada uma delas possue sua propria cultura, uma maneira de administrar.

As organizag¢fes sao vistas como unidades sociais, e como tal sdo estudadas.
Possuem caracteristicas, objetivos, cultura, comportamentosT, singulares e proprias
de cada uma. ‘ |

Segundo Chiavenato (1997, p.24),"Existem organizagbes industriés
econdmicas, comerciais, réligiosas, militares, educacionais, sociais, politicas etc”.

De acordo com Chiavenato (1993 p.16).

As organizagbes s&o0 concebidas como ‘“unidades sociais” (?u
agrupamentos internos), intencionalmente construidas e reconstruidas, a
fim de atingir objetivos especificos. Objetivos que podem ser profissionais,
religiosos, cientificos, sociais, enfim, os mais variados possiveis.Podem ser
lucrativas ou n&o lucrativas.

As organizagéés necessitam de recursos financéiros, mercadolégicos,
tecnolégicos, e principalmente de pessoas, para que possam administrar todos estes
recursos.

Para Maximiano (2000, p.92).

As pessoas s&0 o principal recurso que as organizagdes utilizam para
realizar seus objetivos. De fato, as organizagdes s&o principalmente grupos
de pessoas que utilizam recursos. Alem das pessoas, as organizagdes
empregam dinheiro, espago e recursos materiais, como instalag&es,
maquinas, moéveis e equipamentos. ‘

As empresas necessitam de varios recursos para que a mesma possa
funcionar, mas precisa mais ainda dos recursos humanos, pois através delas que as
organizagdes podem exercer as fungbes, operar maquinas, gerenciar pessoas,
controlar, atender clientes e outros. Por isso a importancia de manter funcionarios
satisfeitos com seu trabalho que desempenha e com a organiagéo em geral, pois ?
sua satisfacdo vai ser de fundamental importancia para sua produtividade, a qual a
mesma reflete na satisfagéo do cliente com a empresa. |
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Este trabalho tem como énfase -0s recursos humanjs de uma organizagio,
que para alguns especialistas sdo os recursos mais importantes. Por isso & precjso
dar a maior atencéo a elas, tentar manter sempre seus colaboradores satisfeitos
com seu trabalho, para que se obtenha a contribuicdo total e efetiva de seus
membros, alcangando assim os objetivos da empresa. Acretiita—se que a quaIidaLe

do trabalho de uma pessoa esta intrinsecamente ligada com seu estado emocional.

2.2 MOTIVAGAO E SATISFAGAO

Para que uma empresa consiga alcangar suas metaste atingir seus objetivos,
ela precisa da colaboragdo de seus funcionarios, do compromisso de todos comrLa
mantenha um cli

empresa. Para isso € preciso que uma organizagao a

organizacional satisfatério. ‘
E para que se chegue a um conceito de clima, é importante que antes se
conhega a importancia das questdes motivagdo e satisfacdo, assuntos que ﬁiz
respeito ao comportamento dos clientes internos de uma organizagao.
Dentre outros fatores internos que podem influenciar o comportamenro

humano podemos dar énfase a motivagdo das pessoas.

Para Chiavenato (1998) As pessoas séo diferentes noique tange a motivagé‘ :
as necessidades variam de individuo para individuo, o que ptde ser um estimulo de

motivagdo para realizar algo para uma pessoa, pode ndo ser uma motivagao para

outra, mas que da mesma forma isso reflete no seu modo de agir e se relacionar,
produzindo diferentes padrées de comportamento; os valorEs sociais também st
diferentes; as capacidades para atingir objetivos sdo igualm nte diferentes; e assi

por diante. Para complicar ainda mais, as necessidades, js valores sociais e as
capacidades variam no mesmo individuo conforme o tempofpesar de todas esszs
diferengas, o processo que dinamiza o comportamento é mais ou menos semelhante
para todas as pessoas.Em outras Palavras, embora os padrées de comportamenIo
variem, os resultados sédo basicamente os mesmos para todas as pessoas. NesTe

sentido, existem trés premissas que explicam o comportamerjo humano:
1. O comportamento é causado, ou seja, exi

te uma casualidade c{o



comportamento.Tanto a hereditariedade como o meio ambiente
influem decisivamente no comportamento djs pessoas
2. O comportamento é motivado, ou seja, 'ha uma finalidade em
todo comportamento humano.O comportaanto ndo é casual nem
aleatério, mas sempre orientado e dirigido para algum objetivo.
3. O comportamento é orientado para | objetivos. Em todo
comportamento existe sempre um “impul%o", ‘um desejo’, uma

tendéncia’ , expressbes que servem para
\

‘necessidade’,uma
designar os ‘motivos’ do comportamento”.

Existem varias causas quem podem influenciar no comportamento humanb,
podemos avaliér um grupo de pessoas dentro de uma empTesa e obtermos dados
sobre sua motivagdo em geral, mas se formos analisar cada pessoa,
individualmente, poderemos perceber que cada uma tem seus reais motivos paﬁa

que isso reflita no seu comportamento, cada pessoa almeja alcang¢ar um objetivo que

nem sempre € 0 mesmo objetivo dos outros.

Segundo Chiavenato (1997) A motivagdo € !uma das principais
responsabilidades gerenciais. A influéncia gerencial sobre os subordinados exige
lideranga eficaz e uma continua motivagao da equipe. A mdtivagéo funciona como
um dinamizador, um impulsionador do comportamento thano, € para que a
empresa possa fluir com os seus trabalhos em equipes, é preciso que o gerente
observe quais os fatores que podem estar influenciando o desempenho da su‘a
equipe, para que a mesma tenha condigbes psicolégica§ de poder atingir oLs
objetivos da empresa. ‘

A necessidade de manter equipes motivadas é muito importante para que
uma organizagdo ponha em pratica seus procedimentos administrativos e
operacionais e consiga atingir suas metas, para isso € muito importante que os
gerentes respdnséveis por cada setor da empresa observem suas equipes e
procurem achar melhorias para ela, afim de torna-las motivadgs ou mais motivadas.,

Pessoas desmotivadas dentro de uma empresa podem passar uma ma
impressao para o cliente, mostrando pouco interesse em resolver seus problemas e
prestando um ma atendimento, fazendo com que esta pessoé nao volte mas a esta
empresa devido o referencial do atendimento. As pessoas quando estao
comprometidas com a organizagao tem orgulho em fazer parte dela, sabe que ali elt‘g

‘ |
esta representando a empresa. Quando um cliente passar a ser mal tratado, ele nao
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vai lembrar do mal atendimento da pessoa a qual foi atendid% e sim da empresa, € o
nome da organizagao qtje esta em jogo. |

Para Kwasnicka (1995, p.56), “motivacéo refere-se ach desejos, aspiragdes e
necessidades que influenciam a escolha de alternativas, determinando o

comportamento do individuo”. |

7

Ja para Weiss (1991, p.10), “a motivacdo & a energia ou impulsos que
mobiliza os recursos de uma empresa para alcangar uma mefa".

E para o autor Chiavenato (1993, p.167), “motivacdo no seu sentido
psicoldgico, é.a tensdo persistente que leva o individu? a alguma forma &e
comportamento visando a satisfagdo de uma ou mais necessidades”.

Os trés fatores: comportamento, necessidades € satisfacéo, foram
mencionados pelos autores acima citados, se observamos os trés estao ligados um
ao outro. As pessoas trabalham por recompensas, aIguninas até somente por
recompensas salariais, principalmente quando nao gostam do que fazem ou por
outras insatisfacdes, fazendo com que o interesse dela chm a organizagao seja
apenas recompensa de salarios. Mas que na maioria, as pessoas buscam mesmo
além de seus salarios, metas e necessidades, e se néo forJ possivel satisfazé-las
sera preciso buscar uma compensacao, ja que sempre ha um motivo, mesmo que
nao seja material, por tras do que fazem. |

As pessoas geralmente criam expectativas de crescimento organizacional e
pessoal, quando consegue realizar o crescimento organizaciorPal e nao juntamente 5
pessoal, e vice e versa, elas tendem a perder o interesse em permanecer na
empresa e contribuir com ela. E assim, como a empresa pr?cisa de pessoas para1
que possam existir, devera ter uma maior atengdo ja que muitos consideram o

o » , |
principal recurso dentro de uma organizagéo. |

2.2.1 Teorias Motivacionais |

|
As teorias motivacionais demon'stram‘ a preocupagdo com a parte humana
das organizacdes, seus comportamentos e como a motivagéo pode afetar estes
comportamentos. | |
Baseado na natureza da motivagdo Kwasnicka (1995) diz que por hipdtese a
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motivagéo consiste nos seguintes elementos:

1. Cada individuo tem necessidades, as quais variam em intensidade e
persisténcia.

2. A satisfacdo dessas necessidades é o objetivo ou Lim em torno do qual a
motivagéo é dirigida.

3. Quando definimos o objetivo, isso € traduzido em de‘Sejo.

4. A atividade proposta resulta da aplicagédo de um incTsntivo ou estimulo para
atingir o objetivo.

Para Chiavenato (1998, p.78),A satisfagcdo de algumas necessidades é
temporal e passageira, ou seja, a motivagdo humana é ciclira: o comportamento é
quase um processo continuo de resolugdo de problemas e de satisfacdo de
necessidades. |

Ja para Maximiano (2000, p. 349), ‘

i
A primeira explicagéo importante sobre a motivagdo é representada pelas
teorias das necessidades.As diferentes teorias das necessidades afirmam
que o comportamento humano é motivado por estados de caréncia.As

pessoas agem, nos mais diferentes situagdes, para satisfazer esses estados
de caréncia.

Através das teorias motivacionais podemos verificar as variaveis sobre as
necessidades das pessoas, desde as necessidades fisiolc#gicas,passando pelas

psicolégicas, até as necessidades de auto-realizagdo.

2.2.2 Maslow: Teoria da Hierarquia das Necessidades \

|
Para Maslow (apud MAXIMIANO,2000) as necessidades humanas estédo
organizadas numa espécie de ordem ou hierarquia deLsempenha um papel
importante no estudo do humano nas organizagées. Segundo Maslow as
necessidades humanas estéo divididas em cinco categorias: |
> Necessidades basicas: abrigo, vestimenta, fome, sede, sexo,
conforto.
> Necessidades de seguranga: protecao, ord‘em, consciéncia dos

perigos e riscos, senso de responsabilidade.
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\
‘

» Necessidades de participagao: amizac*e, inter-relacionamento
humano, amor. |
> Necessidades de estima: status, egocentrismo, ambigao, excegéo.‘

» Necessidades de auto-realizagao: crescimer{to profissional, aceitagéo
de desafios, sucesso pessoal, autonomia. ‘ ‘
Para Maslow (apud MAXIMIANO, 2000) as necessidades basicas séo

prioridades para os humanos, eles procuram atendé-las a principio, para depois
|

atender as de nivel mais elevados. “

De acordo com Maslow (apud MAXIMIANO, 2000) as pessoas passam por
etapas de necessidades que por uma vez sendo atendidas deixam de ser
necessidades e dando seguimento as outras. Caso uma da# necessidades deixahdo
de ser atendida, o nivel de motivacao da pessoa fica paralisado, causando assim pm
reflexo no seus trabalho devido a sua motivagao. ‘\

Maslow em (apud KWASNICKA, 1995) diz que:‘ quando um desejo é
satisfeito, outro surge em seus lugar, e se este & atendido, dutro o substitui, Ou séja,
as pessoas estdo sempre em buscar de atender e satisf#zer suas necessidades,

desde os niveis mais baixos aos mais alto. \
2.2.3 Herzberg: Teoria de higiene

Herzberg em (apud KWASNICKA, 1995) vem compl#mentando o estudo de
Maslow sobre motivagdo humana, mas para Herzberg somente os niveis mais

|
elevados da hierarquia considerada por Maslow sao tidos como realmente

motivadores. |

. ~ : L . ‘ . 1
Segundo este, a satisfacdo das necessidades basicas| ndo motiva, mas a sua
auséncia causa insatisfagcdo. Complementa ainda, que éstas sdo ciclicas, ao

contrario das de nivel superior.

Herzberg refere-se a dois tipos de pessoas: Os desejd)sos de motivagao e os

desejosos de apoio. | ‘

Segundo ele os desejosos de motivagédo, sdo aquelas pessoas motivadas
pelo fatores mais elevados como:realizagdo,promogéo e outros fatores ligados ao

trabalho em si. | |
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Ja os desejosos de apoio estdao mais interessado% em fatores subjacentes
como condi¢gdes de trabalho, supervisdo, remuneragéo e etc., e menos interessados

no tipo e qualidade do seu trabalho. “

As pessoas passam a se preocupar com as necessidjades basicas quando as
de niveis mais altos nado estdo sendo supridas. A difereTnte entre as teorias de
motivacdo entre Maslow e Herzberg esta basmamejte na percepgao das

necessidades. . |

2.2.4 McGregor: Teoria da participagao

| |

Douglas McGregor compara dois estilos oposto e ant?gc‘micos de administrar:
Teoria XeY. _ !

Na teoria x de McGregor, supdes-se que as pessoaér preferem ser dirigidés,
controladas, ndo estédo interessadas em assumir responsabil?dades e desejam acima
de tudo seguranga. E a concepgdo tradicional da administragéo (mecanicista, e
paragmatica), com convicgdes errbneas sobre o cobportamento humano.
(KWASNICKA, 1995). ‘

McGregor em (apud KWASNICKA, 1995, p.60) enfoc? a teoria tradicional do
comportamento humano, adotado por certas empresas, corho sendo caracterizada

por determinantes hipéteses, entre as quais estéo: ‘
1. O ser humano médio ou padrao tem aversao pelo tﬁ‘abalho e o evitarias, se
pudesse. |
2. Por isso, a maioria das pessoas deve ser obrlgad? controlada, dirigida e
intimidada com punicao para ser levada a empregar esfor¢o adeugado na realizagdo
dos objetivos organizacionais. | |
3. O ser humano médio prefere ser dirigido, evita \responsabtlldade tem
relativamente pouca ambi¢céo e deseja seguranga acima de tupo ‘
A teoria X julga a capacidade humana, com percepg?es errdneas sobre as
pessoa, falta de credibilidade e auséncia de responsabilidade, fazendo com que as
mesma tenham que ser controladas , considerando-as s?m qualquer iniciativa
pessoal. |

Ja a teoria Y é a moderna concepg¢éao de administrag%o. O administrador da
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total apoio ao funcionario, tende a dirigir pessoas com malFr participacao, liberdade
e responsabllldade no trabalho.

McGregor em(apud KWASNICKA, 1995) basela se‘a teoria Y na segumtes
hipoteses: |

1. O esforgo fisico e mental despedido no trabalho é tao natural como o
despedido em recreagao ou repouso. \‘

2. O homem exercera auto controle e auto diregéo para alcangar os objetivos
da organizagao, sem precisar ser totalmente dirigido. “ |

3. O homem assume responsabilidades. |

4. E caracteristica das pessoas exercerem imag*nagéo, talento, espi‘rito
criador, na solugdo de problemas organizacionais. \‘

A teoria Y acredita na capacidade humana, das atribuigées e sabe que serao
cumprldas com responsabilidade e talento, sem precus:%r de auto controle da

administragao.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL \

\
Quando falamos em clima, lembramos logo de previsdes meteorolégicas, mas

nao é deste clima o assunto que estamos abordando, e sim q clima das empresas.‘

O clima organizacional esta relacionado a fatores coﬁpo cultura, motivagéo e
satisfacdo de pessoas com relagdo ao seu trabalho. Em ggral a analise de clima
organizacional abrange diversos temas como rotatividade, frFquéncia e atrasos dos
funcionarios, relacionamentos entre pessoas, confianga depositada na chefia e nos
colegas, qualidades de trabalho, produtividade, ou seja, ‘Le 0 comportamento e
desempenho do funcionario dentro da empresa. Nao se podp deixar de considerar
ainda as influéncias externas a empresa que possuem qu real efeito sobre o
comportamento dos individuos, ou seja, o papel profissional\‘do individuo ndo pode
ser separado dos demais papéis representados por ele na sociedade.

Para Chiavenato (1997, p.53) \‘
|

. o . . . ’ |
O clima organizacional influencia a motivagéo, 6 desempenho humano e a
. \
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satisfagdo no trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas sobre as duais
conseqléncias se seguem em decorréncia de diferentes agdes. AS pessoas
esperam certas recompensas, satisfacbes e frustragées na base de suas
percep¢des do clima organizacional. Essas e pectatlvas tendem a conduzir
a motivagéo. !

. . |
A empresa que consegue manter um bom clima organizacional pode fazer

£ 4d
‘ presteza e um étimo
. ~ . |
atendimento para eles serédo garantidos. ‘ ‘

Com um clima organizacional adequado os indic?s de faltas, atestados,

seus clientes muito mais satisfeitos, pois a agilidade,

reclamagbées para a empresa diminuem gradatlvament% fazendo com qua o]
planejamento da empresa possa fluir com eficacia. A organlzagao que nao, se
preocupa com o funcionario tende a ter um ciclo de rotatnﬂldade de pessoas multo
grande, pois sempre havera algum motivo para demlssao e |rsatlsfagao em geral -
Segundo Maximiano (2000, p.107), \ ‘

| |

As organizagdes formais tém certas propriedades objetivas: determinado
tipo de divisdo do trabalho, um fluxo especlficd de trabalho, uma hierarquia
e estrutura salarial. A respeito desta e das outras propriedades objetivas, 0s
integrantes da organizagdo desenvoivem | percep¢des subjetivas | e
sentimentos. | !

| ‘
As pessoas quando interagem dentro de uma orgam%agao podem ter varlas
percepgdes, um exemplo disso é com relagdo ao salario, alpumas pessoas podem
comparar como ganham menos que outras, o quanto aquela Fessoa que ganha bem
mais tem menos atribuigbes, como a recompensa salarial com relagao ao trabalho
que executa é baixa, injusticas cometidas e outros. Tudo ls\so séo alguns motivos
para que as pessoas tenham percepg¢des diferentes dentro ‘da empresa, assim ée
tornando pessoas desmotivadas e com pouco interesse em desempenhar a fungéo.“
Para isso & preciso que os administradores de empresas saibam distribuir
bem as atribui¢des dentro da organizagéo, para nao cometer\mjustlgas e evitar este
tipo de comparagao por parte dos funcionarios, que por suaLvez sé resultarao ern

ade em relagédo é

comportamentos de cooperagdo, indiferenga ou hOStI|I‘

administragédo e a organizagéo.
De acordo com Chiavenato (1997) O clima orgamzamf)nal de uma empresa
depende das condi¢cbes da mesma, tais como: Cultura or%anlzamonal Estrutura
Organizacional, das oportunidades de participagdo de pessoal, do significado dq
trabalho, da escolha da equipe, do preparo e trelnamento d‘ equipe, do estilo de
lideranga, da femuneragéo da equipe e outros. Toda a estrutura da emprésa\
| I



influencia, a maneira como ela & administrado, método adotado, tudo isso influencia
|
a motivagdo das pessoas, os quais produzem o result?do final em termos de

eficiéncia e eficacia. O modelo a seguir permite uma visado éimplificada do fenédmeno.

Variaveis de Entrada Variaveis Resultado
Dependentes |

*Condigdes *Motivagdo das *Eficiéncia

Econdmicas pessoas *Eficacia

*Estrutura *Nivel de \

Organizacional Satisfagdo

*Cultura *Produtividade

Organizacional

*Participagdo ‘

*Significado do ‘

Trabalho

*Escolha da Equipe |

*Estilo de Lideranga

*Avaliagdo e

Remuneragdo

Figura 1 — Os determinantes do clima organizacional.
Fonte: Chiavenato (1997, p.54)

Na figura acima podemos visualizar as variaveis que temos de analisar para
obtermos resultados quanto o clima organizacional, perlcebemos que tanto a
empresa como os colaboradores dela estdo dependentes um do outro para que a
organizagdo obtenha a eficiéncia e eficacia, por isso &€ importante realizar uma
analise de clima. |

Para analisar o clima de uma empresa & necessario, primeiramente, realiza-
se uma pesquisa de clima. Nessa pesquisa devem-se dete‘ctar os pontos fortes e
fracos da empresa e estudar como se pode agir sobre eles. Através da avaliagédo do
clima é possivel identificar o nivel de motivagdo dos emprégados e suas causas,
como o grau de (in) satisfagdo com a remuneragao, oportunidades de crescimento,
canais de comunicagdo, praticas de promog¢ao ou metas brganizacionais. Acbes
dirigidas as fontes de insatisfagdo tenderdo a melhora( a motivagao; maior
motivagao resulta em melhor desempenho. E fundamental visualizar o empregado
como colaborador e cliente interno, isto o leva a suprir\suas necessidades e
canalizar suas qualidades em prol da organizagéo. ]

A atitude de uma empresa em realizar uma pesquisa de clima da empresa
|
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com seus funcionarios dela faz com que se eleve o i\ndice de motivagdo dos
funcionarios, eles passam a se sentir mais importantes paira a empresa, se sentem
ouvidos e respeitados em suas opiniées.A credibilidade e confianga na empresa
aumentam significadamente. Mas para isso € preciso que \a empresa apos analises
de resultado da pesquisa tome atitudes benéficas, pois ca’?o contrario, aumentara a
descrenca na empresa, e a relagdo dos colaboradores com a mesma passa a ser de
grande desconfianga, mostrando pouco interesse por p?rte da organizagao em
trazer melhorias. - ' | ‘

A partir de uma pesquisa de clima organizacional, a diretoria da empresa tera
condicbes de verificar o grau de satisfagdo dos seus fur*cionérios, detectar onde
estdo os erros e acertos da empresa. O desenvolvianto da pesquisa deve

contemplar: |
\

- Coleta de dados (questionarios, entrevistas e ?nélise de documentos);

- Tabulagao e analise estatistica de dados (quaﬁtitativa e qualitativa);
- Apuracgao e anadlise de resultados (por area e #egmento) e; |
- Elaboracgéo do relatério final. |

A Pesquisa de Clima Organizacional visa em um primeiro momento,
proporcionar a analise da organizagdo com o seu ambient#, bem como o conjuhto
de condicbes que caracterizam o estado de satisfag;éo\ e/ou insatisfagdo dos

colaboradores (empregados) na empresa e das demais pessoas que com eles

interagem. \ |

A Pesquisa de Clima Organizacional é uma valioseﬁ‘ ferramenta de Gestéao
Estratégica, pois além de permitir a analise interna e externé, também acompanha o
estado de satisfacdo e comprometimento dos colaboradoHFs com a organizagéo,
proporcionando, através de estratégias e agbes, o crescim?nto e desenvolvimento
das pessoas e a maxima produtividade e qualidade, visando a consecugdo e a

superagao dos resultados pré-estabelecidos pela Diregéo. | |

Ferramenta que identifica o clima, o ambiente e as condigées de
relacionamento colaborador / empresa, servindo como basL para a formulag¢édo de
estratégias de mudangas e reformulagdes estruturais, ajudanPo os administradores a
obterem respostas precisas sobre a opinido dos colaboragores. E utilizada uma
metodologia objetiva e segura, isenta de comprometimento com a situagao atual, em

busca de dados reais. \‘
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Para Maximiano (2000, p.107) “Estudar o clima é necessario para entender

se a organizagdo e sua praticas administrativas favorecem ou néo o interesse e o
rendimento das pessoas”
Segundo Sorio (2006) A Pesquisa de Clima € uma forma de mapear o
ambiente interno da empresa para assim atacar efetivamente os principais focos de
problemas melhorando o ambiente de trabalho.
Para ele é importante dizer que a Pesquisa de Clima deve sempre estar
coerente com o planejamento estratégico da organizagdo e deve contemplar
questdes de diferentes variaveis organizacionais, tais como:
. O trabalho em si — com base nesta varidvel procura-se

conhecer a percepg¢ao e atitude das pessoas.em relagéo ao trabalho, horario
distribuicdo, suficiéncia de pessoal, etc;

. Integracao Setorial e Interpessoal —| avaliar o grau de

cooperagédo e relacionamento existente entre os funcionarios e os diversos
departamentos da empresa, verificando se existe integragéo entre setores;

. Salario — analisa a existéncia de eventuajs distorgbes entre os

salarios internos e eventuais descontentamentos em | relagdo aos salarios
pagos por ouras empresas, evitando uma injusti¢a salarial;

. Estilo Gerencial — aponta o grau de satisfagdo do funcionario

com a sua chefia, analisando a Qualidade de supervisdo em termos de
competéncia, feedback, organizagao, relacionamento, etc;

. Comunicagdo — buscar o conhecimento que os funcionarios tém

sobre os fatos relevantes da empresa, seus canais de comunicagdo, etc. As
pessoas devem saber do que se passa pela organizagéo, qual os objetivos

qgue ela almeja; |

. Desenvolvimento Profissional — avalia as oportunidades de

treinamento e as possibilidades de promog¢des e carreira que a empresa
oferece; V

. Imagem da empresa — procura conhecer o sentimento das

pessoas em relagéo a empresa, saber qual sua percepgao com relagéo a ela;

. Processo decisério — esta varidvel revela uma faceta da

supervisao, relativa a centralizagao ou descentralizacdo de suas decisdes;

. Beneficios — apura o ‘grau de satisfagéo com relagdo aos

diferentes beneficios oferecidds pela empresa;




Condigées fisicas do trabalho — verif
condigbes fisicas de trabalho, as condigdes de conforto,
riscos de acidentes de trabalho e doengas profissionais;

. Trabalho em equipe — Mede algumas f¢
na Gestdo da empresa;

. Orientagao pa'ra resultados — Verifica até

estimula ou exige que seus funcionarios se responsabiliz

consecugao de resultados.

Para Silvia (2003), o clima organizacional é a qualida
ambiente organizacional que a) é percebida ou experimentac
organizacéo; e (b) influencia o seu comportamento.

O clima € um conjunto de comportamentos e atitudes
evidenciam nos seus conteldos profissionais.Existem técnicas
de forma global, o estado de espirito da organizagdo, uma dela

A andlise do clima foi feita com o objetivo, determinar ¢
através da medigao do grau de motivagdo dos membros da me

E possivel que através da medigdo do grau de motiv
sabermos o “estado de saude” da organizagéo.

Para se ter um diagnéstico de clima organizacional, é
conjunto de técnicas de inquérito. Litwin e'Stringer propusera
visa medir as seguintes dimensdes de clima:

> Estrutura da dfgénizagéo - € o0 sentimento dos elems
sobre as restricbes da sua situagado, regulamenta
administrativas;
Responsabilidade — é o sentimento de ser o seu prépr
dependéncias quando desempenha as suas fungdes;
Recompensa — é o sentimento de ser recompensado
feito;énfase em incentivos positivos e ndo em puni¢
justica da politica de promovg:z"ao e remuneragéao;
Risco — & o sentimento de risco na tomada de decisdes
suas fungoes;
Calor e apoio — sentimento de camaradagem no grupo;
Suporte — & a percepgédo do suporte vindo de cima

(subordinados);
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» Standards — é o grau de importdncia dada aos obje

performances;
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tivos e standards de

» Conflito — &€ o sentimento de pertencer a uma dada organizagdo, uma vez

definidas as dimensdes que se julgam indispensaveis

necessario organizar um questionario a fazer aos eleme

Apo6s a avaliagdo do clima, sdo sugeridas medidas

para medir o clima, é

ntos da organizagao. ‘
destinadas a serem

implementadas pela dire¢ao da organi_zagéo, pois se sabe que o desempenho dq

mesma é o resultado da motivacéo e estado de espirito dos se

2.3.1 Fatores que influenciam o clima organizacional:

»
que influenciam o funcionamento da organizagédo (politica,
regiéo);

>

»

A cultura do grupo profissional dominante;

desenvolvimento, grupo dominante de proprietarios e acionistas, grupo econémico a

que pertence;

> Estatuto juridico da empresa, dimenséo, ou outro
local, regional ou nacional;

> Origem, formagao e estilo de liderang¢a dos atuais

> Tipo de tecnologia dominante e grau de mode

entre outros.

Ouvir e levar em conta a expressao do colaborador tra

s elementos. |

Fatores externos de natureza econémica, social, ﬁecnolégica ou cultural

‘legislagéo, mercado,!

Evolugao histérica da empresa, influéncia dos fundadores, ciclos de

s fatores de protecéo

gestores do topo;

rnizagdo tecnoldgica,

inumeras vantagens

como melhoria nas relagdes de trabalho, identificagdo de oportunidades, estimulo é‘

criatividade das pessoas, entre outros. Para que o colaborador

e valorizado, sua chefia (ou sua lideran¢a) deve:

> Conceder oportunidade de opiniéo;
> Proporcionar liberdade para que o funcionario exp
> Aceitar criticas e sugestdes;

sinta-se reconhecido

resse o que pensa;
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Atuar com transparéncia;

Dar retorno quando lhe é solicitado auxilio;
Avaliar o resultado do trabalho executado pelo subordinado;
Buscar a participagéo de toda a equipe;

V V V V V

Estar preparado e capacitado para o cargo, e

Outro aspecto fundamental € que o colaborador erceba que existe
possibilidades de crescimento profissional dentro da empresa. Em suma: as
liderangas (ou chefias em geral) detém ampla responsabilidade para o alcance de
um clima organizacional satisfatério. |

E muito importante para a realizagdo de uma | pesquisa de clim
organizacional que a empresa dé abertura ao funcionario, para que o mesmo possa
se expressar o que estédo sentindo, suas dificuldades, desejos, seus anseios, relagao
entre colegas de trabalho e etc. E importante também que a administragdo esteja
preparada e disposta a ouvir e tentar corrigir os erros apontados.

Muitas empresas tentam suprir a falta de motivagdo sempre corrigindo os
salarios, ndao pensam que podem estar existindo outros problemas que a
administragdo desconhece, por isso a importancia do desenvolvimento desta
pesquisa. E vale ressaltar que este método de avaliagdo, apesar de possuir metas e
prazos especificos; enquanto programa deve ser encarado como processo de

melhoria continua, por prazo indeterminado.

2.3.2 Dimensoes de clima Organizacional

De maneira geral nas empresas as pessoas precisam sentir que suas fungdes!
ainda contenham desafios a serem vencidos para que ainda possam ter motivagéao
para executa-las.

Quando sentem que ja ndo ha mais desafios nas atividades que executam, ou

na empresa que trabalham, se ndo ha uma mudanga passam|a perder o pique e a
vontade de fazé-lo bem feito, causando um clima de desconforto para o funcionario
e empresa. |

Algumas varidveis sdo responsaveis pelo o limpacto no clima

organizacional.As variaveis que devem ser observadas em uma organizagdo sdo as
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seguintes:

> Seguranca e confianga na Gestdo — refere-se a capacidade que tem

a empresa, através da gestdo de seus lideres, de transmitir dinamismo, bosz

comunicagao, bom relacionamento no ambiente organizacional.

> Salarios e Beneficios — Sao analisadas a politica de remuneraca
oferta de beneficios pela empresa aos seus colaboradores, assim como se o
salarios oferecidos sdo compativeis ao cargo e as fungbes exercidas.

> Avaliagdo de Desempenho e Promogao — € a possibilidade de u
colaborador ser promovido e, até mesmo, seguir carreira dentro da empresa
dependendo do seu esforgo e desempenho.

> Treinamento e Desenvolvimento — é necessario que a empres
invista no desenvolvimento e capacitagdo dos seus colaboradores, tornando-os mai
capacitados no trabalho que desempenha ,cada vez mais qualificados, seguros
valorizados.

> Camaradagem no Ambiente de Trabalho — através desta variavel
podemos analisar o relacionamento inter-pessoal dentro da organizagao, verificand
o grau de proximidade dos colaboradores entre si e também com sua chefia..

> Sentido do Trabalho — é o sentimento que esta relacionado com
trabalho realizado, séo as responsabilidades e as missdes que lhe sao confiadas.

> Inovacdo no Sistema de Trabalho — nesta variavel, sdo considerado
tudo o que a empresa faz para' proporcionar maior autonomia, liberdade, flexibilidad
aos seus colaboradores, como trabalhos em equipes autogerenciadas, horario
flexiveis e maior autonomia na tomada de decisdes.Porém,| essas inovagdes sa
acompanhadas de maior responsabilidade.

> Orgulho da Empresa — Ocorre quando o funcionario sente que
empresa reconhece o seu trabalho e também quando a empresa é reconhecida pel
sua boa imagem para a sociedade em geral, pois o funcionario se sente honrado e
fazer parte daquela empresa. Ambiente Fisico — é analisado que tipo de estrutur
fisica a empresa oferece aos seus colaboradores, como salas bem iluminadas
ventiladas, boa distribuicdo dos espagos fisicos, ambientes limpos etc. Tudo iss
reflete no desempenho dos colaboradores de uma organizagéo.

A conclusao é qué o Clima Organizacional ndo pode ser “criado” pel
organizagdo, no sentido literal de se produzir alguma coisa num determinad
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momento, mas €& algo que ja existe, vivo e atuante, dentro dela, resultante,

principalmente, de fatores internos, das decisées tomadas e da maneira como o

pessoal &€ administrado pelos seus chefes, e atinge o colaborador, diretamente, no

que diz respeito a percepcao que ele tem da empresa, induzindo-o a determinado

comportamento.




3 METODOLOGIA

A metodologia da pesquisa tem como objetivo descre
metodolégicos que foram utilizados no trabalho, para que pos

propostos. O uso do método cientifico é feito para obter ¢
tenham aplicabilidade, quando utilizadas de uma forma sistj
MARCONI, 1991). |

O presente trabalho foi desenvolvido ‘através de uma
onde se procura enumerar e/ou medir os eventos estu
instrumental estatistico na analise dos dados Envolveu a
descritivos sobre pessoas, lugares e processos interativos
pesquisador com a situagdo estudada, procurando compre
segundo a perspectiva dos sujeitos, ou seja, dos participa
estudo (GIOVINAZZO, 2001).

3.1 TIPO DE PESQUISA

A presente pesquisa pode ser caracterizada como senc

e descritiva, pois se trata de um estudo de caso, cujo objet

Marconi (1991), “consiste no estudo de determinados ir

condi¢des, instituicdes, grupos ou comunidades com a
generalizagbes”.

Segundo Teles (2006):

A pesquisa é exploratéria, pois “trata-se de ab
busca de maiores informacdes sobre determing
pois “ tem como objetivo a descricdo das carad
populacéo ou fendmeno, bem como o estabeled

variaveis e fatos.
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3.2 UNIVERSO

A delimitacdo do universo consiste em explicar que pessoas ou casos,
fenémenos etc. foram pesquisados. A presente pesquisa delimita como universo d#
objeto de pesquisa os funcionarios da rede de Padarias SIAM. E relevante observar
que todos os funcionarios seréo pesquisados, ou seja', um total de 50 questionlérios

aplicados.
De acordo com Vergara (1998, p.48): “Universo &€ um J:onjunto de elementos

que possuem as caracteristicas que serédo objeto de estudo, € amostra € uma par‘cé

do universo (populagéo), escolhida segundo algum critério de fepresentatividade.”

3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS |

» |

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi T analise documental.
Utilizou-se também um questionario com 28 (vinte oito) questées. O documento ch
dividido em duas partes, a primeira com questdes objetivas e outra sendo subjetiva,

a qual tinha como objetivo abstrair informagées, opinides pess#mis e sugestdes.
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4 ANALISE DOS GRAFICOS |

Com o objetivo de diagnosticar o clima organizacional da rede de padaria‘
SIAM, foi aplicado um questionario com os funcionarios Tja empresa, ao quj
totalizaram 40 questionarios respondidos.

Assim, pode-se dizer que o clima organizacional esta| relacionado a fatores
como cultura, motivacdo e satisfagdo das pessoas, com reILgéo ao seu trabalho‘.
Onde neste caso, a primeira variavel a ser analisada ¢ a satisfagéo.

Para ser analisado esta vafiével foi necessario dividi-la em cincg
questionamentos. O primeiro “Gosto do trabalho que reaﬂlzo onde 7,5% doi
funcionarios responderam que eram neutros, 37,5% disseram que concordava qu?
gostava do trabalho que realizava. E 55% concordavam totalmente.

O segundo item “Conhego a importancia de cada tarefa que realizo”. 2,5°/%
dos funcionarios responderam que era neutro. 57,5% disseram que concordavam
que conheciam a importancia das tarefas desempenhadja e, 40% concordanT
totalmente. ‘

O terceiro questionamento “Uso meus conhecimenLos no trabalho qu
realizo”. 2,5% dos entrevistados responderam que discordava da informagéo, 60%
concordaram e 37, 5% dos funcionarios, disseram que concorIavam totalmente corrT
o fato de usar os conhecimentos no trabalho que realizavam. ‘

O quarto ponto analisado foi “Considero que a distribuigdo do meu setor er
adequada” onde 15% das pessoas responderam que discordavam da distribuigao do
setor, 35% eram neutros, 37,5% dos entrevistados concordavam com a distribuigéﬂ
do setor e, 12,5% concordavam totalmente.

Para finalizar a analise da variavel satisfagdo, o quinto Juestionamento ‘Esto
satisfeito com os beneficios oferecidos pela empresa” onde ‘10% dos funcnonanoj
discordaram totalmente em estarem satisfeitos com os beneficios da empresa. 25%
discordaram, 37,5% ficaram neutros. 27,5% concordaram com os beneﬂmoj
oferecidos e, 2,5% concordaram totalmente. O que mostra no l@réfico 01. ‘
Dessa forma, para que a empresa consiga alcangar sua‘s metas e atingir seuJ
objetivos, ela precisa da colaboragdo de seus funcionarios, do compromisso de
todos com a empresa. Dentre os fatores internos que ‘podem influenciar o

comportamento humano, pode-se enfatizar a questdo da motivagdo. Onde para‘
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Kwasnicka (1995, p.56), “motivagdo refere-se aos desejos, aspiragbes e
necessidades que influenciam a escolha de alternativas, determinando o

comportamento do individuo”.

[0 Gosto do trabalho que realizo

tarefa que desempnho

@ Uso meus conhecimentos no

I
|
|
|
|
{ O Conhego aimportancia de cada
|
[
|
|
|
| trabalho que realizo

|
| O Considero que a distribuicdo do
meu setor é adequada

‘ [ Estou satisfeito com os
25 beneficios oferecidos pela
’ empresa

0
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente Totalmente

L S I N

GRAFICO 01- SATISFACAO
FONTE: Dados coletados em Setembro de 2006.

O grafico 02 analisa a variavel relagao interpessoal, onde foi detalhados
quatro pontos. O primeiro “no meu setor as pessoas se relacionam bem”. 7,5% dos
funcionarios responderam que discordavam totalmente, 7,5% responderam que
discordavam. 12,5% dos funcionarios disseram que eram neutros. 40%
concordavam que se relacionavam bem com as pessoas do setor em trabalhavam.
E, 35% concordavam totalmente.

No segundo ponto analisado “Tenho liberdade de falar, criticar, sugerir e
trocar idéias com minha equipe de trabalho”. Foi verificado que, 10% dos
entrevistados responderam que discordavam, 7,5% disseram que eram neutros,
50% concordavam que tinham liberdade dentro da equipe de trabalho. E, 35%
concordaram totalmente.

Em relagéo ao terceiro ponto analisado “Existe cooperagéao e confianga entre
as pessoas do meu setor. Onde se pode perceber que 2,5% das pessoas,
discordaram totalmente. 7,5% descordaram, 17,5% dos entrevistados disseram ser
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neutros. 47,5% concordaram que existe cooperagdo entre as pessoas do setor. E,
25% responderam que concordavam totalmente.

Como ultimo ponto, da variavel, analisado “Sou respeitado pelos meus
colegas”. Onde 5% disseram que discordava. 20% eram pessoas neutras. 37,5%
responderam que concordavam que eram respeitados no setor de trabalho. E,

37,5% concordaram totalmente.

Flazs
s 375 375 ;I:I No meu setor ;s;essoa; se ‘ ‘
. =19 — relacionam bem
\ 3
35 I
|OTenho liberdade de falar, criar, surgerir
‘ e trocar idéias com minha equipe de ‘
trabalho [
2 24
‘ [ Existe cooperagao e confianga entre
| as pessoas do meu setor ‘ ‘
‘ 10 12 ‘
| 7.5 5 F ‘D Sou respeitado pelos meus colegas |
| [ : |
!1 kel kas—l
\ Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo

’ Totalmente Totalmente

GRAFICO 02- RELACAO INTERPESSOAL
FONTE: Dados coletados em Setembro de 2006.

No grafico 03, foi analisado a variavel motivagdo. Onde se detalhou 03
pontos. O primeiro “Sinto-me motivado para realizar meu trabalho”. Dessa forma
2,5% discordaram totalmente e 2,5% discordaram.15% ficaram neutros, 42,5%
concordaram que se sentiam motivados a realizar os trabalhos e, 37,5%
concordaram totalmente.

O segundo ponto “Meu trabalho € monétono e desgastante”. Assim 20% dos
funcionarios responderam que discordavam totalmente. 37,5% discordaram, 22,5%
ficaram neutros. E, 20% concordaram que o trabalho era monétono e desgastante.

O Jdltimo ponto questionado “Sinto-me valorizado no trabalho”. 2,5%
discordaram totalmente. 7,5% discordaram, 45% dos funcionarios ficaram neutros.

37,5% concordaram que se sentiam valorizados no trabalho e, 20% concordaram
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totalmente.

Sendo assim, Chiavenato (1997) diz que a motivagdo € uma das principais
responsabilidades gerenciais. A necessidade de manter a equipe motivada & muito
importante para que a empresa ponha em pratica seus procedimentos
administrativos e operacionais, e consiga atingir suas metas, para isso € muito
importante que os gerentes responsaveis por cada setor da empresa observem suas
equipes e procurem achar melhorias para ela. Dessa forma Weiss (1991, p.10)
afirma que, “a motivacdo € a energia ou impulso que mobiliza os recursos de uma

empresa para alcangar uma meta”.

O Sinto-me motivado para
realizar meu trabalho |

OMeu trabalho é monétono e
desgastante

'O Sinto-me valorizado no
trabalho

B - 3

Discordo Discordo Neutro Concordo  Concordo
Totaimente Totalmente

GRAFICO 03- MOTIVACAO
FONTE: Dados coletados em Setembro de 2006.

Em analise ao grafico 04, variavel Estresse. Foi feito 04 questionamentos. O
primeiro “Minhas tarefas me deixam estressado” Onde 27,5% discordaram
totalmente, 30% discordaram, 20% ficaram neutros. 20% concordaram que as
tarefas realizadas, deixavam estressados e, 2,5% concordaram totalmente.

O segundo questionamento “Trabalho tanto que minha vida pessoal esta
prejudicada”. 50% dos funcionarios discordaram totalmente, 22,5% Discordaram.
10% ficaram neutros, 12,5% responderam que concordavam que a vida pessoal
estava prejudicada devido ao trabalho. E, 5% concordaram totalmente.
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O terceiro ponto “O estresse no meu cargo esta relacionado aos riscos da
minha atividade”. 22,5% disseram que discordavam totalmente, 37,5% discordaram.
20% ficaram neutros. 15% dos funcionarios, responderam que concordavam que 0s
estresse estava relacionado aos riscos da atividade desenvolvida. E, 5%
concordaram totalmente.

O quarto e ultimo ponto “O excesso de energia que coloco no meu trabalho
acaba prejudicando minha saude”. Onde 25% dos entrevistados discordaram
totalmente. 37,5% discordaram, 20% ficaram neutros. 12,5% concordaram que o

excesso de energia prejudicava a saude. E, 5% concordaram totaimente.

——— — - :
|dMinhas tarefas me deixam [
| estressado M

|OTrabalho tanto que minha vida ‘ |
pessoal esta prejudicada ‘

/0O estresse no meu cargo esta |
2,5 relacionado aos riscos da minha
[ 5 5 | atividade i
‘ m 5‘ |00 excesso de energia que
. - i i X — ‘ coloco no meu trabalho acaba
|‘ Discordo Discordo Neutro Concordo  Concordo prejudicando minha satde ||
\ Totalmente Totalmente B = —

GRAFICO 04- ESTRESSE
FONTE: Dados coletados em Setembro de 2006.

Quanto ao grafico 05, foi analisado a variavel remuneragéo, ao qual foi
questionado “Minha remuneracdo €& compativel com as responsabilidades do
trabalho que realizo”. Onde 17,5% discordaram totalmente, 12,5% discordaram,
22,5% disseram que eram neutros. 40% disseram que concordaram que a
remuneragao era compativel com as responsabilidades e, 7,5% concordaram

totalmente.
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Concordo | 5
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GRAFICO 05- REMUNERAGCAO
FONTE: Dados coletados em Setembro de 2006.

No gréfico 06, que tem como variavel as condigdes fisicas, foi perguntado aos
funcionarios “As condigbes ambientais (temperatura, limpeza) e fisicas (moveis,
telefone, layout) sao satisfatérias”. 5% discordaram, totaimente, 27,5% discordarém,
25% dos funcionarios ficaram neutros. 35% disseram que concordavam que as
condicbes ambientais e fisicas eram satisfatérias e, 7,5% disseram que
concordavam totalmente.

Concordo
Totalmente

|
|
i
|
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Discordo (i ————— ol ? | 5 |
| !
Discordo - 5
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GRAFICO 06- CONDIGCOES FISICAS
FONTE: Dados coletados em Setembro de 2006.

Segundo o grafico 07, variavel seguranga no trabalho, foi exposto aos
funcionarios “As medidas de seguranca adotadas sdo adequadas para a execugao
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do meu trabalho”. Onde 12,5% discordaram totalmente, 20% discordaram, 25%
eram neutros, 37,5% disseram que concordavam que as medidas de seguranca

eram adequadas. E, 5% concordaram totalmente.

— = S S e —y
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. trabalho -

5RAFICO 07- SEGURANCA NO TRABALHO
FONTE: Dados coletados em Setembro de 2006.

O grafico 08, ao qual a variavel € comunicagao, questionou “A comunicagao é
suficientemente rapida e/ ou eficaz para as necessidades”. Onde 2,5% discordaram
totalmente, 32,5% discordaram, 22,5% neutros, 25% concordaram que a
comunicacgao era rapida e, 17,5% concordaram totalmente.

Concordo Totalmente 1}‘ — =175 . — =
Concordo |l ] 7 5 |OA comunicag&o é suficientemente ||
rapida e/ou eficaz para as
Neutro | 9225 necessidades do trabalho
Discordo ‘(n- — i D325

Discordo Totalmente i 2,5

GRAFICO 08- COMUNICAGAO
FONTE: Dados coletados em Setembro de 2006.
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No grafico 09, de varidvel Seguranga, foi questionado “sinto-me
profissionalmente seguro na empresa” 2,5% disseram de discordava totalmente,
12,5% discordaram. 37,5% sentem-se neutros, 40% concordaram que se sentem

seguros na empresa, e, 7,5% concordaram totalmente.

D 40
3375

’ OSinto-me
. profissionalmente
i seguro na empresa

i
|

GRAFICO 09- SEGURANCA
FONTE: Dados coletados em Setembro de 2006.

Quanto ao grafico 10, variavel comunicagdo, tem como ponto de analise ‘A
empresa fornece treinamentos/ cursos para a minha capacitagao. Assim, 35% dos
funcionarios disseram que discordavam totalmente, 27,5% discordaram, 22,5% eram
funcionarios neutros. 12,5% dos entrevistados disseram que concordavam que a

empresa fazia treinamentos para os mesmos. E, 2,5% concordaram totalmente.

Concordo Totalmente ’ 2,5

Concordo m ) 12,5 OA empreéé fornece
= treinamentos/ cursos para \
Neutro B ¥225 | aminhacapacitacio
Discordo _ : 0275
Discordo Totalmente 035

1 4

GRAFICO 10- CAPACITACAO
FONTE: Dados coletados em Setembro de 2006.
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O grafico 11 trata da variavel qualidade, onde o ponto de questionamento
“Existe um programa de qualidade eficaz na empresa”. 12,5% discordaram
totalmente, 22,5% dos funcionarios discordaram. 40% neutros, 20% concordaram
que a empresa dispdée de um programa de qualidade e, 50% concordaram

totalmente.
: — ]
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empresa \
Concordo Totalmente

Concordo |

Neutro (G 40

Discordo [

Discordo Totalmente (&

GRAFICO 11- QUALIDADE
FONTE: Dados coletados em Setembro de 2006.

O grafico 12 analisa a variavel crescimento, onde tem como ponto “Tenho a
oportunidade de crescimento profissional na empresa SIAM”. 7,5% responderam que
discorda totalmente, 7,5% discorda, 17,5% ficaram neutros, 42,5% concordaram que

tinha a oportunidade de crescimento na empresa e, 25% concordaram totalmente.

Concordo Totalmenteg D 25

WM2,5 1

Concordo |t

OTenho a oportunidade}‘
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empresa SIAM 5‘

GRAFICO 12- CRESCIMENTO
FONTE: Dados coletados em Setembro de 2006.
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No grafico 13, variavel chefia, foram analisados dois pontos. O primeiro “Meu
chefe imediato me delega autoridade necessaria para a realizagdo das tarefas’,
dessa forma 5% dos entrevistados responderam que discordavam totalmente, 27,5%
eram neutros, 47,5% concordaram totalmente que sua chefia imediata delegava
autoridade. E, 22,5% concordaram totalmente.

O segundo e ultimo ponto, “Meu chefe imediato fornece informagdes de que
necessito para realizar meu trabalho com eficiéncia”. 7,5% discordaram totalmente,
25% eram neutros, 40% concordaram que a sua chefia fornecia informagdes para a

realizacao dos trabalhos. E, 22,5% concordaram totalmente.
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necessito para realizar meu
trabalho com eficiéncia
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GRAFICO 13- CHEFIA
FONTE: Dados coletados em Setembro de 2006.

No grafico 14 pode-se verificar a variavel comprometimento, onde se detalhou
dois pontos. O primeiro “Estou empenhado em contribuir de forma ativa para o
desenvolvimento e o sucesso da SIAM". 5% dos funcionarios eram neutros, 25%
concordaram que estavam empenhados no desenvolvimento da empresa e, 70%
concordaram totalmente.

No segundo e ultimo ponto, “De uma maneira geral, estou satisfeito em
trabalhar na SIAM”, mostrou que 15% dos entrevistados estavam neutros, 42,5%
concordaram que estavam satisfeitos com a empresa e, 42,5% disseram que

concordavam totalmente.
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GRAFICO 14- COMPROMETIMENTO ‘
FONTE: Dados coletados Setembro de 2006. f

|
Com um clima organizacional adequado os indices de faltas, atestados,
reclamagdes para a empresa diminuem gradativamente, fazendo com que o
|
planejamento da empresa possa fluir com eficacia.



5 CONCLUSAO

Este trabalho teve por finalidade analisar o clima organizacional da Rede d?
Padarias SIAM, onde desenvolveu uma pesquisa documental com base em varios
autores, fazendo uma explanagdo a respeito das teorias motivacionais, sobre
organizagbes, entre outros topicos. Apos a analise documental, foi realizada uma
pesquisa de campo, onde envolveu os funcionarios da empresa estudada. Com unT
total de 50 colaboradores. | |

Onde se detalhou algumas variaveis como por exemplo, satisfagdo, relagao
interpessoal, motivagao, etc.

Foi verificado um bom nivel de satisfagdo, deixando apenas 7
recomendacdo de a empresa desenvolver treinamentos com os funcionarios, pois foi
verificado através de graficos, que os mesmo tem uma caréncia em treinamentos de
capacitacdo, de interagéo de grupo.

Dessa forma, com base nos resultados obtidos, foi sugerido aIgumasT
recomendagdes em relagdo aos pontos negativos, onde é bastante importante a
pratica das ac¢des citadas, pois dessa forma a empresa estara trabalhando a
motivacdo e a satisfagdo de seus funcionarios, pois funcionarios satisfeitos gera

rentabilidade péra a empresa.
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6 RECOMENDAGOES

De acordo com as analises realizadas a respeito do clima organizacional n
Rede de Padarias SIAM, foi observado que a empresa apresenta um bom nivel d
satisfagéao.

Em relagdo a variavel satisfacdo, foi questionado aos funcionarios s
estavam satisfeitos com ‘os beneficios dferecidos pela empresa, e mUito
responderam que discordavam totalmente. Sendo assim, ficaria como sugestdo d
melhoria, que a empresa apresentasse um plano de beneficios, que atendesse a
necessidades dos funcionarios.

Quanto a variavel relagdo interpessoal, alguns dos funcionario
responderam que discordam totalmente ou discordam, que no setor em trabalha a
pessoas se relacionam bem. Como recomendagédo, seria interessante que
empresa apresentasse um programa de interagdo em grupo, como, por exempla,
fazer comemoragdes em datas comemorativas, para que todos interajam.

Em analise a variavel comunicacéo, foi questionada aos funcionarios se
comunicacdo € suficientemente rapida e/ ‘ou eficaz para as necessidades d
trabalho. Dessa forma uma grande parte dos funcionarios discordam d
questionamento. O que mostra que a comunicagao é falha. Como recomendagéo,
empresa poderia fazer reuniées para expor alguns assuntos, fazer comunicagao
respeito de alguma mudanca.

E, ao ser analisado a variavel capacitagao, houve um alto nivel de pessoa
que disseram que discordavam totalmente de que a empresa‘ fornecia treinamentos/
cursos. E, como recomendagéo, seria estimulante aos funcionarios, se a empres

disponibilizasse de cursos de capacitagdo e aprimoramento profissional.
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ANEXO A - Levantamento de condigdes no trabalho.

(1) DISCORDO TOTALMENTE
(2) DISCORDO

(3) NEUTRO

(4) CONCORDO

(5) CONCORDO TOTALMENTE
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As medidas de seguranga adotadas s&o

SEGURANGCA DO adequadas para a execuc¢éo do 11 2| 3| 4|5

TRABALHO meu trabalho 11 2| 3| 4] 5
A comunicacao é suficientemente rapida e/ou

COMUNICAGAO eficaz para as 1123/ 4,5
necessidades do trabalho 11 2| 3| 4] 5
Sinto-me profissionalmente seguro na *

SEGURANCA empresa : 11 2] 3 4] 5
A empresa fornece treinamentos /cursos para

CAPACITACAO minha capacitacao 11 2] 3| 4] 5,
Existe um programa de qualidade eficaz na ‘

QUALIDADE empresa 11 21 3| 4| 5
Tenho oportunidade de crescimento

CRESCIMENTO profissional na empresa SIAM 11 21 3| 4| 5
Meu chefe imediato me delega autoridade ‘
necessaria para a realizagao 112 3|45

CHEFIA das tarefas 11 2| 3] 4] 5
Meu chefe imediato fornece informagdes de
que necessito para realizar 11 2| 3/ 4| 5
meu trabalho com eficiéncia 112]| 3| 4| 5
Estou empenhado em contribuir de forma ativa
para o desenvolvimento e 112 3] 4| 5

COMPROMETIMENTO | 0 sucesso da SIAM 11213/ 4|5
De uma maneira geral, estou satisfeito em |
trabalhar na SIAM 11 2| 3| 4] 5}

Seqliencialmente, se tem a questao subjetiva “Na sua opinido, qual seria o ponto de |
melhoria prioritaria para SIAM?”.

» Pontos de melhoria em maior evidéncia;
» Outros pontos;
» Sugestdes dos colaboradores por setor.



