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RESUMO

Este trabalho apresenta um estudo sobre a influéncia que o clima
organizacional pode exercer sobre a motivagdo dos funcionarios, que por sua
vez tera uma profunda influéncia na satisfacdo das pessoas e
consequentemente na produtividade da empresa. Neste contexto, conceitua-se
organizagéo, cultura e clima e discorre-se sobre a real importancia da cultura
para o clima organizacional, pois um complementa o outro tornando-se um
forte aliado ao desenvolvimento organizacional e a motivagdo dos funcionarios.
A metodologia utilizada consiste em pesquisa exploratoria — descritiva na forma
de estudo de caso. O tipo de clima ira retratar o grau se satisfagcdo emocional
das pessoas e a qualidade do ambiente interno da empresa, e se, tais impactos
iram influenciar positivamente ou negativamente na percep¢do de seus
colaboradores. O clima por sua vez se for comparado com a cultura tem um
entendimento mais facil podendo ser administrado a médio e curto prazo. O
objetivo é analisar se o clima organizacional exerce influéncia na motivagéao
dos funcionarios. Os resultados da pesquisa mostram umas lacunas a serem
preenchidas no processo de gestdo de clima organizacional da CAERN, existe
um grau de insatisfagdo muito grande em relagdo ao salario, por ndo existir
uma boa distribuicdo de renda, como também, a falta de oportunidade de
crescimento e alguns reflexos da cultura organizacional. O clima organizacional
€ um tema muito complicado porem mutaveis e qualquer conclusédo pode
parecer simples, uma vez que nao envolve apenas cultura, mais também a
reacao de cada colaborador individualmente.

Palavras-chave: Clima organizacional, motivacao, satisfagao.



ABSTRACT

This paper presents a study on the influence that the organizational climate may
have on the motivation of employees, which in turn will have a profound
influence on people's satisfaction and therefore on productivity. In this context,
considers itself the organization, culture and climate, and talks about the real
importance of culture to organizational climate, because one complements the
other becoming a strong ally to organizational development and employee
motivation. The methodology is to exploratory research - in the form of
descriptive case study. The type of climate will depict the degree of emotional
satisfaction to people and the quality of the internal environment of the
company, and if such impacts shall go positively or negatively influence the
perception of its employees. The climate in turn is compared with the culture
has an easier understanding can be given to medium and short term. The goal
is to examine whether the organizational climate influence on employee
motivation. The survey results show some gaps to be filled in the process of
organizational management of CAERN, there is a very large degree of
dissatisfaction in relation to salary, there is a good distribution of income, but
also the lack of growth opportunity and some reflections of organizational
culture. The organizational climate is a very complicated and changeable but no
conclusion may seem simple, since it involves only culture, but also the reaction
of each employee individually.

Keywords: Organizational climate, motivation, satisfaction.
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1 INTRODUGAO

O clima organizacional busca retratar o estado de satisfacdo dos
colaboradores em relagdo a diversos itens, dentre os quais podemos
mencionar: Ao seu trabalho, a empresa; a ele mesmo; aos colegas de trabalho,
as condi¢coes de trabalho; a sua chefia etc. Proporcionando uma analise da
organizagdo com o seu ambiente, bem como, o conjunto de condigbes que
caracterizam o estado de satisfacdo ou insatisfagdo dos colaboradores na
empresa e das demais pessoas que com eles interagem. Ao ingressar em um
sistema organizacional bem-sucedido, o individuo busca, de modo geral,
satisfazer tanto suas necessidades de pertencer a um grupo social quanto de
se auto-realizar. No entanto, sabe-se que estes objetivos nem sempre séo
conseguidos, visto que existem numerosos fatores que permeiam as relagdes
de trabalho e influenciam a satisfacdo dessas necessidades. Pode-se dizer,
ainda, que um dos fatores mais complexos e potentes nesse sentido é a
propria subjetividade humana, ou seja, as motivagdes, interesses, valores,
histéria de vida, modo de relacionar-se, enfim a singularidade de cada sujeito
que influencia o grupo como um todo. O sofrimento propiciado no contexto do
trabalho pode ser decorrente ainda de uma incompatibilidade entre a historia
individual do sujeito, decorrida por sonhos, desejos, necessidades, projetos,
esperangas, € uma organizagédo do trabalho que ignora isso. Desencadeando-
se, nesse caso, 0 sofrimento psiquico pelo fato de 0 homem no seu trabalho
se perceber impossibilitado de empreender modificagcdes, alteragdes na
atividade que realiza, tendo em vista torna-la mais adequada as suas
necessidades fisioldégicas e a seus desejos psicologicos, isto €, quando o
trabalho se torna completamente alheio a quem o executa. Tudo isso,
possibilita um clima tenso que acentua o acirramento das relagcdes
interpessoais, de concorréncia dentro e fora da organizagdo. Ou seja, o0 meu
concorrente ndo é apenas uma organizagdo que esta no mercado que é do
mesmo ramo, mas 0 meu colega de trabalho transforma-se em um concorrente
em potencial, pela propria dinamica do contexto global e dos valores

disseminados em tais entorno.
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1.1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZAGAO E SEU AMBIENTE

Aprovou-se, em 1882, a implantagdo dos primeiros servigcos de
abastecimento de agua da capital, basicamente formado por oito chafarizes e
um tanque com capacidade de 100 mil litros de agua. Quem explorava o
servigo era uma sociedade privada. O governo do estado, em 1910, arrendou e
comprou a estrutura de uma firma denominada Melhoramentos de Natal.

Em 1924, criou-se a Comissdo de Saneamento de Natal -CSN- para
atuar em servigos de agua e esgotos. Em 1935, a CSN foi reafirmada a fim de
contratar os servigcos do escritério do engenheiro Saturnino de Brito para
planejamento e execug¢do das obras. Em 1937, a CSN foi substituida pela
Reparticdo de Saneamento de Natal -RSN- e, em seguida, pelo Departamento
de Saneamento do Estado —DSE- Criou-se, em 1952, o DSE. No ano de 1964,
ficou conhecido como Departamento de Aguas e Esgotos - DAE.

Com o surgimento do Plano Nacional de Saneamento- PLANASA-
foi necessaria uma estrutura com flexibilidade administrativa e financeira capaz
de captar recursos para obras de saneamento. Em 26 de junho de 1969,
atendendo um dispositivo legal que aprovou a 42 etapa do Plano Diretor de
Desenvolvimento Econdémico e Social do Nordeste, coordenado pela
Superintendéncia do Desenvolvimento do Nordeste -SUDENE- o entdo
governador do Estado Monsenhor Walfredo Gurgel assina a lei de criacéo da
Companhia de Aguas e Esgotos do Rio Grande do Norte - CAERN. No dia 02
de setembro do mesmo ano foi empossada pela Assembléia Geral
Extraordinaria, a primeira diretoria da CAERN, presidida pelo engenheiro

Moacyr Tavares Rolim.
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® ICAERNEADMINISTRACAO. CENTRAL

,_J;.,w -
Figura 1 - Administragéo central da CAERN.

Fonte: Administragdo central da CAERN (2009)

A CAERN foi oficialmente fundada em 02 de setembro de 1969.
Atualmente, sua central esta situada na Avenida Senador Salgado filho, n°.
1.555. Seus produtos e servigos envolvem a distribuicdo de agua potavel e
saneamento basico. A empresa conta com a colaboragao de aproximadamente
1.750 funcionarios. Por ser uma empresa monopolizada nao existe
concorréncia, porém, suas principais ameagas sao a privatizagdo e a

municipalizagao.
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A missao da CAERN consiste em atender toda a populagdo do Rio
Grande do Norte com agua potavel, coleta e tratamento de esgotos, de forma a
contribuir para a melhoria da qualidade de vida de seus usuarios, com postura
empresarial adequada e inovadora, integrada aos demais setores do

saneamento basico e respeitando os fatores sécio-econdmicos e ambientais.

Figura 2 — Saneamento
Fonte: Fonte: Administragao central da CAERN (2009)

Figura 3 - Analise da qualidade da agua
Fonte: Administragdo central da CAERN(2009)
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Figura 4 - Restauracdo de encanamentos com defeito.
Fonte: Administragao central da CAERN(2009)

Figura 5 - Lagoa de Extremos
Fonte: Administragdo central da CAERN (2009)

A CAERN possui os seguintes objetivos: servir de instrumento de
consulta permanente no que diz respeito a estrutura organizacional; disciplinar
e uniformizar as atividades de cada area; divulgar a estrutura organizacional da

Empresa; orientar os empregados e permitir a atualizagdo constante dos
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instrumentos normativos, propiciando agilidade e dinamismo quanto a

atualizagao das atividades desenvolvidas na Companhia.

1.2 CONTEXTO E COLOCAGCAO DO PROBLEMA

As empresas, apesar de operarem em ambientes diversificados,
conseguem reagir as mais variadas pressdes que sao modificadas pelo tempo,
conseguindo assim atingir resultados diferentes. Aliado a uma forte cultura as
organizagbes tém entre seus objetivos naturais proporcionar satisfagao das
necessidades de bens e servicos da sociedade.

A cultura organizacional constitui-se em uma variavel importante
para se compreender o mundo dos negdcios. E outra forma de se perceber a
mudanga do negdcio com novas crengas na organizagao, além de novos
valores que, na maioria das vezes, podem permitir o crescimento ou o declinio
do ciclo de vida das empresas. Mostra a identidade da organizagao que é
constituida ao longo do tempo, impregnando todas as praticas num sistema de
coeréncia que une todos os membros em torno dos mesmos objetivos.

A cultura encontra-se fortemente ligada ao clima organizacional,
pois um complementa o outro, tornando-se, assim, um forte aliado ao
desenvolvimento organizacional e a motivagcéo dos funcionarios.

O clima, por sua vez, esta fortemente ligado a maneira como o
colaborador percebe a organizagcdo com suas normas e cultura.

A companhia de aguas e esgotos do rio grande do norte, a
(CAERN), implantou ao seu sistema, o modelo de clima organizacional
existente nas demais organizagdes; desde 1984, e vem cultivando ao longo
dos tempos para fazer com que seus funcionarios se mantenham num clima
favoravel.

Com base no que foi exposto, apresenta-se, pois, 0 seguinte

problema de pesquisa.

Até que ponto o clima organizacional da Administracdao Central
da CAERN exerce influéncia na motivagao de seus funcionarios?
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1Geral

Analisar se o clima organizacional da Administracdo Central da

CAERN exerce influéncia sobre a motivacao de seus funcionarios.

1.3.2 Especifico:

a) Identificar o perfil dos funcionarios;

b) Identificar o tipo de clima organizacional predominante na equipe;
c) verificar variaveis que possam influenciar no clima organizacional;
d) Identificar o grau de motivagao dos funcionarios;

e) Verificar o nivel de relacionamento entre chefe e subordinado.

1.4 JUSTIFICATIVA

Justifica-se a presente proposta de estudo, do ponto de vista
tedrico, pela oportunidade de enriquecimento de informacdes inerentes ao
tema a ser pesquisado, tendo em vista que o0 mesmo esta em linha direta com

a area de interesse profissional da pesquisadora.

Considerando as experiéncias vivenciadas na CAERN, é de suma
importancia descobrir como adequar e qualificar as pessoas envolvidas no
processo para as mudangas necessarias nesta organizagdo. A pesquisa de

clima organizacional s6 tem a contribuir para um melhor aproveitamento dentro

da administragcao central da CAERN fazendo com que aja uma unido maior

entre seus colaboradores dentro da empresa e de suas fungdes para que se
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tenha uma melhora no desempenho e atendimento dos clientes externo,

gerando assim um ambiente agradavel e favoravel como um todo.

Outro ponto a ser considerado € que os problemas de clima
organizacional em empresas publicas exigem uma analise mais profunda de
todas as variaveis envolvidas.

Justifica-se a presente proposta de pesquisa, do ponto de vista
pratico, Por servir de base para outros trabalhos e como fonte de informagdes
para outros estudantes e interessados que atuem na area, como também para
0os proprios gestores da empresa citada, pois o conhecimento do clima
organizacional € um importante termémetro para a proposi¢cédo e condugao de
acdes de mudangas, as informagdes sobre o clima organizacional contidas na
pesquisa sdo de grande valor para se perceber como funcionam, permitindo
assim, as mesmas,; reavaliar, planejar e desenvolver relacbes de trabalho
produtivas e pro-ativas de seus colaboradores e passando a compreender
melhor as agdes das pessoas prevenindo situagdes que possam desmotivar e

servindo de parametro para futuras tomadas de decisdes.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo trata-se de conjecturas que dardo embasamento
tedrico para o alcance dos objetivos especificos da pesquisa onde sera Util

para os administradores o comportamento nas organiza¢cées como um todo.

2.1 TEORIA DAS ORGANIZACOES

Desde o século xx as ciéncias tem se desenvolvido bastante,
consequentemente com a administragcdo nao foi diferente. As empresas ja
existem ha muito tempo, porem de forma primitiva, boa parte foi impulsionado
pela revolugéo industrial, que, foi Iniciada na Inglaterra em meados do século
XVIIl, expandiu-se pelo mundo a partir do século XIX. Dando inicio ao
desenvolvimento de maquinas entre diversas outras coisas além de preconizar
a divisdao do trabalho empregando em massa e minimizando o custo da

producéo.

2.2 CONCEITO E TIPOS DE ORGANIZACOES

A humanidade é constituida por organizagbes de diversas formas e
dimensdes. A vida em coletividade é promovida pelos desenvolvimentos de
atividades por organizagdes nos mais distintos departamentos de atuacgao.
Prestacdo de Servigos como: saude, agua, energia, seguranga publica,
nutricdo, educacgao, entre outras atendem as indigéncias humanas através das
organizagoes.

Segundo Sobral; Peci (2008), as organizacbes nada mais € que
grupos de pessoas de forma estruturada que almejam alcancgar objetivos
comuns e que surgem de acordo com necessidades. Ja para maximiano
(1992), organizagdo é uma combinagdo de empenhos que tem a finalidade de
alcancar designios grupais que n&o poderiam ser atingidos unicamente.
Finalmente para Daft (2007), séo atribuicbes de tarefas que se envolvem em
agrupamentos de setores, imputacdo de comandos e alocagao de recursos

pela organizagao.
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As organizacdes de acordo com os autores sdo compostas de
varias definicoes.

Para Miranda (1981), a linha staff € um modelo de organizagcéo que
tem como artificio identificar a experiéncia de desempenhos para planejamento
e execucdo de pesquisa. E voltada para estabelecer a direcdo dos executores,
facilitando a colaboragdo, a coordenagao e o controle. Segundo Chiavenato
(2004), é resultante da combinagao dos tipos de organizacgao linear e funcional,
ou seja, instituida através de caracteristicas combinadas dos tipos de
organizagao linear e funcional, criada como intuito de unir as vantagens de
dados estilos organizacionais.

Drucker (1975, p. 27) descreve a organizagao funcional como
sendo "a organizacdo do trabalho em feixes de habilidades afins". E de acordo
com Chiavenato (2004), a organizagdo funcional € baseada no principio
funcional ou principio da especializagao das fungoes.

Segundo Chiavenato ( 2004), organizacdo linear € um tipo de
organizagao simples que tem por base a unidade de comando; onde tem uma
unica autoridade e absoluta sobre os subordinados e n&o existe divisdo da
autoridade. Por sua vez Megginson; Mosley; Pietri Junior (1998), dizem que, a
organizagado linear, denominada também de “Organizagcdo de Linha”,
estabelece a forma mais ancestral e simples dentre as demais. Com sua
estrutura eclesiastica dos tempos medievais e origens fundamentada nas

organizagdes dos antigos exércitos.

2.3 RELACIONAMENTO NAS ORGANIZACOES E CULTURA
ORGANIZACIONAL

O relacionamento nas organizagbes € muito importante para um
bom funcionamento das organizagdes e pode sofrer variagdes sobre influencia

da cultura organizacional.

As organizagcGes séo parte da sociedade que, por sua vez, é
moldada pela Interacdo dos publicos. Se nods construimos
nossos relacionamentos com os publicos estratégicos,
pensando nas organizagdes para as quais prestamos servigos,
mesmo que indiretamente, estamos também beneficiando a
sociedade. (FERRARI, 2003, p. 10)
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Ja para Franga (2004) indica que o sucesso de um profissional esta
atrelado as informagdes obtidas de métodos de mudanca organizacional e da
habilidade de utilizar a comunicagdo como recurso estratégico, a comunicagao
depende de regras e planejamento especificos para ser eficaz.

De acordo com Marras (2009), cultura organizacional € um
conjunto de significados que sao partiihados pelos integrantes das
organizagbes, expressamente produzida através da historia, linguagem,
crengas, cerimOnias, lendas e rituais que se diferenciam de uma organizagéo
para outra. Ja para Shcein (1997), sdo hipétese padrbes basicas, assimilada
por grupos para se resolver problemas de adaptabilidades externas e de
integracao interna por terem sido vivenciados no passado de forma eficaz e
repassado aos novos membros como forma certa de pensar, perceber e
proceder em relacéo a futuros problemas. Por sua vez Chiavenato (1999), diz
que, a cultura organizacional nada mais € que um conjunto de crengas e
habitos que sado estabelecidos através de normas e atitudes que serao
compartilhados por todos na organizagao e € expressa pela maneira como trata
seus clientes e como realiza seus negocios, representa a percepcéo de todos
os membros ela exprime a identidade da organizagdo sendo constituida ao

longo do tempo.

2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

Desde a década de 60, quando comegaram a surgir os primeiros
estudos sobre clima em empresas americanas, foram feitas varias correlagdes
entre clima organizacional e outras areas que s&o interligadas como, por
exemplo, desempenho, motivacdo e cultura organizacional. Apenas hoje em
dia, € que se vem dando uma real importdncia a influéncia do clima
organizacional sobre os produtos e servicos.

Para Abbey; Dickson (1983, p.362-368), clima organizacional pode

ser definido como a:

Qualidade de um ambiente interno de uma organizagéo, que
resulta do comportamento e conduta dos seus membros, serve
como uma base para interpretar a situacdo e age, também,
como uma fonte de pressao direcionando as atividades.
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Por sua vez Chiavenato (2000, p. 94), diz que “o conceito de
motivagao — no nivel individual — conduz ao de clima organizacional — no nivel
da organizag¢do.” Logo, o clima organizacional esta intimamente ligado ao grau
de motivagdo das pessoas da organizagdo. Quanto melhor for o nivel de
satisfagao das pessoas numa organizacédo, melhor sera o clima organizacional,
que se traduz em relagdes de satisfagdo, de motivagédo, de interesse e de
colaboragdo. Por ultimo, Maximiano (1995), define que, o clima organizacional
como conceitos e sentimentos partiihados por pessoas a respeito da
organizagao que podem afetar de maneira positiva ou negativa a satisfagéao e

motivagao para o trabalho.

2.4.1 Tipos de clima

E de suma importdncia conhecer bem os tipos de clima
organizacional, pois se podera saber identificar as satisfagées e insatisfagdes
do publico interno e os aspectos subjetivos que fazem parte do dia a dia da
organizacgéo, facilitando a compreensao dos aspectos positivos e negativos que
impactam no clima orientando as tomadas de decisbes para a melhoria do
clima e produtividade da empresa.

Segundo Souza (1978), existe trés tipos de clima, classificados
como: desumano, tenso e por ultimo o clima de tranquilidade e confianca. Ja
para Bispo (2006), os climas sao descritos como sendo mais ou menos
favoraveis, desfavoraveis e favoraveis. E de acordo com Chiavenato (2002), os
tipos de clima s&o: altos e baixos.

Quando uma empresa tem um clima insatisfatorio, apresenta baixo
desempenho e comprometimento dos funcionarios, alta rotatividade de
pessoas e € considerado um lugar ruim para se trabalhar.

Ja& um clima bom, geralmente oferece ambiente de servigo
adequado, as pessoas se envolvem e se dedicam nas suas tarefas, além de
apresentar um baixo indice de rotatividade de funcionarios.

Porém uma empresa que tem seu clima mais ou menos favoravel
também apresenta baixa rotatividade, contudo tem indices médios de faltas.

Desta maneira, torna-se mais facil compreender as variaveis,

internas e externas Percebe-se, pois a importancia do clima nas organizagoes,
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independentemente do ramo de atuacdo. E o conhecimento dos tipos de clima
existentes, possibilitara que a criagcao de planos de agbes para a melhoria do

clima, da produtividade e das tomadas de decisoes.

2.5 MOTIVAGAO

O fator motivacao € muito importante dentro de uma empresa, pois,
colaboradores motivados rendem mais ajudando nos comprimentos das metas
organizacionais; todos temos necessidades basicas, como, auto realizagédo,
alimentos, dinheiro e reconhecimento.

Segundo Maximiano (1995,p.318), “motivagdo € um conjunto de
razdes ou motivos que explicam, induzem, estimulam, ou provocam algum tipo
de acdo ou comportamento”. Ja para Dalf (2007, p.398), “refere-se as forcas
internas ou externas para uma pessoa que estimulem o seu entusiasmo e a
sua persisténcia para perseguir certo curso de uma agao.

De acordo com Bergamini (1997, p.23-27):

Se, no inicio do século, o desafio era descobrir aquilo que se
deveria fazer para motivar as pessoas, mais recentemente tal
preocupacado muda de sentido. Passa-se a perceber que cada
um ja traz, de alguma forma, dentro de si, suas proprias
motivagdes. Aquilo que mais interessa, entdo, é encontrar e
adotar recursos organizacionais capazes de ndo sufocar as
forcas motivacionais inerentes as proprias pessoas... Nao
existe o pequeno génio da motivagdo que transforma cada um
de nés em trabalhador zeloso ou nos condena a ser o pior dos
preguicosos. Em realidade, a desmotivacdo ndo €& nenhum
defeito de uma geragédo, nem uma qualidade pessoal, pois ela
esta ligada a situagdes especificas.

De acordo com os autores acima citados, motivagdo é um impulso
para fazer um trabalho de alta qualidade. Empregados motivados procuram se
destacar no desenvolvimento das atividades esforcando-se na execug¢ao de um

bom trabalho devido a satisfac&o interior que sentem.

2.6 FATORES DE HIGIENE E MOTIVACAO DE HERZBERG

A teoria de Herzberg foi Baseada no estudo das atitudes e
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motivagdes dos funcionarios dentro de uma empresa. Ao pesquisar fatores de
motivacdo que influenciam direto ou indiretamente na realizacdo do trabalho,
averiguou que na medida em que as pessoas adquirem experiéncia e
desenvolvem-se profissionalmente tornando-se maduras, ddo mais importancia
a auto-realizacdo e estima. A teoria de motivacao no trabalho tem uma eficiente
utilizacdo de recursos humanos e grande repercussao para a administracao
Aguiar (1992, p. 269) chega a conclusao que Herzberg transforma o

individuo num meio para se atingir os fins da organizagao

Herzberg toma o meio social, a organizagao, como a fonte
motivadora do individuo. Toma o individuo como meio e
transforma os seus desejos na necessidade da organizagao. A
organizagado através dos fatores motivacionais manipula o
individuo, motiva-o. Reduz a auto-realizagao a realizacdo da
tarefa. O individuo se motiva no trabalho pelos fatores que se
relacionam diretamente com o trabalho.

Um importante estudo elaborado por Herzberg (apud
Robbins, 2002, p.155), conhecido por teoria da motivacéo/ higiene, a respeito
da diferenca entre os fendmenos comportamentais propds uma distingdo entre
os fatores/ estimulos motivadores e os fatores/estimulos tratados como
higiénicos.

Segundo Herzberg, existem dois grupos de necessidades basicas
para o homem que, independem uma da outra e influencia de diferentes modos
em sua conduta. Os fatores que agradavam ao funcionario atividades
desafiadoras e estimulantes do cargo foram chamados de Motivadores.
Aqueles que desagradavam, como; fungbes do ambiente, da supervisdo, dos
colegas e do contexto geral do cargo levaram o nome de fatores de Higiene.

Os fatores mais necessarios para evitar a insatisfacdo no trabalho,
porem, ndo suficientes para causar satisfacdo, sdo chamados de fatores de

higiene.



24

Fatores que levam a insatisfacao Fatores que levam a satisfacao
Politica da Empresa Crescimento
Condi¢cdes do ambiente de Trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros Responsabilidade
funcionarios
Seguranca Reconhecimento
Salario Realizacdo

Quadro 01: Quadro dos dois fatores de Herzberg
Fonte: Wikipédia — (Junho/2010)

2.6.1 Fatores higiénicos

Referem-se as circunstancias que cercam o funcionario enquanto
trabalha, englobando as condi¢des fisicas e ambientais de trabalho,como, o
clima de relagbes entre a diregdo e os funcionarios, o tipo de supervisdo
recebido, o salario, os beneficios sociais, as politicas da empresa, 0s normas
internas, as oportunidades existentes entrte outros. Tudo isso correspondem a
perspectiva ambiental e constituem os fatores tradicionalmente utilizados pelas
organizagdes para se obter motivacdo dos funcionarios. Contudo essesfatores
higiénicos sao limitados na sua capacidade de influénciar o comportamento dos
empregados. A expresdo “higiene” reflete exatamente seu carater preventivo
para mostrar que se destinam simplesmente a evitar fontes de insatisfagcdo do
meio ambiente e ameacgas potenciais. Quando otimos, esses fatores
simplesmente evitam a insatisfacdo, uma vez que sua influéncia sobre o
comportamento, ndo consegue elevar substancial e duradouramente a

satisfacdo. Porém, quando sé&o instaveis, instigam aborrecimentos.

2.6.2 Fatores motivacionais

Sao fatores que referem-se ao conteudo do cargo, tarefas e
deveres relacionados com o cargo em si. Estes fatores motivacionais produzem
um certo efeito duradouro de aumento de produtividade e satisfagcdo em niveis
de sublimidade ou seja , acima dos niveis normais. O termo motivagéo envolve

sentimentos de realizagdo, de crescimento e de reconhecimento profissional,
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manifestados por meio do desempenho das tarefas e atividades que oferecem

desafio e significado para o trabalhador.

2.7 ATEORIA DE MOTIVAGCAO DE MASLOW

A teoria da motivacdo de Maslow é a esséncia das necessidades
humanas, constituida pelas necessidades bioldgicas, psicoldgicas e sociais.
Para desenvolver esta teoria Maslow se baseou nas experiéncias clinicas e
fundamentos tedricos (AGUIAR, 1992).

Robbins (2002, p.152), diz que Maslow distinguiu cinco tipos de
necessidades: fisioldgicas, que corresponde a sobrevivéncia do organismo; de
seguranga, que procura encontrar um ambiente sem ameagas; sociais, que diz
respeito a aceitagdo e amizade no grupo; de estima, que busca a diregdo de
uma auto-imagem positiva; e por fim a auto realizagdo, orientada para o
desenvolvimento integral da potencialidade individual.

A hierarquia de necessidades de Maslow é uma divisao hierarquica,
em que as necessidades de nivel mais baixo devem ser satisfeitas antes das
necessidades de nivel mais alto. Cada um tem de “escalar” uma hierarquia de
necessidades para atingir a sua auto-realizagao.

Esta hierarquia de necessidades € normalmente apresentada na

forma de uma piramide:
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HIERARQUIA DAS NECESSIDADES
DE MASLOW

NECESSIDADES ESPIRITUAIS?

o
'S
=
=
o
o =
o
S Q NECESSIDADES SOCIAIS
o=
-
o =
Ll =
o 2
S 5
E NECESSIDADES DO CORPO

Figura 6: Piramide da hierarquia das necessidades de Maslow
Fonte: Wikipédia —(Junho/2010)

As necessidades humanas podem ser agrupadas em cinco niveis:

1°) Necessidades fisioldgicas

Estas sdo as necessidades mais basicas, mais fisicas (agua,
comida, ar, sexo, etc.). Quando n&o temos estas necessidades satisfeitas
ficamos mal, com desconforto, irritacdo, medo, doentes. Estes sentimentos e
emocgdes nos conduzem a acdo na tentativa de diminui-las ou alivia-las
rapidamente para estabelecer o nosso equilibrio interno. Uma vez satisfeitas
estas necessidades nds abandonamos estas preocupacgdes e passamos a nos

preocupar com outras coisas.

2°) Necessidades de seguranga

Necessidades de seguranga, que vao da simples necessidade de
sentir-se seguro dentro de uma casa a formas mais elaboradas de
seguranga como um emprego estavel, um plano de saude ou um seguro de

vida;
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3°) Necessidades sociais

O ser humano precisa amar e pertencer. O ser humano tem a
necessidade de ser amado, querido por outros, de ser aceito por outros. Nés
queremos nos sentir necessario a outras pessoas ou grupos de pessoas. Esse
agrupamento de pessoas pode ser a antiga tribo, ou a tribo (grupo) atual, no
seu local de trabalho, na sua igreja, na sua familia, no seu clube ou na sua
torcida. Todos estes agrupamentos fazem com que tenhamos a sensagao de
pertencer a um grupo, ou a uma “tribo”. Politica, religido e torcida sédo as tribos

modernas.

4°) Necessidades de “status” ou de estima

O ser humano busca ser competente, alcangar objetivos, obter
aprovagao e ganhar reconhecimento. Ha dois tipos de estima: a auto-estima e
a hetero-estima. A auto-estima € derivada da proficiéncia e competéncia em ser
a pessoa que se &, € gostar de si, € acreditar em si e dar valor a si proprio. Ja a
hetero-estima s&o o reconhecimento e a atengdo que se recebe das outras

pessoas.

5°) Necessidade de auto-realizagéo

E uma necessidade instintiva do ser humano. Todos gostam de
sentir que estao fazendo o melhor com suas habilidades e superando desafios.
As pessoas neste nivel de necessidades gostam de resolver problemas,
possuem um senso de moralidade e gostam de ajudar aos outros. Suprir esta
necessidade equivale a atingir o mais alto potencial da pessoa.

E neste ultimo patamar da piramide que Maslow considera que a
pessoa tem que ser coerente com aquilo que € na realidade, entretanto existem
varias criticas a sua teoria, a principal delas € que € possivel uma pessoa estar
auto-realizada, contudo ndo conseguir uma total satisfacdo de suas

necessidades.
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2.8 ATEORIADE MC GREGOR (XEY)

A teoria de Mc Gregor € um conjunto de dois extremos opostos de
suposicdes o X e o Y. Se aceitarmos a teoria “X”, e nos comportarmos de
acordo com ela, as pessoas se mostrarao preguigcosas e desmotivadas. Ja se
aceitarmos a teoria “Y”, as pessoas com quem interagimos se mostrardo
motivadas.

A diferengca entre as abordagens da administragdo cientifica das
relacbes humanas aparecem claramente na teoria X e Y de Mc Gregor (apud
ROBBINS, 2002, p.153), que propds duas visdes do ser humano: uma positiva
e outra negativa.

Os estudos de Mc Gregor (apud Robbins, 2002, p.153), relacionou o
comportamento do colaborador desmotivado a filosofia administrativa que

adota tatica de controle e punicdo com meios de conduzir as pessoas.

2.8.1 Teoria x

O homem médio ndo gosta do trabalho e o evita, ele precisa ser
forgado, controlado e dirigido, o homem prefere ser dirigido e tem pouca

ambicao ele busca apenas a seguranca.

2.8.2 Teoriay

O dispéndio de esforgo no trabalho é algo natural, o controle
externo e a ameaga nao sdo meios adequados de se obter trabalho, 0 homem
exercera autocontrole e auto-direcéo, se suas necessidades forem satisfeitas, a
pessoa média busca a responsabilidade, o empregado exercera e usara sua

engenhosidade, quando Ihe permitirem auto-diregao e autocontrole.
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2.9 SATISFACAO

O clima organizacional interfere positivamente ou negativamente
sobre a satisfacdo e a motivacao, por isso é fundamental que além do foco nos
resultados exista a preocupacdo do foco nas pessoas ja que sdo elas que
colocam os planos em pratica. E preciso levar em conta aspectos como
conhecimento, comportamento, relacionamento, atitude e expectativa, para que
Se possa conquistar a satisfacdo e promover a motivagéo. Assim sendo, pode-
se melhorar muito o desempenho de uma empresa intervindo no clima
organizacional e para isso € necessario mapear o ambiente interno da empresa
e identificar os pontos positivos e 0s pontos que precisam ser mudados ou
melhorados e trabalhar os principais focos de problemas para melhorar o
ambiente de trabalho.

Segundo Robbins (2005), para medir a satisfacdo com o trabalho,
existe duas abordagens que sdo mais comumente utilizadas que sao a
classificacdo Unica global e a soma de pontuacao.

De maneira resumida, os fatores que contribuem para a
insatisfacdo com o trabalho sdo os fatores higiénicos. Aqueles fatores como;
politicas da empresa, administragdo, supervisdo e remuneragdo que, quando
adequados, tranquilizam os trabalhadores; e os fatores que contribuem para a
satisfagdo com o trabalho s&o os fatores motivadores, como realizacao,
reconhecimento, responsabilidade, o proprio trabalho e progresso ou
desenvolvimento. De acordo com Herzberg (1968 apud RODRIGUES, 2008, p.
45), “o oposto da satisfagdo com o trabalho n&o seria a insatisfagdo, mas,
nenhuma satisfacdo com ele e igualmente o oposto da insatisfagdo seria
nenhuma insatisfagdo com o trabalho”. A satisfacdo no trabalho é uma variavel
dependente do comportamento organizacional, pois tem muito a ver com a
gualidade de vida no trabalho que por sua vez esta relacionada ao grau de
satisfacdo com o trabalho, ou seja, como o funcionario se sente na empresa.
Como o comportamento das organizagdes depende das pessoas e dos grupos
gue nela trabalham, o comportamento das empresas diante das mudancas
rapidas e constantes é o que determina o comportamento organizacional, e

para que a empresa influencie positivamente os resultados organizacionais €
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fundamental que atue na satisfacdo e motivacdo para agregar valor a ela

prépria e aos clientes.

2.9.1 ESTILOS DE LIDERANCA

Os estilos de liderangas sao alguns fatores que de certa forma
influenciam positivamente ou negativamente dentro de uma empresa.

Goleman (2004) aponta que os executivos utilizam seis estilos de
lideranga, mas somente quatro dos seis tém efeito consistentemente positivo
no clima e nos resultados.

O estilo coercivo

E facil entender por que, de todos os estilos de lideranca, o
coercivo € o menos eficaz em muitas situagdes. Leva em consideracdo o que o
estilo faz ao clima de uma organizacdo. Nao existe flexibilidade. A deciséo
extrema, de cima para baixo, de um lider, destr6i 0 nascimento de novas
idéias. Os funcionéarios sentem-se desrespeitados. De forma similar, o senso de
responsabilidade das pessoas evapora: incapazes de agir por sua propria
iniciativa, elas perdem seu senso de posse e sentem pouco responsabilizadas
por seus desempenhos. Alguns se sentem tdo ressentidos que adotam a
atitude de nao ajudar mais.

O estilo confiavel

Indicam que, dos seis estilos de lideranca, o confiavel € o mais
eficaz, conduzindo para cima todos os aspectos do clima. Adquire clareza. O
lider confiavel é um visionario; ele motiva pessoas por meio de esclarecimentos
a elas de como seus trabalhos se encaixam dentro de uma grande visdo para a
organizacdo. As pessoas que trabalham para tais lideres entendem que o que
eles fazem importa e por qué. A lideranca confiavel também maximiza o
compromisso com 0s objetivos e a estratégia da organizacdo. Ao enquadrar a
tarefa individual dentro de uma grande visdo, o lider confidvel define padrbes
gue giram em torno dessa visdo. Quando ele da feedback de desempenho,
seja positivo ou negativo, o Unico critério é se esses desempenhos favorecem a
visdo ou ndo. Os padrdes para 0 sucesso sao claros para todos, assim como
as recompensas. Os lideres confiaveis dao as pessoas a liberdade para inovar,

experimentar e assumir os riscos calculados.
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O estilo agregador

Se o lider coercivo ordena; "Faca o que digo" e o confiavel
encoraja: "Venha comigo", o lider agregador diz: "As pessoas vém primeiro".
Esse estilo de lideranca gira em torno das pessoas — ele prop0e valores
individuais e suas emocdes mais do que tarefas e objetivos. O lider agregador
aspira por manter os funcionarios felizes e criar harmonia entre eles. Ele
controla através da construcdo de fortes lacos emocionais e, entdo, colhe os
beneficios dessa abordagem denominada intensa lealdade. O estilo também
tem um efeito acentuadamente positivo na comunicagdo. As pessoas que
gostam muito uma das outras falam muito. Elas partilham idéias; partilham
inspiracdo. E o estilo conduz para cima a flexibilidade; amigos confiam um no
outro, permitindo inovacdes. Eles ddo as pessoas a liberdade de fazer seu
trabalho na forma que elas pensam ser a mais eficaz. Para um senso de
reconhecimento e recompensa pelo trabalho bem-feito, o lider agregador
oferece amplo feedback positivo. Tal feedback tem especial poténcia no local
de trabalho porque é tudo muito raro: fora de uma revisdo anual, muitas
pessoas usualmente ndo conseguem feedback em seus esfor¢os diarios — ou
somente conseguem feedback negativo. Isso torna as palavras positivas do
lider agregador ainda mais motivadoras. Finalmente, os lideres agregadores
s&0 mestres em construir um senso de propriedade.
O estilo democratico

Por despender tempo obtendo idéias das pessoas e abastecer-se,
um lider constroi confianca, respeito e compromisso. Ao deixar 0s
trabalhadores, por si sO, terem uma palavra nas decisbes que afetam seus
objetivos e como fazer esse trabalho, o lider democratico conduz a elevagéo da
flexibilidade e da responsabilidade. E ao ouvir as preocupacdes dos
funcionarios, o lider democrético aprende o que fazer para manter o moral alto.
Finalmente, porque elas tém uma palavra no estabelecimento de seus objetivos
e nos padrdes para avaliar 0 sucesso, as pessoas que operam em um sistema
democrético tendem a ser muito realistas a respeito do que pode e o que nao
pode ser executado.

No entanto, o estilo democréatico tem suas desvantagens, que
determinam por que seu impacto no clima ndo é tdo alto como alguns dos

outros estilos. Uma das mais exasperadoras consequéncias podem ser as
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reunides interminaveis nas quais as idéias sdo confundidas, o consenso

permanece evasivo e 0 Unico resultado visivel € marcar mais reunides.

O estilo agressivo

O estilo agressivo tem seu lugar no repertorio do lider, mas deve
ser usado de forma reduzida. Ndo € o que esperamos encontrar. A marca do
estilo agressivo parece admiravel. O lider estabelece padrdes de desempenho
extremamente altos e exemplifica a si mesmo neles. Ele € obsessivo a respeito
de como fazer as coisas melhor e mais rapidas, e pede o mesmo de todos em
torno dele. Aponta com exatidao, os desempenhos mediocres e exige mais das
pessoas. Se eles ndo se elevarem com a oportunidade, o lider os substitui por
pessoas que possam fazer.

O estilo agressivo destroi climas. Muitos funcionarios se sentem
sobrepujados pelas exigéncias agressivas por exceléncia, e seu moral cai. As
linhas de direcdo de trabalho devem estar bem nitidas na cabeca dos lideres,
mas elas ndo se expressam claramente; eles esperam que as pessoas saibam
0 que fazer. O trabalho ndo se torna uma questao de fazer o melhor em um
claro percurso, mas de adivinhar subsequtientemente o que o lider quer. Ao
mesmo tempo, as pessoas quase sempre sentem que o agressivo ndo confia
nelas para trabalhar por sua prépria conta ou para tomar iniciativas. A
flexibilidade e a responsabilidade evaporam; o trabalho se torna uma tarefa tao
focada e rotineira que é tediosa.

O estilo conselheiro

Os lideres conselheiros ajudam os funcionarios a identificar suas
forcas e fraquezas exclusivas e atd-las as suas aspiracdes pessoais e de
carreira. Eles encorajam os funcionarios a estabelecer um desenvolvimento de
objetivos de longo prazo e os ajudam a idealizar um plano para alcanca-lo.
Fazem acordos com seus funcionarios a respeito de seus papéis e
responsabilidades em desempenhar planos em desenvolvimento e dao
suficiente instrucdo e feedback. Os lideres conselheiros sobressaem na
delegacédo de poderes; eles dédo aos funcionarios tarefas desafiadoras, mesmo
gue isso signifigue que as missdes nao serdo executadas rapidamente. Em
outras palavras, esses lideres concordam em erguer com falha em curto prazo

se isso promover um aprendizado no longo prazo.
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3 METODOLOGIA

3.1TIPOLOGIA DE PESQUISA

Pretende-se realizar uma pesquisa do tipo exploratéria - descritiva
na forma de estudo de caso.

De acordo com Gil (1996), A pesquisa exploratéria tem o objetivo de
familiarizar-se com o problema, tornando-o mais explicito, tendo em seu
objetivo principal o aprimoramento das idéias, sendo bastante flexivel
considerando os mais variados aspectos de acordo com o fato estudado. Por
sua vez, Oliveira (1998), destaca a énfase dada a descoberta de praticas ou
diretrizes que precisam modificar-se, e na elaboragdo de alternativas que
possam ser substituidas. Por ultimo, Andrade (2002) afirma que a pesquisa
exploratéria é a fase preliminar, vem antes mesmo do planejamento do
trabalho, proporcionando maiores informagdes sobre o assunto que se
pretende investigar.

A pesquisa descritiva embora sirva de base para explicagdes, expde
determinadas caracteristicas da populacéo.

Segundo Gil (1996), a pesquisa descritiva tem como principal
objetivo descrever as caracteristicas de certas populagdes e estabelecer
relacbes entre as variaveis tendo como sua principal caracteristica, ou seja, a
mais significativa, a utilizacdo de técnicas padronizadas tais como
questionarios e observacbes. De acordo com Oliveira (1998), um estudo
descritivo tem por finalidade observar e registrar os fatos sem a interferéncia do
investigador que procura apenas descobrir com todo o cuidado com que
frequéncia os fatos ocorrem. Finalmente Andrade (2002), ressalta que um
estudo descritivo tem como objetivo a observacao dos fatos como também o
registro dos mesmos, classificando-os e interpretando-os sem que haja a
interferéncia do pesquisador sobre eles.

O estudo de caso tem um carater de detalhamento mais
aprofundado podendo ser ou nao realizado em campo.

No que diz respeito ao estudo de caso Gil (1996), afirma que
caracteriza-se pelo exaustivo e aprofundado estudo de um objeto de uma

forma que permita o seu maior detalhamento e conhecimento do que se foi
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estudado. De acordo com Severino (2007), trata-se de uma “pesquisa que se
concentra no estudo de um caso particular, considerado representativo de um
conjunto de casos analogos, por ele significativamente representativo”.Por fim,

Ludks; André (1986, p.18-20) afirmam que, no estudo de caso: “ algumas
caracteristicas sao fundamentais, como;visar a descoberta,enfatizar a
interpretacdo do contexto, retratar a realidade de forma ampla e usar
linguagem simples.”

Percebe-se, pois que pode ser utilizadas diversas formar para se

realizar uma pesquisa.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

Definiu-se que o universo da presente proposta de pesquisa sera
composto por “280” funcionarios lotados na Administracao Central da CAERN.

Para Oliveira (1998; p.160), assim como, Lakatos, Marcone (1991;
p.223), afirmam que universo é um "conjunto de seres animados ou inanimados
que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum." E por ultimo
Vergara (1998), diz que o universo e um conjunto de elementos que
apresentam caracteristicas em comum que servirdo de objeto de estudo.

Estabeleceu-se que a amostra aleatéria simples é de 101
entrevistados com a margem de erro de 8% e 95% de confiabilidade.

De acordo com Stevenson (1981), amostra € uma parcela do grupo
examinada. Ja Vergara (1998), afirma que, amostra € uma parte do universo
escolhido de acordo com alguns critérios de representatividade, de acordo com
os dois tipos de amostra: probabilistica, baseada em procedimentos
estatisticos e nao probabilistica. Por ultimo Oliveira (1998; p.160), diz que
amostra "é uma porgao ou parcela, convenientemente selecionada do universo;

€ um subconjunto do universo."

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

No que diz respeito a definicdo do instrumento de coleta de dados,

optou-se pelo questionario estruturado com perguntas fechadas.
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De acordo com Lakatos, Marcone (1991), instrumento de coleta de
dados composto por uma serie de perguntas ordenadas que devam ser
respondidas sem a presenca do pesquisador.

Segundo Vergara (1998), carecteriza-se por questionario uma série
de questdes aplicadas no local fruto da pesquisa, pode ser também aberto sem
muita estrutura ou fechado. No aberto sdo respostas livres, ja o fechado tem a
limitacao da escolha das alternativas expostas.

Para oliveira (1998), instrumento de apoio ao pesquisador para
coletar dados que contém varios aspectos importantes.

Como todas as técnicas de coleta de dados, o questionario
apresenta varias vantagens e desvantagens.

Para Oliveira (1998) o questionario tem as seguintes vantagens:
economia de tempo, viagens e obtém grandes numeros de dados; atinge maior
numero de pessoas simultaneamente; abrange uma area geografica mais
ampla; economia pessoal, tanto em adestramento quanto em trabalho de
campo; obtém respostas mais rapidas e mais precisas; ha maior liberdade nas
respostas, em razdo do anonimato; ha mais seguranga, pelo fato de as
respostas nao serem identificadas; menos risco de distor¢do, pela nao
influencia do pesquisador; ha mais tempo para responder e em hora mais
favoravel; ha mais uniformidade na avaliacdo, em virtude da natureza
impessoal do instrumento; obtém respostas que materialmente inacessivel.

De acordo com Oliveira (1998) o questionario também conta com as
seguintes desvantagens: percentagens pequenas dos questionarios que
voltam; grande numero de perguntas sem respostas; ndo pode ser aplicados
em pessoas analfabetas; impossibilidade de ajudar o informante em questdes
mal compreendidas; a dificuldade de compreensao, por parte dos informantes,
leva a uma uniformidade aparente; na leitura de todas as perguntas, antes de
respondé-las, pode uma questdo influenciar a outra; a devolucdo tardia
prejudica o calendario ou a sua utilizagdo; o desconhecimento das
circunstancias em que foram preenchidos torna dificil o controle e a verificagao;
nem sempre é escolhido quem responde ao questionario, invalidando, portanto,

as questdes; exige um universo mais homogéneo.
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3.4 TRATAMENTO PARA ANALISE DOS DADOS

Apods a coleta dos dados os mesmos foram organizados em tabelas,
com a confeccdo de graficos utilizando os softwares Word e Excel. Realizada
as analises individuais para as conclusdes e sugestdes devidas

Para Vergara (1998), tratamento para analise dos dados trata-se de
uma secao onde explica-se ao leitor como se pretende tratar os dados a
coletar, justificando por que tal tratamento e adequado, os mesmos podem ser
tratados de forma qualitativa ou quantitativamente ou de ambas as formas.

Segundo Gil (1996), caracteriza-se por um tratamento analitico
necessario para a analise dos dados cuja analise deve ser feita de acordo com
0s objetivos e ao plano da pesquisa, podendo exigir a utilizagdo de técnicas

altamente sofisticada.
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4 DESCRIGAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Seguem logo abaixo os graficos para facilitar a compreensao da

analise dos resultados conforme a coleta dos dados.
4.1.1 Faixa etaria

No grafico 01, o perfil dos participantes mostra, que,
dentre os entrevistados existe uma predomindncia nos
participantes com idade acima de 40 anos, com porcentagem de
49,5% do total dos entrevistados, ficando empatados entre a faixa
etaria que varia de 18 a 25 anos e 26 a 32 anos com 14,85%.

No que se percebe em relacdao a faixa etaria temos a
maioria dos entrevistados com perfil mais maduro, o que torna a
empresa mais conservadora revelando uma diferenga na faixa de
idade muito grande evidenciando o conflito entre geracbes a

diferenca de conceitos, valores entre outras coisas.

mAcima de 40
zn
19.5% anos

33 adl

w182 25

m2b a 32
20.3%

20 -
14,850 14.85%

) I I

]

Grafico 1: Faixa etaria
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009
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4.1.2 Sexo

Verifica-se no grafico 02, que o sexo masculino
predomina com 61% dos participantes e apenas 39% do sexo

feminino.

No tocante ao sexo, a pesquisa nos mostra que a
maioria de seus funcionarios sao do sexo masculino, por se haver
uma certa resisténcia quanto ao preenchimentos dos respectivos
cargos pelos sexo oposto por um simples fator cultural, de que as
mulheres nao serveriam para determinadas fungcdes e pelo fato que
antigamente nao se existia muitos concursos como nos dias de
hoje e sim indicagbdes ou comissionados, mais contudo, atualmente
esse quadro vem recebendo algumas mudangas por causa que 0S
concursos nao estipulam quem realmente deve ocupar as vagas, e

sim, quem realmente tiver a qualificagéo.

- Ferminino

m | Masculing

Grafico 2: Sexo
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009
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4.1.3 Renda mensal

Observo-se no grafico 03 que 35,64% dos entrevistados
possuem uma renda mensal entre 2 e 3 salarios minimos, enquanto

31,68% recebem acima de 5 salarios minimos.

A pesquisa revela que um tergo dos entrevistados possui
uma renda agradavel, contudo é um percentual bem significativo
que pode e devem influenciar muito os demais colaboradores na

desmotivacdo por decorréncia da distribuicdo da renda.

36 $5.64%
35
34
01 Saldrio minima
az
33 32 68% » 743
32 : 31,68% wdahb
5 B Acimades
30

Grafico 3: Renda mensal
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009
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4.1.4 Escolaridade

Verifica-se no grafico 04 que, 30% ou seja, a maioria
dos participantes da pesquisa possui o ensino superior completo,

enquanto 2% possuem apenas o ensino fundamental incompleto.

Quanto a escolaridade nota-se que a CAERN esta bem
nivelada quanto a seus funcionarios por serem a maioria

graduados ou quase.

¥ Superior completo

B Ensino médio completo

Superiar incompleto
15% ¥ Ensino medio incampleto
~ B Ensino fundamental
completo

B Ensino fundamental
incormpleto

Mao responderam

Grafico 4: Escolaridade
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009

4.1.5 Estado civil

Percebe-se portanto no grafico 05, que, a maioria dos
empregados entrevistados na CAERN sdo casados, com um
percentual de 56%, e em sua menoria estdo os viuvos com 4% do

total.

Verifica-se que a respeito ao estado civil dos

entrevistados que a estabilidade conjugal prevalece tornando um
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ambiente mais familiar, diminuindo assim as chances com
problemas relativos a namoros entre funcionarios, podendo

influienciar no desempenho dos mesmos.

60 56%

50 4
B Solteiro

40 +

30% B Casado
30 1
20 - Wil

11%

10 4 B Divorciado
:| |

Grafico 5: Estado civil
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009

4.2 RELACIONAMENTO COM A EQUIPE

Na opinido da populagdo que participou da pesquisa, o grafico 06
mostra que o relacionamento com a equipe em geral na administragdo central
da CAERN obteve conceito bom, com o total de 45,54 % e péssimo com

apenas 1% com isso observa-se que a maioria esta satisfeito.

Percebe-se que, o conceito bom, descrito pelos funcionarios é
favoravel para a CAERN, pois, um bom relacionamento com a equipe € muito
importante para um bom desenvolvimento e desempenho das fungdes, contudo
deve-se descobrir como melhorar esse indice e favorecer mais ainda a

empresa.
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45, 54%
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Grafico 6: Relacinamento entre as pessoas da equipe
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009

4.3 OUTRAS VARIAVEIS QUE INFLUENCIAM NO CLIMA

Verifica-se nos graficos abaixo outras variaveis que podem

influenciar na motivagao dos funcionarios diretamente ou indiretamente.

4.3.1 Salario em relagao ao trabalho executado

Numa visdo geral do clima organizacional da CAERN
observa-se no grafico 08 que, o fator salario em relagdo ao
trabalho executado, influencia fortemente no tipo de clima de uma
forma positiva ou negativa, tendo em vista que, 44,55% estéao
satisfeitos e 53,47% ou seja, os somatdérios das demais opinides

ndo estido muito satisfeitos.

Nota-se que mesmo estando praticamente quase

empatados os percentuais, ndo se podem desprezar os 53,47%
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que, de uma forma ou de outra influenciam notoriamente de forma
negativa no tipo de clima que conseqlientemente torna-se

desfavoravel.

44,55%

B Muito satisfatdrio

B Satisfatdrio

(1]
e |
=]

P

Pouco satigfatario

10 + m Insatistatario

Grafico 8: Salario em relagéo ao trabalho executado
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009

4.3.2 Como se sente em termo de realizacao

No que se refere realizacao profissional, a pesquisa
revela no grafico 10, que, os conceitos realizados, obtive um total

de 29,7%, enquanto, 34,65% estdo mais ou menos realizados.

Referente a realizagdo a pesquisa revela claramente
que, se somarmos o percentual mais ou menos realizado com valor
de 34,65% e nao realizado de valor de 19,8% pode-se observar
gque a maioria de seus colaboradores de certa forma nao estao se
sentindo realizados profissionalmente, isto indica que os gestores
da CAERN tém um forte ponto negativo e cabe-se trabalhar em

cima deste ponto para melhorar o nivel deste percentual.
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34,65%

29,7%

B Realizado

B Maorealizado

Mais ou menos
realizado

B Mo sabe

B Fouca realizada

Grafico 10: Como se sente em termo de realizagao
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009

4.3.3 Oportunidade de crescimento

Como podemos ver no grafico 11, A oportunidade de
crescimento mostra que, o somatorio dos resultados entre, sempre,
vezes e raramente obteve um total de 64,35%, enquanto o conceito
nunca obteve um resultado muito expressivo no total de 25,74%

dos entrevistados.

No tocante a oportunidade de crescimento o expressivo
resultado de 25,74% é de suma importéncia, pois revelam uma
lacuna que deve ser levada em consideragcado e avaliada para que
sejam implantadas possiveis mudangas para a melhoria deste

conceito.
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Raramente
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Grafico 11: Oportunidade de crescimento
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009

4.4 O GRAU DE MOTIVAGAO DOS FUNCIONARIOS

Observa-se no grafico 14, que, o somatorio dos valores de 29,7%
com 19,8% e 9,9% obtiveram um total de 59,4%, isso indicam que a maioria
dos entrevistados esta partindo para a desmotivagcdo, em quanto o somatorio

dos muito motivados e motivados totalizam 40,6%.

Apesar de todas as informagbes anteriores, a motivacdo € uma
ferramenta muito importante em qualquer organizagéo, indica que o grau de
desmotivacdo esta um tanto elevada o percentual de 59,4% € um resultado

muito significante e precisa ser revisto.
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Grafico 14: Motivacdo no ambiente de trabalho
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009

4.5 NIVEL DE RELACIONAMENTO ENTRE E CHEFE E SUBORDINADO

Este fator merece mais ateng¢ao, pois, percebe-se no
grafico 15 de uma forma geral, que, um total de 62,37% ou seja, a
soma dos dois resultados satisfeitos ou muito satisfeitos revela
que a maior parte dos entrevistados sentem-se bem com a relacéao
entre chefe e subordinado, porem, 21,78%%, ou seja, o somatorio
entre insatisfatério e muito insatisfatério avaliam criticamente esta

questao.

A pesquisa revela que mesmo estando a maioria
satisfeita com o grau de relacionamento entre chefe e subordinado
0 somatorio entre o resultado insatisfatéorio e muito insatisfatoério
obteve um total de 21,78%, é um resultado preocupante e deve-se

trabalhar em cima destes indices para se resolver este ponto.
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B Muito satisfatario
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Grafico 15: Relacionamento entre chefe e subordinado
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Os resultados da pesquisa mostram uma visdo da situacdo da
CAERN, através desses dados foram feitas recomendacbes referentes ao
clima organizacional no qual indicara o que precisa se melhorado para a¢cdes
futuras.

Por meio dos procedimentos utilizados para atingir o objetivo geral
proposto. Analisar se o clima organizacional da administragdo central da
CAERN exerce influéncia sobre a motivagéo de seus funcionarios. O processo
de gestao de clima organizacional da CAERN, mesmo sendo utilizado ao longo
do tempo e conhecido por todos colaboradores, vem deixando algumas
lacunas a serem preenchidas.

De acordo com o objetivo geral e especifico observa-se que por
seus colaboradores serem a maioria casados e do sexo masculino, por terem
um perfil mais maduro e objetivo de vida diferenciado dos demais, nota-se
certa resisténcia quanto ao preenchimento dos cargos mais influentes pelo
sexo oposto, porém, s&o apenas reflexos da cultura organizacional.

Pode-se observar também que, existe um grau de insatisfagao muito
grande em relag&o ao salario, ndo existe uma boa distribuicdo de renda, tendo
em vista que 50% de seus colaboradores tém ensino superior ou estao
cursando, pois apenas 31,68% recebem acima de cinco salarios minimos,
contudo existe um bom relacionamento entre as pessoas da equipe, porem
existe um grande ponto negativo existe um grande percentual de pessoas que
ndo se sentem realizados, isso, contudo € um forte aliado da desmotivagéo. O
quesito oportunidade de crescimento obteve um resultado significante de
25,74% de funcionarios que afirmam que nunca obtiveram uma oportunidade, e
de acordo com observagdes e informagdes de fontes que preferem ficarem no
anonimato, as oportunidades surgem na maioria das vezes para pessoas que
tenham influéncias com politicos, pois os mesmos influenciam fortemente em
tais questdes.

De acordo com o que ja foi observado existe um percentual critico de
59,4% de funcionarios que estdo partindo para a desmotivagdo, mesmo assim

a maior parte dos funcionarios esta satisfeitos com o grau de relacionamento
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em ter chefe e subordinados, isso porem é muito bom para a empresa, mais
ainda existe certa preocupagao com os 21,78% que precisam ser trabalhado.

O clima organizacional é um tema muito complicado porem mutaveis
e qualquer conclusédo pode parecer simples, uma vez que nao envolve apenas
cultura, mais também a reac¢ao de cada colaborador individualmente.

Com base na revisado da literatura que constantemente evidencia a
perspectiva de mudancgas nos fatores que interferem no clima organizacional,
recomenda-se a aplicagao sistematica de pesquisa junto ao corpo funcional, de
forma a perceber a interferéncia de fatores internos e externos que alterem
negativamente o clima; com tudo deve ser observada tal recomendagao em
momentos de mudangas, quando muitos dos elementos como fatores ligados
diretamente a motivacdo dos empregados. Para acompanhamento do clima
recomenda-se a utilizacdo de técnicas de pesquisa de observacao, entrevistas
com dirigentes e empregados e estudos de caso, onde devem permitir
conhecer a eficacia das medidas tomadas pela empresa, reconhecer a cultura
corporativa nas medidas ja tomadas e identificar aspectos desta cultura que
facilitem ou dificultem a implementacéo de tais medidas.

De acordo com os estudos percebidos das teorias da motivacao
podemos observar que as teorias de Herzberg, Maslow e Mc Gregor tém algo
em comum as necessidades humanas, os dois pontos principais que sdo os
fatores motivacédo e desmotivagdo. Um simples elogio do gestor para com seu
funcionario, de forma com que ele perceba que o crescimento da corporagao é
também o seu crescimento, € um impulso extraordinario para que faga um
trabalho de alta qualidade. Empregados motivados procuram o dominio do
trabalho, o desenvolvimento das atividades de resolucdo de problemas e
esforcam-se em serem inovadores. Em geral executam um bom trabalho
devido a satisfagao interior que sentem ao fazerem isso.

A chave da solugdo do problema motivacional da Empresas de um
modo geral esta no seu diagnéstico e de um e planejamento de medidas que
possam ir ao encontro das necessidades de quem trabalha, quer no nivel de

aspiragoes psicologicas, quer no de necessidade de ordem fisica.
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LIGA DE ENSINO DO RIO GRANDE DO NORTE
FACULDADE NATALENSE PARA O DESENVOLVIMENTO DO
RIO GRANDE DO NORTE

Analisar se o clima organizacional da Administracdo Central da

CAERN exerce influéncia sobre a motivagéo de seus funcionarios.

APENDICE A: QUESTIONARIO

1. Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?

() Menos de 01 ano
( )1aZ2anos
( )3a4anos
( )5a7anos
( )y7a10

( )Acimade 10

2. Sexo

() Feminino

() Masculino

3. Assinale a alternativa abaixo que corresponde a sua remuneracao

mensal total, incluindo Quinquénio e outras vantagens.

() Até R$ 400,00
() De R$ 401,00 a R$ 800,00
() De R$ 801,00 a R$ 1400,00



(

) De R$ 1400,00 a R$ 3.000,00

( )Acima de R$ 3.000,00

55

4. Assinale entre as alternativas abaixo qual correspondente a sua

escolaridade:

e e e e e e e e e e e

) Nao alfabetizado

) Ensino Fundamental Incompleto
) Ensino Fundamental Completo
) Ensino Médio Incompleto

) Ensino Médio Completo

) Superior Incompleto

) Superior completo

) Especializagao

) Mestrado

) Mestrado em curso

) Doutorado

) Doutorado em curso

5. Vocé considera o salario que recebe em relagao ao trabalho que

executa?

(
(
(
(

) Meu salario € injusto e baixo pelo que fago
) Meu salario é baixo, mas esta compativel ao que fago
) Meu salario esta abaixo da média do mercado

) Meu salario ¢é justo e adequado a minha fungao

6. No ambiente de trabalho, vocé considera que o salario é o elemento que

mais motiva o Funcionario?

(
(
(
(

) Considero muito.
) Considero pouco
) Considero

) Nao considero
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7. Como é o relacionamento entre as pessoas da sua equipe?
() Excelente
( )Bom
() Mais ou menos
( ) Ruim
8. Como é a autonomia que vocé tem para propor melhorias na execucao

do seu trabalho?

) Muito satisfatéria

) Satisfatoria

) Mais ou menos satisfatéria
) Pouco satisfatoria

) Nada satisfatoria

) Nao sei

9. Em termos de realizacao profissional com o trabalho que executa como
vocé se sente?
) Muito realizado

) Realizado

(
(
() Mais ou menos realizado
( ) Pouco realizado

() Nao realizado

() Nao sabe

10. Em termos de sentir que suas idéias e sugestdes sdo ouvidas pela

instituicdo, vocé esta:

) Muito satisfeito (a)

) Satisfeito (a)

) Mais ou menos satisfeito (a)
) Pouco satisfeito (a)

) Nada satisfeito (a)

) N&o sei
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11. Vocé se sente reconhecido pelo trabalho que vocé executa na
Administracéo central da CAERN?

) Muito reconhecido (a)
) Reconhecido (a)

) Pouco reconhecido (a)

(
(
(
() Muito pouco reconhecido (a)
() Nada reconhecido (a)

(

) Nao sei
12. A quantidade de treinamento que vocé vem recebendo para melhor
executar o seu trabalho é:

) Suficiente

(
( ) Pouco suficiente
( ) Insuficiente

(

) N&o sei

13. O relacionamento entre o superior imediato e os subordinados dentro

do seu setor é?

) Muito satisfatoério

) Satisfatorio

(
(
() Mais ou menos satisfatorio
() Pouco satisfatério

() Muito pouco satisfatorio

(

) Nao sei

14. Levando em consideragao tudo que foi perguntado até aqui, como vocé

se sente em trabalhar na Administragao central da CAERN?

() Muito satisfeito (a)
() Satisfeito (a)

() Mais ou menos satisfeito (a)



(
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) Pouco satisfeito (a)

15. Dos itens abaixo relacionados, marque até trés opgcdes que vocé

considera, hoje, como os principais fatores que te motivam a trabalhar

na Administracédo central da CAERN:

e e e e e e e N e e e e T

) Instalagdes Fisicas

) Treinamento oferecido

) Oportunidade de Crescimento

) Integragao da equipe de Trabalho
) Autonomia

) Estabilidade no emprego

) Gostar do que faz

) Salario somado a beneficios

) Imagem da empresa

) Participagao das decisoes

) Ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que executa
) Ser ouvido

) Nada

16. Considerando todas suas respostas com relacdo as variaveis

levantadas, em termos gerais de satisfacdo no trabalho, como vocé se

sente?

(
(

) Muito satisfeito
) Satisfeito

( ) pouco satisfeito
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Grafico 07: Necessidades atendidas pelos beneficios
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009
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Grafico 09:Autonomia para propor melhorias
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009
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Grafico 12: Reconhecimento pelo trabalho realizado
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009
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Grafico 13: Quantidade de treinamento
Fonte: Pesquisa de campo — Agosto/2009
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APENDICE C: ORGANOGRAMA
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LIGA DE ENSINO DO RIO GRANDE DO NORTE
FACULDADE NATALENSE PARA O DESENVOLVIMENTO DO
RIO GRANDE DO NORTE

APENDICE D: TABELAS

Faixa etaria N° de entrevistados %

18 a 25 15 14,85
26 a 32 15 14,85
33a40 21 20,8
Acima de 40 anos 50 49,5
Total 101 100%

Tabela 01 — Faixa etaria
Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009

Sexo N° de entrevistados %

Feminino 39 38,61
Masculino 62 61,39
Total 101 100%

Tabela 02 — Sexo
Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009

Renda Mensal (em salario minimo). N° de entrevistados %
1 0 0
2a3 36 35,64
4ab 33 32,68
Acima de 5 32 31,68
Total 101 100%

Tabela 03 — Renda mensal
Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009
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Escolaridade N° de entrevistados %
Ensino Fundamental incompleto. 10 1,0
Ensino Fundamental completo 7 06,93
Ensino médio incompleto 10 9,90
Ensino médio completo 24 23,76
Superior incompleto 20 19,80
Superior completo 30 29,70
Total 101 100%
Tabela 04 — Escolaridade

Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009

Estado Civil N° de entrevistados %

Solteiro 30 29,7

Casado 56 55,44

Viuvo 4 3,96
Divorciado 11 10,9

total 101 100%

Tabela 05 - Estada civil

Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009

Salario X Trabalho Executado N° de entrevistados %
Muito satisfatério 2 1,98
Satisfatorio 45 44 55
Pouco satisfatorio 30 29,7
Insatisfatorio 24 23,77
Total 101 100%

Tabela 06 - Salario em relacdo ao Trabalho Executado
Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009
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Beneficios/ Necessidades N° de entrevistados %
Concordo totalmente 5 4,95
Concordo 41 40,6
Discordo 25 24,75
Discordo totalmente 10 9,90
N&o concordo nem discordo 20 19,8
Total 101 100%
Tabela 07 - Necessidades atendidas pelos beneficios

Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009

Relacionamento entre a equipe N° de entrevistados %
Otimo 16 15,84
Bom 46 45,54
Regula 14 13,86
Ruim 15 14,85
Péssimo 10 9,90
Total 101 100%
Tabela 08 — relacionamentos entre pessoas da equipe

Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009

Autonomia para propor melhorias N° de entrevistados %
Concordo totalmente 16 15,84
Concordo 40 39,6
Discordo 20 19,8
Discordo totalmente 10 9,90
Nao concordo nem discordo 15 14,85
Total 101 100%

Tabela 09 - autonomia para propor melhorias
Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009
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Em termo de realizagdo como se sente | N° de entrevistados %
Realizado 30 29,7
Nao realizado 20 19,8
Mais ou menos realizado 35 34,65
Nao Sabe 4 3,97
Pouco realizado 12 11,88
Total 101 100%
Tabela 10 — Como se sente em termo de realizagao
Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009
Oportunidade de crescimento N° de entrevistados %
Sempre 15 14,85
As vezes 30 29,7
Raramente 20 19,8
Nunca 26 25,74
Nao sei 10 9,90
Total 101 100%
Tabela 11 — Oportunidade de crescimento
Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009
Reconhecimento N° de entrevistados %
Concordo totalmente 10 9,90
Concordo 20 19,80
Discordo 35 34,65
Discordo totalmente 16 15,84
Nao concordo nem discordo 20 19,80
Total 101 100%

Tabela 12 - Reconhecimento pelo trabalho realizado

Fonte: pesquisa de campo Agosto / 2009
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Quantidade de treinamentos recebidos N° de entrevistados %
Suficiente 25 24,75
Insuficiente 35 34,65
Razoavel 45 44 55
Nao sei 16 15,84
Total 101 100%
Tabela 13 - Quantidade de treinamentos recebidos

Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009

Relacionamento Superior X subordinado N° de entrevistados | %
Muito satisfatorio 15 14,85
Satisfatoério 48 47,52
Insatisfatoério 15 14,85
Muito insatisfatério 7 06,93
Néo sei 16 15,84
Total 101 100%

Tabela 14 — Relacionamento entre superior e subordinado

Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009

Motivagao no Trabalho N° de entrevistados %
Muito motivado 10 9,9
Motivado 31 30,7
Razoavelmente motivado | 30 29,7
Desmotivado 20 19,8
Muito desmotivado 10 9,9
Total 101 100%

Tabela 15 — Relagédo a motivacgao no trabalho
Fonte: pesquisa de campo — Agosto / 2009




