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RESUMO: Considerando o valor atribuido ao capital humano dentro de qualquer
organizacéo, este artigo refere-se ao clima organizacional, que se apresenta como importante
ferramenta para a obtencdo de informacdes de como o funcionario percebe seu
relacionamento com os colegas de trabalho, bem como com a prépria empresa. O problema
levantado nesta pesquisa é: Como o clima organizacional de determinada empresa influencia
seus funcionarios, positiva ou negativamente? Tem como objetivo geral analisar como o clima
organizacional de uma empresa que atua no ramo de comercializacdo de moveis e
eletrodomesticos influencia seus funcionarios e objetivos especificos: conceituar o clima
organizacional; conhecer aspectos relacionados ao clima organizacional e sua aplicabilidade;
e investigar quais as varidveis que o determinam. A metodologia deste se deu por meio da
pesquisa bibliografica e também do estudo de caso na empresa Moveis Brasil, no qual se
apresenta os resultados e discussdes dos dados obtidos por meio de um questionario aplicado
junto aos colaboradores da empresa em estudo e, por fim, apresenta-se a conclusdo do
pesquisador com o término da pesquisa. Os resultados comprovam que o clima organizacional
da empresa em estudo esta afetando de forma positiva a satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores. Conclui-se que o clima organizacional é um forte influenciador no
desempenho do colaborador e na produtividade de toda organizacdo, mais ainda, que um
clima agradavel no trabalho € vantajoso para ambas as partes, empresa e funcionarios, pois
implica em menos problemas, menos estresse, mais prazer em fazer parte da empresa e mais
envolvimento com as atividades executadas.
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1 INTRODUCAO

De acordo com diversos autores, dentre eles Chiavenato (2004), as pessoas passam
boa parte do seu tempo trabalhando nas organizacgdes para alcangarem sua subsisténcia e seu
sucesso pessoal. As organizacdes, por sua vez, precisam das pessoas para existir. Cada uma
destas partes depende da outra e ambas se beneficiam. Por isso, a importancia de um ambiente
de trabalho de boa qualidade vem se evidenciando diante de uma atmosfera instavel, onde
lidar com pessoas e suas necessidades € uma tarefa de desafios e também de recompensas.

H& muito que o ambiente empresarial ndo se resume no controle das contas, assim,
segundo Chiavenato (2004), a area de recursos humanos tem desenvolvido e aplicado
estratégias que valorizam o trabalho humano e proporcionam agdes que contribuem para o
crescimento das organizacgdes e satisfacdo de seus colaboradores, pois sdo as pessoas que
movem as empresas. Portanto, é de grande valia saber a opinido dessas pessoas sobre o
ambiente interno de trabalho porque, pessoas motivadas apresentam melhores resultados. E,
neste contexto, é através da pesquisa do clima organizacional que se obtém dados para a
construcdo de planos e a¢6es objetivando melhorar o clima interno das organizagoes.

Por conseguinte, a escolha deste tema justifica-se pelo fato da pesquisa do clima
organizacional apresentar-se como importante ferramenta para a aquisicao de informacdes de
como o funcionario percebe seu relacionamento com os colegas de trabalho, bem como com a
propria empresa. Também por proporcionar para a organizacdo melhorias na comunicagéo, no
ambiente de trabalho, na percepcdo da imagem da mesma, na diminuicdo do indice de
rotatividade, no aumento de produtividade entre outros.

Consequentemente o presente artigo apresenta como problematica da pesquisa a
seguinte questdo: De que forma o clima organizacional de determinada empresa influencia
seus funcionarios, positiva ou negativamente? O que nos remete ao objetivo geral do mesmo,
que € analisar como o clima organizacional de uma empresa que atua no ramo de
comercializacdo de mdveis e eletrodomésticos influencia seus funcionarios e aos objetivos
especificos que sdo conceituar o clima organizacional; conhecer aspectos relacionados ao

clima organizacional e sua aplicabilidade; e, investigar quais as variaveis que o determinam.
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O desenvolvimento deste se deu por meio da pesquisa bibliografica e também do
estudo de caso, no qual se apresenta os resultados e andlise dos dados obtidos através de um

questionério aplicado junto aos colaboradores de uma empresa especifica.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Sabe-se que o capital humano, até o final do século XIX, na era da Revolucdo
Industrial, n&o era valorizado, ou seja, segundo Chiavenato (2004), o homem era considerado
uma extensdo da maquina. No entanto, isso mudou e por meio de inumeros estudos sobre a
valorizacdo do capital humano observa-se a preocupacdo com os colaboradores das
organizagdes, com a motivagdo e também a satisfacdo dos mesmos.

Chiavenato (2004) escreve que o capital humano ndo depende apenas do talento do
funcionario, pois a organizacdo tem que lhe dar condi¢cdes para alcancar resultados. Neste
seguimento, Corréa (2010) destaca que € necessario estudar o comportamento e também a
produtividade de cada colaborador de uma empresa, com o propésito de conhecer as
limitagdes e as possibilidades de desenvolvimento de cada um deles. Dessa maneira, observa-
se que ha muito tempo fala-se sobre clima organizacional, pois nele encontra-se a motivacéao,
a satisfacdo do funcionario ou a auséncia destas. Corréa (2010) ainda destaca a necessidade de
um bom ambiente de trabalho, onde as pessoas sintam-se bem para desenvolver suas funcdes,
sintam-se motivadas. E necessario um clima que influencie positivamente os colaboradores.

Sendo assim, de acordo com Campello e Oliveira (2008, p. 3) a palavra clima
“origina-se do grego klima e significa tendéncia ou inclina¢&o. O clima é algo que ndo se pode
ver ou tocar, mas ele é facilmente percebido dentro de uma organizacdo atraves do
comportamento dos seus colaboradores”.

Dada a importancia do capital humano para as organizagdes, Maximiano (2006, p.
260) explica que todo o comportamento dos individuos que compdem tal capital da origem ao
clima organizacional, pois o clima organizacional constitui-se de “sentimentos que as pessoas

compartilham com relacdo a organizacdo e que afetam de forma positiva ou negativa sua
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satisfacdo e motiva¢do do trabalho”. Portanto, foi através da necessidade de ouvir 0s
colaboradores que surgiu o estudo do clima organizacional.

Para definir clima organizacional Lima e Albano (2002, p. 35) registram que este é
“um fendmeno resultante da interacdo dos elementos da cultura, como preceitos, carater e
tecnologia” e que se origina dos elementos que compdem a cultura de cada organizacéo, como
suas politicas e seu estilo de gerenciar.

Chiavenato (2004, p. 50) escreve que este € “[...] o meio interno de uma organizagao, a
atmosfera psicologica e caracteristica que existe em cada organiza¢do”. O mesmo autor
simplifica sua definicdo discorrendo que o clima organizacional “[...] ¢ o ambiente humano
dentro do qual as pessoas de uma organiza¢ao fazem o seu trabalho”.

Na opinido de Luz (2006) o clima organizacional se traduz nas diferentes percepgdes
que os colaboradores tém no seu ambiente de trabalho, porque as pessoas possuem
necessidades diferentes umas das outras. Assim, o autor explica que é importante entender
que o clima organizacional proporciona satisfacdo ou frustracdo para 0s mesmaos.

Para Maximiano (2003, p. 262) “estudar o clima e os mecanismos que afetam os
sentimentos é a base para entender como uma organizacao e sua administracdo influenciam o
interesse € 0 desempenho das pessoas”. Desta maneira, o autor citado também comenta que “o
clima é uma medida de como as pessoas se sentem em relacdo a organizacdo e a Seus
administradores. Seu conceito evoluiu para o conceito de qualidade de vida no trabalho”.

Diante do exposto, percebe-se que a anélise do clima organizacional deve ser utilizada
como ferramenta de medicéo do grau de satisfacdo dos colaboradores no trabalho.

Chiavenato (2009, p. 143) reforca que o clima de uma organizagdo “¢ uma variavel
que influi diretamente na produtividade” e quando um funcionério esta motivado, satisfeito
com a empresa que trabalha, ele desempenha suas atividades com mais vontade e colabora
para uma maior produtividade. O contrério também pode acontecer, quando um colaborador
esta desmotivado “o clima organizacional tende a diminuir, caracterizando-se por estados de
depressdo, desinteresse, apatia, insatisfacdo etc.”, o que produz menor produtividade.

Na opinido de Luz (2006) as empresas que conseguem manter um bom clima
organizacional sdo capazes de criar melhores condicdes de trabalho e gerar a integracdo de

seus funcionarios, assim isso gera qualidade, agilidade e rapidez em sua produgéo. Luz (2006,
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p. 31) escreve que ndo € dificil perceber quando uma empresa mantém um clima
organizacional apropriado, pois seus funcionarios “[...] indicam seus conhecidos e parentes
para trabalharem nela, quando sentem orgulho em participar dela. O baixo turnover e o alto
tempo de permanéncia na empresa sao bons indicadores desse tipo de clima”.

Existem diferentes fatores que determinam o clima organizacional. Chiavenato (2009)
o0s reinem em seis dimensoes, das quais o clima depende para ser definido como positivou ou
ndo. Sao elas: a estrutura da organizacdo, que afeta os sentimentos das pessoas; a responsabilidade
que faz surgir o sentimento de ser seu proprio chefe; os riscos, que levam a enfrentar desafios; as
recompensas aplicadas no caso de um trabalho bem feito; o calor e apoio que se traduz na ajuda
mutua; e o conflito, que se apresenta nas diferentes opinies. (CHIAVENATO, 2009, p. 145).

Diferentes ou ndo, Luz (2003) enfatiza que as varidveis mais importantes de clima
organizacional sdo a gestdo e remuneracdo, porque uma se refere a relacdo direta que se tem
com a equipe de trabalho e a outra é o que mais tem impacto na satisfacdo do colaborador.

Os fatores citados definem a qualidade do ambiente que € sentido pelos colaboradores
nas empresas, influenciando o desempenho dos mesmos. Por isso, investigar e estudar o clima
no ambiente interno das organizacGes é muito importante, uma vez que, dele também depende
a produtividade delas (CHIAVENATO, 2009).

Visto que a pesquisa do clima organizacional é importante, Kahale (2003, p. 1) explica
que a mesma se realiza a partir da investigacdo das necessidades do ambiente interno e que
seu objetivo ¢ “mapear ou retratar 0s aspectos criticos que configuram 0 momento
motivacional dos funcionarios da empresa através da apuracdo de seus pontos fortes,
deficiéncias, expectativas e aspiragdes’.

Luz (2003), também escreve sobre a forma que a pesquisa de clima organizacional
deve ser desempenhada, assim ressalta que, se executada de forma consciente, certamente
fornece repostas que podem servir de base para as empresas identificarem possiveis falhas e
sdo fundamentos para mudancas e adequacdo na melhoria do ambiente de trabalho em
organizacOes que buscam eficiéncia e qualidade em seus produtos e servicos, pois permite
identificar a maneira como cada colaborador sente em relagéo a organizagao.

Quanto como o colaborador se sente em relagéo a empresa que trabalha, Kahale (2003,

p. 2) destaca que a pesquisa de clima organizacional “[...] eleva o indice de motivagao de seus
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funcionarios”, pois eles “sentem-se participando, sentem-se ouvidos e respeitados em suas
opinides”; e o resultado é que acreditam ainda mais na empresa em que atuam. Porém, para
que isso ocorra, tem que mostrar os resultados aos colaboradores, oferecer solucdes para os
pontos criticos; até porque se nada for feito a este respeito, a relagdo dos colaboradores com a
empresa fica prejudicada e aumenta a insatisfacao.

Na opinido de Luz (2003, p. 42) a pesquisa de clima organizacional “quando bem
sucedida proporciona um meio efetivo para melhorar 0 ambiente de trabalho, possibilitando
que os funcionarios se sintam melhor no cumprimento de suas obrigacGes e estejam mais
envolvidos com sua empresa”.

As técnicas utilizadas na pesquisa do clima organizacional também sdo importantes.
Assim, Luz (2003) recomenda que tal pesquisa seja feita a cada dois anos e as técnicas
utilizadas séo o questionario, que é a mais usada, pois consegue atingir um maior nimero de
participantes e seu custo é baixo; a entrevista ou ainda o painel de debate. Estas duas ultimas
requerem mais tempo e local apropriado.

Luz (2003) ndo limita a investigacdo do clima organizacional a pesquisa propriamente
dita, apesar de considera-la a mais completa. O autor escreve que ha outras estratégias e
oportunidades para avaliar o clima dentro da empresa, como por exemplo, contato direto dos
gestores com seus subordinados atraves de reunides; entrevista de desligamento; ouvidoria;
programa de sugestdes; café da manha com o presidente; entre outros.

Os assuntos abordados numa pesquisa de clima organizacional, como Luz (2003) e
Kahale (2003) escrevem, devem estar relacionados diretamente a satisfacdo do funcionério,
como condicdes de trabalho, condicGes fisicas do trabalho, lideranca, carreira profissional,
relacBes interpessoais, salario, beneficios, comunicacao, imagem da empresa e outros.

Dubrin (2003) entre os itens abordados numa pesquisa de clima organizacional destaca
a comunicagéo, pois entende que se a mesma for aberta, sem obstaculos, se torna um bom
indicador de que a equipe é integrada e motivada para realizar um trabalho eficiente dentro da
organizacdo. E complementa afirmando que a interagé@o entre o gestor e a equipe de trabalho
se da atraves da comunicacao que é parte do cotidiano do grupo.

Ja Bergamini (2006, p. 84), faz relevancia ao relacionamento interpessoal dentro das

empresas, citando que “em nenhum outro contexto, o aspecto grupal € tdo fundamental como
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naquele no qual as pessoas convivem umas com as outras para conseguirem que um trabalho
seja feito”. Portanto, se este relacionamento uns com os outros for positivo, 0 clima dentro da
organizacao colabora para que se realize um trabalho com resultado final bastante eficaz.

A empresa que Se preocupa em executar a pesquisa de clima organizacional, de acordo
com Luz (2003) demonstra se importar com seus colaboradores, um dos seus principais

capitais. As organizacdes entenderam que dependem do capital humano para sobreviverem.

2.1 Motivagao

Perante o que foi descrito, vé-se que o clima organizacional de uma empresa esta
ligado diretamente a motivacéao de seus colaboradores como destacado por Chiavenato (2009)
neste estudo. Portanto, julga-se importante abordar também sobre motivacdo, mesmo que seja
uma breve explanacdo sobre o assunto.

Na opinido de Robbins (2000, p. 342) “motivagdo ¢ a disposi¢dao de exercer um nivel
elevado e permanente de esfor¢o em favor das metas da organizacédo, sob a condicéo de que o
esforco seja capaz de satisfazer alguma necessidade individual”. Especificamente falando em
administracdo de empresas e em concordancia com o autor acima citado, Dubrin (2003)
escreve que um individuo motivado se traduz na pessoa com alto grau de disposicdo para
realizar uma tarefa que contribua para o alcance dos objetivos organizacionais.

De acordo com Luz (2003) é comum que as pessoas quando falam em motivacéao
pensem em salario. Porém, ela ndo se limita a remuneracao, e sim, encontra-se até em elogios
sinceros, no reconhecimento do trabalho, no que faz o individuo se sentir satisfeito e feliz no
local de trabalho e no desempenho da sua atividade, com o objetivo de alcancar qualidade e
produtividade, elevando a performance da organizagéo.

Segundo Maximiano (2007, p. 113) o fator motivagdo representa “[...] incentivo,
estimulo ou energizacdo por algum motivo ou razdo. (...) € um estado psicolégico em que o
individuo se encontra, onde afeta o grau de interesse ou vontade de realizar uma meta ou
tarefa”. Ja Chiavenato (2009, p. 121) escreve que “é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a

agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a um comportamento especifico”.
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Chiavenato (2009, p. 123) explica que a motivacdo humana é diretamente originaria
das diferentes necessidades de cada individuo. Portanto, “quando uma necessidade ¢ satisfeita
ela ndo ¢ mais motivadora de comportamento [...]”. Assim, aborda-se as principais e mais
conhecidas teorias das necessidades.

A primeira é a Teoria de Maslow, a qual segundo Chiavenato (2009, p. 123) foi
formulada com base na hierarquia das necessidades humanas, ou seja, “a medida que o
homem satisfaz suas necessidades basicas, outras mais elevadas tomam o predominio do seu
comportamento”. A hierarquia das necessidades estabelecida por Maslow se divide em
necessidades fisioldgicas, de seguranga, sociais, de estima e de auto realizacdo. Chiavenato
(2009) ainda esclarece que as duas primeiras séo classificadas como necessidades primarias e
as trés ultimas como necessidades secundarias, ambas com 0 mesmo grau de importancia.

A segunda principal teoria das necessidades € a Teoria dos dois fatores de Herzberg, a
qual é fundamentada no ambiente externo e no trabalho do individuo. Chiavenato (2009, p.
128) elucida que os fatores que compdem tal teoria sdo os fatores higiénicos: condicdes de
trabalho, politicas da empresa, relacionamento com o supervisor, salarios e beneficios,
seguranga no cargo e relacionamento com os colegas; e os fatores motivacionais, que sao:
realizacéo, reconhecimento, responsabilidade, crescimento e trabalho em si.

Numa rapida comparacdo entre as duas teorias mencionadas pode-se concluir que as
necessidades higiénicas apontadas por Herzberg correspondem as necessidades primarias
descritas por Maslow, e as necessidades motivacionais (Herzberg) as secundarias (Maslow).

Enfim, a motivacdo é de extrema importancia, pois as organizacfes precisam das
pessoas para alcancarem seus objetivos bem como as pessoas necessitam das organizagdes

para conseguirem suas metas e realizacdes pessoais.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia utilizada no desenvolvimento deste estudo classifica-se quanto a sua
natureza em carater descritivo, pois, de acordo com Marconi e Lakatos (2010) tem a

finalidade de conhecer e interpretar a realidade, por meio da observagédo, descrigéo,
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classificacdo e interpretacdo de fendmenos, sem que o pesquisador interfira. Quanto a sua
forma, apresenta-se como quantitativa, porque na opinido das autoras acima € a mais
adequada para comparar varidveis e aplicar a estatistica no tratamento dos dados. Também
para Minayo (2003, p. 22) a pesquisa quantitativa ¢ considerada “tudo que pode ser
quantificavel, o que significa traduzir em nameros opinides e informac6es para classifica-las e
analisa-las”, ou seja, € o uso da estatistica.

Na coleta de dados, utilizou-se primeiramente da pesquisa bibliografica, que de acordo
com Minayo (2003) sdo materiais ja publicados, como livros, revistas, jornais e artigos; em
seguida desenvolveu-se um estudo de caso, que € um método especifico de pesquisa de
campo, o qual Minayo (2003) explica ser um estudo profundo, mas ndo amplo, que abrange
técnicas de coleta de dados e analise dos mesmos.

O instrumento de pesquisa empregado para coletar os dados diretamente na empresa
estudada foi um questionario, que de acordo com Marconi e Lakatos (2010, p. 201) é
“constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito €
sem a presenga do entrevistador”. Neste caso foi composto por oito perguntas, sete com
respostas Unicas e uma de multipla escolha. Este questionario foi entregue aos colaboradores,
que aceitaram participar da pesquisa por livre e espontanea vontade, no dia 3 de agosto e foi
recolhido no dia 6 de agosto, portanto com um intervalo de trés dias para respondé-lo.

Em relacdo a populagdo, Marconi e Lakatos (2010, p. 202) a define como o “o
conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em
comum”; € ja como amostra, segundo as mesmas autoras, “¢ uma por¢ao ou parcela,
convenientemente selecionada do universo (populag¢do); ¢ um subconjunto do universo”;
portanto a populacdo, desta pesquisa, se compde dos colaboradores de uma organizacgdo e, a
amostra é composta por 20 colaboradores da empresa Mdveis Brasil, o que representa 100%
do total do quadro de funcionarios da empresa em questao.

Enfim, a analise dos dados é apresentada também na forma quantitativa, utilizando-se
do calculo em porcentagem a fim de possibilitar uma melhor compreensdo dos dados

coletados.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Como ja mencionado neste artigo, o estudo de caso foi realizado na empresa Moveis
Brasil de Nova Esperanga — PR; uma empresa de cunho familiar que atua no ramo de
comercializacdo de moveis e eletrodomésticos, situada na cidade mencionada. Como
propriedade destes Ultimos sdcios a empresa esta ativa ha mais de vinte e trés anos, contando
com o montante de cinguienta e trés anos de existéncia.

O questionério utilizado para a coleta de dados foi aplicado com o devido
consentimento do gerente responsavel pela empresa. Todos os colaboradores responderam a
pesquisa por livre e espontdnea vontade. Ressalta-se que os dois sécios proprietarios do
estabelecimento em questdo, ndo constam no quadro de colaboradores da empresa, por isso
ndo participaram da pesquisa, mesmo atuando nas atividades diarias da empresa.

Os itens questionados e os resultados obtidos na pesquisa, bem como a andlise de cada
um deles estao descritos a seguir.

O primeiro item a ser pesquisado foi o tempo de servico de cada colaborador na
empresa em estudo. Os resultados mostram que a maioria deles possui mais de cinco anos de
empresa, ou seja, 5 colaboradores, o que corresponde a 25% do total que trabalham na Moveis
Brasil ha mais de dez anos; 07 funcionarios tem de cinco a dez anos na empresa e representam
35% do total destes, 2 funcionarios possuem tempo de servico de trés a cinco anos na
empresa, se concentram em 10%; e, no periodo de 01 a 03 anos o percentual é 15% dos
colaboradores, ou seja 3 deles, sendo igual ao percentual dos que trabalham menos de um ano,
ou seja, 15% dos colaboradores.

O resultado apresentado acima demonstra que ha pouca rotatividade na empresa em
questdo, consequentemente origina maior tranquilidade aos colaboradores o que pode ser
transformado em maior produtividade. Esta decorréncia identifica um bom clima na empresa,
como Luz (2003, p. 31) explica: “O baixo turnover e o alto tempo de permanéncia na empresa
sdo bons indicadores desse tipo de clima”.

A segunda variavel pesquisada foi referente ao relacionamento entre as pessoas que

compdem a equipe de trabalho da empresa Moveis Brasil, 7 deles consideraram excelente este
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relacionamento, o que representa um percentual de 35% do total dos funcionérios; os que
avaliaram este relacionamento como sendo bom, foram 13 colaboradores, ou seja, 65%.

Mesmo com um elevado percentual que classifica o relacionamento como bom, o
resultado geral deste item mostra que tal relacionamento é bastante satisfatorio, o qual pode
ser considerado um diferencial, pois um relacionamento tranquilo, amigavel entre as pessoas
da organizacao é determinante para se ter um bom clima organizacional e uma das dimensdes
que 0 medem, pois se refere ao “calor e apoio: o sentimento de boa camaradagem geral ¢ de
ajuda muatua que prevalecem na organizacdo” (CHIAVENATO, 2009, p. 145); além de
favorecer o desenvolvimento profissional de cada um.

Quanto ao se sentirem realizados profissionalmente, 5 dos colaboradores responderam
gue sentem-se bastante realizados, o que corresponde a 25% do total; os que se classificaram
como realizados foram 14 deles, 70%, ainda teve 1 dos entrevistados que informou se sentir
pouco realizado, completando o grupo em 5%.

Neste item notou-se que a quantidade de colaboradores que se encontram realizados
profissionalmente é bastante consideravel. Esta informacdo é importante uma vez que um
colaborador que ndo se sente realizado profissionalmente torna-se um colaborador
desmotivado e assim pode afetar os demais colegas. Como ja comentado neste, esta variavel
faz parte das necessidades motivacionais, as quais, segundo Maximiano (2007, p. 113)
representa “[...] incentivo, estimulo ou energizac¢do por algum motivo ou razao”.

O fator remuneracdo também foi abordado, e em relagcdo a este, vale ressaltar que
remuneracdo vai além do salério, ela inclui a soma do salario total e outros beneficios
agregados. Referente aos beneficios oferecidos pela empresa em estudo obteve-se um
percentual de 15%, 3 colaboradores muito satisfeitos com sua remuneracdo. O namero de
funcionarios satisfeitos com este quesito ¢ de 16 deles, o que corresponde a 80%; tem-se
ainda 1 deles que se encontra pouco satisfeito, 5%.

Considerando que os beneficios, de acordo com Chiavenato (2009) sdo fatores
estratégicos na motivacdo do colaborador, percebe-se que a empresa estudada atende as
expectativas dos colaboradores, pois o indice de satisfacdo juntamente com o de muita
satisfacdo chega bem proximo dos 100%, o que é de grande importancia para o

desenvolvimento de um clima muito apropriado numa organizacéo.
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Com a mesma importancia das demais variaveis, a comunicacgéo entre os funcionarios
e seus superiores foi questionada, a fim de saber de que forma ela acontece. O resultado deste
componente € que 11 funcionarios, 55%, respondeu que a comunicagao é bastante clara e de
facil entendimento, os demais, 9 deles, 45%, declararam que a comunicacdo é clara, sem
problemas de entendimento.

Percebe-se neste elemento pesquisado mais um ponto positivo que favorece o
desenvolvimento de um clima adequado na organizacdo. A boa comunicacao leva a um bom
relacionamento entre os gestores e 0s colaboradores e favorece um bom clima na empresa,
facilita o desenvolvimento de ac¢Ges e proporciona uma maior participagdo dos colaboradores,
0 que também faz parte das necessidades motivacionais. E como Dubrin (2003) observa, a
comunicacdo aberta e livre de obstaculos entre os membros da equipe e seus gestores € um
bom indicador de que a equipe é integrada e esta motivada.

Quanto as reivindicacOes e sugestdes dos colaboradores serem ouvidas, o percentual
apresentado € bastante satisfatorio, pois 65% do total dos entrevistados, 13 deles, afirmaram
que sdo ouvidos sempre e se possivel, sdo atendidos. Enquanto que 35%, 7 colaboradores,
responderam que as vezes sao ouvidos. Nenhum entre os participantes do grupo entrevistado,
respondeu que nunca € ouvido.

Neste caso € fato que a maior parte dos colaboradores esta no minimo satisfeita, o que
faz o colaborador se sentir ndo apenas executor de tarefas e sim que tem participacdo no
desenvolvimento da empresa e que faz parte de uma equipe. E como Kahale (2003, p. 2)
destaca que ouvir os colaboradores eleva o indice de motivacdo dos mesmos, pois eles
“sentem-se participando, sentem-se ouvidos e respeitados em suas opinides”.

Para questionar o nivel de satisfacdo dos colaboradores em trabalhar na empresa
escolhida para o estudo de caso, foi oferecido como opcdo de resposta 0s niveis: muito
satisfeito, satisfeito, pouco satisfeito e, ndo satisfeito.

Obteve-se um indice de 45%%, ou seja, 9 entre os 20 colaboradores da empresa
estudada estdo muito satisfeitos; ainda 55%; 11 deles, declarou estar satisfeitos. Mais uma vez
destaca-se que nenhum entrevistado respondeu pouco satisfeito ou nédo satisfeito.

Luz (2003) escreve que avaliar o grau de satisfagdo dos colaboradores é o primeiro

objetivo da pesquisa de clima organizacional, portanto, analisando o resultado, o qual é
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bastante positivo, considera-se que este € um fator muito importante, pois um colaborador
satisfeito desempenha suas funcdes de forma mais prazerosa representando maior motivacéo e
maior produtividade.

Enfim, o Gltimo quesito apresentado aos entrevistados foi quais os principais fatores
de motivacdo em trabalhar na empresa Mdveis Brasil percebidos pelos mesmos. Nesta
questdo foi oferecida a oportunidade do colaborador escolher mais de uma op¢do como
resposta, por isso, a soma do percentual dos fatores selecionados nao corresponde a 100%.

Os fatores motivacionais mais destacados pelos colaboradores foram: em primeiro
lugar gostar do que faz, o qual obteve 70% dos votos, ou seja, 14 funcionarios da empresa em
questdo responderam que este item € um de seus fatores motivacionais mais importantes; o
bom relacionamento com os colegas de trabalho se apresentou em segundo lugar com um
percentual de 60%, com a escolha de 12 funcionérios; na sequéncia a valorizacdo e o
reconhecimento profissional foram escolhidos por 11 deles, uma margem de 55%; salario
mais beneficios foi citado por 10 deles, o correspondente a 50% do montante. Estes foram os
fatores de motivacdo mais votados pelos entrevistados. Em seguida a participacdo nas
decisbes da empresa, bem como o fator oportunidade de crescimento profissional foram
igualmente assinalados por 6 colaboradores, o que corresponde a 30% cada item; por fim
10%, 2 deles, indicaram as condic¢oes fisicas e a imagem da empresa também como motivacdo
para se trabalhar na Méveis Brasil.

Avaliando-se o resultado desta questdo nota-se que o primeiro fator escolhido pela
maioria dos colaboradores como motivador no trabalho pertence as necessidades secundarias
de Maslow e as motivacionais de Herzberg, enquanto o segundo as primarias de Maslow e
higiénicas de Herzberg; os dois seguintes fatores escolhidos também se intercalam como 0s
primeiros; ressaltando que os demais fatores selecionados neste quesito se classificam em
necessidades secundarias de Maslow que correspondem as necessidades motivacionais de
Herzberg.

Entende-se que os principais fatores motivacionais destes colaboradores estdo bem
mesclados quanto a origem de suas necessidades, tanto as primarias como as secundarias, 0
que demonstra que realmente os individuos apresentam diferentes necessidades. Percebe-se

entdo, que a motivacao esté incorporada nas estratégias de trabalho da empresa em estudo.
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Através da investigacdo deste Gltimo item, constatou-se quais as variaveis que mais
definem o clima organizacional da empresa em questdo diante da percepcdo de seus
colaboradores, colaborando para que 0 mesmo seja positivo. Como ja descrito, na opinido de
Chiavenato (2009) ressalta-se a estrutura da organizagdo, que afeta os sentimentos das
pessoas, 0 senso de responsabilidade de cada um ao serem ouvidos e atendidos; 0s riscos
assumidos que levam a iniciativas; as recompensas, hdo somente em forma de remuneracdo e
sim reconhecimento profissional, o calor e apoio, que se resume no sentimento de

camaradagem; e, conflito, onde a administracdo da empresa ndo teme diferentes opinides.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Diante da proposta do tema apresentado, este artigo procurou responder a
problematica da pesquisa que é: De que forma o clima organizacional de determinada
empresa influencia seus funcionarios, positiva ou negativamente?

Neste sentido, apesar de que o clima numa organizacdo ndo pode ser considerado
como estavel, mas como os colaboradores o percebem no momento, pois sofre alteracdes no
decorrer do tempo; com base nas informacdes obtidas através do questionario aplicado junto
aos funcionadrios da empresa estudada, foi possivel compreender que 0 mesmo esta
influenciando a equipe positivamente.

O clima organizacional segundo Maximiano (2006) é constituido pelos sentimentos
que as pessoas compartilham a respeito da organizacdo, sendo assim, constatou-se que a
maioria dos colaboradores da empresa Mdveis Brasil tem grande estima em ser um de seus
colaboradores.

Tambem ficou claro que o grau de satisfacdo dos mesmos € elevado oriundo de um
conjunto dos fatores motivacionais, tais como remuneracdo, bom relacionamento entre todos,
gostar do que fazem e da percepcdo que todos tem de sua importancia dentro da mesma,
manifestada pelos seus gestores, por exemplo, no acolhimento das reivindicagdes e sugestoes
deles, fazendo com que o grupo de colaboradores seja responsavel pelo sucesso da empresa.

Desta maneira, motivados, os colaboradores aumentam cada vez mais sua produtividade.
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Entende-se entdo que, as informacbGes conseguidas numa pesquisa de clima
organizacional devem ser utilizadas pelas organizacdes numa anélise de como os funcionarios
percebem o clima dentro dela com o objetivo de corrigir falhas, suprir faltas e influenciar a
motivacdo dos mesmos cada vez mais. E mais, a partir do momento em que o ambiente
interno da empresa é analisado € possivel ndo somente identificar os problemas, mas também
evidenciar seus pontos fortes.

Conclui-se, depois de findado este estudo, que um clima agradavel ndo somente
favorece os aspectos organizacionais, mas sim aspectos da vida cotidiana de cada ser humano,
0 que contribui para uma maior e melhor produtividade. Em outras palavras, um bom clima
no trabalho é vantajoso para ambas as partes, empresa e funcionarios, e resulta em menos
problemas, menos estresse, mais prazer em estar na empresa, mais envolvimento com as

atividades executadas e melhores desempenhos e resultados.
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