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RESUMO

Esse artigo tem como objetivo compreender e api@sestomo a analise do clima
organizacional pode ser uma ferramenta eficaz gagestores do Grupo Barroso de Picos —
Pl, a qual atua no seguimento de fabricacao de isi@peesonalizados e venda em atacado e
varejo de madeiras em geral. Trata-se de uma {gasexploratéria de carater quantitativa. A
amostra da pesquisa foi de 20 dos 33 colaboradarstentes presentemente no grupo, onde
sdo aproximadamente 61% do total de colaborad®®slados foram levantados através de
um questionario contendo 14 questdes de multiplaltes no periodo de 05 a 10 de setembro
de 2013, onde os resultados foram demonstrados&inas.

PALAVRAS-CHAVE: Motivagcdo. Ambiente de trabalho. Clima Organizaalon

ABSTRACT

The main purpose of this article is to understamdl gresent how the analysis of
organizational climate can be an effective tool fimanagers Barroso Group of Picos - PI,
which operates in the following custom furnituremaacturing and in wholesale and retail
sale of wood in general. This is an exploratorynjative character. The survey sample was
20 of 33 employees presently existing in the growbere approximately 61% of the
population that participated in the survey basederperience for each employee in the
workplace where they are currently, data were ctdlthrough a questionnaire containing 14
multiple choice questions in the period of 05 tofiSeptember of 2013, where the results
were shown in graphs.
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1 INTRODUCAO

Antes de dar inicio a discorrer sobre clima orgaricnal € importante conceituar
o0 termo “organizagdo”. Pode-se descrever que arge@dd € um sistema de atividades
sistematicamente classificadas de dois ou maisioubs onde, devido a restricbes pessoais,



0s sujeitos sdo levados a contribuirem uns comutsesopara obter certos objetivos que o ato
individual isolado ndo conseguiria.

Assim sendo, as organizac¢fes se instituem ness@agab que faz com que elas
sejam dindmicas e complexas, ou seja, um organismo. Deste modo, pode-se
compreender porque o significado etimolégico dmteéorganons 6rgao.

As relagbes em meio a empresa e seu capital huteangrande importancia no
alargamento do trabalho de ambas as partes, ura oliganizacional bem disseminado, com
politicas de motivacao e reconhecimento nas enmgpe=gao se tornando imprescindiveis para
a conservacao positiva das relagdes entre os pnesg] diretores ou gerentes para com seus
subordinados.

Pode-se falar que organizacdo € um sistema dedad®$ conscientemente
distribuidas de duas ou mais pessoas onde, deido&ras pessoais, 0s sujeitos sao levados
a cooperarem uns com 0S outros para alcancar abjesvos que a acao individual isolada
nao conseguiria. Pode-se dizer, ainda, que umatosef mais complexos e robustos nesse
sentido € a propria subjetividade humana, ou sgjanotivacdes, interesses, estima, historia
de vida, modo de relacionar-se, enfim a singuldedde cada sujeito que influencia o grupo
por completo.

Segundo Moscovici (1997), O modo de lidar com &sreincas particulares cria
um certo clima em meio as pessoas e tem forte alensobre toda a vida em grupo,
especialmente nas técnicas de comunicacdo, redsoentio interpessoal na conduta
organizacional e na produtividade. Com isso, ocrefeamento interpessoal e o clima dos
funcionarios de um empreendimento podem trazesfaafies ou desprazeres individuais ou
de determinados grupos, repercutindo na organizag@o um todo.

Para que possamos compreender melhor o Clima antdentro de uma
organizacao se faz indispensavel pesquisar e egas#u clima organizacional analisando o
conjunto historico e cultural em que ela esta thizda.

A partir da coleta de dados havera uma consci@dtizalos colaboradores do
Grupo Barroso sobre o intuito da pesquisa e a itApoia que a mesma ira trazer para a
empresa, onde também sera explicado sobre o sigdodados para que os colaboradores
levem suas respostas de forma tendenciosa a favemgresa, o levantamento de dados foi
obtido através de uma aplicacdo de um questiodariaultipla escolha contendo 14 questdes
sobre o assunto abordado, essas perguntas aboofapmtos mais comuns e relevantes a

todos os tipos de empresa.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Histdrico do estudo sobre Clima Organizacional.

O Clima Organizacional comecou a ser observadortr g pensamento de
autores sobre o] comportamento e satisfacao do | ieattuar.
Frederick W. Taylor em 1912 ja fundamentava algrorsceitos que influenciaram o estudo
de climas organizacionais. O autor noticiou, ncicndo século XX, que o papel do dirigente
€ examinar o carater, o temperamento e a perfoendaacada colaborador com o alvo de
desvendar suas limitacdes, e as probabilidadedekenvolvimento por meio do treinamento.
Chester Barnard (1938), igualmente como Taylortmmiou para o alargamento da gestao de

clima organizacional.

O autor dava destaque a importancia em se alcdigelidade, confianca
responsabilidade, animo, empenhos e resultados awaboradores. Para ele, as
peculiaridades principais do executivo deveriam geomover um sistema de dialogo,
promover e garantir os esforcos fundamentais, ardea determinar propdésitos.
Com achegada da Segunda Guerra Mundial, houve yto anteresse de psicélogos sociais

em pesquisar e analisar o comportamento humano.

Os assuntos mais explorados na época eram: maiivaeicdes humanas,
dindmicas em grupo, treinamento e lideranca. OsreaitRoethlisberger, Elton Mayo, Kurt
Lewin, Homans, Argyris e Herzberg foram as refei@nenais conhecidas nos estudos do

comportamento humano nas tarefas

Os Estados Unidos foram o palco inicial de des¢abesobre o homem em seu
espaco de trabalho. Pois neste periodo, a énfasdi@mia gerencial era o centro de estudos
de nucleos de treinamentos em relagdes humanasst@dos da época ja finalizavam que,
com a modificacdo do comportamento de gerentesefal 0 gerente “treinado” implicaria na
ampliacdo da eficiéncia da produtividade dos cokadmres e também haveria avangos nos
relacionamentos dos grupos. Ao fim da década de @rante década de 70, existiu a
inclusdo dos conceitos sistémicos de organizacédaak a evidéncia no desenvolvimento
organizacional de forma global. Portanto, perm#iuvalorizacdo do fator humano nos

resultados da producdo das empresas. Nestas mdsnamas apareceram investigacdes que



explicitamente abordavam a cultura e o clima dagresas, por meio da aplicacdo de

guestionarios envolvendo os colaboradores.

A analise de clima organizacional hoje em dia diada como um instrumento
essencial para o campo da Administracdo de Recuisosanos e para a empresa que

ambiciona conhecer seus colaboradores e comurdaaors eles.

2.2 Hierarquia das necessidades de Maslow.

Abraham Maslow era um psicélogo americano que dja@todo ser humano é
movido pela busca incessante de suas necessidadesssidades essas que quando
alcancadas, 0 ser humano passa a buscar outrasanmgitexas, foi ai onde Maslow elaborou
uma piramide, conhecida como a piramide das nettess de Maslow, com ela podemos
observar a busca da satisfacdo pelo ser humanaret diversas etapas chamadas de

necessidades.

Figura 1 - Hierarquia das Necessidades Humanas
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Fonte:Adaptado de Chiavenato (2003)




A importancia de se estudar a hierarquia das ndeetes de Maslow se da por
conta de que tudo que envolve clima organizaciestd relacionado com estes fatores acima
citados, eles sdo motivadores quando alcancadas eoatra partida sdo desmotivadores

guando nédo alcancados, podendo gerar um climavibedfeel na organizacao.

2.3Clima Organizacional

O clima organizacional influencia direta e indim@nte na conduta, na
motivagcdo, na produtividade das tarefas e ao meswmmpo na satisfacdo das pessoas

envolvidas com a organizacédo. Segundo Luz (2001),

“O clima retrata o grau de satisfacdo material e @ional das pessoas no
trabalho. Observa-se que este clima influencia ygndmente a produtividade do
individuo e, consequentemente da empresa. Assimio,sen mesmo deve ser
favoravel e proporcionar motivacao e interesse nokaboradores, além de uma
boa relacéo entre os funcionarios e a empresa.”

O clima organizacional ao mesmo tempo reflete giigs dos tipos de pessoas
que a organizacao atrai, dos seus meéetodos dehoalils modalidades de didlogo e também
reflete a historia de quem desempenha a autoridedizo do sistema. Davis (Edela, 1978),
como outro referencial fixou-se mais no clima orgacional e compreendeu que este é
consequUéncia, em seu contexto, da propria culttaidicOes e técnicas de acdo de cada

organizacéao.

Ao avaliar clima organizacional, h4 uma necessidig@listincdo em relacéo a
diversos conceitos que se assemelham. Clima oagaoial se refere a definicdes grupais do
ambiente da organizacdo, enquanto que o climalpgico, as vezes usado como sinénimo é
pertinente aos tracos individuais dos métodos dgeionais (Joyce e Slocuapud Bar,

1995), pois é visto como global da organizacao,puitendo ser decomposto.

Todos os campos da empresa estdo vinculados srdeete na influéncia do
clima na organizacdo, esse caso faz com que osia@seaceitem algumas falhas que
acontecem nos diversos departamentos da empresanfmrder que ndo ha importancia,
sobretudo sobre 0 pensamento critico de seus calddr@s sobre determinados atos, por isso
o valor de um estudo planeado dentro da empresago@r seus dirigentes, gerenciadores ou
supervisores possam ter o contetudo de informacéessérios sobre como todas as agfes

cometidas pela empresa podem implicar na condutad colaborador, pois nem todos os



gestores sabem lhe dar com os mais diferentes dipaampresas, onde cada uma tem um

costume diferente.

Para Payne e Mansfield (1973), o clima organizati@énavaliado como o ato
conceitual de ligacdo em meio a o nivel individead nivel organizacional, no sentido de
expressar a compatibilidade ou coeréncia das peigg® estima e interesses pessoais com
as necessidades, valores e diretrizes formais. i€sorcompleta-se que o colaborador tende a
induzir ao o grupo ao qual esta inserido dentrorganizacdo tanto seus anseios particulares
e corporativos como do mesmo modo suas motivagddisiduais e as contraidas na

organizacéao.

Pode-se dizer ainda que os clientes sdo os ma@efados com um clima
organizacional favoravel, pois uma organizacdo aom clima organizacional favoravel
proporciona um melhor atendimento aos clientesygo da satisfacéo de seus colaboradores
em estarem oferecendo aquele servico, transmitiodedidade ao clientes que por sua vez
irdo originar bons comentéarios sobre o clima e a@hamento da organizacdo em questao.
Quanto mais desfavoravel for o Clima Organizacionaiores serdo os desapontamentos por
parte dos colaboradores e vice-versa, como podeenos tabela a seguir:

Tabela 1: Resultados proporcionados pelos recursésimanos com os diversos niveis de
Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL
DESFAVORAVEL INTERMEDIARIO FAVORAVEL
Desmotivacao Apatia Motivacao
Improdutividade Baixa produtividade Alta produtizite
Pouca dedicacao Média dedicacdo Alta dedicacédo
Frustracdo Indiferenca Satisfacéo
Alto indice de absenteismo Médio nivel de absanteis Baixo nivel de absenteismo
Falta de integracéo Baixa integracéo Alta credibilidade matua
empresa/funcionarios empresa/funcionarios empresa/funcionarios
Alto nivel de stress Stress sob controle Baixolrdeestress
Clientes insatisfeitos Clientes Indiferentes Charbatisfeitos

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2006)



A seguir observaremos alguns modelos empregadgesquisas organizacionais

para avaliacdo do Clima Organizacional.
2.4 Principais modelos de estudos ja realizadoeglma Organizacional.
2.4.1Modelo de Litwin e Stringer

O modelo deLitwineStringer (1968) emprega um questionario fundamentado em

nove fatores/indicadores:

» Estrutura — Que diz respeito as restricdes, noonasondicionamentos impostos para a
efetivacdo das tarefas;

* Responsabilidade — Sentimento de autonomia parketavagdo dos trabalhos sem a
dependéncia de nenhuma pessoa;

» Desafio — Sentimento de risco na tomada de deljbesasobre suas funcgoes;

« Recompensa — Sentimento de prestigio por seusicg®xe semelhantes sobre suas
tarefas bem executadas;

» Cooperacao — Sentimento de ajuda oriundo tantoeds semelhantes como de seus
superiores;

» Conflito — Sentimento de que seus superiores n@gmsedicais em relacdo a conceitos

adversos, sabendo interceder o conflito de formapaiada;
2.4.2 Modelo de Kolb

O modelo de Kolb (KOLB ET AL., 1986) emprega umecads de sete

fatores/apontadores:

« Conformismo — E o sentimento de que tem que séaajas regras da empresa e nido de
fazer suas proprias regras ou suas tarefas de desegado;

e Clareza Organizacional — Sentimento de que toddsrasms de tarefas da empresa sao
objetivas e resumidas ao invés de serem equivécagndo assim o ambiente de
trabalho confuso;

» Calor e Apoio — Sentimento de afeto e ajuda mlnde todos ajudam a predominar um
ambiente amigavel e seguro;

» Lideranca — Sentimento de alinhamento do grupotquamceitacdo de um lider quando

passar a existir a necessidade.



2.4.3 Modelo de Sbragia
Sbragia (1983) emprega um exemplo contendo vitbeels/apontadores:

» [Estado de Tenséao - Esse estado apresenta o qeatdes das pessoas tem como maior
dimensé&o o emprego da légica e inteligéncia doogusentimentos;

« Enfase na participacdo — O quanto suas opinideacitas pelos seus semelhantes bem
como a busca por suas idéias nas tomadas de depi@eantes para a empresa;

* Proximidade da Supervisdo — Quando a administragd@mpresa procura deixar o
colaborador mais solto para por em pratica suasidgs e com isso avaliar suas acdes
sem marcagao serrada;

» Consideracdo humana — Exp8e o0 quanto o colaboéattatado como humano dentro da
organizacdo, tendo suas necessidades e defeit@glosofpelos seus superiores e
semelhantes;

« Autonomia presente — E o sentimento em que o crdbo se sente seu proprio diretor
sem ter sempre alguém para averiguar seus atassé e

« Prestigio Obtido — E o sentimento de pertencergresa no ambiente exterior, seu status
na sociedade, 0 quanto as pessoas 0 apreciany poessdro da empresa;

» Tolerancia existente — Apresenta como as falhapdgasoas sdo tratadas com criticas
construtivas tentando extrair o maior proveito padssobre a falha cometida para nao

mais cometé-la sem antes puni-lo;
3 METODOLOGIA

3.1 Conceitos de Metodologia

Segundo Minayo (2000), metodologia € o caminho eltsamento e a pratica da
realidade e a pesquisa € a atividade fundamentaédaia na sua recomendacao e construcao
do fato. Toda analise tem inicio com um problemam cuma dudvida articulada a

conhecimentos anteriores.

3.2 Delineamento da Pesquisa

Esta pesquisa se realizara mediante um estudoitgtimot no significado de
abordar o objeto de analise mediante dados dessrith andlise tendera a ser exploratéria de



forma a considerar os acontecimentos e elementaohplexo estudado. As informagdes
empregadas serdo colhidas por meio da explanacfmigs obtidas em livros, revistas, sites
da internet e analises de campo desempenhadaizatdtininda para o processamento de
conhecimentos, a coleta de dados em amostras endolvo Grupo Barroso na cidade de

Picos, por meio da aplicagdo de um questionario.

3.3 Técnicas da pesquisa

Antes da introducdo da coleta de dados haverd uomscientizagdo dos
colaboradores do Grupo Barroso sobre o intuitoed@pisa e a importancia que a mesma ird
trazer para a empresa, onde também sera explicde s sigilo dos dados para que os
colaboradores participantes ndo se sintam coagadsvar suas respostas de forma

tendenciosa a favor da empresa.

De acordo com Oliveira

“Questionario € um instrumento que serve de apoipesquisador para a coleta de
dados.a)E a espinha dorsal de qualquer levantamie)Reecisa reunir todas as

informacdes necessarias, nem mais nem menos;c)dagintamento € uma
situacdo nova;d)Necessidade da preparacdo da amostfconhecer

estatistica);e)Linguagem adequada,certa dose da@ovissicoldgica introspectiva
para apanhar o pensamento das pessoas;f) Posswgiimacao;g)Experiéncias;

h)Conhecimento.”OLIVEIRA (2004, p.165).

A metodologia que sera empregada tera como prindpde de analise o
levantamento de dados, que foi obtido através dea aplicacdo de um questionario de
multipla escolha contendo 14 questdes sobre o tsabordado, essas perguntas abordarédo

0S pontos mais comuns e relevantes a todos osdgesipresa.

3.4 Analise dos dados

“Uma vez feita a coleta dos dados e obtidos odlteslis, 0 passo seguinte € a
analise e interpretacdo dos mesmos, constituindardms na esséncia central da pesquisa
que foi realizada.” MARCONI,LAKATOS ( 2006,p.34).

Posteriormente a aplicacdo do questionario serbadwao pensamento de cada
colaborador sobre o clima organizacional do Grupodo, tendo como base de estudos e

resultados os modelos apresentados anteriormente.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES DOS DADOS

Os dados levantados através do questionario foliaoutiios e demonstrados
através de graficos onde foram explanados apo6s denenstracdo a sua utilizacdo na
pesquisa, ou seja, no que ela contribuiu para alusio desta pesquisa. Vale ressaltar que
todos os dados representados nos graficos a $eann obtidos somente dos colaboradores
do Grupo Barroso, ndo tendo sido entrevistadosaiptarios que fazem parte da gestao do
Grupo. O questionério foi estruturado com temas ppeguraram privilegiar os seguintes
assuntos: Relacionamento Interpessoal, Trabalho Realizado Rel Funcionario,
Beneficios, Salario, Envolvimento/Comprometimentolmagem da Organizacao, Fatores

Motivacionais, Reconhecimento e Condic¢des Fisicas drabalho.

Gréfico 1 - Liberdade de execugdo das tarefas.

N3o tenho opinido
5%

Raramente
17%

Fonte: Dados da Pesquisa. Dezembro, 2012.

Quanto maior a autonomia, sobretudo, em relacageauedo das atividades,
maior a percepcao de responsabilidade experimerpaitaa responsabilizacdo acontece no
grau em que os colaboradores podem tomar as syasagrdecisdes sem ter de recorrer tanto

a seu superior.

De acordo com a pesquisa, 38% dos colaboradorssrais que sempre existe a
liberdade de execucédo das tarefas ao seu modopdwmessim uma flexibilidade por parte
dos gestores em dar autonomia aos colaboradored) sgie a autonomia é um dos fatores
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motivacionais que mais ajudam a preservar um bomaabrganizacional, seguindo a linha de
raciocinio, 29% dos entrevistados responderam gasegsempre iSSo acontece no seu setor,
havendo uma certa liberdade na execucao de tapsfiasn menos flexivel, em seguida 17 %
relataram que raramente isso acontece no seu $arendo com que as tarefas sejam
realizadas de um modo especifico, haja vista qisteex setores na empresa que necessitam
de servicos unicos e padronizados, 11% respondepaen nunca ocorre esse tipo de
flexibilizacdo no seu setor, seguido de 5 % que s@deram ou ndo quiseram responder
sobre o assunto, pode-se gerar um sentimento dmrdesica por parte dessa pequena
parcela que estdo descontentes, onde podem suparsggestores ndo o deixam a vontade
pela falta de experiéncia, responsabilidade ou ysonmgo estdo totalmente aptos para se
policiarem em relagdo as suas proprias tarefage®®wres do Grupo Barroso devem analisar
esse quesito com muita cautela, ndo € porque baraldor esta desmotivado que ele tem que
ter total controle sobre suas tarefas, sendo assigestores devem mostra-los o motivo de
sua tarefa ser controlada e o que pode ser feitoquee futuramente eles tenham autonomia
sobre sua propria funcdo, captando idéias dos ipsdmolaboradores de como essas
atividades poderiam ser desempenhadas com seugprdgtodos e alcangando os objetivos

estipulados pelo Grupo.

Grafico 2 - Cumprimento das responsabilidades impost as a

funcao.
Raramente Nunca
0% 0% N3o tenho opinido

3%

Quase sempre
7%

Fonte: Dados da Pesquisa. Dezembro, 2012.

Outro quesito analisado envolve “envolvimento/coonpetimento”, foi a
percepcao do colaborador em relacdo a sua pag#mpso método de alcance das finalidades



12

estratégicas do grupo. Neste quesito sédo levadosoesideracdo o nivel de informacao e
envolvimento com as tarefas a ele delegadas; asrsdiy formas de participacdo dos
colaboradores no dia-a-dia e na gestdo da orgdizeaté que ponto tomam parte na
definicAo dos objetivos de sua é&rea; se os coldbmra tem participacdo financeira nos
resultados. Hoje em dia, considera-se que a migweza de uma empresa € o seu quadro de
colaboradores, pois eles sdo o seu contingentkedhial. Tornando-se um diferencial da
organizagéo, exatamente, a habilidade que ela d&lserde atrair, motivar e conservar esta
riqueza. Em resposta ao quesito do grau de cumptantas responsabilidades impostas aos
colaboradores referentes a sua funcdo, 90% dissguemcumprem todas as solicitacdes
superiores quanto a sua funcao, onde 7 % afirmgrerguase sempre cumprem tudo que é

imposto a eles e 3% nao sabiam ou ndo queriamrmrégpsobre o0 assunto.

Grafico 3 -Satisfacdo com o cargo.

N3o tenho opinido

N&o / %% —

0%

Fonte: Dados da Pesquisa. Dezembro, 2012.
Em relacdo a satisfacdo com o cargo, 83% dos aeldbes responderam que
estdo satisfeitos com os cargos que ocupam atutdrseguido de 9% que ndo sabiam ou

nao quiseram responder e 8% que ndo estao satstein os cargos que ocupam atualmente.

A satisfacdo com o cargo ocupado pode ter origemades fatores, como por
exemplo, o tempo de servico de um funcionario nemueesetor, fazendo com que vire rotina
seus trabalhos e que nao tenha perspectivas futarppomocédo ou até mesmo de mudanca
de funcédo, causando conflitos e atritos com alguames que sobressaem e mudam de fungao
constantemente, causando conflitos e consequentenpeejudicando a saude do clima

organizacional da empresa.
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Nessa questdo os gestores deveriam avaliar peiodite e exclusivamente na
introducéo do colaborados na empresa o perfil atBggue a funcéo exige do colaborador,
para que com o passar do tempo ele n&do se sinteotiesdo com sua fungao, por achar que
nao é aquilo que ele quer por muito tempo, oufsa@io ndo é o que ele esperava ser devido
a seu perfil se encaixar melhor em outras ativislager isso os gestores do Grupo Barroso
devem se policiar e observar o desempenho periodecacada colaborador, a fim de
identificar os possiveis desvios de conduta pama eofuncdo, depois de analisado e
identificado, procurar resolver da melhor formaralglema para que nao afete a motivacao do
colaborador nem a de seus pares, podendo setri@itamentos de reciclagem ou até mesmo

a mudanca de funcdo caso seja necessario e a amgageperca com isso.

Graéfico 4 - Satisfacdo salarial.

N3o tenho opinido
10% 0%

Fonte: Dados da Pesquisa. Dezembro, 2012.

Dando continuacgdo as analises, o salario foi oiprdxator avaliado. Esse € um
dos principais fatores a serem analisados, em pipelua importancia sobre o nivel de
satisfacdo dos colaboradores. Nela averigua-ser@epapéio deles quanto ao equilibrio
existente na organizacdo entre os salarios dabdende mesma importancia; quanto a
compatibilizacdo dos salarios da organizacdo comelag cometidos no mercado; a
probabilidade de alcance de aumentos salariaisplzabpilidade de viver dignamente com o
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salario; o impacto na atracdo de talentos e nsfaedio e fixacdo dos colaboradores; a nitidez
quanto aos critérios do plano de cargos e salddaasganizacao.

A satisfacdo salarial € uma das principais fonesntivacdo do colaborador,
nesta pesquisa os colaboradores do Grupo Barrb%6 ré&sponderam quem estao satisfeitos
com os salarios que recebem atualmente para egsrcras fungdes, onde 10% ndo sabiam

ou ndo quiseram responder e 35% responderam questé@msatisfeitos.

Segundo Chiavenato (2003), onde Maslow afirmava gusalario contribui
indiretamente, por que ele satisfaz as necesside#sas independentemente da empresa, o
salario também contribui para aceitacéo sociahdwviduo, o salario é de forma objetiva uma
demonstracdo do valor do trabalho. Portanto é utor famportantissimo para que a
organizacdo venha a ter um bom clima organizacigoaém algumas pesquisas ja revelaram
gue o salario motiva temporariamente, sendo hojelianam dos fatores motivacionais mais

importantes, mais nao o unico.

E importante ressaltar que esse quesito se encowsaprincipais fatores
motivadores nas organizagfes, sejam elas publicasivadas, pois faz com que o individuo
no momento do aumento salarial se sinta bem reawade pela tarefa exercida causando
uma sensacdo de bem-estar e valorizacdo por pasiegelstores e em troca melhora
significativamente sua producdo na empresa. Nontnteale lembrar que é um fator
motivacional temporario, pois como 0 ser humanopseranseia uma necessidade a mais do
que a que foi alcancada, o colaborador futuramestesentira outra vez desvalorizado
financeiramente, como foi citado anteriormente écigo haver um equilibrio de fatores
motivacionais para a permanéncia de um climaorgarmnal favoravel. O fator salario é a
variavel mais complexa dentro de uma organizacais pem sempre a empresa esta em
condi¢des financeiras de dar aumentos salariaigua solaboradores, como também o
colaborador pode exercer alguma atividade em gseucsalario atual seja um piso regional
ou nacional, sendo assim se um obtiver aumentoiaalas outros pares também terdo que
ser beneficiados, caso contrario o clima organiwedipodera ser significativamente afetado

causando uma insatisfacao coletiva na empresa.
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Grafico 5 - Oportunidade de crescimento na carreira.

Ndo tenho opinido 0%
20%

Fonte: Dados da Pesquisa. Dezembro, 2012.

Segundo os dados da pesquisa, a oportunidade sl@nceato na carreira que
guestionada aos colaboradores, obteve um grafasatis de aprovacdo, onde 57% afirmam
gue tem oportunidade de crescimento na carreiraeaddo préprio Grupo Barroso, seguidos
de 23% que afirmam que né&o vao ter e nem tiverartuwpdades de crescimento na empresa
e 20 % que ndo sabia ou ndo quiseram opinar. Pedeis fator motivacional muito
importante para a manutencdo de um clima orgawzaktifavoravel, tendo em vista a
oportunidade de crescimento na carreira, o colaoorastara buscando ser um exemplo de
funcionério padrdo, tentando alcancar e ultrapasgas metas, almejando uma promocéao
futura, estimulando a concorréncia interna saudévézendo com que os colaboradores

sempre se sobressaiam diante das adversidadedas\paaes.

Conforme foi possivel compreender a partir da pisagesse quesito de avaliacdo
procura identificar quais fatores do ambiente dbaitho sdo percebidos pelos funcionérios
como de maior contribuicAo para a motivacdo deMs. Grupo Barroso, o fato dos
funcionarios estarem descontentes com o planordeireaoferecido pela empresa, tem sido a
principal causa da insatisfacdo no Grupo, indicgmata os gestores que tomem providéncias
guanto a esse quesito. Porém a maioria dos colitresaestdo satisfeitos com as promocgdes
obtidas ou almejadas, reforcando a idéia de qugestres do Grupo tém que zelar pela

manutencao desse resultado que se avalia positivo.
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Gréfico 6 - Satisfacdo em relacdo ao ambiente de tra  balho.
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Nao 10% 0%
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Fonte: Dados da Pesquisa. Dezembro, 2012.

No quesito relacionado a satisfacdo em relacdondteate de trabalho verifica-se
a qualidade e o conforto das condigfes fisicas, imalacdes, dos recursos alocados a
disposicéo dos colaboradores para o cumprimenteuiss tarefas. Analisar a qualidade das
condicdes fisicas e das instalacdes das empresadispensavel. Desta forma, pode-se
impedir a dispersao e a conhecida “greve brancajua os colaboradores comparecem na
empresa, mas ndo cumprem suas tarefas cotidiamasf@cia e eficiéncia (LUZ, 2001).

Constatou-se que 88% dos colaboradores entrevissgleentem satisfeitos em
relacdo ao ambiente de trabalho, 10% nao sabigmndsr ou ndo quiseram opinar e apenas
2% ndo se sentem satisfeitos com o atual ambienteaalho. Sendo que o ambiente de
trabalho influencia diretamente no comportamenteaaborador, pois pode haver alteracéo
de humor, reflexo, produtividade etc. Sendo umefddtor motivacional, o ambiente de
trabalho € o espaco onde o colaborador passa & paaie de seu dia, portanto para se ter um
ambiente saudavel, deve-se levar em conta a luidades a acustica, a temperatura, a
ergonomia e o0 modo em que o colaborador é submatidieterminados servicos, tudo isso
contribui para um perfeito ambiente de trabalhcoesequentemente favorecera um clima
organizacional em prefeita harmonia.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Perante o escopo geral sugerido de abranger eesdescomo a pesquisa de clima
organizacional pode ser uma ferramenta eficaz parayestores do Grupo Barroso, foi
possivel identificar a eficacia dessa ferramentagnau em que através do bom emprego da
pesquisa de clima organizacional, foram identificads pontos criticos, as caréncias de cada
um dos quesitos importantes e seus resultadosvossitara que a empresa possa desenvolver
planos de acdo, buscando melhorar ou manter o rdonptual do clima organizacional,
procurando aperfeicoar os interesses das equipesstiatégias dos gestores para o alcance
dos resultados almejados, como também maior pesfizendos colaboradores na efetivagédo
dos trabalhos, afinidade entre as equipes, avaacqualidade dos servicos prestados e a
permanente manutencdo do ambiente organizaciorialador.

As informacdes alcancadas na pesquisa permitirantifctar quais os fatores que
estdo influenciando o clima dessa organizacéoovaalencontro das afirmacdes dos autores
que embasaram a pesquisa no que se refere prmeip@ a percepcdo do clima
organizacional pelos colaboradores que fizeranemisse estudo.

Pode-se ao mesmo tempo ressaltar, que a analisleueyue todos os quesitos
pesquisados tiveram resultados positivos, demartkirajue existem elevados indices de
satisfacdo por parte dos funcionarios do Grupod3arrA pesquisa de clima organizacional
representa um trabalho cuidadoso que procura detastdeficiéncias existentes na relacao
empresa x empregado, ressaltando sua importan@adentificar os pontos que devem ser
trabalhados pelos gestores na busca pelo aperigigda desses indices, de integrar os
funcionérios tendo em vista atingir as metas ptesamo planejamento estratégico.

Conclui-se, desta maneira, que a eficacia dessanfenta para os gestores do
Grupo Barroso ficou comprovada na medida em que p®io da pesquisa de clima
organizacional aplicada nesse Grupo, 0s pontosiagsupositivos do cenario do grupo
Barroso ficaram em evidéncia. Além disso, foi desti@uda a situacdo atual de cada um dos
quesitos importantes para que a empresa tenha tesudtados, e como decorréncia,
desenvolva planos de acao, procurando a melhoniénc@a do ambiente do grupo, por meio

do constante acompanhamento dos resultados adanexp.
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