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RESUMO

A presente pesquisa teve como finalidade analisar o clima organizacional presente
no setor administrativo da empresa “Téxtil S/A” e de que forma esse clima influencia
os funcionarios presentes no setor administrativo da empresa. Para tanto, foi
utilizada uma pesquisa do tipo descritiva, na forma de estudo de caso. O instrumento
de coleta de dados foi um questionario que atingiu de forma censitaria a quantia de
25 funcionarios presentes no setor administrativo da empresa “Téxtil S/A”. No que se
diz respeito aos resultados da pesquisa realizada pode-se afirma que o0s
funcionarios presentes no setor administrativo da empresa Téxtil S/A estédo
satisfeitos em trabalhar na empresa, satisfeitos com os beneficios oferecidos pela
empresa, que no mercado competitivo de hoje € um grande diferencial para que as
empresas consigam manter seus funcionarios por um longe tempo em seus cargos e
de forma produtiva, e em especial que a grande maioria acha o clima predominante
na empresa um clima agradavel sendo uma empresa 6tima para se trabalhar.

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



ABSTRACT

This research was aimed to analyze the organizational climate in the administrative
sector of this company, “Téxtil S/A” and how that influences the officials present in
the administrative sector of the company. To that end, we used a descriptive
research in the form of case study. The data collection instrument was a
questionnaire which reached census so the amount of 25 present employees in the
administrative sector of the company “Téxtil S/A”. As regards the results of the
survey can be said that the officials present in the administrative sector of the “Téxtil
S/A” are pleased to be working in the company, satisfied with the benefits offered by
the company, which in today's competitive marketplace is a great advantage for
companies can keep their employees away for a time in their positions and
productively, and in particular that the vast majority think the prevailing mood in the
company a pleasant climate and a great company to work for.

Keywords: Organizational Climate. Organizational Culture. Organizations.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTO E COLOCACAO DO PROBLEMA

Sabe-se que uma organizacao é um sistema de atividades conscientemente
coordenadas de duas ou mais pessoas onde, devido a limitacbes pessoais, 0S
individuos sé@o levados a cooperarem uns com 0S outros para alcancar certos
objetivos que a acao individual isolada n&o conseguiria. Portanto, as organizacdes
se constituem nessa interacdo que faz com que elas sejam dinamicas e complexas,
Ou Seja, um organismo Vivo.

Nas organizagOes percebe-se, facilmente, a existéncia de um clima, ou seja,
um conjunto de propriedades mensuraveis de um ambiente de trabalho percebido,
direto ou indiretamente pelos individuos que vivem e trabalham neste ambiente e
que influencia a motivacado e o comportamento dessas pessoas de maneira positiva
ou negativa.

O clima organizacional € o indicador de satisfacdo dos membros de uma
empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura organizacional, tais como:
politca de RH, modelo de gestdo, processo de comunicacdo, valorizacao
profissional, oportunidade de desenvolvimento profissional e pessoal e identificacao
com a empresa.

Na empresa Téxtil S/A, existe uma grande preocupac¢ao por parte dos seus
dirigentes no que concerne ao clima organizacional.

A partir do que foi exposto, apresenta-se o0 seguinte problema de pesquisa:
“‘De que forma o clima organizacional presente no se  tor administrativo da

empresa Téxtil S/A influencia a satisfagdo dos seus funcionarios?”

1.2 CARACTERIZACAO DA TEXTIL S/A E SEU AMBIENTE

A industria lider brasileira na producdo de tecidos denim iniciou sua

caminhada nos longinquos anos 50, na cidade de Jaguariuana, interior do Ceara.
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Mas somente no ano de 1963, ja em Fortaleza, nascia a Fabrica de Redes Sant’ana.
Em 1978, a empresa se consolidou como a maior fabricante de redes do Brasil.
Nessa época, a empresa tinha uma producdo mensal de 36.000 und. / més de redes
de dormir.

Em 1980, foi implantada a Fiagdo Santana, em Fortaleza/CE. Foi a primeira
flacdo 100% brasileira, totalmente voltada para o processo open-end, utilizando
maquinas de ultima geracdo para a producao de fios de algoddo. Nessa época, a
empresa abastecia significativa parcela da induUstria téxtil local e, ainda,
comercializava para o sul do pais.

Apo6s 15 anos, em 1995, a empresa deu um nNoOvo passo: inaugurou outro
parque industrial no municipio de Horizonte/CE, regido metropolitana da capital, se
verticaliza e inicia a producao de denim, com capacidade inicial instalada de 700.000
metros/més, originando, assim, a Santana Téxtil do Brasil, empresa dedicada a
fabricacao de tecidos denim (jeans).

No ano de 2000, a fabrica de Horizonte passou por uma ampliacéo,
integrando na mesma unidade fiacdo e tecelagem. A fabrica em Fortaleza foi
desativada.

Em 2002, a empresa passou a participar de grandes eventos de moda, como
a Sao Paulo Fashion Week e a Premiére Vision, maior feira de tendéncias do
mundo, realizada em Paris, na Franca.

O avanco rumo a mercados diferenciados acontece em 2005 com o
lancamento da marca de tecidos premium, a Loco Serious Denim.

Em 2006, mais uma nova conquista: a inauguracdo de uma unidade
produtiva em Rondonopolis, no Mato Grosso.

O ano de 2007 marca uma importante etapa em sua histdria, 0 grupo
inaugura sua primeira unidade na Argentina. E o inicio de seu processo de
internacionalizacao.

Em marco de 2008, a empresa passa a ter um novo nome, que traduz seu
crescimento e sua presenca no mercado global. A nova marca é: Téxtil S/A.

A Téxtil S/IA é uma induastria téxtil produtora de tecidos denim, o tdo popular
jeans. Com seu processo Verticalizado a empresa transforma o algoddo (matéria-

prima) em tecido (produto final).
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Com tecnologia de ponta, criatividade elevada e colaboradores capacitados
a Téxtil S/IA desenvolve seus produtos identificando as tendéncias de mercado,
desde basicos até produtos destinados ao segmento premium.

Atualmente sdo mais de 2.000 colaboradores em 5 unidades produtivas, sendo
4 no Brasil e a mais recente inaugurada em 2008 na provincia do Chaco, Argentina, que
juntas produzem mais de 7 milhdes de metros de tecidos denim por més.

A misséo da Téxtil S/A consiste em atender as necessidades do mercado,
de forma autossustentavel, em perfeita interacdo com seus clientes, fornecedores e
colaboradores. A empresa pretende torna-se referéncia no mercado téxtil mundial,
com énfase na inovacao e na responsabilidade sécio-ambiental.

A Téxtil S/IA busca atuar no mercado mundial com énfase na inovagao e
preservacdo ambiental, através do gerenciamento responsavel de seus processos,
adotando os seguintes procedimentos: Atender a legislacdo ambiental em vigor e aos
acordos firmados; melhorar continuamente seus processos visando a reducdo dos
impactos ambientais; promover a educacdo ambiental continuada de seus
colaboradores; desenvolver acdes que resultem na sensibilizacdo e comprometimento
de seus fornecedores e clientes com a responsabilidade ambiental.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar se o clima organizacional presente no setor administrativo da
empresa Téxtil S/A influencia a satisfagdo dos funcionarios.

1.3.2 Objetivos Especificos

a) Identificar o perfil do entrevistado;
b) Identificar o tipo de clima predominante no setor administrativo da
empresa Téxtil S/A;
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c) Listar fatores satisfacionais e insatisfacionais presentes no ambiente de
trabalho; e
d) Identificar o grau de satisfagdo dos funcionarios.

1.4 JUSTIFICATIVA

Justifica-se a presente proposta de estudo para se ter uma nog¢ao mais clara
de como os funcionarios percebem o ambiente interno de trabalho, detectar os
aspectos positivos e 0s aspectos negativos (passiveis de mudancas), visando
resultados mais satisfatorios para a empresa Téxtil S/A e melhorando a qualidade de
vida de seus colaboradores. Ademais, ainda a presente proposta de pesquisa pela
oportunidade de obtencdo de um conhecimento mais aprofundado no que se trata
de clima organizacional e como a satisfacdo das pessoas influéncia em sua vida
profissional e pessoal.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 SOCIEDADE DE ORGANIZACOES

Pela simples observacdo do mundo que nos rodeia, facilmente observamos
gue vivemos numa sociedade quase totalmente dominada por diversos tipos de
organizacgdes. Por outro lado, também facilmente constatamos que todos ndés, assim
como todos nossos familiares, amigos e conhecidos, pertencemos a uma ou mais
organizacdo — a uma equipe de futebol, a um grupo de teatro, a uma organizacéo
politica, civica ou religiosa, a uma associacdo de estudantes, a uma empresa, ou
seja, vivemos em uma sociedade de organizacbes. Cada vez mais as organizacgoes,
sejam elas empresariais, politicas, religiosas, desportivas, de solidariedade social,
de defesa do meio ambiente, ou outras, assumem um papel crescente na nossa

sociedade, quer seja ao nivel social quer seja ao nivel econémico.

2.1.1 Conceito de organizagao

Organizacdo é um conjunto de duas ou mais pessoas que realizam tarefas
similares ou n&do, em grupo ou individualmente, mas de forma coordenada e
controlada, atuando em um determinado ambiente ou contexto, para atingir um
objetivo comum pré-determinado através da afetacdo eficaz de diversos meios e
recursos disponiveis, sendo liderado ou ndo por pessoas com a funcéo de planejar,
controlar, organizar e liderar.

Segundo Maximiano (2000, p. 38), a organizacao trata de esforcos individuais
para realizacdo de propésitos coletivos. Devido a isto, as empresas sdo tambéem
conhecidas como organizagfes. O objetivo principal para o bom funcionamento é a
boa organizacado dos trabalhos, onde ha divisées do trabalho e cada um tem um papel
fundamental dentro do desenvolvimento do produto e/ou servigo.

Pode-se entdo definir organizacdo pelo conjunto de pessoas que realizam

tarefas em grupo ou individualmente de forma coordenada e controlada, atuando
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num determinado contexto ou ambiente, com vista a atingir um objetivo comum pré-
definido, utilizando os recursos disponiveis, liderados ou ndo por alguém como peca
chave na funcao de lideranca.

No ambiente das organizacdes, entende-se que o papel do administrador é
possibilitar que os recursos sejam bem distribuidos e seus colaboradores possam
ser guiados para alcancar a produtividade com o maior indice de aproveitamento de
tais recursos, isto porque, o mundo dos negoécios convive com a competitividade
acirrada, a cada dia surgem empresas que oferecem novos produtos ou servicos e,
para continuar sendo uma organiza¢cdo competitiva € imprescindivel estar atento as

mudancgas.

2.1.2 O papel das pessoas nas organizagdes

O ser humano € composto pelo senso do pensar, chamado de razao e pelos
sentidos, chamado de sentimento, fatores que agregam virtudes ao individuo, ou
seja, provenientes da educacao, treinamento, experiéncia, comunicagao, dentre
outras formas. Virtudes essas que ajudam a moldar o ser humano e que fazem a sua
sensibilidade fator fundamental para construir o ambiente a sua volta. Portanto,
pode-se afirmar que o ser humano é um ser invariavel, subjetivo e Unico, impossivel
de ser manipulado como se faz com a maquina.

Segundo Soto (2002, p. 270):

Os novos modelos estruturais organizacionais para o século XXI deverdo
incluir valores, principios e guias axiol6gicos que dignifiquem todo ser humano
qgue trabalhe. Sem esquecer 0s interesses que movem as organizacdes,
complementa-se a funcéo de uma empresa sobre o ambiente.

Sendo assim, toda organizacdo deve prezar pela construcdo de valores,
principios e guias para melhor conduzir seus trabalhadores de forma a dignificar o
trabalho feito, agregando-lhe valor.

As pessoas sd0 0s recursos mais importantes em uma organizacao. Elas
fazem a cultura, tomam as decisdes, operam as maquinas e analisam o

desempenho. Ou seja, geram resultados para a empresa. O bom condicionamento
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das operacbes sao as relagdes interpessoais perante chefe e subordinado. Uma
lideranga bem feita trard bons resultados. J& uma lideranca mal feita, a base de
ameacas, pouco dialogo e baixa motivacao trara péssimos resultados, afetando a
equipe de trabalho juntamente com a empresa em geral.

Portanto, as pessoas devem ser a base de sustentacdo para o bom
desempenho da organizagao.

2.1.3 Socializacédo e integracéo

Socializacdo é o processo através do qual o individuo se integra no grupo
em que nasceu adquirindo os seus habitos e valores caracteristicos. E através da
socializagdo que o individuo pode desenvolver a sua personalidade a ser admitido
na sociedade.

De acordo com Shinyashiki (2000), O processo de socializagcdo em um dado
contexto cultural é, portanto um processo de acumulacdo. Os agentes da
socializacédo sdo aqueles que transmitem a cultura, conscientemente ou néo.

A socializagdo €, portanto um processo fundamental ndo apenas para a
integracdo do individuo na sua sociedade, mas também, para a comunidade dos
sistemas sociais. E o processo de integracdo do individuo numa sociedade,
apropriando comportamentos e atitudes, modelando-se por valores, crengas, normas
dessa mesma cultura em que o individuo se insere.

Segundo Chiavenato (1999, p. 146):

Da-se o nome de socializagdo organizacional a maneira como a organizacao
recebe os novos funcionarios e os integra a sua cultura, ao seu contexto e ao
seu sistema para que eles possam comporta-se de maneira adequada as
expectativas da organizacgéo.

Ao nascer, o individuo traz consigo caracteristicas apenas individuais. Com
a vivéncia em sociedade, o ser humano adquire a natureza social.
Consequentemente, ha uma integracdo do individuo aos grupos e a sociedade
(DELLA TORRE, 1986). E neste momento que ele aprende a ser um membro desta

sociedade. Este processo € designado pelo nome de socializacdo. Pode-se dizer,
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também, que socializagdo € um sistema que impde um conjunto de padrdes sociais
a conduta individual.

Segundo Foracchi; Martins (2000), todos os processos da socializacdo se
realizam em uma interacdo com outras pessoas, envolvendo modificacbes do
individuo. Pode-se dizer que essa interacdo ocorre em um contexto social e cultural,
isto €, uma biografia de uma interacdo especifica com os outros.

A socializacdo € um tipo especifico de interacdo que molda a natureza da
personalidade humana e, por sua vez, 0 comportamento humano, a interacéo e a
participacdo na sociedade. Sem socializagdo, nem os homens nem a sociedade
seriam possiveis.

O momento crucial da socializacdo € quando um novo funcionario integra o
corpo de funcionarios da empresa. O iniciado tera de aprender a cultura
organizacional e se adequar a determinados procedimentos e comportamentos que
a empresa deseja que ele apresente: a pré-chegada, o encontro e a metamorfose.

Robbins (1998, p. 380), trata a socializagdo como um processo necessario e
importante na empresa cujo objetivo € ajudar os novos contratados a se adaptarem
a sua nova cultura.

Estes passos mostram a chegada do novo funcionario até a sua completa
socializagdo ao meio organizacional. A pré-chegada abrange os aprendizados
ocorridos anteriormente a chegada de um funcionario na empresa. Apos a chegada
do mesmo, dar-se-a o encontro que € o segundo passo da socializacédo. O encontro
refere-se ao aprendizado perante a presengca de um condutor, que ira expor a
realidade da organizacdo, possibilitando ao novo empregado a possibilidade de
divergéncia de realidades. A partir do momento em que o novo funcionario aceita a
realidade da organizacdo e a exerce no seu cotidiano empresarial, ele ira
aperfeicoar suas maneiras de acordo com a politica da empresa. Dessa forma uma
mudanca positiva, melhorando seu desempenho nas atividades exigidas pelo cargo.
Nesse momento ocorre a terceira fase, a metamorfose.

Segundo Chiavenato (1999), a integracao divide-se em varios modelos:

a) Formal ou Informal: o processo formal toma como base a atencao
especial dada ao novo funcionario explicando-se sua funcdo, além de detalhes
necessarios, poréem sempre formal. JA o processo informal ndo fornece atencao
especial, apenas pouca atencdo, porém coloca o funcionario diretamente a frente de

sua nova funcéo;
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b) Individual ou Coletivo: o processo de integracao pode ser feito unicamente
com um funcionario ou coloca-lhe juntamente com outros que também estédo
iniciando;

c) Uniforme ou Variavel: durante a integracdo até a consolidacdo do
empregado como funcionario pleno a realizacdo das suas atividades, a empresa
pode determinar passos ou ndo. Quando ha um passo para completar o processo de
integracdo, chama-se de uniforme, quando a empresa nao possui este passo a
passo para integracao do novo funcionario, entdo se chama de variavel;

d) Seriado ou RandOmico: o0 processo de integracdo que utiliza o formato
seriado dar-se a pelo treinamento e encorajamento, realgando 0s passos da
integracdo. Enquanto que o randdémico permite que o novo funcionario fique a
vontade e agindo por conta prépria; e

e) Reforco ou Eliminagdo: a socializagcdo por reforco apoia determinadas
qualidades presentes no novo funcionario, enquanto que a socializacdo por
eliminacao reforca a ndo presenca de determinada qualidade ou caracteristica que a

empresa ndo apoie.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Toda organizagdo possui uma cultura propria que a identifica e que forma o
conjunto que realca 0s seus costumes, suas crengas e seus valores. E pela cultura
gque uma empresa fixa a marca do seu perfil e também orienta ou controla o

comportamento daqueles que a formam.

2.2.1 Conceito de cultura organizacional

A cultura pode ser definida como um conjunto de valores, crencgas,
entendimentos e normas compartilhadas pelos membros de uma organizacédo. O

conceito de cultura ajuda os gestores a entenderem o0s aspectos escondidos e
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complexos da vida organizacional. A cultura € um modelo de valores e suposi¢cdes
compartilhadas sobre como as coisas séo realizadas dentro de uma organizagao.

Segundo Chiavenato (1999), a cultura representa o ambiente de crencas e
valores, costumes, tradicbes, conhecimentos e praticas de convivio social e
relacionamento entre as pessoas. A cultura significa 0 comportamento
convencionalizado e aceito pela sociedade e provoca enorme influéncia e
condicionamento sobre todas as ac6es e comportamentos das pessoas.

Da mesma maneira como ocorre na sociedade, cada organizacao social tem
também sua identidade com cultura prépria e suas caracteristicas. A cultura
organizacional condiciona e determina as normas de comportamento das pessoas
dentro de casa empresa, € a maneira de ser de cada empresa e de seus
participantes.

Segundo Dalft (2005), a cultura organizacional pode ser analisada em trés
niveis, (ver Figura 1): no nivel da superficie estdo os artefatos visiveis, que incluem
coisas como o modo de se vestir, padrdes de comportamento, simbolos fisicos,
cerimdnias organizacionais e layout do escritorio. Os artefatos visiveis sdo todas as
coisas que as pessoas podem ver, ouvir ou notar, observando os membros da
organizagcdo. Em nivel mais profundo, estdo os valores e crencas expressados, ndo
observaveis, mas que podem ser discernidos a partir de como as pessoas explicam

e justificam o que elas fazem.

Cultura que pode ser vista no
nivel da superficie Visivel
1. Artefatos como vestudrio, layout
do escritério, simbolos, slogans,

cerimdnias.

Invisivel Valores mais profundos e
entendimentos
compartilhados mantidos
pelos membros da

organizagdo

¥

2. Valores expressados.

3. Suposi¢des fundamentais e crengas profundas de
que "as pessoas aqui se importam com as outras
pessoas, como uma famiia”.

Figura 1: Niveis de cultura organizacional
Fonte: Dalft (2005)
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Nas organizac¢des a cultura tem haver com o modo de vida da organizagéo
diante de todos os aspectos, idéias, crencas, costumes, regras, direitos e deveres. A
cultura organizacional é criada ao longo do tempo por cada organizacdo atravées dos
habitos, da maneira de pensar, agir e trabalhar, compartilhada por todos os seus
membros. A cultura organizacional reflete a identidade da empresa, de como ela é
vista ou julgada pelas organizacgdes, clientes, parceiros e membros da sociedade. E
por esse motivo que algumas empresas remetem diretamente a cabeca das pessoas
peculiaridades proprias.

Para Stoner; Freeman (1999, p. 308) a cultura organizacional “molda as
atitudes do empregado e determina 0 modo como a organizacgao interage com 0 seu
ambiente”.

A cultura pode ser forte ou fraca, conservadora ou néo. E forte quando seus
principios sédo levados a sério pelos seus funcionérios e chegam a influenciar direta
ou indiretamente no seu comportamento e expectativas. E conservadora quando
criam e cultivam uma rigida manutencao de idéias e valores inalterados, como se
nada ao seu redor tivesse mudado. E adaptativa quando é flexivel, inovadora e sabe
adaptar-se a mudancas.

Portanto, a cultura organizacional pode causar impactos positivos ou
negativos na organizacao. Quando flexivel e coerente motiva a empresa, e de outro
lado quando inflexivel e fechada pode estagnar o seu desenvolvimento. Para tanto,
€ necessario que seus gestores estejam bem antenados para esse aspecto,
procurando introduzir, se necessario, mudan¢as nessa cultura para o bem e

sobrevivéncia da organizagao.

2.2.2 A importancia da cultura nas organizagdes

A cultura organizacional € importante para unir as equipes, definir padrdes e
procedimentos, estabelecer politicas e principios, criar e manter missao e viséo,
moldar comportamentos, proporcionar eficiéncia e conquistar resultados. Baseando-
se nos principios do seu fundador, a empresa surge com status de Unica, com

definicbes proprias. Estas caracteristicas tornam a empresa diferente das demais.
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Wagner; Hollenbeck (1999) definiram quatro fun¢des basicas da cultura na
organizacdo que tém como objetivo principal unir socialmente a organizacao,
ajudando a reforcar o comportamento da equipe. Serve como uma série de fatores
que, quando unidos, ajudam a explicar como e porque as coisas sdo do jeito que
sdo. Essas fungdes sao: dar aos membros uma identidade organizacional, facilitar o
compromisso coletivo, promover a estabilidade organizacional e moldar o
comportamento para ajudar os membros a dar sentido a seus ambientes.

“Dependendo da sua forca, a cultura organizacional de uma empresa pode
causar um impacto penetrante na eficacia da organizacdo” (DUBRIN, 2003, p. 356).
A cultura reflete as decisdes da organizacdo, podendo trazer resultados tanto
positivos quanto negativos. As consequéncias dos atos impensados trazem
problemas para a administracdo da cultura. Portanto, a manutencdo, estudo e
administracdo da cultura organizacional sdo de competéncia do corpo gerencial,
primordialmente.

Quando a cultura € bem definida e existe um bom envolvimento e
participacdo dos funcionarios pode proporcionar beneficios financeiros para a
empresa. Segundo Dubrin (2003), as empresas nas quais 0s empregados percebiam
a existéncia de uma ligacdo entre os esfor¢os individuais e as metas da companhia
demonstraram maiores retornos de investimentos e vendas. Por mais abrangente
gue a cultura possa ser na empresa, ela possui fortes efeitos.

A inovacao requer poder de criacdo dos funcionarios e geracao de idéias.
Portanto, a qualidade de desenvolvimento do poder criativo faz com que a inovagao
seja parte da cultura de uma empresa.

A compatibilidade de fusdes e aquisicbes mostra a reacdo de varias
empresas e suas culturas. Caso ndo seja bem gerenciada havera choque de
culturas e ira criar uma série de problemas. Ao se fundir ou adquirir uma outra
empresa, a administragdo e o controle da cultura a ser criada devera ser feita da
forma mais moderada possivel, impedindo o choque entre elas.

Segundo Dubrin (2003), o bom ajuste empresa/organizacéo resulta em mais
comprometimento e maior satisfagdo com o trabalho. Quando a personalidade da
empresa se auto-ajusta com a personalidade do empregado, e vice-versa, a relagcéo

entre pessoa/organizacao torna-se mais eficiente.
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2.2.3 Tipos de cultura

Cada organizacdo tem sua propria cultura que distingue das outras
organizac6es, contudo, embora diferentes (no fundo havera tantas culturas quantas
as organizacoes) € possivel agrupa-las tendo em conta determinadas caracteristicas
comuns.

Ha inumeros tipos de cultura organizacional, no entanto, segundo
Chiavenato (2004), destacam-se as culturas organizacionais adaptativas e né&o
adaptativas. A escolha por cada uma delas é baseada nas caracteristicas da cultura
corporativa.

As culturas organizacionais adaptativas se mostram mais maleaveis e
flexiveis frente as mudancas organizacionais, distinguindo-se pela possibilidade de
inovacdo e criatividade, pela atengcdo voltada ao cliente e pelo valor atribuido as
pessoas. Enquanto que as culturas organizacionais nao adaptativas sao
conservadoras na manutencéo de seus costumes, tradicOes e valores, despertando
um comportamento mais burocratico entre os seus administradores.

Segundo Handy (1976), tipificou quatro tipos de cultura, que estdo associados
as formas de lideranga que comumente se encontram nas organizagfes; cultura do
poder, cultura do papel, cultura da tarefa e cultura da pessoa. Esses tipos sdo apenas
alguns modelos caracterizam normalmente as organizacoes.

De acordo com Handy (1976), esses quatro tipos de cultura caracterizam-se
da seguinte forma:

a) Cultura do poder: este € o tipo de cultura em pequenas empresas e
depende de uma fonte central de poder. Ha poucas regras e procedimentos, pouca
burocracia. O controle € exercido pelo centro, através da sele¢do de individuos-
chave. As decisfes sdo tomadas, em grande parte, com base no resultado de um
equilibrio de influéncia, e ndo com base em razdes processuais ou puramente
l6gicas. Na cultura se vislumbra claramente que poder dos recursos com alguns
elementos de poder pessoal sdo a base de poder principal. Nela também se pode
ver que é depositada muita fé no individuo e pouca nos comités, o julgamento é feito
por resultados e ha tolerancia em relagéo aos meios.

b) Cultura de papeis: € aquela que estabelece uma relacdo muito préxima

com o sistema de organizacdo burocratica, cujo desempenho esquematico e se
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assemelha a um templo grego, no qual a énfase é dada aos pilares que sustentam a
estrutura (neste caso a organizacao), isto é, a organizacdo de papeis apdia sua
forca em suas funcdes ou especialidades (pilares), que séo fortes por si mesmos.
Assim por exemplo qualquer departamento pode ter reconhecimento pelo seu
desempenho. O trabalho dos pilares e a interacao entre 0s mesmos séo controlados
pelos procedimentos para papéis, procedimentos para comunicagéo e regras para a
solucéo de disputas.

c) Cultura da tarefa: as organizacdes que tem esse tipo de cultura séo
orientadas para trabalhos especificos ou projetos. Neste caso se procuram reunir 0s
recursos apropriados, as pessoas certas, no nivel certo da organizagdo para deixa-
las realizar o trabalho. Embora o poder pessoal ou o advindo da posi¢cdo tenham
influéncia, o maior peso estd ao lado do poder do perito. H& também uma
valorizacdo do trabalho em equipe que visa unificar 0 grupo para aumentar a
eficiéncia e identificar o objetivo da organizacdo com o individuo. Esse tipo de
cultura tem grande importancia quando a organizacédo precisa de flexibilidade e
sensibilidade em relacdo ao mercado ou ao ambiente.

d) Cultura da pessoa: Neste tipo de cultura o individuo é o ponto central, a
organizacdo existe para servir e dar assisténcia aos individuos que se encontram
nela. Neste caso os individuos se reinem para seguir suas préprias tendéncias e ao
seu proprio interesse. A hierarquia administrativa € dificil de ser mantida, assim
como 0S mecanismos de controle, a ndo ser por consentimento mutuo, visto que os
individuos podem deixar a organizacao, mas dificilmente a organizacédo pode excluir
os individuos. A influéncia é difusa e quando necessario, peritos exercem o poder.

Além dessas quatro caracterizacdes, Gaj (1990) acrescenta um quinto tipo
de cultura, que é a cultura da inovacdo. Nesse tipo de cultura a organizacao aceita e
estimula a criatividade. A inovacéo estéa dirigida aos negécios. A finalidade de cada
negocio é clara e os recursos sdo alocados de acordo com as prioridades
estabelecidas.

Pela otica desta cultura, podemos deduzir que poderdo também existir
estadgios de cultura que estardo ligados aos estagios de desenvolvimento da
organizacdo. Desta forma durante a evolucdo da organizacdo € possivel que a

cultura se modifique lentamente até atingir as formas atuais.
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2.2.4 O aprendizado da cultura pelos empregados

Primeiramente, quando se institui uma cultura em uma organizacéo, ela nédo
se acaba. Uma vez iniciada o processo de definicdo da cultura, as pessoas vao se
adaptando a realidade do meio em que estdo inseridas. Entdo, o objetivo passa a
ser o maximo de entendimento da cultura pelas pessoas.

A socializacdo e integracdo mostram uma forma de aprendizado da cultura
pelos empregados recém-chegados na empresa. Porém, como fazer para que 0s
funcionarios que ja fazem parte da empresa, e que ndo mais irdo passar pelo
processo de integracao e socializacdo, compreendam a cultura da empresa?

A cultura serd transmitida e entendida pelos funcionarios através de
histdrias, rituais, simbolos materiais e linguagem. Esses componentes sao marcados
pelo cotidiano em uma organizagao e afetam a todos que convivem dentro dela.

As historias sdo formadas em torno do fundador da companhia, trata-se de
varios acontecimentos, tais como quebra de regras, dificuldades ou eventos
especiais, corte ou recolocagcao dos empregados.

Os rituais sdo séries repetitivas de atividades que expressam 0S mais
importantes valores em uma organizagdo. Como exemplo, temos as festividades de
final de ano, comemoracdo de aniversario da empresa, dentre outras festas
presentes no cotidiano da empresa. Esses rituais aproximam os funcionarios e
realcam os aspectos da cultura da organizacéo.

Simbolos materiais sdo compostos pela estrutura fisica da organizacao, tais
como: a arquitetura do local, o espaco fisico e arranjo dos escritérios, as definicdes
das salas e mesas, automoéveis concedidos pela empresa aos executivos do alto
escaldo, a mobilia requintada, etc. Estes componentes que definem e o tipo de
comportamento almejado pela empresa.

Conforme Robbins (1998), o comportamento detalha-se como assumir riscos
Oou seguir a rotina, autoritarismo ou espirito democratico, estilo participativo ou
individualismo, atitude conservadora ou inovadora.

A linguagem significa a identificacdo dos integrantes de uma cultura ou
subcultura. A linguagem € expressa através de maneira como as pessoas se
vestem, os documentos séo utilizados, além da forma como sao definidos os termos

para 0S equipamentos, escritérios, fornecedores, clientes ou produtos. Apdés um
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integrante de um grupo aprender a linguagem utilizada dentro de uma empresa, ele

irA aceitar e preservar a cultura presente na mesma.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O tema clima organizacional tem sido objeto de estudos por parte de
especialistas em psicologia organizacional e da administracédo, por trata-se de um
fendmeno comportamental cujo entendimento tem desafiado os estudiosos. Tem
aumentado, nos ultimos tempos, o interesse pelo assunto em virtude da crescente
tomada de consciéncia da sua relacdo com o desempenho e resultado das
organizagoes.

Segundo Luz (2003), o clima é o reflexo do estado de animo ou do grau de
satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento. Esse estado de
animo ou satisfacéo € percebido através de diversos indicadores que se manifestam
no cotidiano, relevando um ambiente agradavel, harmonioso e salutar ou um
ambiente negativo, desestimulante e consequentemente improdutivo.

Como na meteorologia, o clima organizacional compreende os diversos
fenbmenos que ocorrem no ambiente de uma organizacdo, gerando ou nhao

satisfacdo aos que a compdem.

2.3.1 Conceito de clima organizacional

O conceito de clima apesar de ser definido de diversas formas, aborda direta
ou indiretamente trés palavras chaves que sdo a satisfacdo, percepcdo e cultura
organizacional. O clima esta relacionado a algumas dimensdes que envolvem
especificamente ao comportamento motivacional da equipe, uma delas seria a
estrutura da organizacao que afeta o sentimento das pessoas quando a mesma esta
voltada para as restricbes em relacdo ao trabalho, como regras excessivas,

regulamento, procedimentos.
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Luz (2003, p. 12) conceitua que “clima organizacional é o reflexo de animo
ou grau de satisfagdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento”.

Outra dimenséo seria a responsabilidade que produz o sentimento de ser
seu proprio chefe, de ndo haver dependéncia para a tomada de decisGes; em
ralacdo aos riscos que levam a iniciativa de enfrentar desafios na situacao de
trabalho; recompensas que conduzem ao sentimento de ser recompensado por um
trabalho bem feito; calor e apoio voltado para o sentimento de camaradagem de
ajuda matua; conflito relacionado ao sentimento que a administracdo nao teme
diferentes opinides.

Na visao de Chiavenato (2004, p.103):

Clima organizacional traduz a influéncia ambiental sobre a motivacdo dos
participantes, podendo ser descrito como a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros
da organizacao e que influéncia seu comportamento.

O termo refere-se especificamente as propriedades motivacionais do
ambiente organizacional, ou seja, aos aspectos da organizacdo que provocam
diferentes tipos de motivacdo em seus participantes.

Segundo Chiavenato (2004), o clima organizacional é alto e favoravel em
situacdes que proporcionam satisfacdo das necessidades pessoais e elevacédo do
moral. E baixo e desfavoravel em situacées que proporcionam a frustracéo daquelas
necessidades. No fundo, o clima influéncia o estado motivacional das pessoas e €
por ele influenciado, € como se houvesse uma retroacdo reciproca entre o estado

motivacional das pessoas e o clima organizacional.
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3.1 TIPO DE PESQUISA

No que se diz respeito a tipologia de pesquisa, realizou-se uma pesquisa

exploratdrio-descritiva na forma de estudo de caso.
Segundo Andrade (1998, p.104):

A pesquisa exploratéria € o primeiro passo de todo trabalho cientifico. Sao
finalidades de uma pesquisa exploratéria, sobretudo quando bibliografia,
proporcionar maiores informacdes sobre determinado assunto; facilitar a
delimitagdo de um tema de trabalho; definir os objetivos ou formular hipéteses
de uma pesquisa ou descobrir novo tipo de enfoque para o trabalho que se
tem em mente. Através das pesquisas exploratorias avalia-se a possibilidade
de desenvolver uma boa pesquisa sobre determinado assunto.

Para Vergara (2009, p. 41):

A pesquisa exploratéria, ndo deve ser confundida com a leitura exploratéria,
€ realizada em area no qual had pouco conhecimento acumulado e
sistematizado. Por sua natureza de sondagem, ndo comporta hipétese que,
todavia, poderéo surgir durante ou ao final da pesquisa.

A pesquisa exploratoria trata-se de uma modalidade de pesquisa por coleta de

dados, que proporciona a gestdo uma ampla e profunda compreensao sobre situacdes

mercadoldgicas totalmente inéditas ou sobre uma questdo no qual ainda nao se sabe o

suficiente. Os principais objetivos dessa pesquisa sao: elevar o nivel de conhecimento

do gestor acerca do seu proprio negocio; confere seguranca a tomada de decisbes e

resolucdo de problemas; proporciona melhor entendimento sobre as variaveis

especificas relativas aos produtos, servicos, mercados e tecnologias; fornece subsidios

para a elaboragéo de plano de acédo focados em objetivos especificos.

Portanto, a pesquisa exploratoria, na maioria dos casos, constitui um

trabalho preliminar ou preparatério para outro tipo de pesquisa.

Com relacéo a pesquisa descritiva, segundo Andrade (1998, p.104):

Sao fatos observados, registrados, analisados, classificados e interpretados,
sem o pesquisador interfira neles. Isto significa que os fendbmenos do mundo
fisico e humano sédo estudados, mas ndo manipulados pelo pesquisador.
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Incluem-se entre pesquisa descritiva a maioria das desenvolvidas nas
Ciéncias Humanas e Sociais; as pesquisas de opinido, as pesquisas
mercadolédgicas, 0s levantamentos socioecondmicos e psicossociais.
Quando assumem uma forma mais simples, as pesquisas descritivas
aproximam-se das exploratérias.

Na opinido de Vergara (2009, p. 41):

A pesquisa descritiva expde caracteristicas de determinada populagao ou
de determinado fendbmeno. Pode também estabelecer correlacdes entre
variaveis e definir sua natureza. Ndo tem compromisso de explicar os
fenbmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicacdo.
Pesquisa de opinido insere-se nessa classificacdo.

A pesquisa descritiva tem por finalidade observar, registrar e analisar os
fenbmenos sem entrar no mérito do seu conteddo. Nessa pesquisa nao ha
interferéncia do investigador, que apenas procura perceber, com 0 nhecessario
cuidado, a frequéncia com que o fendmeno acontece. E importante que se fagca uma
analise completa desses questionarios para que se chegue a uma concluséo.

Sobre estudo de caso, Vergara (2009, p.41) descreve que:

E o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendida essas como pessoa,
familia, produto, empresa, érgao publico, comunidade ou mesmo pais. Tem
carater de profundidade e detalhamento. Pode ou ndo ser realizado em
campo. Estudos de caso podem ser classificados de varias maneiras;
explicativos, cognitivos e expositivos.

7

Na concepcéao de Gil (2001, p. 72-73) estudo de caso € “um estudo profundo
e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneire a permitir 0 seu conhecimento
amplo e detalhado, tarefa praticamente impossivel mediante os outros tipos de
delineamento considerados”.

Sendo assim, estudo de caso trata-se de uma abordagem de investigagdo em
ciéncias sociais simples ou aplicadas. Consiste na utilizacdo de um ou mais métodos
guantitativos de escolha de informacdes e ndo segue uma linha rigida de investigacao.
Caracteriza-se por descrever um evento ou caso de uma forma longitudinal. O caso
consiste geralmente no estudo aprofundado de uma unidade individual, tal como: uma
pessoa, um grupo de pessoas, uma instituicdo, um evento cultural etc.

A seguir, apresentam-se 0 universo e amostra definidos para a realizacdo do

estudo.
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3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

Estabeleceu-se, em razdo do tamanho da populacdo ou universo da
pesquisa de 25 funcionarios do setor administrativo da empresa Téxtil S/A, a
realizacdo de um estudo censitério.

Segundo Gil (2001, p. 72-73):

O universo e amostra trata-se de definir toda a populacdo amostral.
Entenda-se aqui por populacdo ndo o numero de habitantes de um local,
como é largamente conhecido o0 termo, mas um conjunto de elementos
(empresas, produtos, pessoas, por exemplo) que possuem as
caracteristicas que serdo objeto de estudo. Populacdo amostral ou amostra
€ uma parte do universo (populacdo) escolhida segundo algum critério de
representatividade.

Neste estudo foi trabalhada uma amostra censitaria, ou seja, um estudo global
de todos os funcionarios presentes no setor administrativo da empresa Téxtil S/A,
devido ao numero da populacéo ser de, apenas, 25 funcionarios no referido setor.

Um censo é o processo de aquisi¢do sistematica e registro de informacgdes
sobre os membros de uma dada populacdo. E uma ocorréncia regular e contagem
oficial de uma determinada populacdo. O termo é usado principalmente em conexao
com a populacdo nacional e os recenseamentos da habitagdo, outros censos
comuns incluem a agricultura, comércio e trafego. Neste Ultimo caso os elementos
da “populacdo” sdo exploracbes, empresas etc. ao invés de pessoas. As Nacoes
Unidas definem as caracteristicas essenciais de recenseamentos da populacao e da
habitacdo como “a enumeracao individual, a universalidade dentro de um territorio
definido, e definir a periodicidade de simultaneidade”, e recomenda que o0s
recenseamentos da populacdo sejam tomados pelo menos a cada 10 anos.

A sequir, discorre-se sobre a definicdo do instrumento de coleta de dados.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

No que concerne a definicdo do instrumento de coleta dos dados, optou-se

pela utilizacdo do questionario semiestruturado com perguntas fechadas.
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Segundo Vergara (2009, p. 52):

O questionario caracteriza-se por uma série de questdes apresentadas ao
respondente, por escrito. As vezes, é chamado de teste, como é comum em
pesquisa psicolégica; outras, é designado por escala, quando quantitativa
respostas. O questionario pode ser aberto, pouco ou nao estruturado, ou
fechado, estruturado. No questionario aberto, as respostas livres sdo dadas
pelos respondentes; no fechado, o respondente faz escolhas, ou pondera,
diante de alternativas apresentadas. Um questionario ndo pode ter mais do
gue trés tipo de questdes, para ndo confundir o respondente. O ideal é um
Unico tipo, mas as vezes isso é limitador. O questionario precisa também ter
um numero de questdes que seja adequado a obtencdo da resposta ao
problema que se busca, mas que nédo canse o respondente. O questionario
pode ser enviado pelos correios, por alguém que se disponha a fazé-lo ou
pode ser apresentado na midia eletrénica.

Para se elaborar as perguntas de um questionario, de acordo com Andrade
(1998, p.104):

E indispensavel levar em conta que o informante ndo podera contar com
explicacbes adicionais do pesquisador. Por esse motivo, as perguntas
devem ser muito claras e objetivas. A preferéncia deve recair sobre o
emprego das perguntas fechadas, ou seja, as que pedem respostas curtas
e previsiveis. A combinacao de respostas de escolhas multiplas com uma
aberta tem a vantagem de oferecer maior nimero de informacfes, sem
dificultar grandemente a tabulacéo.

Um questionario trata-se de um instrumento de investigacdo que visa
recolher informacbes baseando-se, geralmente, na inquisicdo de um grupo
representativo da populacdo em estudo. Para tal, coloca-se uma série de questdes
gue abrangem um tema de interesse para 0s investigadores, ndo havendo
integracao direta entre estes e os inquiridos.

A importancia dos questionarios passa também pela facilidade com que se
interroga um elevado numero de pessoas, num espago de tempo relativamente
curto. Estes podem ser de natureza social, econémica, familiar, profissional, relativos
as suas opinides, a atitude em relacdo a opc¢des ou a questdes humanas e sociais,
as suas expectativas, ao seu nivel de conhecimentos ou de consciéncia de um
acontecimento ou de um problema, etc.

A seguir, aborda-se sobre o tratamento para analise dos dados.
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3.4 TRATAMENTO PARA ANALISE E COLETA DOS DADOS

Conforme o estudo realizado, optou-se pela aplicacdo de um questionario de
modelo semiestruturado.

Apés a aplicagdo dos questiondrios, os dados obtidos foram tabulados,
organizados em tabelas, com a confeccdo dos respectivos graficos, analisados
individualmente para posteriores conclusdes e possiveis sugestdes. Para construcao
dos mesmos foram utilizados os softwares Word e Excel e/ou outro software similar.

Segundo Minayo (2004, p. 108) considera-se que questionario
semiestruturado “combina perguntas fechadas (ou estruturadas) e abertas, onde o
entrevistado tem a possibilidade de discorrer o tema proposto, sem respostas ou
condi¢Oes prefixadas pelo pesquisador”.

O questionario semiestruturado € capaz de apreender informagfes da
natureza qualitativa e gerar uma compreensdo mais fina do problema em questéo,
por conter perguntas abertas e fechadas, esta técnica mescla objetividade com
subjetividade e é indicada em casos onde se pretende obter um resultado pratico
mensuravel quantitativamente, através da objetividade das perguntas fechadas e

com uma compreensao imediata através de explana¢cfes mais profundas.
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4 ANALISE E INTERPRETAGCAO DOS RESULTADOS

4.1 PERFIL DO ENTREVISTADO

Faixa etaria (em anos)

45%

409
40% ’
35% 18423
| |
30% .
25% 0% 0% m24329
20% \
m30335
15% 2%
0% 3% m363 41
59% . E m Acima de 41
0% T T T T

18a 23 24429 30a35 36a4l Acimade 41

Gréfico 1 — Faixa etaria dos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

Percebe-se que no gréfico 1 que a maioria dos funcionarios presentes no

setor administrativo da empresa Téxtil S/A estdo na faixa etaria de 24 a 29 anos.

SEXO

m Maculino

B Feminino

Gréfico 2 — Sexo dos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro / 2010.
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Verifica-se no gréfico 2 que no que si diz respeito ao sexo funcionarios
presentes no setor administrativo da empresa Téxtil S/A que ha uma quase

igualdade com 52% os entrevistados sendo do sexo masculino.

Estado civil

0% 0%

m Solteiro(a)
m Casado(a)
W Vidwo(a)

m Divorciado(a)

Grafico 3 — Estado civil dos entrevistados
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

Nota-se por meio do grafico 3, que 56% dos funcionarios do setor
administrativo da empresa Téxtil S/A sdo casados e os demais solteiros.

Faixa salarial (em salario minimo)
40% 369
35%
30% _
oo 249, WOU1la02
20% I 16% 16% -mé >
15% mU5a U6
10% I I a9, W07 a08
S% r = Acimade 08
0% ! ! I i i
01a02 03a04 05a 06 07a08 Acimade 08

Gréafico 4 — Faixa salarial dos entrevistados.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

Com relacdo a faixa salarial, percebe-se no gréafico 4, que a maioria dos

funcionarios do setor administrativo da empresa Téxtil S/A percebe mensalmente
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entre 01 a 04 salarios minimos, sendo que 36% desses funcionarios, percebe de 03

a 04 salarios minimos.

Nivel de escolaridade

39 grau completo # 72%

32 grau incompleto J2a%

22grau completo J 2%
29 grau incompleto §o%

12 grau completo 0%

12 grau incompleto o

0% 20% 40% 60% 80%

Gréfico 5 — Nivel de escolaridade dos entrevistados
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

Nota-se no grafico 5, que 72% dos funcionarios do setor administrativo da
empresa Téxtil S/A possui o 3° grau completo. Diante desses dados, pode-se afirmar
gue a empresa busca pessoas qualificadas para compor o setor administrativo da

empresa.

4.2 DADOS AVALIATIVOS

Onde encontra-se informacdes desejadas sobre a empresa

48%

50%

45% A
o -
o
6 -
30%% -
25% -
200
15% - 8%
10%
5% - B
0% T T T T v
Conversa no Quadrosde Colegasde Superior Setorde RH
corredor aviso trabalho imediato

Gréfico 6 — Onde se encontra as informagfes que se  deseja sobre a empresa.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.
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Com base no grafico 6, pode-se identificar que 48% dos funcionarios
presente no setor administrativo da empresa Téxtil S/A obtém as informacgdes
desejadas nos quadros de aviso presentes na empresa. E importante informar que a
empresa também utilizar outros meios de divulgacao de informacdes, como principal
meio secundério sendo a divulgacdo por meio do superior imediato, ficando com

32% das opgoes.

Conhecimento sobre objetivos da empresa

mSim

mN3o

Gréfico 7 — Conhecimento sobre os objetivos da empr  esa.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

Observar-se que no gréafico 7, a grande maioria dos funcionarios presentes
no setor administrativo da empresa Téxtil S/A, ou seja, 96% dos entrevistados tem
conhecimento sobre os objetivos da empresa. Pode afirmar que, é imprescindivel
para que os seus funcionarios no setor administrativo tenham conhecimento de seus
objetivos, para que possa saber onde a empresa pretende chegar e de que forma o

funcionario pode ajudar para o alcance desses objetivos.
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40%
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20%
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60% -

Relacionamento entre pessoas do mesmo setor

56%

- 44%

Otimo Bom Regular Ruim Péssimo

Grafico 8 — Nivel de relacionamento entre colegas d

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

0 mesmo setor.
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No grafico 8, percebe-se que 56% dos funcionarios do setor administrativo

da empresa Téxtil S/A afirmam que o relacionamento entre pessoas do mesmo setor

€ 6timo e os demais 44% dos funcionarios afirmam que o relacionamento é bom.

Podemos entdo afirmar que a empresa preocupa-se em manter um ambiente

agradavel entre funcionarios do mesmo setor de trabalho.

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Analisando o grafico 09, nota-se que 96% dos funcionarios do setor

Relacionamento entre superior e subordinado

T 52%

- 44%

- 4%%

Otimo Bom Regular Ruim Pé&ssimo

Graéfico 9 — Nivel de relacionamento entre superior e subordinado.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

administrativo da empresa Téxtil S/A tem um nivel de relacionamento entre bom e

6timo com seu superior e/ou subordinado, com 52% dos entrevistados afirmando

gue tem um 6timo relacionamento com o superior e/ou subordinado. Podendo-se

entende que

existe um clima agradavel entres superior e subordinado.
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Satisfacaoem trabalhar na empresa

insatisfeito

Parcialmente. . B Totalmente satisfeito

Parcialmente satisfeito
Satisfeito A40%
m Satisfeito

Parcialmente satisfeito W Parcialmente insatisfeito

MW insatisfeito
Totalmente satisfeito 40%

0% 10% 20% 30% 40%

Grafico 10 — Nivel de satisfacao por trabalhar nae mpresa.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

Apresenta-se, no grafico 10, que 80% dos funcionarios do setor
administrativo da empresa Téxtil S/A, estao satisfeitos ou totalmente satisfeitos em
trabalhar na empresa, com uma meédia de 40% para cada alternativa. Diante dos
dados pode-se afirmar que a empresa preocupa-se com a satisfacdo dos

funcionarios presentes no setor administrativo da empresa Téxtil S/A.

Satisfacaocom relagao ao salario

insatisfeito o
Parcialmente 494 H Totalmente satisfeito
b Parcialmente satisfeito

Satisfeito 48% .
m Satisfeito

Parcialmente satisfeito I68°u M Parcialmente insatisfeito

W insatisfeito

Totalmente satisfeito flo%

0% 20% 40% ©60% 80%

Gréfico 11 — Grau de satisfagdo relacionada ao seu  salario.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

A partir do grafico 11, Nota-se que 68% dos funcionarios presentes no setor
administrativo da empresa Téxtil S/A estado parcialmente satisfeitos com seu salario.
Pode afirmar que a empresa Téxtil S/A preocupa-se em remunerar os funcionarios

presente no setor administrativo conforme suas necessidades.
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O salario é compativel com a funcao

mSim

mN3o

Gréfico 12 — Se o salario recebido é compativel com  as fun¢bes que exerce.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

Através do grafico 12, verifica-se que 76% dos funcionarios do setor
administrativo da empresa Téxtil S/A afirmam que o salario percebido ndo é
compativel com as funcBes que exercem na empresa. Assim sendo, pode afirmar
gue a empresa precisa buscar melhorias para que os funcionarios sintam-se

remunerado de forma justa.

Os beneficios oferecidos pela empresa atendem sua
necessidade

£0% —
. -

50% -

4a%

40%
30% -+
20% -

10% fat) fats fatt
A A A
O% T T T T L
Sempre Quase Raramente Nunca Sem QOpnido
sempre

Grafico 13 — Se os beneficios oferecidos pela empre  sa atendem suas necessidades.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

Percebe-se no grafico 13, que 100% dos funcionarios presentes no setor
administrativo da empresa Téxtil S/A afirmam que sempre ou quase sempre 0S
beneficios oferecidos pela empresa atendem as suas necessidades. Percebe-se que

a empresa Téxtil S/A preocupa-se em satisfazer seus funcionarios oferecendo
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benéficos que atendem as suas necessidades, criando assim um clima favoravel

entre seus colaboradores.

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

A empresa oferece oportunidade de crescimento profissional

48%

32%

160f
4%
A
T T T T T
Sempre Quase Raramente NMunca Sem Opnido
sempre

Grafico 14 — Se a empresa oferece oportunidade para

0 crescimento profissional.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

Percebe-se no grafico 14, que 48% dos funcionarios presentes no setor

administrativo da empresa Téxtil S/A, acham que a empresa sempre oferece

oportunidade de crescimento profissional, deixando claro que a mesma preocupa-se

com o crescimento de seus funcionarios, gerando assim um clima favoravel e

agradavel na empresa.

30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Alempresa lhe propociona condi¢cdes de treinamento para

um aprendizado continuo

35% -+

32%

28%

8%

4%

Sempre Quase

Raramente Nunca Sem Opnido

sempre

Gréfico 15 — Se a empresa proporciona condigbes de

treinamento
para que vocé tenha um aprendizado continuo.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.



39

Percebe-se no grafico 15, que 60% dos funcionarios presentes no setor
administrativo da empresa Téxtil S/A, acham que a empresa sempre ou guase
sempre proporciona condicbes de treinamento para que o funcionario do setor
administrativo tenham um aprendizado continuo, ndo podendo deixar de considerar
gue 36% dos funcionarios acham que a empresa raramente ou nunca proporciona
condigbes de treinamento para um aprendizado continuo. Pode-se afirmar que a
empresa deve melhorar seus programas de treinamento para que assim possa
atingir uma maior fatia de satisfacdo dos funcionarios relacionada ao quesito

treinamento para um aprendizado continuo.

Seu trabalho lhe propociona realizagdo profissional

0,
70% - 64%

60% -

50% -

40% -

30% ‘/—29%7
20%
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=
>
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Sempre CQuase Raramente MNunca Sem Opniao
sempre
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Gréfico 16 — Se o trabalho realizado lhe proporcion  a um sentimento de realizacao profissional.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

Percebe-se no grafico 16, que 64% dos funcionarios presentes no setor
administrativo da empresa Téxtil S/A, acham que seu trabalho Ihe proporciona

realizacdo profissional.



Existe reconhecimento pelo trabalho realizado pelos
funcionarios
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30% -
20% 16%
;-
10% - 0% 4%
P
O% T T T T Ll
Sempre Quase Raramente Nunca Sem Opnido
sempre

Grafico 17 — Se o trabalho realizado pelos funciona  rios é reconhecido.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.
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Percebe-se no grafico 17, que 68% dos funcionarios presentes no setor

administrativo da empresa Téxtil S/A, acham que a empresa sempre ou guase

sempre reconhece o trabalho realizado pelos funcionarios, ndo podendo deixar de

considerar que 28% dos funcionarios acham que a empresa raramente reconhece o

trabalho realizado pelos funcionarios.

A empresa é aberta a receber opnides dos funcionarios

i Faly)
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Gréfico 18 — Se a empresa € aberta a receber opinid o de seus funcionarios.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

Percebe-se no grafico 18, que 64% dos funcionarios presentes no setor

administrativo da empresa Téxtil S/A, acham que a empresa sempre ou guase

sempre esta aberta a receber opinido de seus funcionéarios, ndo podendo deixar de

considerar que 36% dos funcionarios acham que a empresa raramente ou nunca

esta aberta a receber opinido de seus funcionarios.
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O clima de trabalho em seu setor & satisfatodrio
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Gréfico 19 — Se o clima no setor de trabalho é sati  sfatério.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

A partir do grafico 19, nota-se que 96% dos funcionarios presentes no setor
administrativo da empresa Téxtil S/A acham que sempre ou quase sempre o clima
no seu setor de trabalho e satisfatério. Pode afirmar que a empresa Téxtil S/A com o
clima presente nos setores administrativos da empresa e que a empresa apresenta
um clima favoravel de trabalho em cada setor.

O clima de trabalho na empresa é agradavel
A48%
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45% - 40%
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Grafico 20 — Se o clima de trabalho na empresa é ag radavel.
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2010.

Apresenta-se, no grafico 20, que 88% dos funcionarios do setor
administrativo da empresa Téxtil S/A, concordam que sempre ou quase sempre 0
clima de trabalho na empresa é agradavel. Diante dos dados pode-se afirmar que a
empresa preocupa-se com 0 clima predominante funcionérios presentes no setor

administrativo da empresa Téxtil S/A.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Conclui-se, com relagdo ao perfil do entrevistado, que a maioria dos
entrevistados sdo jovens de 24 a 29 anos, com formacdo académica, ou seja, nivel
superior completo, e numa faixa salarial de 03 a 04 salarios minimos. Diante do perfil
dos entrevistados, ver-se que a empresa tem a politica de contratar pessoas com
formagdo académica concluida ou em fase de conclusdo para seu setor
administrativo e de preferéncia que sejam jovens.

No que se diz respeito aos dados avaliativos, conclui-se que:

O clima organizacional percebido por grande parte dos funcionarios do setor
administrativo é favoravel, no qual gera um grande gral de satisfacdo pelo momento
vivido pela empresa, tal fator impulsiona um grande salto para que a empresa
consiga atingir suas metas e que essas metas e seus objetivos de forma agradavel
entre seus funcionarios.

A divulgacéo de forma clara dos objetivos da empresa é fator determinante
para o alto nivel satisfacional predominante no setor administrativo da empresa, pois
com o0s objetivos claros e bem definidos os funcionarios podem planejar suas
carreiras para que possam ter um crescimento continuo, tanto na empresa quanto
COmo pessoas.

Por ocasido da realizacdo do estudo, observou-se, um predominante clima e
sentimento de equipe entre os funcionarios do setor administrativo da empresa, tanto
no seu setor de trabalho quanto na empresa como um todo, deixando evidente que é
de fundamental importancia que a empresa mantenha esse clima agradavel para o
alcance de seus objetivos da melhor forma possivel.

Outra concluséo importante diz respeito ao relacionamento entre chefia e
subordinado no qual a maioria dos entrevistados afirmam ter um Otimo
relacionamento entre chefia e subordinado, fator esse que facilita a delegagcao e
entendimento das tarefas necessarias para um objetivo comum estabelecido pela
empresa aos seus funcionarios.

Observou-se ainda que todos os funcionarios do setor administrativo estéao
satisfeitos ou muito satisfeitos em trabalhar na empresa, fator esse determinando
para o crescimento da empresa, tento em vista que os funcionarios motivados e com
perspectiva de crescimento profissional dard maior produtividade e dedicara maior
atencao ao trabalho realizado.
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No que se diz respeito a compatibilidade entre o salario que recebe e as
funcbes exercidas, foi um item que apresentou dos menores indices de satisfagéo,
pois a maioria dos entrevistados entende que o seu salario ndo € compativel a
funcdo que exerce, sendo assim faz-se necessarios que a empresa reveja a
distribuicdo das tarefas entre os funcionarios, fazendo com que essas tarefas sejam
distribuidas de forma justa de acordo com a funcédo de cada um dos funcionarios,
fazendo treinamento com as chefias e os orientando para a distribuicdo adequada
das tarefas conforme a funcéo de cada funcionario.

Constatou-se um alto nivel de satisfacdo dos funcionarios no que se diz
respeito aos beneficios oferecidos pela empresa, a grande maioria dos entrevistados
afirma que os beneficios oferecidos pela empresa atendem suas necessidades,
deixando claro que a empresa preocupa-se em motivar seus funcionarios de uma
forma secundaria ndo sendo apenas com sua remuneragdo mensal, podemos
também afirma que é de fundamental importancia que a empresa mantenha essa
postura de motivacéo, pois com o mercado competitivo ndo € mais possivel fornecer
aos funcionarios um alto salario, ou um salério diferenciado das outras empresas do
mesmo seguimento de mercado.

No que se diz respeito a condicdes de treinamento para um aprendizado
continuo, € importante frisa que a maioria dos entrevistados afirma que empresa
preocupa-se em oferecer para seus funcionérios treinamento, ndo deixando de
observar que um numero significativo de funcionarios afirma que raramente a
empresa oferece oportunidade de treinamento, tento em vista o perfil de
entrevistados em sua grande maioria sdo pessoas jovens e com 0 nivel superior
completo faz necessario que a empresa invista mais em programas de treinamento
para seus funcionarios para que eles ndo se sintam acomodados e/ou esquecidos
pela empresa no que si diz respeito ao crescimento profissional.

Recomenda-se, que a empresa realize estudos periddicos sobre a satisfacédo
e motivacao de seus funciondrios, pois tal estudo é determinante para o crescimento
da empresa. Instrua as chefias a delegarem as tarefas de forma justa e clara entre
os funcionarios para que nenhum se sintam prejudicados, melhorando assim a
motivagdo do grupo. Faca um estudo periddico sobre os beneficios oferecidos pela
empresa, se esses beneficios ainda atendem as necessidades dos funcionérios,
tendo em vista que esse fator foi um dos mais determinantes para satisfacdo dos
funcionéarios em trabalhar na empresa.
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APENDICE — QUESTIONARIO
CLIMA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO NA TEXTIL S/A

PERFIL DO ENTREVISTADO:

1) Faixa Etaria: (em anos)

a. ()18a23 d. ()33a38

b. ()23a28 e. ( )acimade 38
c. ()28a33

2) Sexo: a. ( ) Masculino b. () Feminino

3) Estado Civil:

a. () Solteiro(a) c. () Viavo(a)
b. () Casado(a) d. () Divorciado(a)
3) Faixa Salarial: (em salarios minimos)
a()laz d. ()5a6
b. ()3a4 e. ( ) Mais de 6
c. ()4a5
4) Escolaridade:
) 1°grau incompleto d. () 2°grau completo

. () 3°grau incompleto

a. (
b. () 1°grau completo
c. ( () 3°grau completo

) 2°grau incompleto

0]

DADOS AVALIATIVOS:

6) Onde vocé encontra as informacdes que deseja saber sobre a empresa? Assinalar apenas
uma alternativa.

. () Conversa no corredor

. () Quadro de aviso

. () Colegas de trabalho

. () Superior imediato

. () Através do 6rgao de recursos humanos

DO 0T

7) Vocé conhece os objetivos da empresa? a.()Sim b. ( ) Nao

8) O relacionamento entre as pessoas do seu setor é

a. () Otimo d. ( ) Ruim

b. ( )Bom e. () Péssimo

c. ( ) Regular

9) O relacionamento entre superior e subordinado é:

a. () Otimo d. ( ) Ruim

b. () Bom e. () Péssimo

c. ( ) Regular

10) Vocé esta satisfeito (a) por trabalhar na empre  sa?

a. () Totalmente satisfeito d. ( ) Parcialmente insatisfeito
b. () Parcialmente satisfeito e. () Totalmente insatisfeito

c. () Satisfeito

11) Qual o seu grau de satisfacdo com relacdo ao se  u salario?

a. () Totalmente satisfeito d. () Parcialmente insatisfeito
b. () Parcialmente satisfeito e. () Totalmente insatisfeito
c. () Satisfeito



12) Vocé considera que seu salario é compativel com as atividades que realiza?

a. ()Sim
b. () Nao

Para responder as préoximas questoes, utilize alege  nda abaixo:

LEGENDA:

SE: Sempre

QS: Quase Sempre
RA: Raramente
NU: Nunca

SO: Sem Opinido

QUESTOES

ALTERNATIVAS

L
n

®)
0]

13) Os beneficios oferecidos pela empresa atendem as suas necessidades?

14) A empresa oferece oportunidades para o seu crescimento profissional?

15) A empresa lhe proporciona condi¢Bes de treinamento para que vocé tenha
um aprendizado continuo?

16) O seu trabalho Ihe proporciona um sentimento de profissional?

17) Existe reconhecimento pelo trabalho realizado pelos funcionarios?

18) A empresa € aberta a receber opiniGes de seus funcionarios?

19) O clima de trabalho em seu setor é satisfatorio?

20) O clima de trabalho da empresa € agradavel?




