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RESUMO

Com o mercado tdo aquecido as empresas buscaram se tornar mais
competitivas, e descobriram que seus colaboradores sdo 0 maior recurso que
possuem para isso. Investir nas pessoas para manté-las motivas é o ponto de
partida para que essas trabalhem bem. Partindo disso, esse trabalho de
conclusdo de curso apresenta estudos bibliograficos para caracterizar e
conceituar varios aspectos organizacionais que interferem na satisfacdo dos
funcionéarios. O estudo se foca especialmente em analisar como o clima de
uma organizagdo pode interferir no comportamento de seus colaboradores,
implicando na sua produtividade. Faze-se um estudo de caso sobre o Bar Chez
Moi. Caracteriza-se a organizacédo estudada. Desenvolve-se uma pesquisa de
clima organizacional, através da aplicacdo de questionarios juntos aos
colaboradores da empresa. Finaliza-se com anélise das respostas obtidas para
tomar consciéncia de como os funcionarios do Bar Chez Moi avaliam alguns

aspectos da empresa.

Palavras-chave: Motivagdo. Clima Organizacional. Produtividade.



ABSTRACT

With the heated market as companies sought to become more competitive, and
found that its employees are the greatest resource you have for it. Investing in
people motive to maintain them is the starting point for these work well. Starting
addition, this course conclusion work presents bibliographical studies to
characterize and conceptualize various organizational aspects that affect
employee satisfaction. The study focuses specifically on analyzing how the
climate of an organization can influence the behavior of its employees, resulting
in productivity. Do yourself a case study on the Bar Chez Moi. Characterized
the organization studied. Develops an organizational climate survey through
guestionnaires together to company employees. Ends with analysis of the
responses to be aware of how employees of Bar Chez Moi evaluate some
aspects of company.

Keywords: Motivation. Organizational Climate. Productivity.
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1.0 INTRODUCAO

O sucesso, a sobrevivéncia e a competitividade das organizacdes
dependem cada vez mais do relacionamento desta com os seus colaboradores,
da capacidade da empresa em cuidar de sua equipe, desenvolvendo acodes
internas a fim de se ter funcionarios motivados, comprometidos com o0s
objetivos da empresa, empenhados em trabalhar para o crescimento da
organizagao.

As organizagdes precisam conhecer seus funcionarios, saber quais
sdo o0s seus fatores motivacionais, para que possa programar acoes
estratégicas que atendam de modo satisfatério as expectativas dos
colaboradores em relacdo a empresa. Uma das ferramentas utilizadas para se
aproximar e conhecer as pessoas que fazem parte de determinada
organizacao, é a pesquisa de clima organizacional.

Através dessa pesquisa, pode-se avaliar se o clima da organizacéo
€ bom ou ruim, se contribui ou ndo para produtividade das pessoas dentro da
empresa. De modo geral, as atividades relacionadas ao clima organizacional
tém como objetivo principal descobrir quais sdo os fatores que interferem na
motivacdo dos colaboradores, afetando no desempenho do individuo.

No presente estudo tem-se como objetivo analisar a relagdo do clima
organizacional com a produtividade dos funcionarios e para isso sera feito um
estudo de caso do Bar Chez Moi em S&o Luis do Maranhdo, através do
desenvolvimento de uma pesquisa de clima organizacional.

A pesquisa se daré através de aplicacao de questionarios junto aos
colaboradores, a fim de identificar o nivel de satisfacdo deles em relacdo a
aspectos como necessidades basicas, autonomia, responsabilidade, realizac&o
profissional, quantidade e qualidade de trabalho, comunicacédo, remuneracao,
plano de carreira, relacionamento com a chefia, relacionamento interpessoal,
valorizacdo profissional, treinamento e qualificacdo, estabilidade, condicbes
fisicas de trabalho, imagem da empresa, trabalho em equipe, avaliagdo dos
funcionérios sobre o clima organizacional.

Aléem da efetivacdo da pesquisa de clima no Bar Chez Moi,
enriqueceu-se o trabalho adotando-se também como metodologia a reviséo

bibliografica dos principais autores e obras do assunto.
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A fim de facilitar a compreensdo dos conteldos abordados, o
trabalho foi dividido em quatro partes além da introducéo e das consideracdes
finais. A primeira parte refere-se a gestao de pessoas, dos seus conceitos e da
evolucdo desse tema para as organizacfes, de como o tema foi ganhando
importancia ao longo dos anos. Comenta-se sobre 0s aspectos gerais que
envolvem a motivagdo dos funcionérios, buscando entender como esse
fendmeno ocorre no ambiente de trabalho. Ainda nessa parte se aborda o tema
qualidade de vida no trabalho, seus conceitos explicando sua importancia para
as organizagoes.

Na segunda parte discorre-se a respeito de cultura organizacional
destacando alguns conceitos, de como a percepcédo da cultura se da através de
niveis de percepcdo. Fundamenta-se ainda como a cultura organizacional
influencia no sucesso das organizagoes.

J& a terceira parte traz um breve histérico sobre o conceito de clima
organizacional, de como esses conceitos evoluiram e de que forma sédo
trabalhados atualmente. Justifica-se também sobre a importancia e os motivos
gue levam as organizacbes a avaliarem o seu clima interno. Por fim ainda
neste capitulo faz-se uma relacéo entre os conceitos de clima e os de cultura
organizacional.

O trabalho € finalizado na quarta parte caracterizando a empresa
escolhida para o estudo de caso, o Bar Chez Moi, apresentando em seguida a
pesquisa de clima organizacional, a andlise dos resultados e a avaliacao final

do clima da organizacao estudada.
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1.1 JUSTIFICATIVA

No cenario atual, onde o mercado esta cada vez mais competitivo,
as empresas buscam varias formas para manter as equipes de trabalho
motivadas, para que essas possam produzir de maneira satisfatoria e propiciar
um bom clima organizacional aos colaboradores € uma dessas formas.

Afinal, do que se trata o clima organizacional? Os gestores estédo
preocupados com o0 clima organizacional de suas organizacbes? A
produtividade dos funcionarios esta realmente relacionada com o clima
organizacional?

O presente estudo caracteriza-se por analisar o clima organizacional
do Bar Chez Moi, a fim de responder a estes e outros questionamentos
pertinentes, através da realizacdo de uma pesquisa de clima organizacional
com a aplicagdo de um questionario aos funcionarios do Bar, no més de
Janeiro de 2013 por ser um periodo de grande movimento, em decorréncia das
férias.

Considera-se, que a efetivacdo deste trabalho constitui um estudo
relevante para organizacdo como um todo, pois ajudar4d os gestores a
conhecerem melhor seus colaboradores, descobrirem suas expectativas sobre
o ambiente de trabalho e de que forma esta vem sendo correspondida e como

pode ser melhorada.

1.2 Objetivo geral

Analisar de que forma o clima organizacional pode contribuir para

um ambiente de trabalho produtivo e para manter a motivacao da equipe.

1.3 Objetivos especificos

eDefinir conceito de gestao de pessoas e analisar a sua evolucao;

eEvidenciar as vantagens para as organizagdes que possuem
colaboradores motivados e satisfeitos;

eAnalisar a importancia e as contribuicbes do programa de

qualidade de vida no trabalho;
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eApresentar 0s conceitos de cultura e clima organizacional
explicitando a relacéo existente entre ambos;
eAvaliar o clima organizacional do Bar Chez Moi em S&o Luis do

Maranhao.



17

2.0 GESTAO DE PESSOAS

Para melhor compreensédo da importancia da gestdo de pessoas,
explicita-se que no mundo atual de grande competitividade, existe uma
necessidade de obtencdo de maior produtividade com adequacgOes de
qualidade, para que se possa alcancar a fidelizacdo do cliente. Conforme

descrito por Gaspareto (2008, p. 13):

[...] a competitividade do mercado, a globalizagdo dos negécios, a
maior exigéncia do consumidor por qualidade com custos acessiveis,
tornaram fundamental a implantagdo de programas de mudancas que
levem ao aumento da produtividade e a busca da qualidade total, com
a consequente satisfacdo e, mais importante, a fidelizag&o do cliente.

Até pouco tempo as empresas acreditavam que gerenciar pessoas
era simplesmente fornecer um local em que pudessem realizar suas atividades,
e depois de concluidas remunera-las por isto. Porém, o mercado atual tem
exigido das empresas uma postura diferente em relacdo aos seus
colaboradores, o que fez com que se ampliasse a responsabilidade e as
atividades desenvolvidas pela area de gestao de pessoas.

A gestdo de pessoas segundo Chiavenato (2008), corresponde a um
conjunto de acBes dos gestores no intuito de desenvolver competéncias e
diferenciais de competitividade para organizacg&o. E justamente por suas acdes
atuarem como diferencial competitivo, que a gestdo de pessoas passou a
influenciar significativamente no crescimento das empresas.

Trata-se, portanto, de um campo muito influenciado pela
mentalidade organizacional, sendo bastante contingencial e situacional, ou
seja, depende de varios fatores, como por exemplo: da estruturacdo
organizacional adotada, da tecnologia empregada, e até mesmo da cultura
organizacional existente.

De acordo com Pfeffer (1994), o sucesso das organizacbes €
atribuido a capacidade que estas possuem de criarem vantagens que as
permitem se diferenciar dos seus concorrentes, 0 que gera lucros
consideraveis as organizacoes.

“As organizacOes estao percebendo a necessidade de estimular e
apoiar o continuo desenvolvimento das pessoas, como forma de manter suas
vantagens competitivas.” (DUTRA, 2009, p. 27).
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De acordo com Paschoal (2006), o recurso mais importante que
muitas empresas dispdem € o0 seu pessoal, por isso a importancia que as
empresas devem dar a gestdo de pessoas, porque a capacidade de atrair,
manter e empregar bem os talentos confere um diferencial competitivo a
empresa.

Neste contexto, os colaboradores s&o tidos como ativadores dos
recursos organizacionais, elementos capazes de impulsionar a organizacéo e
garantir talento necessario a sua perpetuacao, ou seja, as pessoas possuem
todas as competéncias necesséarias ao crescimento organizacional. Os demais
recursos: maquinas, equipamentos e tecnologias podem ser obtidos com
facilidade, mas desenvolver habilidades capazes de diferenciar-se no mercado
requer tempo, maturidade e aprendizado.

Assim, torna-se inaceitavel que as organizacbes ndo desenvolvam
acbes que facam com que seus colaboradores se sintam valorizados e
motivados. Pra isso a empresa deve possuir uma gestdo de pessoas bem

estruturada, preparada para gerar os resultados esperados.

Em vez de investirem diretamente nos produtos e servicos, elas estdo
investindo nas pessoas que entendem deles e que sabem como cria-
los, desenvolvé-los, produzi-los e melhor-los. Em vez de investirem
diretamente nos clientes, elas estdo investindo nas pessoas que 0s
atendem e os servem e que sabem como satisfazé-los e encanta-los.
(CHIAVENATO 2008, p. 04)

O fato € que dependendo de como as pessoas sao tratadas, elas
podem contribuir para o sucesso ou fracasso das organizacdes, podem ser a
fonte de solucbes ou de problemas. Cabe a gestao de pessoas fazer com que
os funcionéarios colaborem da maneira mais eficaz possivel, pra isso eles tém

gue ser visto como pecas essenciais para 0 sucesso da organizacao.

2.1 Evolucéao

O mundo estd mudando numa velocidade cada vez maior, junto com
ele a gestdo de pessoas tém evoluido muito rapidamente, varios progressos
foram feitos colaborando sempre para o crescimento das organizacdes e das
pessoas. Pode-se compreender melhor os progressos feitos, e a importancia

da &rea de gestdo de pessoas no cenario atual, fazendo uma analise do papel
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gue esta, desempenhou em trés eras diferentes, identificadas ao longo do

século XX.

2.1.1 Era industrial classica

Segundo Chiavenato (2008), essa foi a era que sucedeu a revolucao
industrial, periodo onde o0 mundo passava por mudancas lentas, progressivas e
sem grandes surpresas. Foi marcada por um grande crescimento da industria,
onde as organiza¢cdes adotavam uma estrutura burocratica e centralizada.
Nesse contexto, a cultura organizacional predominante era voltada para o
passado e para a conservacao das tradicGes e valores tradicionais.

Wood (1992) relata que nesta época os funcionarios eram tratados
como meras “pegas de maquinas”, pois o fator humano era desvalorizado, bem
como as praticas de recursos humanos. Foi ainda nesse periodo que
comecaram a surgir as primeiras teorias gerias da administracdo, como a
Teoria Classica, 0 modelo burocratico e a Teoria das Rela¢cdes Humanas.

A Teoria Classica da Administracdo foi desenvolvida por Henry
Fayol, fundador da escola cientifica da gestdo e o chamado “pai” da Moderna
Teoria da Gestéo, a partir de seu célebre livro Teoria Geral da Administracéo
(1916). A contribuicdo de Fayol no avanco da gestdo esta bem presente nas
organizacdes, pois as funcdes da administracdo (planejar, organizar,
comandar, coordenar e controlar), séo ainda hoje, tidas em linha de conta pelos

nossos gestores. (Disponivel em: http://www.artigonal.com/negocios-admin-

artigos/gestao-de-pessoas-arte-ou-ciencia-3442962.html. Acesso em:
08/01/2013).
Um pouco mais tarde, ainda na Era Industrial Classica, surge a

Teoria da Burocracia por Max Weber. De acordo com essa teoria, as
responsabilidades deveriam ser atribuidas de acordo com as habilidades de
cada pessoa. Defendia ainda que todos os trabalhadores deveriam ser tratados
com igualdade.

De grande contribuicdo, ainda nessa era desenvolveu-se a Teoria
das Rela¢bes Humanas, de Elton Mayo, baseada na experiéncia realizada na
fabrica de Hawthome, que se tratava de uma pesquisa de verificacdo da
correlagcdo existente entre a iluminacdo do ambiente de trabalho e a


http://www.artigonal.com/negocios-admin-artigos/gestao-de-pessoas-arte-ou-ciencia-3442962.html
http://www.artigonal.com/negocios-admin-artigos/gestao-de-pessoas-arte-ou-ciencia-3442962.html
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produtividade. Através dela se constatou, segundo Chiavenato (2003), que o
fator psicolégico se sobrepde ao fator fisiologico, o que fez com que

aumentasse o foco dos estudos dos pesquisadores nas relacées humanas.

2.1.2 Era industrial neoclassica

Essa é uma era que se estendeu de 1950 a 1990. Foi marcada por
mudancas mais velozes e imprevisiveis, que aumentaram a competitividade.
Obrigando assim as empresas a abandonarem seus antigos modelos, para

acompanharem esse cenario tdo mais dinamico.

Nesta época a Teoria Classica foi substituida pela Teoria
Neoclassica da Administracdo e o Modelo Burocratico foi
redimensionado pela Teoria Estruturalista. A Teoria das
Relacbes Humanas foi substituida pela  Teoria
Comportamental. Ao longo do periodo, surge a Teoria dos
Sistemas, e no final do mesmo surge a Teoria da Contingéncia.
(CHIAVENATO, 2002)

Estes novos modelos estruturais surgiram para suprir a necessidade
que as organizacfes tiveram de se adequar as constantes transformacdes do

mercado, que exigia empresas mais dinamicas, inovadoras e flexiveis.

2.1.3 Era da informacéo

Chiavenato (2002), diz que esse periodo comecou no inicio da
década de 1990. E a época em que nos encontramos atualmente. A principal
caracteristica desta nova era, sao as mudancas rapidas, velozes, imprevisiveis,
turbulentas e inesperadas.

Esse € 0o momento em que as organiza¢des buscam constantemente
desenvolver acbes focadas no desenvolvimento do seu capital humano, pois é
através dele que se passa a medir o verdadeiro valor das empresas. Gil (2001,
p. 29) afirma em sua proposi¢ao que “as pessoas constituem o mais importante
ativo de que dispde as organizacdes’.

Segundo Chiavenato (2008), na Era da Informacéo, lidar com as
pessoas deixou de ser um problema e passou a ser a solugdo para as
organizacdes. Deixou de ser um desafio e passou a ser a vantagem

competitiva para as organiza¢des bem sucedidas.
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2.2 Aspectos gerais da motivagéao

Segundo Aurélio (Ferreira, 1993) em seu dicionario de lingua
portuguesa, motivacdo € definida como uma acdo que tem a finalidade de
motivar, um conjunto de motivos, que agem entre si, e interferem na conduta
de um individuo.

Para psicologia, motivacéo € definida por Henri Pieron (1978, p.278)
como um “fator psicologico, consciente ou ndo, que predispde o individuo a
efetuar certas agdes ou a tender para certos objetivos”.

Ja no ambito empresarial, ndo existe uma consonancia entre os
estudiosos sobre o conceito de motivacdo. O que ndo significa segundo
Bergamini (2008) que algum desses conceitos deva ser julgado como errado,
OU que um possa extinguir o outro, tratando-se apenas interpretagdes distintas.

Bergamini (1997) considera que a motivacdo se trata de uma
energia interna, algo que vem de dentro, que induz a pessoa a buscar suprir
suas necessidades e seus anseios. Essa motivacdo quando ocorre no
ambiente de trabalho, faz com que o individuo busque ndo so satisfazer suas
expectativas pessoais, mas também as organizacionais.

Acredita-se que motivacdo esta diretamente relacionada com a
satisfacdo de alguma necessidade do individuo, e que a motivacdo e a
satisfacdo interferem um na outra. Gellerman (1976), explica que motivacéo
estd relacionada ao sentido e ao carater do proprio trabalho, pode ser
entendida como uma energia direta ou intrinseca. Enquanto que a satisfacédo &
como uma energia indireta e extrinseca, relacionada a fatores como salario,
reconhecimento e outras variaveis que carecem ser atendidas.

Resumindo, a motivacdo é algo que se origina de um motivo, uma
necessidade que induz a determinada acdo, e a satisfacdo é o atendimento
desta necessidade.

A motivagdo impulsiona os colaboradores a buscarem com mais
garra, e determinacao os resultados esperados pela empresa. Acredita-se que
funcionarios motivados compram para si 0s objetivos propostos pela empresa,
empenhando-se a0 maximo para atingi-los. Por isso é importante que as

empresas propiciem condi¢cdes que motivem seus funcionarios, mas garantir
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essa motivacdo ndo € uma tarefa facil, visto que cada individuo possui seu

préprio fator motivacional.

O processo de motivacdo nos individuos se da de forma intrinseca,
em que cada um desenvolve impulsos motivacionais distintos em
momentos diferentes, reconhecendo que estas forcas afetam
diretamente a maneira de encarar o trabalho e suas proprias vidas
[...]. (VOLPATO e CIMBALISTA, 2002 p. 78)

Chiavenato (1999) fala que motivacdo € um processo continuo da
satisfacdo das necessidades individuais. Ou seja, motivacdo ocorre de maneira
particular, os individuos possuem fatores motivacionais distintos, pois seus
interesses sao diferentes, logo ndo praticam as mesmas coisas pelos mesmos
motivos.

Cabe as organizacdes formarem lideres capazes de se manterem
motivados e motivarem a sua equipe de trabalho, sendo conhecedores dos
desejos e necessidades de seus colaboradores, podendo assim identificar
quais sdo os seus fatores motivacionais, estando apto a desenvolver as
melhores técnicas para trabalhar essa motivacao.

Em contrapartida aos autores que propdem que a organizacao deve
oferecer condigbes que garantam a satisfacdo e motivacédo dos colaboradores
para que entdo estes possam aumentar sua produtividade, Stephen 2003,
acredita que € mais provavel que a produtividade gere a satisfacéo do individuo
do que o inverso, pois se o funcionario realiza um bom trabalho ele
consequentemente ira sentir-se positivo a respeito dele.

Chiavenato (2003) coloca que essa ideia pode se reforcar com a
teoria de Teoria Y de McGregor (1960), que diz que o funcionério sera
verdadeiramente motivado através de uma produtividade autossustentavel e da
auto realizacdo pelo que faz, ou seja, o trabalho por si s6 sera o elemento
motivador, desde que o funcionario compreenda o verdadeiro sentido, e
importancia das suas atividades dentro da empresa, ndo suportando o
contrario.

O colaborador se motiva quando esta ciente da contribuicdo das
suas atividades para o0 sucesso da organizacdo, sentindo-se importante, e

como peca essencial para os resultados da empresa.
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As pessoas destinam muito de seu tempo e de seus esforgos ao seu
trabalho, logo ele se torna uma de suas maiores fontes de satisfacdo. O
trabalho quando entendido como algo interessante, desafiador, capaz de
estimular as melhores habilidades do colaborador, gera um sentimento de
satisfagao.

Ainda segundo Chiavenato (2003) diz que j& a teoria X de McGregor
(1960), coloca o trabalho como antinatural para grande parte das pessoas, e
que por isso precisam ser incentivadas a executarem suas tarefas. Esses
incentivos podem aparecer de diversas maneiras, desde a tentativa de seduzir
os funcionarios com gratificacdes, horérios flexiveis, beneficios financeiros, até
mesmo através de ameacas de perda do emprego e punicdes.

Observa-se que as duas propostas apesar de parecerem contrarias,
retratam uma reflexdo sobre diferentes comportamentos humanos, e em
nenhuma se nega a necessidade de manter o colaborador motivado, admite-se
sim, mais uma vez, que as pessoas possuem fatores motivacionais distintos.
Na primeira a motivacdo se dara através de uma auto realizacdo, de uma
necessidade do trabalhador de se sentir parte da empresa, de se sentir
valorizado e importante. E na segunda, o funcionario se sentira motivado
através de outros estimulos como remuneracéo, estabilidade, recursos, entre
outros.

Chiavenato (1999), diz que as pessoas buscam satisfazer
necessidades diferentes umas das outras, logo dependem de estimulos
diferentes para estarem motivadas. De acordo com Maslow (1954), essas
necessidades humanas podem ser colocadas em uma piramide de
hierarquizacao, considerando que as necessidades fisioldgicas e de seguranca
- base da piramide - devem ser satisfeitas antes das de nivel mais alto como as

sociais, de estima e de auto realizacao - topo da piramide.
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moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solugao de problemas,
auséncia de preconceito,
aceitacao dos fatos

Realizacdo Pessoal

auto-estima,
confianga, conquista,
respeito dos outros, respeito aos outros

/ amizade, familia, intimidade sexual

seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
da moralidade, da familia, da salde, da propriedade

(a respiraggo, comida, &gua, sexo, sono, homeostase, &
P

Fisiologia

Figura 1 — PirAmide das necessidades de Maslow.
Fonte: WWW.wikipedia.com.br acesso: 16/02/2013

As necessidades da base da piramide possuem um ciclo
motivacional mais rapido enquanto que as da parte de cima da piramide
passam por um ciclo bem mais longo. As primeiras necessidades sdo mais
faceis de serem atendidas, por isso ndo geram tanta satisfacdo quanto as
demais, porém quando alguma, das necessidades de um dos primeiros niveis,
nao esta sendo suprida a pessoa redireciona seus esforcos para satisfazer tal
necessidade.

Segundo Hampton (1990), quando satisfeito um desses niveis,
passa-se ao seguinte em importancia para nortear a organizacdo do
comportamento, pois as necessidades satisfeitas ndo significam motivacdes
ativas. Essa ideia de Maslow é importante, pois mostra que as necessidades
guando ja satisfeitas tornam-se incapazes de gerar motivacao no individuo.

“A teoria da Hierarquia das Necessidades tem muito a ver com a
Gestdo de Pessoas a medida que ajuda o dirigente a compreender
comportamentos e direcionar melhor suas ag¢des e abordagens” (PASCHOAL
2006, p. 18).

O grande desafio da gestao atual, € combinar as necessidades dos
colaboradores ao trabalho que executam, mantendo a equipe motivada. O

clima organizacional é um espelho desse estagio motivacional.


http://www.wikipedia.com.br/
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2.3 Qualidade de vida no Trabalho

Segundo Moscovici (apud RODRIGUES, 2008, p. 21) “Na
organizacdo moderna é mantido um imenso descompasso entre o progresso
tecnologico e o progresso social em termos de qualidade de vida”, dai entao
surge o interesse para o estudo da qualidade de vida no trabalho, estudo este,
gue chama atencao, por ndo se tratar apenas de questdes da vida do individuo
nas empresas, mas também em outros aspectos.

Ha muitos anos ja se estuda sobre o assunto, e hoje grande parte
das organizacdes ja estdo convencidas de que trabalhar a qualidade de vida no
trabalho € uma questdo de grande importancia pra garantir a competitividade
das organizagoes.

Fernandes (1996), diz ainda que o termo qualidade de vida no
trabalho tem sido cada vez mais usado para referir-se a alguns valores que
durante a era industrial foram deixados de lado em prol do avanco tecnoldgico
e do crescimento econdmico.

Hackman e Sutlle (apud BRONDANI, 2010, p.13) sobre qualidade de

vida do trabalho diz que:

A qualidade de vida no trabalho refere-se a satisfacdo das
necessidades da pessoa. Ela afeta atitudes pessoais e
comportamentais, tais como criatividade, vontade de inovar ou aceitar
mudancas, capacidade de adaptar-se a mudancas no ambiente de
trabalho e grau de motivacéo interna para o trabalho, que séo fatores

importantes para produtividade do individuo.

Percebe-se nesse conceito que a qualidade de vida no trabalho esta
intimamente ligada a satisfacdo do individuo, que pode ser definida como a
avaliacdo do colaborador sobre o que a organizacdo oferece a ele, de que
forma ele julga que suas expectativas estdo sendo atendidas.

Qualidade de vida no trabalho refere-se a um conjunto de ac¢des que
oferecam ao individuo um ambiente de trabalho adequado e agradavel que
supra as suas expectativas deixando-o feliz por fazer parte de determinada

organizacdo. Ou seja, qualidade de vida no trabalho, influencia diretamente no
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clima organizacional, contribuindo para que se mantenha um clima bom capaz
de estimular a produtividade dos colaboradores, melhorando os resultados da
empresa.

Chiavenato (2005) pontua que a qualidade de vida no trabalho
assimila duas posicoes antagonicas: de um lado, a reivindicagdo dos
colaboradores quanto ao bem-estar e a satisfagdo no trabalho; e, de outro, o
interesse das organizacdes.

Observa-se que qualidade de vida no trabalho, por estar ligada a
motivacdo e satisfacdo do individuo, trata-se entdo de um programa que
objetiva oferecer um ambiente de trabalho que atenda as necessidades do
colaborador mantendo-o motivado, fazendo com que consigam ter um
desempenho acima da média, aumentando a produtividade, reduzindo os
custos da empresa, e melhorando a qualidade dos servicos/ produtos
oferecidos ao cliente.

No ambiente organizacional € sempre importante que se mensure 0S
resultados de qualquer que seja o programa implementado na empresa, com a
qualidade de vida no trabalho néo é diferente, € preciso acompanhar e avaliar
os seus efeitos. O modelo de Walton (1996) propbe oito categorias para se
avaliar a qualidade de vida no trabalho:

e Compensacao justa e adequada: refere-se a uma remuneragao
adequada e justa pelo trabalho realizado, levando em
consideracao a equidade tanto interna quanto externa.

e CondicOes de trabalho: trata-se das reais condi¢des de trabalho
gue o ambiente organizacional oferece. Aspectos fisicos,
salutares, jornada de trabalho entre outros.

e Uso e desenvolvimento de capacidades: avalia até que ponto a
organizacdo propicia condicdes como, autonomia, informacdes
sobre o processo total, feedbacks constantes, incentivando dessa
forma, o colaborador a utilizar e desenvolver a0 maximo sua
capacidade produtiva. E a forma como a empresa usufrui do seu
capital humano.

e Oportunidade de crescimento e seguranca: inclui as politicas
da empresa no que diz respeito ao gerenciamento de carreiras

dentro da empresa, a seguranca e estabilidade no emprego.
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e Integracdo social na organizacao: observa-se o tratamento dos
funcionarios se nao ha preconceitos, se todos sao tratados com
igualdade independente de sexo, cor, opg¢do sexual. Se a
empresa incentiva um bom relacionamento entre 0s
colaboradores.

e Constitucionalismo: analisa se a empresa respeita o direito a
privacidade do funcionario e os direitos trabalhistas.

e Trabalho e espaco total da vida: equilibrio entre a vida
profissional e pessoal. A pessoa deve ter tempo para o lazer com
a familia, a empresa ndo pode preencher todos os seus horarios.

e Relevancia do trabalho na vida: avalia como o funcionéario vé a

organizacdo em face do ambiente.

Critérios

Indicadores de QVT

Compensacao justa e adequada

Equidade interna e externa; justica na
compensacdo; partilha de ganhos e
produtividade.

Condicoes de trabalho

Jornada de trabalho razoavel; ambiente

fisico seguro e saudavel; auséncia de
insalubridade.

Autonomia; autocontrole relativo;
qualidades multiplas; informacdes sobre
o processo total do trabalho.

Uso e desenvolvimento de capacidades

Possibilidade de carreira; crescimento
pessoal; perspectivas de avanco salarial;
seguranca no emprego.

Oportunidades de desenvolvimento e
seguranca

Integracdo social na organizagao Auséncia de preconceitos;
mobilidade; relacionamento;

comunitario

igualdade;
senso

Constitucionalismo Direitos de protecdo ao trabalhador,
privacidade pessoal; liberdade de
expressao; tratamento imparcial; direitos

trabalhistas.

O trabalho e o espaco total de vida Papel balanceado no
estabilidade de horarios;
mudancas geograficas;

lazer da familia.

trabalho,
poucas
tempo para o

Relevancia social do trabalhador na vida |[Imagem da empresa; responsabilidade
social da empresa; responsabilidade

pelos produtos; pratica de emprego.

Figura 2 — Principais categorias determinantes da qualidade de vida no trabalho.
Fonte: Walton. Apud. Fernandes 1996, p.48.

Esse modelo de Walton (1996) € reconhecido mundialmente, sendo
um dos mais usados atualmente por se mostrar tdo completo, abordando

aspectos da vida do individuo dentro e fora da empresa, todas as variaveis
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propostas se adaptam impecavelmente na hora de avaliar os aspectos mais

importantes da qualidade de vida no trabalho.

2.3.1 Importéancia da qualidade de vida no trabalho

Mesmo com o crescente niumero de empresas que reconhecem as
contribuicbes obtidas com a implantacdo do programa qualidade de vida no
trabalho, ainda existem organizagcbes que ndo conseguem compreender as
vantagens do programa. Talvez isso se explique ao considerar-se que em
varias empresas segundo Albuquerque e Franca (1998), em relacdo a
qualidade de vida no trabalho falta um posicionamento estratégico, sendo
tratada muitas vezes como despesa, e ndo como investimento.

A falta de qualidade de vida no trabalho pode desencadear nas
empresas uma série de acontecimentos negativos para o0s resultados
organizacionais como, por exemplo, baixa produtividade, insatisfacdo, baixa
motivacdo, deslealdade com a empresa, rotatividade, indenizacdes
trabalhistas. Por isso chama-se atenc&o das organiza¢des para importancia da
implantagéo da qualidade de vida no trabalho.

Outra questdo que faz com que se aumente essa importancia é a de
gue as pessoas estdo cada vez mais envolvidas com seu trabalho, antes se
dizia que as pessoas levavam os problemas de casa pra o servi¢co, hoje ja se
fala de levarem os problemas do trabalho para casa. Segundo Conte (2003), a
maioria das pessoas passa mais de oito horas por dia no seu trabalho, durante

pelo menos 35 anos de sua vida.

Quando as pessoas entram em uma organizagdo, trazem consigo
certas forcas e necessidades que afetam seu desempenho na
situacdo de trabalho. Algumas vezes, séo facilmente perceptiveis,
mas frequentemente tais for¢as e necessidades sdo dificeis de
determinar e satisfazer, além de variarem enormemente de uma
pessoa para outra. (Davis e Newstron 1991, p.65)

O fato é que segundo Nadler & Lawler (apud Rodrigues, 2008, p.75),
“A qualidade de vida no trabalho é a grande esperanga das organizac0es para
atingirem altos niveis de produtividade, sem esquecer a motivacao e satisfagéo

do individuo”.
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A prova disso € que empresas que possuem uma gestao dinamica
que trabalhe bem a qualidade de vida no trabalho estdo conseguindo manter e
atrair cada vez mais colaboradores, pois estas proporcionam a eles um
ambiente de trabalho agradavel, onde possam executar suas atividades com
éxito e sem estresse, onde se sintam importantes, valorizados, realizados, e
gue a ideia de trabalho esteja ligada a de felicidade.

Afinal, o principal objetivo da qualidade de vida no trabalho, é
proporcionar ao individuo satisfacdo pessoal ao exercer suas atividades dentro

da organizagéo.
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3.0 CULTURA ORGANIZACIONAL

A globalizacdo diminuiu de modo extraordinario as fronteiras que
separavam 0s mercados, o que resultou em um acirramento da competitividade
entre as organizagbes. Segundo Prahalad e Hamel (1995), a competicao para
o futuro exige o desenvolvimento de uma nova visdo estratégica, de dentro
para fora, repensando a organizacao, para torna-la apta a inovar e dominar as
oportunidades emergentes.

Junto com essa necessidade de inovacdes rapidas, observou-se um
crescimento significativo do interesse por parte dos gestores, sobre o tema:
cultura organizacional. Isso se deu, de acordo com Bermam (1986), porque
muitos executivos passaram a crer que o sucesso das inovacdes também esta
relacionado a transformacdes na cultura da empresa. Modifique a cultura, e a
organizagao podera ser reformulada.

Carvalho e Ronchi (apud DUBRIN, 2005, p.29) discorrem sobre o

assunto dizendo:

A cultura organizacional é como a personalidade da organizagéo, e
estuda-la com profundidade é importante e necessario. Isso passa a
ser fundamental para implantar processos de mudanca e saber lidar
com a prépria cultura de uma forma mais adaptavel e eficaz, podendo
ser a diferencga para atingir os objetivos propostos.

Porém, segundo Oliveira (1988), vale ressaltar que a cultura
organizacional, ndo € algo que pode ser modificado rapidamente, a cultura esta
enraizada na esséncia das organizacoes.

Para compreender melhor a influéncia da cultura organizacional nas
transformacdes que ocorrem no ambiente organizacional, é necessario primeiro
analisar o significado do termo cultura, que surgiu no final do século XIX, com
0s primeiros estudos sobre o modo de vida das sociedades primitivas. A partir
desses estudos pode-se considerar a cultura como o conjunto das
caracteristicas de determinado grupo humano, que fossem passadas de uma
geracao para outra.

Existem varias definicbes a respeito de cultura, destaca-se a de
Goodenough (1957), que define cultura como um sistema de conhecimento, de
padrbes de percepcao, crencas, avaliacdo e agéo, é a forma das coisas que as

pessoas tém na mente, seu modelo de percepc¢do, relacionamento e de como
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as interpreta. Consiste do que quer que seja que alguém tenha que conhecer
ou acreditar que, o permita operar de maneira a ser aceito como membro de
uma sociedade.

No ambito organizacional, cultura pode ser encarada como padrdes
de comportamentos reconhecidos e repetidos pelos colaboradores no seu
cotidiano, e que sdo repassados aos novos funcionarios, afim de que possam
agir da mesma maneira. Para compreender melhor, pode-se analisar mais dois
conceitos, o primeiro € o de Schein (apud FREITAS, 1991, p.07) que diz que

cultura organizacional é:

O modelo dos pressupostos basicos, que determinado grupo tem
inventado, descoberto ou desenvolvido no processo de aprendizagem
para lidar com os problemas de adaptagdo externa e integragcéo
interna. Uma vez que os pressupostos tenham funcionado bem o
suficiente para serem considerados validos, sdo ensinados aos
demais membros como a maneira correta para se perceber, se
pensar e sentir-se em relacdo aqueles problemas.

Outro conceito € o de Nassar (2000), que reafirma o que foi dito a
respeito de cultura organizacional definindo-a como um conjunto de valores e
crencas que norteia a relacdo entre os membros das organizacfes
independente dos seus niveis hierarquicos, produzindo junto aos mais diversos

publicos o conjunto de percepc¢des que denominamos de imagem corporativa.

3.1 Niveis de percepcdao da cultura

A cultura em geral se apresenta em trés niveis distintos, o primeiro e
mais perceptivel, € o da cultura manifestada, € a primeira impressao que se
tem da cultura, € o que se observa sobre as conversas, a linguagem adotada,
as roupas, as tecnologias, 0os comportamentos e as interacdes feitas. E
importante ressaltar que esse nivel revela apenas a cultura de uma maneira
muito superficial, ndo sendo capaz de demonstra-la claramente no seu todo
(Mamede 2004).

A melhor compreensao da cultura é obtida quando analisamos o
segundo nivel, o dos valores expressos, este representa o modo como 0s
individuos de tal cultura explicam o primeiro nivel, o manifestado. Ou seja, é a

cultura sendo explicada por ela mesma.



32

Mamede (2004), fala ainda sobre o terceiro nivel, denominado
premissas basicas € o mais dificil de ser observado, trata-se dos fundamentos
da cultura. Sdo os juizos e crencas repassados que norteiam as acdes das
pessoas. Esses elementos sdo de extrema importancia para compreensao da
cultura em geral.

Segue abaixo uma figura que demonstra a analogia feita por Sathe
(1985) dos niveis culturais, com um iceberg a fim de facilitar a compreensao

desses niveis de percepcao da cultural geral.

| Cultura Manifestada Kﬁ_\ / Nivel da agua (superficie)

I
[techero | ’

| Valores expressos l

| Premissas Basicas

Figura 3 — Analogia de um Iceberg com os niveis de percepg¢édo da cultura.
Fonte: Sathe (1985)

De acordo com Francesco e Gold (1998) as culturas geral e
organizacional sdo bastante distintas, pois segundo ele a cultura organizacional
nao é tdo ampla quanto a geral. Filosofia gerencial, metas e estratégias servem
como limites organizacionais por mais que estes sofram interferéncias da
cultura geral. A selecdo, o treinamento, a socializacdo e estrutura de
recompensas para funcionarios, reduzem a diversificacdo de seus membros
criando assim um conjunto de valores e normas possivel de se administrar.

Schein (1986) coloca que a cultura organizacional também pode ser
percebida em trés niveis diferentes, muito parecidos com os identificados na
cultura geral.

Ainda segundo Schein (1986) o primeiro nivel, denominado
artefatos visiveis, refere-se ao layout, as vestimentas dos colaboradores,
comportamentos visiveis, odor e “clima” do ambiente. Enfim, como também
define Chiavenato (2005), artefatos sao todas as coisas ou eventos que podem

nos indicar visual ou auditivamente como € a cultura da organizacéo.
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E importante salientar que se deve ter cuidado ao tirar conclusées a
respeito da cultura organizacional baseando-se apenas nesse nivel, pois as
informacbes apesar de serem facilmente perceptiveis, dificiimente sao
verdadeiramente decifradas.

Em relacdo ao segundo nivel de percepcédo, o de Valores, Schein
(1986) diz que este é tido como “regras” e justificativas sobre as condutas a
serem adotadas na organizacdo. Baseando-se na proposicdo de Chiavenato
(2005), esses valores sdo criados originalmente pelos fundadores da
organizagdo. E para serem identificados é preciso fazer uso de alguns
instrumentos como, por exemplo, pesquisas e entrevistas com 0S
colaboradores.

Schein (1986) ressalta ainda que esses valores geralmente
demonstram o que os funcionarios consideram como justificativas de seus
comportamentos, mas ele ressalta que essa visao por parte dos colaboradores
muitas vezes ndo passam de meras idealizacoes.

O terceiro e ultimo nivel é o dos Pressupostos, e sobre estes
Schein (1986) diz que se trata das crengas mais intimas e ocultas que
interferem significativamente na cultura sem que os colaboradores sequer
tomem consciéncia disso. Estes s0 podem ser percebidos através de
observacbes profundas e precisas. Acredita-se que ao compreender 0s
pressupostos de determinada organizagdo, conseguimos entdo conhecer

intensamente sua cultura.

Pressupostos
inconscientes

Artefatos visiveis

Cultura
Organizacional

\

Figura 4 — Niveis de percepc¢éo da cultura organizacional
Fonte:blogmotivomaisacao
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3.2 Influéncia da cultura organizacional no sucesso das organizagdes

A maioria dos autores acredita sim que a cultura organizacional
também tem forte influéncia no sucesso ou fracasso de uma organizagao, “uma
cultura forte tem sido quase sempre a mola propulsora que esta atras das
companhias de sucesso” (Deal e Kennedy, 1982, p. 5).

Robins (1996), fala que a cultura organizacional pode produzir
comportamentos funcionais que contribuem para que se alcancem as metas da
organizagdo. E Também uma fonte de comportamentos desajustados que
produzem efeitos adversos ao sucesso da organizagao.

Isso quer dizer que a cultura organizacional além de suas funcdes
possui também algumas disfun¢des, que sdo as consequéncias negativas que
a cultura pode gerar. E obrigacdo dos gestores estarem sempre atentos para
perceberem até que ponto essas disfuncdes afetam os objetivos da
organizacdo. A organizacdo onde o0s gestores ignorarem essas disfuncoes
culturais, estara fadada ao fracasso.

A cultura organizacional possui véarias funcdes, a mais relevante é a
de ser responsavel por criar a identidade da organizacéo fazendo com que esta
se diferencie das demais. Ela desperta também um senso de compromisso
com a organizacao ndo permitindo que seja apenas um interesse pessoal.

Para Weick (1995), a cultura também proporciona para seus

membros um esquema interpretativo, ou a maneira de se fazer senso com 0s
arranjos de posicoes e atividades em uma organizacdo. Fazendo com que as
experiéncias vivenciadas no ambiente organizacional ganhem significados a
partir do dia a dia.

Ainda de acordo Weick (1987), a cultura serve como fonte de
confiabilidade. Ou seja, dependendo da cultura de uma organizacdo 0s
colaboradores, parceiros e clientes podem confiar mais, ou menos em
determinada empresa. Ja se sabe da importancia da confianca na hora de
estabelecer relacionamento com seus funcionarios, na hora de negociar com
algum parceiro, e na conquista de um cliente.

E por dltimo, a cultura serve como controle social, com tudo muito

definido, forte, consistente e efetivo, a organizacdo pode definir como sera a
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realidade que todos irdo viver (Disponivel em: http://cultura-
sa.blogspot.com.br/2010/05/quais-sao-as-funcoes-e-as-disfuncoes-da.html.
Acesso em: 10/01/2013).

Além das funcgbes, a cultura organizacional também, traz algumas
disfungbes que interferem tanto quanto as fungdes, no sucesso organizacional.

A principal disfuncdo é a de criar barreiras as mudancgas, isso
acontece muito quando se tem uma cultura forte, onde os colaboradores ja
estdo acostumados com certas acbes que geraram resultados positivos no
passado e por isso passam a acreditar que elas sempre trardo 0s mesmos
resultados e que entdo devem ser sempre utilizadas, jamais modificadas, ou
trocadas.

Segundo Schein (1986), o planejamento de mudancas deve ser
mediado pela cultura organizacional, ou seja, quanto mais importante a acao
de mudanca for para estratégia, maior deve ser sua compatibilidade com a
cultura da organizacao.

O gestor sempre deve se preocupar em alinhar a cultura
organizacional, as acfGes de inovacdo que ocorrerdo na empresa. Caso
contrario, essas mudancas dificiimente se consolidaréao.

Reafirmando isso, Prahalad & Hamel (1995) diz que estudos indicam
que a gestdo empresarial deve conter como parte de sua estratégia a
transformacao organizacional e cultural que entre outras metas, seja adequada
e receptiva a mudancas, retenha e se possivel atraia novos talentos,
desaprenda o passado e reinvente o futuro.

Essa disfuncdo recebe um destaque especial, porque se néo
identificada e trabalhada da maneira correta pode fazer com que as mudancas
almejadas acontecam apenas em uma parte da organizagéo, impedindo que se
alcance o objetivo tracado.

Outra disfungdo da cultura organizacional € a de promover conflitos
internos na organizagdo. Essa disfungéo refere-se as sub-culturas que crescem
nas empresas de maneira muito coesa, mas com valores distintos da cultura
organizacional, o que acaba refletindo em conflitos dentro da propria empresa.
Na maioria das vezes, tem-se sub-culturas propensas a mudancas e sub-
culturas resistentes a mudancas. O que mais uma vez dificulta a ocorréncia de

transformacdes e inovacdes na empresa.
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Fica claro que um dos fatores que influenciam no sucesso da
organizacdo € a importancia que esta da pra sua cultura, buscando sempre
fortifica-la e adequa-la aos seus objetivos.

Afinal, a influéncia da cultura organizacional em qualquer processo
de mudanca, carrega consigo o trago da interrogacéo, pois pode exercer uma
influéncia tanto positiva quanto negativa. Pois, sdo as pessoas que
representam a cultura de uma organizacdo, e estas “ainda nao foram
terminadas; vao sempre mudando Afinam ou desafinam” (Disponivel em:
http://mww3.mg.senac.br/NR/rdonlyres/...2BProces.pdf. Acesso em:
10/01/2013).
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4.0 CLIMA ORGANIZACIONAL

De acordo com Oliveira (1995), a idéia de clima organizacional ja
estava embutida na proposta da Escola das Relacbes Humanas, na década de
1930. Segundo ele, provavelmente, o experimento de Hawthorne foi a primeira
ocasido em que o clima interno tenha sido estudado.

Vazquez (1996), afirma que foi na década de 30 que se iniciaram as
primeiras pesquisas cientificas sobre clima organizacional. E que esses
primeiros estudos nao permitiam definir clima de uma maneira uniforme, e por
isso foram alvos de muita critica, pois ndo se acreditava que o estudo sobre
clima teria alguma utilidade.

Outro fator que levava a duvida sobre essa utilidade era o
significativo aumento que se deu ao estudo sobre cultura organizacional, pois
de acordo com Vazquez (1996), Erickson em 1987 questionava se havia
distincdo entre ambos, se cultura ndo seria apenas outro termo para indicar
clima, e se caso fossem diferentes até que ponto um influenciaria no outro,
seriam complementares um do outro?

Véazquez (1996), diz ainda que por algum tempo os termos clima e
cultura foram usados de modo intercambiavel. Por maior que fosse a
proximidade dos dois conceitos, admitia-se uma diferenca entre eles, e isso
levantava outro questionamento: Se a cultura determinaria o clima, ou se seria
0 contrario.

Em 1985 com Schneider, surgem vertentes integradoras entre as
consideracdes feitas sobre clima e cultura. Vazquez (1996), coloca que a
dindmica da formacéo e troca desses dois conceitos mostra semelhancas e
diferencas, e se admite que estudos de clima e cultura podem se beneficiar
mutuamente, sendo que, através das forcas das semelhancas e diferencas, foi
possivel a compreensao de um por meio do outro.

Apo6s a Segunda Guerra Mundial, cresceu o interesse dos psicologos
em estudar o comportamento humano, dando énfase a motivacéo, dinamicas
de grupo, lideranca e treinamento. Foi ainda nesse periodo pos-guerra que o

clima foi associado aos conceitos de moral no trabalho.
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Nessa época fazia-se uma analogia do termo clima no sentido
metereoldgico, para a realidade organizacional, tornando cada vez mais
constante o uso do termo clima nas empresas.

Payne e Pugh, em 1976, levam a analogia de clima atmosférico ao
clima organizacional nas organiza¢fes, de maneira coerente, sendo a idéia do
clima como um enlace dos niveis individual e organizacional de analise, entre
0S quais se estabelece uma inter-relacdo. Para eles, as atitudes e os
comportamentos dos individuos, as variaveis estruturais e processuais e 0
meio ambiente est&o na base do clima (VASQUEZ, 1996).

De um modo geral, Mariz de Oliveira (1995) também aponta alguns
dados histéricos sobre a questdo do clima organizacional. Para ele, o
surgimento de novas teorias organizacionais, consideradas em um continuo
evolutivo e aliadas a psicologia social, tem fornecido subsidios para a analise e
a adaptacdo do homem ao seu campo organizacional. Nos anos 1960 e, mais
acentuadamente, na década de 1970, surgiu, com a Teoria dos Sistemas, a
preocupacdo com modelos abertos de organizacdo. Para o0s teoricos
sisttmicos, a organizacdo é vista em razdo de comportamentos inter-
relacionados, havendo uma tendéncia para atribuir maior destaque aos papéis
exercidos pelos individuos.

O autor afirma que foi nesse cenario que surgiu o conceito de clima
organizacional, ampliando o leque de fatores a serem estudados para buscar

justificar a performance humana nas organizagoes.

4.1 Evolucao do conceito de clima organizacional

Antes de tratar do conceito atual de clima, é valido observar como
este se transformou ao longo do tempo. Autores como (Ekvall, 1985; Vazquez,
1996; Oliveira, 1995), concordam que esse conceito passou por trés
abordagens distintas:

Na primeira abordagem o enfoque dado era nas caracteristicas da
organizacado, era medido de forma multipla e era tido como um conjunto dessas
caracteristicas organizacionais. Era formado por diversas variaveis como, por

exemplo, estrutura, tamanho da empresa, niveis de autoridade e etc.
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Toda organizagdo cria sua propria cultura ou clima, com seus
proprios tabus, costumes e usangas. O clima ou cultura do sistema
reflete tanto as normas e valores do sistema formal como sua
reinterpretacdo no sistema informal. O clima organizacional também
reflete a histéria das porfias internas e externas, dos tipos de pessoas
que a organizagao atrai, de seus processos de trabalho e ‘leiaute’
fisico, das modalidades de comunicacédo e do exercicio da autoridade
dentro do sistema.” (KATZ e KAHN, 1976, p. 85).

Nesse conceito de Katz, pode-se observar que ao se falar de clima
ndo se levava em consideracdo a percepcdo do individuo. Esse tipo de
abordagem perdurou da década de 80 até a de 90.

Mais um conceito que de acordo com Vazquez (1996), também
pertence a essa abordagem é o que cita o clima organizacional da seguinte

maneira:

O ambiente humano dentro do qual realizam o seu trabalho os
empregados de uma companhia. Este se refere ao ambiente de um
departamento, uma unidade importante da companhia, como por
exemplo, uma sucursal, ou da organizacdo completa. O clima ndo se
vé nem se toca, mas tem uma existéncia real. Da mesma forma que o
ar de uma casa, rodeia e afeta tudo que ocorre dentro da
organizacdo. Por sua vez, o clima se vé afetado por quase tudo que
ocorre dentro dela, como impressdes digitais ou flocos de neve, as
organizacbes pelos seus métodos de acdo em sua totalidade,
constituem o seu clima. (Davis, apud Mariz de OLIVEIRA, 1996,
p.23).

7

Na segunda abordagem o enfoque ainda é nas caracteristicas
organizacionais, a diferenca € que agora se comeca a estudar e avaliar o clima
baseando-se em recursos como a percepc¢ao dos colaboradores da empresa.
Considera-se o clima como: “Um conjunto de propriedades mensuraveis do
ambiente de trabalho, percebido direta ou indiretamente pelas pessoas que
vivem e trabalham neste ambiente, e que influencia a motivagdo e o
comportamento dessas pessoas” (Liwtin e Stringer, apud Mariz de OLIVIERA,
1996, p.20).

Outro conceito que se encaixa nessa abordagem é o de Pritchard e
Karasichque (apud OLIVEIRA M., 1995, p.20) diz:

[...] é a qualidade relativamente permanente do ambiente interno de
uma organizagdo, que distingue uma organizagdo da outra: a) é
resultante do comportamento e politica dos membros da organizacao,
especialmente da alta administracdo; b) é percebido pelos membros
da organizacéo; c) serve como base para interpretar a situacdo; d)
atua como fonte de pressao para direcionar a atividade.
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SO na terceira abordagem que a concepc¢do do conceito de clima
toma outro foco, o individuo, as suas caracteristicas e a sua percepc¢ao passam
a nortear a construgcdo do conceito de clima agora, expressando uma nova

Visdo sobre a organizacdo. Ou seja, esses conceitos ganham novos atributos.

[...] séo representacdes cognitivas do individuo em relagdo a eventos
e situacdes relativamente recentes, expressadas por ele, que refletem
o significado psicolégico e a significAncia da situacdo para o
individuo, bem como as percepgfes que se criam, que sdo uma
funcdo de componentes histéricos, a saber, esquemas cognitivos que
refletem experiéncias idiossincraticas de aprendizagem. (James e
Sells, apud VAZQUEZ, 1996, p.46).

E a partir dessa abordagem que se comeca dar atencdo a
percepcdo individual de cada colaborador sobre o clima da empresa, e
posteriormente somando-as para entdo se obter uma percepcao do grupo, e
em seguida compreender melhor o grau de satisfagédo do clima de determinada
empresa.

Nesse periodo autores como Kolb (1978), chama atencdo dos
gestores para importancia do clima organizacional, colocando este como
ferramenta importantissima no que se refere a motivacdo dos seus
colaboradores. Afirma ainda que o desempenho da organizagdo pode ser
melhorado com a criacdo de um clima organizacional que satisfaca as
necessidades e expectativas de seus colaboradores, obtendo atitudes por parte
da equipe que contribuam para o alcance dos objetivos organizacionais.

Porém conforme ressalta Mariz de Oliveira (1996), o conceito de
clima organizacional ainda esta indefinido, pois existe muita contradicdo

guando se estuda profundamente a evolucédo desses conceitos.

4.2 Conceitos

Como ja foi dito o estudo sobre clima néo é algo tédo recente, e cada
vez mais se admite a sua ligagdo como desempenho do individuo nas
organizacdes, sendo necessario entdo compreender bem do que se trata o
clima organizacional e seus conceitos.

De acordo com Soares (2002), o clima organizacional € como um

escaner do ambiente interno da organizacdo, que sofre alteragbes de acordo
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com a motivagcdo dos seus colaboradores, e estuda seus comportamentos e
reacoes.

E a interpretacdo que cada colaborador faz da cultura da
organizagdo. Como resposta dessa interpretacdo surge comportamentos que
podem ser positivos ou n&o. Por tratar-se de uma percepcédo individual, um
mesmo Clima podera ser considerado satisfatério para alguns e insatisfatorio
pra outros, por isso gera reacdes diferente na equipe. Busca-se satisfazer a
maior parte dos colaboradores, para ai entdo considerar que o clima
organizacional € bom.

Reafirma-se isso com os conceitos de Bergamini e Coda (1997) e
Resende e Benaiter (1997). Os primeiros autores dizem que, “Clima
organizacional nada mais é do que indicador do nivel de satisfacdo (ou de
insatisfacdo) experimentado pelos empregados no trabalho”. Os outros dois
autores completam o que se disse propondo que clima organizacional seja “A
situacdo de um determinado momento da empresa que reflete a satisfacao, o
animo, os interesses, comportamentos e comprometimentos dos empregados,
e os reflexos positivos ou negativos disso nos resultados organizacionais”.

Percebe-se que esses conceitos expressam que o Clima
Organizacional, e ndo é algo estatico, tratando-se sim de algo mutavel, e os
agentes responsaveis por essa mutacao sao os proprios membros da empresa,
pois sdo eles os construtores diarios do clima da organizagéo.

O fato dos colaboradores serem agentes determinantes na formacgéo
do clima também tem como consequéncia fazer com que cada empresa
possua seu proprio clima ndo havendo possibilidades de duas organizacfes

distintas terem 0 mesmo clima organizacional.

4.3 Por que avaliar o Clima Organizacional?

As organizacdes estdo se tornando cada vez mais competitivas,
para conquistar mercados e alcancar sucesso. Sabe-se que nao se pode falar
em sucesso das organizagOes sem falar das pessoas que a compdem, por iSso
a constante preocupacéo das empresas em desenvolver agcdes que garantam o
comprometimento dos colaboradores com os objetivos da organizacdo. Viu-se

que ter uma gestdo de pessoas bem estruturada e atenta ao seu capital
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humano, cuidar para que a organizacao tenha uma cultura organizacional forte
e coesa, desenvolver um programa de qualidade de vida no trabalho, s&o
fatores que contribuem para esse comprometimento. Existe ainda outro fator

gue interfere nesse fendbmeno: o clima organizacional.

Somos inclinados a pensar que o problema esta na falta de
treinamento ou em selecdes de pessoal malfeitas. Porém, de nada
adianta as empresas sairem por ai substituindo as pessoas, como se
so elas fossem as culpadas. As empresas culpam os funcionarios e
esquecem de considerar o contexto no qual eles estdo inseridos. E
preciso ir mais fundo para compreender o que esta por tras da
gualidade dos atendimentos. Pesquisando seu clima, as empresas
V8o encontrar as respostas que precisam, certamente fardo um mea-
culpa e poderdo melhorar a qualidade dos seus servigos (LUZ, 2003,
p. 28).

Vérios sdo os motivos pelos quais as organizacdes devem buscar
estudar e avaliar o seu clima. Um deles é de que este influencia direta e
indiretamente nas acdes, na motivacdo, na satisfacdo e na produtividade da
equipe.

Segundo Campello e Oliveira (2004), outro fator € o de que o clima
também é um dos grandes responsaveis por mostrar a habilidade da
organizacdo em atrair e manter funcionarios competentes, que ajudem a
alcancar metas e objetivos desejados.

Isto é de grande relevancia, pois um dos grandes desafios das
organizacfes atualmente € buscar meios de diminuir ao maximo a rotatividade
de funcionarios, obtendo uma equipe mais coesa e diminuindo 0s custos com
recrutamento, treinamento, e demais despesas geradas pelo desligamento de
um colaborador.

O clima é ainda um indicador da satisfacdo dos funcionarios. Através
dele se pode descobrir quéo satisfatério € aos olhos dos funcionarios, o modelo
de gestdo, a missao da empresa, a cultura, as politicas de recursos humanos e

o nivel de valorizagao.

O clima organizacional é favoravel quando proporciona satisfacédo das
necessidades pessoais dos participantes, produzindo elevacdo do
moral interno. E desfavoravel quando proporciona frustracéo
daquelas necessidades. (CHIAVENATO, 1994, p. 53)

Avaliando o clima da organizagédo pode-se descobrir a fonte de

problemas de determinadas empresas podendo assim interferir e sana-lo. Ou
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seja, segundo Neto (apud LUZ, 2003, p.11), a andlise do clima organizacional
esta focada em “identificar quais sdo os fatores que afetam negativa ou
positivamente a motivacdo das pessoas que integram a empresa”.

Outro motivo que leva as organizacdes a estarem sempre atentas ao
seu clima é o fato deste ser algo mutavel. Isso quer dizer que o clima que era
bom, pode deixar de ser. Por isso se faz a avaliacdo, e identifica-se, se alguma
coisa deve ser corrigida ou alterada para que se atinjam os objetivos e metas
tracados pela organizacao.

Esses sdo alguns dos motivos que despertam nos gestores a
preocupacdo em avaliar o clima organizacional da sua empresa. Tentando
mensurar as inUmeras percepcoes, positivas ou negativas, que os individuos
tém sobre a organizacdo em que trabalham. E dessa forma que a empresa
identifica e corrige as causas dos problemas que podem esta afetando a
motivacdo da equipe, logo, prejudicando a produtividade e o desenvolvimento
da organizacéo.

A ferramenta utilizada para avaliar e retratar essas percepcdes do

ambiente interno de uma empresa € a pesquisa de clima organizacional.

4.4 Cultura versus clima organizacional

Os conceitos de clima e cultura sempre geraram certa confusao,
sendo durante uns tempos tratados como sindnimo hoje se sabe que iSsO n&o
procede, pois apesar de suas semelhancas, sdo conceitos distintos.

Chambel e Curral (2008), falam que o clima, por exemplo, varia de
acordo com a percepcdo de cada colaborador sendo entdo de carater
individual, enquanto que a cultura resulta de uma percepcdo compartilhada
pela equipe como um todo da organizacao.

Chambel e Curral (2008) ressaltam ainda uma diferenga no modo de
analisar ambos o0s conceitos, afirmando que quando num mesmo contexto
estas percepcdes individuais sdo partilhadas pelos diferentes individuos,
podemos falar entdo em clima organizacional, assim, esta € uma variavel que
existe quer ao nivel individual, quer ao nivel organizacional. No caso da cultura,

o nivel de analise € apenas o organizacional.
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A realidade é que os dois conceitos estéo interligados chegando até
a serem complementarem, o clima organizacional € um reflexo da cultura da
empresa, € a maneira como 0s colaboradores percebem essa cultura. Ou seja,
o clima organizacional resulta da interacdo dos elementos que integram a
cultura organizacional, sendo diretamente influenciado por ela.

O clima esta suscetivel a mudancas mais rapidas e superficiais,
enguanto que a cultura é mais estavel exigindo mudancas mais profundas para
que entdo sofra alguma alteracdo. Uma analogia feita por Hofstede (1990),
desses conceitos organizacionais com as camadas de uma cebola diz que
podemos entender o clima e a cultura organizacional, como camadas
sucessivas de uma mesma cebola, sendo as camadas mais periféricas as do
clima, e as mais profundas as da cultura, constituindo o significado, o ndcleo
central a ambos os conceitos.

O clima funciona entdo como a camada mais periférica da cultura,
ou seja, traduz o que acontece, sendo por essa razdo mais vulneravel as
flutuacbes das varidveis organizacionais, traduzindo-se em reacdes mais
rapidas, no curto prazo e pouco profundas. A cultura é mais profunda e explica
0 porgué dos acontecimentos, por iSso, € mais resistente a mudanca e com
efeitos de longo prazo. (Disponivel em:
https://www.repository.utl.pt/bitstream/10400.5/3391/6/Corpo%20da%?20tese,%
20Bibliografia%20e%20Anexos.pdf Acesso em: 16/01/2013).
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5.0 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesquisa de clima organizacional € uma das ferramentas que as
organizacdes fazem uso para avaliar o seu clima. Segundo Chiavenato (2008,
p.546), “Ela permite coletar dados e informagdes, opinides e atitudes de todas
as pessoas envolvidas através de técnicas de questionario para obtencdo de
informacdes e tabulacéo de resultados através de critérios estatisticos”.

Por isso, diante do exposto e a fim de facilitar a compreenséao e
andlise da importancia do clima organizacional apresenta-se a seguir a

pesquisa de clima organizacional realizada no Bar Chez Moi.

5.1 Caracterizacdo da empresa

O Bar Chez Moi é uma casa de show localizada na rua da estrela,
no centro histérico de Sao Luis do Maranhao, que oferece projetos musicais de
estilos diferentes, que passeiam pelo rock, black music, house music, sertanejo
entre outros.

A casa abriu as portas em 2005, com sua primeira localizacdo na rua
do giz, também no centro historico, no formato de “cyber bar’, o que
desencadeou a constante presenca de turista na casa. Contava com
instalagdes simples, decoragéo alternativa feita a partir de materiais reciclados,
e capacidade de lotacdo de apenas 350 pessoas.

De acordo com Cruz (2011), apos trés anos de funcionamento, a
casa foi ganhando destaque e tornou-se parada obrigatéria para diversdo dos
jovens de Séo Luis. Destacando-se a presenca de algumas personalidades,
como o cantor Caetano Veloso, que visitou as antigas instalacfes do Chez Moi
e 0 ator Marcos Palmeira, que durante a sua estadia na cidade, esteve na Casa
durante duas noites.

O Chez Moi destacou-se entre as casas de show de Sdo Luis pelo
seu zelo no atendimento aos clientes caracterizado como um atendimento
préximo e amigavel. Outro diferencial do bar é seu cardapio de bebidas
conhecido por sua criatividade e variedade. Destaca-se dentre as bebidas mais

famosas do bar o “Queimando no Inferno” que é feito da combinag¢ao de duas



46

bebidas, o licor de cacau e cointreau, uma cereja no fundo do copo e fogo
antes de ser consumida.

O bar passou a ser cada vez mais frequentado, as filas aumentavam
a cada final de semana, o que fez com que a instalacbes se tornassem
pequenas, diante de tanta procura. Em virtude disso os proprietarios Samuel
Lopes e Aurea Lopes sentiram a necessidade de fazer algumas mudancas,
principalmente na parte estrutural da casa.

A casa entdo fechou as portas em fevereiro de 2008, para um
periodo de recesso e reformas que durou aproximadamente um ano. Nesse
periodo o bar transferiu suas instalagdes para outro casardo na Rua da Estrela
do centro historico, que € a sua atual localizacdo, um espaco com capacidade

para receber 800 pessoas, dividido em dois ambientes:

a) Ambiente infinity: decoracdo com cara de Club e cenario para
apresentacbes dos DJ's; moderno sistema de sonorizagdo, TV e
iluminacdo; totalmente climatizado; banheiros, dois bares em um
mega balcéo; espaco lounge.

b) Ambiente super.sound: decoracdo com cores vivas, paredes para
recados, quadros e posters, mantendo o estilo inicial do Chez Moi;
palco ideal para apresentacédo de bandas de pequeno e médio porte;
moderno sistema de sonorizacdo e iluminagéo; banheiros; bar e mesa
de sinuca. (CRUZ, 2011, p.50)

Passou também a contar com uma equipe maior de colaboradores
de aproximadamente 60 pessoas, em sua maioria prestadores de servico,
como bartenders e segurancas, e alguns funcionérios efetivos que ocupam na
maior parte, os cargos de geréncia.

O Chez Moi completar4d em agosto de 2013 oito anos, e apesar de
ao longo dos anos, passar a contar com alguns gerentes em seu organograma,

a gestdo da casa ainda conta com o trabalho efetivo de seus proprietarios.

5.2 Pesquisa de clima organizacional e analise dos resultados

Sabe-se que a pesquisa de clima organizacional tem como objetivo

conhecer melhor os aspectos que agradam ou desagradam os colaboradores,
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com base nisso foram elaborados questionarios com indagacdes referentes a
alguns aspectos que influenciam no julgamento do clima de uma organizacao.

Os questionarios foram respondidos por 40 funcionarios do Bar Chez
Moi, sendo 31 prestadores de servico e 09 efetivos, de varios departamentos
da empresa, entre os dias 19 e 22 de janeiro de 2013.

A primeira pergunta busca identificar qual a necessidade béasica que
os funcionarios mais se preocupam em satisfazer, para qual se obteve o
resultado demonstrado no grafico 1, que traz a realizacdo profissional como

aspecto que mais preocupa os colaboradores do Chez Moi.

Grafico 1 — Pergunta quantitativa: Necessidades basicas dos funcionarios

B Alimentacgéo

B Seguranca
Saude

B Aceitacdo social

® Realizacao profissional

Fonte: Elaborada pela autora

As questbes de 2 a 4 indagam quanto a autonomia dos funcionarios
em relacdo participacdo destes nas tomadas de decisdes e de sua liberdade na
hora de organizar e estabelecer a sua rotina de trabalho. Os resultados obtidos

sao 0s expostos na tabela 1:

Tabela 1- perguntas quantitativas: Autonomia dos funcionarios.

Perguntas Respostas Avaliacdo
Sempre | Quase sempre | Raramente | Nunca
2. Vocé tem liberdade para
fazer o seu trabalho da 31% 56% 10% 3% SATISFATORIO
forma como considera
melhor?
3. A organizagdo da sua
rotina de trabalho é feita| 41% 23% 26% 10% SATISFATORIO
com a sua participacao?
4. Vocé se sente
participativo nas tomadas| 10% 18% 44% 28% INSATISFATORIO
de decisbes da empresa?

Fonte: Elaborado pela autora
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Com base nos numeros expostos na tabela 1, pode-se considerar
que, apesar dos funcionarios se mostrarem insatisfeitos na questao 4, de um
modo geral eles estdo satisfeitos em relacdo aos aspectos referentes a sua
autonomia dentro da organizacao.

As perguntas 5 e 6 foram feitas no intuito de perceber de que forma
0os colaboradores avaliam o seu nivel de responsabilidade e seu
comprometimento com as agdes do Bar Chez moi. A tabela 2 retrata esses
aspectos, e a partir dos resultados pode-se dizer que os funcionarios em sua
maioria se sentem responsaveis pelo sucesso da empresa, e se consideram

comprometidos com os resultados do Bar.

Tabela 2 - perguntas quantitativas: Responsabilidade dos funcionarios.

Respostas
Perguntas Quase Avaliacdo

Sempre |sempre |Raramente |Nunca

5. Vocé acha que contribui

67% 25% 8% 0% SATISFATORIO
para o sucesso da empresa?

6. Vocé se considera um

L - 75% 25% 0% 0% SATISFATORIO
funcionério comprometido?

Fonte: Elaborado pela autora

Os gréficos 2 e 3 expressam os resultados das questdes 7 e 8
referentes ao sentimento de realizacao profissional por parte da equipe, onde
pode-se perceber que os funcionarios executam sim um trabalho que lhes

proporciona um sentimento de realizag&o profissional.

Grafico 2 — Pergunta quantitativa: Realizac&o profissional

= Sim

m Nao
5%
Nao tenho nada a
opinar

Fonte: Elaborado pela autora
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Grafico 3 — Pergunta quantitativa: Realizac&o profissional

B Sempre

m Quase sempre
Raramente

ENunca

Fonte: Layla Cassemiro Lino

Vale lembrar que de acordo com os dados da primeira pergunta do
questionario, a necessidade que mais preocupa a maioria dos colaboradores
do Bar Chez Moi é a de realizacdo profissional, isso refor¢ca a importancia dos
resultados positivos obtidos nas questbes 7 e 8 relacionadas a realizacao
profissional. O que se leva a afirmar que a empresa de um modo geral
consegue satisfazer a principal necessidade basica apontada pelos
funcionarios. E essencial que a organizacdo conheca e busque oferecer
condicBes que satisfacam as necessidades basicas de seus colaboradores,
para entdo manté-los motivados.

As proximas duas perguntas, 9 e 10, estdo ligadas a quantidade e a
qualidade do trabalho feito pelos funcionarios da organizacdo estudada. Para

representar os resultados obtidos, tem-se a tabela 3 a seguir.

Tabela 3 - perguntas quantitativas: Quantidade e qualidade do trabalho

realizado pelos funcionarios.

Perguntas : __Respostas : Avaliacéo
Sim N&ao Nada a opinar
9. ,Esta satlsfeltq com a sua carga- | ¢, 259% 18% FAVORAVEL
horaria e seus horarios?
10. Acha que poderia haver
melhorias no seu trabalho realizado | 82% 3% 15% FAVORAVEL
atualmente?

Fonte: Elaborado pela autora
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Como se observa na tabela 3, os resultados foram favoraveis, os
funcionarios estdo contentes com sua carga horaria, demonstrando que nao se
sentem sobrecarregados.

J& os numeros da décima questdo apesar de serem avaliados como
favoraveis, merecem uma atencdo especial, pois mostram que 82% dos
funcionarios que participaram da pesquisa, concordam que pode sim haver
melhorias no seu trabalho, o que leva a outro questionamento: O que esta
impedindo essas melhorias, ja que os proprios funcionarios reconhecem que ha
0 que se melhorar?

A resposta dessa questdo pode contribuir significativamente para
melhorar os resultados do Bar Chez Moi, pois ao descobrir qual o fator que
sabota essas melhorias, pode-se sana-lo, e consequentemente se obter um
aumento da produtividade da equipe.

A pesquisa também analisou o0s aspectos relacionados a
comunicacdo interna do Bar Chez Moi, a fim de esclarecer se essa
comunicacdo acontece de maneira clara, se a organizagcado consegue transmitir
para os colaboradores suas ideias, se as pessoas envolvidas nesse ambiente
organizacional sabem o que a empresa espera delas, quais sdo 0s projetos,
planos e metas da empresa. As perguntas de 11 a 13 objetivam esclarecer
como anda a satisfacdo dos funcionarios quando se fala de comunicagao
interna no Bar Chez Moi.

Na questdo 11, 37% dos colaboradores avaliaram como adequada a
forma como a direcdo se comunica com seus funcionarios, 43% consideram
razoavel e 20% inadequada, concluindo-se que apesar de ndo ser avaliada
como inadequada pela maioria, pode sim haver melhoria no modo como a
direcdo se comunica com a equipe ja que a maioria considerou como razoavel
a comunicacéo interna da empresa.

Os dados das perguntas 12 e 13, ainda referentes a comunicagao

interna do Bar Chez Moi, estdo descritos a tabela 4:
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Tabela 4 - perguntas quantitativas: Comunicagao interna da empresa.

Respostas )
Perguntas Quase Avaliacédo
Sempre sempre | Raramente | Nunca
12. Os funcionarios se sentem
a vontade para dar sua) .. 46% 23% 3% | SATISFATORIO
opinido a diregdo da
empresa?
13. As orientacbes que
recebe da diretoria séo claras 44% 33% 20% 3% SATISFATORIO
e objetivas?

Fonte: Elaborado pela autora

As préximas duas perguntas estdo ligadas a remuneracdo dos
funcionarios do Chez Moi, com a finalidade de descobrir se organizacéo
consegue atender as expectativas dos funcionarios em relacdo ao aspecto

remuneracao. A tabela 5 corresponde aos resultados dessas duas questdes, a

14 e 15.

Tabela 5 - perguntas quantitativas: Remuneracéo dos funcionarios.

Perguntas Respostas Avaliacéo
Sim N&o Nada a opinar
14. Estad satisfeito com sua 27% 45% 28% DESEAVORAVEL

remuneracao atual?

15. De modo geral, acha que a
empresa remunera de maneira 32% 41% 27% DESFAVORAVEL

adequada seus funcionarios?

Fonte: Layla Cassemiro Lino

Observa-se que os funcionarios se mostraram insatisfeitos com o
modo como o Bar Chez Moi trabalha a remuneracdo das equipes. A
remuneracdo entdo atua como um aspecto desfavoravel para construgdo de
um bom clima dentro da empresa, logo pode ser considerado um fator
desmotivador para os funcionarios.

As perguntas 16 e 17, falam sobre planos de carreira de funcionarios
no Chez Moi, a proxima tabela mostra como os funcionarios avaliaram o

aspecto, carreira dentro do Bar.
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Tabela 6 - perguntas quantitativas: Plano de carreira de funcionarios na

empresa.
Perguntas Respostas Avaliacao
Sim Néo Nada a opinar
16. Vé oportunidade de
crescimento profissional na 39% 32% 29% FAVORAVEL
empresa?
zbartarﬁgﬁﬁga de  mudar dej g 57% 18% FAVORAVEL

Fonte: Layla Cassemiro Lino

Os resultados em geral sdo favoraveis no quesito carreiras do Bar
Chez Moi. Os funcionarios demonstram se identificar com o departamento no
qual trabalham, ndo desejando migrar para outro.

Porém, na pergunta 16 apesar do resultado favoravel, nota-se um
equilibrio entre as respostas, 0 que demonstra que a organizacado deve analisar
com atencdo os planos de carreiras oferecidos aos colaboradores, a fim de
buscar torna-los mais atrativos. Para entdo consolidar o aspecto carreira como
um fator motivador para seus funcionarios.

Pesquisou-se ainda sobre o relacionamento dos funcionarios com as
suas chefias, e de modo geral os funcionarios avaliaram de forma positiva essa
relacdo, os funcionarios disseram se sentir respeitados por seus chefes. Os
resultados das questdes referentes ao relacionamento dos funcionarios com a

chefia, estdo expostos nos graficos 4, 5 e 6.

Gréfico 4 — Pergunta quantitativa: Relacao entre funcionarios e chefia

0%

H Sempre
E Quase sempre
Raramente

=Nunca

Fonte: Elaborado pela autora
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Gréfico 5 — Pergunta quantitativa: Relacao entre funcionarios e chefia

= Sim
B N&ao
" Nada aopinar

Fonte: Elaborado pela autora

Grafico 6 — Pergunta quantitativa: Relacao entre funcionarios e chefia

B Sempre
W Quase sempre
W Raramente

B Nunca

Fonte: Elaborado pela autora

Quando se perguntou aos funcionarios especialmente sobre o
relacionamento entre os funcionarios do Bar Chez Moi, apenas 5%
responderam negativamente, considerando ruim o relacionamento entre 0s
funcionarios. Os demais funcionarios avaliaram positivamente esse
relacionamento, 50% responderam que o relacionamento dos funcionarios é
bom, e os outros 45% disseram ser muito bom esse relacionamento.

As perguntas 22 e 23, ambas referentes a valorizacdo, tiveram
resultados distintos. Na primeira, onde se indagou se os funcionarios se
sentiam valorizados no Bar Chez Moi, 47% disseram que sim, 18% que néo e
35% disseram ndo ter nada a opinar se mostrando neutros em relagcdo ao

aspecto valorizagéo.
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Ja na pergunta 23, também referente a valorizacdo, apesar da
diferenca de apenas 1% entre os que responderam quase sempre, e 0S que
responderam raramente, 0S numeros acabaram apontando para uma
conclusao negativa, 38% dos funcionarios responderam que raramente acham
gue o Chez Moi demonstra preocupacao por eles. O grafico 7 a seguir permite

visualizar e compreender melhor as respostas dadas a pergunta 23.

Grafico 7 — Pergunta quantitativa: Valorizacéo dos funcionarios

8%

Esempre
H quase sempre
raramente

Hnhunca

Fonte: Elaborado pela autora

As duas questbes que buscavam conhecer a percepcdo dos
funcionarios em relacdo as acfes do Chez Moi direcionadas a treinamentos e
desenvolvimento profissional, obtiveram resultados negativos. A maioria, 53%
dos colaboradores, declarou que o Bar néo investe no desenvolvimento
profissional de seus funcionarios. E em relacdo a treinamentos apenas 13%
respondeu que a empresa sempre oferece treinamentos para qualificar a
equipe, contra 37% que dizem gue raramente se oferece treinamentos, e 32%
que afirmam nunca haver treinamento na empresa. O grafico 8 expde essa
insatisfacdo dos colaboradores em relacdo ao treinamento e qualificacdo da

equipe.
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Gréfico 8 — Pergunta quantitativa: Treinamento e qualificacdo dos funcionarios.

13%
Esempre
Hquase sempre
0 raramente
Enunca

Fonte: Elaborado pela autora

Na pergunta 26, sobre estabilidade e seguranca, 51% responderam
que n&o se sentem seguros, 33% disseram nao ter nada a opinar e apenas
16% declararam sentir-se seguro. Assim conclui-se que o aspecto seguranca e
estabilidade no Bar Chez Moi é um ponto desfavoravel para o seu clima
organizacional.

A partir dos numeros obtidos na questdo 27, relacionada as
condicbes fisicas de trabalho no Bar Chez Moi, pode-se afirmar que as
condicdes fisicas de trabalho séo satisfatérias, pois 51% responderam que sim,
30% ndao opinaram e sO 18% disseram nédo estar satisfeitos com as condicfes
fisicas de trabalho oferecidas o Chez Moi.

As trés questdes subsequentes, foram feitas a fim de conhecer a
opinido dos colaboradores sobre a imagem do Chez Moi. Os dados das duas
primeiras perguntas estdo expostos na tabela 7, onde se pode observa que
ambas tiveram resultados favoraveis, destacando positivamente o fato de

nenhuma das respostas da questao 28 ter sido negativa.

Tabela 7 - perguntas quantitativas: Imagem da organizacgao.

Respostas L
Perguntas B Avaliacéao
Sim N&o Nada a opinar
28. Considera a empresa um bom| 72% 0% 28% FAVORAVEL
lugar pra se trabalhar?
29. Indicaria para algum amigo? 85% 2% 13% FAVORAVEL

Fonte: Elaborado pela autora
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Na questdo 30, a terceira pergunta também sobre a imagem da
empresa, 0s colaboradores foram convidados a avaliar especificamente a
conduta dos gestores da empresa, e 67% avaliaram como adequada, 15%
como exemplar e 18% como inadequada.

A gquestéo 31, perguntou se ha debate sobre os assuntos e decisées
importantes no Bar Chez Moi, a fim de saber como anda o trabalho em equipe
da empresa. Para essa questdo obteve-se resultado insatisfatorio, com 38%
dos funcionarios respondendo que raramente discute-se a respeitos das
decisbes da empresa, 27% disse que quase sempre ocorrem essas
discussbes, 18% disseram nunca, e s0 17% consideraram que ha sim debates
sobre as decisfes importantes.

Perguntou-se ainda sobre como os colaboradores avaliam o clima
organizacional do Bar Chez Moi, e acreditam que o clima atual da empresa
colabora com a produtividade dos funcionarios, e para esse questionamento 0s

resultados foram satisfatorios, como se observa no grafico 9.

Grafico 9 — Pergunta quantitativa: Percepcao dos funcionarios em relacdo ao
clima da empresa.

mSim
H Ndo

Madaa opinar

Fonte: Layla Cassemiro Lino

Pediu-se ainda que os colaboradores apontasem dentre alguns
fatores, os trés que mais geram insatisfacdo nos funcionarios, como primeiro
fator que mais desmotiva, dois aspectos recebereram o mesmo numero de
respostas, o de falta de reconhecimento e o de impossibilidade de crescimento
profissional. O aspecto apontado como 0 segundo que mais gera insatisfacéo

foi o de autonomia, seguido pela sobrecarga de trabalho no Bar Chez Moi. O
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grafico 10 busca elencar os fatores desmotivadores do Bar segundo seus

funcionarios.

Gréfico 10 — Pergunta quantitativa: Fatores desmotivadores
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Fonte: Elaborado pela autora

JA na questdo seguinte solicitou-se aos funcionarios que
apontassem dessa vez, as duas principais razoes pelas quais eles trabalham
no Bar Chez Moi, os resultados obtidos estao expostos no grafico 11 a seguir.

Grafico 11 — Pergunta quantitativa: Fatores Motivadores

Ambiente de Chances de Faltade opc¢éo de
trabalho progresso outro emprego
profissional

Fonte: Elaborado pela autora

Para finalizar o questionario da pesquisa de clima do Bar Chez Moi,

no item 35, convidou-se o0s colaboradores a darem sugestbes para melhorar o
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clima da empresa, e como sugestdao mais citada obteve-se: “Ouvir mais os
funcionarios”.

As demais acOes propostas pelos funcionarios estao relacionadas a
treinamentos, reunibes entre a diretoria e o0s demais funcionarios,
confraternizacbes, e a serem mais ouvidos. Destaca-se algumas respostas
para sintetizar o que foi supracitado.

a) Resposta 01:

Treinamentos, reunides semanais ou mensais de alinhamento.
Eventos para comemorar 0 sucesso dos negdcios. Avaliacdo mensal/
semestral de desempenho, feedbacks etc (Pesquisado).

b) Resposta 02:

Uma reformulacéo nas relagdes entre geréncia e funcionarios, assim
tratando estes, como parte integrante da empresa e ndo elementos
descartaveis (Pesquisado).

c) Resposta 03:

Nés temos como atividade principal divertir e satisfazer da melhor
forma possivel os clientes, e esquecemos que somos uma grande
familia e uma empresa que cresce a cada dia. Sinto falta das
“saidas”, confraternizagdes e eventos internos entre os funcionarios
(Pesquisado).

d) Resposta 04:

Trabalhar a comunicagdo interna, pois deixa muito a desejar.
Percebe-se que s6 ha comunicacdo entre a administracdo. Poderia
ser feito reunides antes da abertura da casa, para que sejam
passadas todas as informacBes relacionadas a festas, promocdes,
atracdes, etc (Pesquisado).
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Atualmente as organizacdes estdo imersas em um mercado que
exige cada vez mais que as empresas trabalhem acfes de forma estratégica,
que busquem desenvolver de forma eficaz e satisfatéria o potencial de seus
colaboradores.

Para que uma pessoa desenvolva bem seu potencial, deve-se
buscar manté-la motivada, e diante do que foi exposto sabe-se que muitos sédo
os desafios na hora de motivar as pessoas. Um desses desafios é oferecer um
ambiente de trabalho agradavel propicio para que seus colaboradores possam
performar de maneira enérgica e positiva. As organizacdes devem encarar a
superacao desses desafios como algo essencial para seu crescimento.

O presente estudo mostra que é o clima organizacional que retrata
se a organizacdo consegue ou nao superar o desafio de oferecer um bom
ambiente de trabalho pra sua equipe.

O trabalho demonstra claramente, através do embasamento tedrico
feito, que varios sdo os autores que acreditam que o clima organizacional
interfere  sim na motivacdo e satisfacdo dos colaboradores de uma
organizacdo, sendo assim um fator que contribui significativamente para
produtividades do individuo na empresa.

Com o estudo de caso feito no Bar Chez Moi, comprovou-se que um
dos meios mais préaticos de se estudar o clima de uma organizacéo é através
da realizacdo de uma pesquisa de opinido dos funcionarios sobres alguns
aspectos da empresa.

Aplicaram-se questionarios juntos da equipe do Bar. E nesse
momento do trabalho observou-se mais do que um simples interesse dos
funcionarios em darem sua opinido, observou-se a satisfacdo deles por
estarem sendo ouvidos. E diante disso € valido ressaltar que se criou
inevitavelmente uma expectativa nos colaboradores de que o a empresa
desenvolva a partir dos resultados obtidos, um plano de acdo que melhore os
aspectos considerados insatisfatorios.

Em seguida analisou-se o0s dados obtidos com a pesquisa.

Primeiramente foi feita uma analise isolada dos aspectos do clima do Chez Moi
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podendo dessa forma identificar especificamente qual aspecto satisfaz e qual
nao satisfaz os colaboradores.

Apos andlise isolada dos resultados obtidos no questionario, o
proximo passo agora € fazer um diagnostico geral de todos os aspectos
estudados nessa pesquisa, a fim de avaliar se o clima da empresa € bom, ou
ruim.

Para visualizar melhor a avaliacdo feita pelos funcionarios a

respeitos de alguns aspectos do Bar Chez Moi, tem-se a tabela 8 abaixo:

Tabela 8 — Avaliacao de aspectos do clima do Bar Chez Moi.

Aspectos Avaliados Resultados das Avaliagoes

Autonomia BOM
Responsabilidade BOM
Realizagdo Profissional BOM
Quantidade e qualidade do trabalho BOM
Comunicagao BOM
Remuneracgao RUIM
Plano de Carreira BOM
Relacionamento com a chefia BOM
Relacionamento interpessoal BOM
Valorizagdo profissional BOM
Treinamento e qualificagdo RUIM
Estabilidade RUIM
CondicGes fisicas de trabalho BOM
Imagem da empresa BOM
Trabalho em equipe RUIM
Avalia¢do dos funcionarios sobre o clima BOM
organizacional

Fonte: Elaborado pela autora

Como se vé, dos dezesseis aspectos estudados, apenas quatro
foram considerados de um modo geral insatisfatorio segundo os funcionarios
do Bar Chez Moi, o que leva conclusao de que a empresa oferece sim um bom
clima interno, propicio para uma boa produtividade dos colaboradores da
empresa.

Porém é importante frisar que existem aspectos a serem melhorados
na empresa. E que como ja foi dito, a pesquisa de clima organizacional gera
automaticamente expectativa de mudancas e melhorias nos colaboradores da

organizacdo. Por isso deve-se ter consciéncia de que a pesquisa de clima é
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apenas o primeiro passo para se alcancar a motivacado do funcionario através
do clima interno da empresa. E de fundamental importancia apos a pesquisa
seja feito um plano de acéo a fim de melhor ainda mais o clima da empresa,

fazendo assim com que os funcionarios produzam mais.
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APENDICE A: Formuléario de Avaliacdo do Clima Organizacional

ChezZMot

EMPRESA: Bar Chez Moi
AVALIADOR: Layla Lino

DATA: / /2012

() PRESTADOR DE SERVICO () FUNCIONARIO EFETIVO

1. Minha maior preocupacao é:
() Alimentacao
() Seguranca
() Saude
() Aceitacao Social
() Realizagao Profissional

2. Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como considera
melhor?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

3. A organizacao da sua rotina de trabalho € feita com a sua participacdo?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

4. Vocé se sente participativo nas tomadas de decisbes da empresa?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

5. Vocé acha que contribui para o sucesso da empresa?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

6. Vocé se considera um funcionario comprometido?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

7. Vocé esta satisfeito com o seu cargo?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

8. O seu trabalho lhe proporciona um sentimento de realizacao?
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() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

9. Esté satisfeito com a sua carga-horaria e seus horarios?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

10.Acha que poderia haver melhorias no seu trabalho realizado
atualmente?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

11.Como vocé avalia a forma como a direcdo se comunica com seus
funcionéarios?
() Adequada() Razoavel () Inadequada

12.0s funcionarios se sentem a vontade para dar sua opinido a direcéo da
empresa?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

13.As orienta¢des que recebe da diretoria séo claras e objetivas?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

14.Esta satisfeito com sua remuneracao atual?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

15.De modo geral, acha que a empresa remunera de maneira adequada
seus funcionarios?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

16.Vé oportunidade de crescimento na empresa?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

17.Gostaria de mudar de departamento?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

18.Se sente respeitado pelo seu chefe?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

19.Considera seu chefe um bom profissional?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

20.0 seu chefe aceita bem as sugestdes de mudancas?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

21.Como vocé avalia o relacionamento dos funcionarios da empresa?
() Muito Bom () Bom () Ruim
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22.Se sente valorizado?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

23.Acha que a empresa se preocupa com VOCé?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

24.Acha que a empresa investe no seu desenvolvimento profissional?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

25.A empresa oferece treinamento necessario para qualificar seus
funcionarios?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

26.Sente-se seguro, com estabilidade?
() Sim () Nao () Mais ou menos

27.As condi¢des de ambiente oferecidas sao satisfatorias?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

28.Considera a empresa um bom lugar pra se trabalhar?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

29.Indicaria para algum amigo?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

30.Como avalia a conduta dos gestores da empresa?
() Exemplar () Adequado () Inadequado

31.H4& debate sobre os assuntos e decisdes importantes?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

32.Acredita que o Clima atual da empresa colabora com a sua
produtividade?
() Sim () Nao () Nao tenho nada a opinar

33.Aponte o0s principais fatores que mais geram insatisfagdo no seu
trabalho.
Marque com 1 o que mais geram insatisfacdo, com 2 o segundo que
mais gera insatisfacdo e com 3 o terceiro maior fator de insatisfacéo.

( ) Falta de reconhecimento
( ) Falta de seguranca no emprego
( ) Impossibilidade de crescimento profissional
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( ) Falta de autonomia

( ) Ambiente de trabalho ruim

( ) O trabalho que realizo

( ) Relacionamento com a chefia
( ) Falta de treinamento

( ) Sobrecarga de trabalho

( ) Instala¢cBes inadequadas

( ) Salario

Outros:

34.Aponte as duas principais razdes pelas quais vocé trabalha na empresa
Marque com 1 a mais importante, com 2 o segunda.

( ) Salario

( ) Beneficios oferecidos pela empresa
( ) Estabilidade no emprego

( ) Relacionamento com a chefia

( ) O trabalho que realizo

( ) A falta de opcao de outro emprego

( ) Ambiente de trabalho

( ) Prestigio da empresa

( ) Autonomia no trabalho

( ) Possibilidade de treinamento

( ) Reconhecimento

( ) As chances de progresso profissional

35.Que sugestao vocé daria para melhorar o Clima da empresa?

Muito Obrigada por colaborar!



