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RESUMO

GAUSMANN, Roberta Adriana. Andlise do clima organizacional em um centro de
diagnostico médico por imagem localizado no municipio de Criciuma/SC. 2017.
58 paginas. Monografia do Curso de Administracdo — Linha de Formacé&o Especifica
em Administracdo, da Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.

Este estudo tem como objetivo analisar o clima organizacional em um centro de
diagnostico médico por imagem localizado no municipio de Criciima/SC. O clima
organizacional diz respeito as percepcdes que os empregados tém em relacdo ao
seu ambiente de trabalho. O mesmo pode ser afetado tanto por situagdes positivas
como negativas que decorrem neste ambiente, seja interno ou externo. O clima
organizacional se materializa por meio de indicadores que fornecem sinais sobre a
sua qualidade e entdo indicam se o clima da organizacdo estda bom ou ruim. A
metodologia utilizada caracteriza-se como sendo pesquisa de campo realizada com
39 funcionérios do centro de diagnéstico médico por imagem e que foram realizadas
através da aplicacdo de um questionario com 40 perguntas objetivas. Como
resultados a pesquisa identificou que os funcionarios desta organizagdo sentem /
percebem o clima como sendo bom com percentual de 97%, no entanto, ha
dificuldades com as condic¢@es fisicas de trabalho, com a remuneracéo e beneficios,
com a cooperagdo entre os departamentos da empresa entre outros, ou seja,
algumas acdes podem ser aplicadas para melhorar o clima organizacional.

Palavras-chave: Clima Organizacional; Funcionarios; Centro de Diagndstico Médico
por Imagem.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Gestao de clima como um ciclo de melhorias. ...........ccccvvvvviiiiiiiieeeeeeenns 22
Figura 2 — Ciclo MOLIVATOL..........eeeiiiii e e e e e e e e e e e e e eeaanes 24
Figura 3 — Teorias da motivagdo: conteldO € ProCESSO. ......uuveirereeeeiiiiiiiiiiieeeaaeaeaanns 25
Figura 4 — Piramide de necessidades de Maslow. .................uuueeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiienee 27
Figura 5 — Representacdo da teoria dos dois fatores. .........cccceveeeeevvieiiiiiiiiieeeeeeeeeins 29
Figura 6 — Tipo de trabalno. ...........ouiiiiii e 39
Figura 7 — Salario € DenefiCios. .........ueeiiiiiiiiiiii e 40
Figura 8 — Integrag&o entre 0S departamentos...............ueuueuiuuireiiiiiiiiiieiiiieeeeaaaees 41
Figura 9 — Lideranca e superior imediato. ..........ccooeeeeeiiiieiiiiiiiiie e e e eeeeanns 42
Figura 10 — COMUNICAGEAD. ......ceeverriiiiiieeeeeeeeeettiiis e e e e e e e e e eaaaaas s e e e e e e eeesssan e eeeeeeeeennnes 43
Figura 11 — COMUNICAGEO . ...uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiib e 43
FIQUra 12 — TrEINAMENTOS. ....uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiieieiieeabaeebbbbbbb bbb snasanseneennnnees 44
Figura 13 — Progresso profissional l...........cooouuiiiiii i 45
Figura 14 — Progresso profissional ll..............ouuiiiiii i 45
Figura 15 — Relacionamento iNterpesSS0al. ...........uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieaees a7
Figura 16 — Estabilidade de emMPrego............uuuuuuuuueeiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiiieienieneeeeeeeeeeeeee 48

Figura 17 — Participacao dos fUNCIONANIOS. ..........eeiiiieiiiiiiiiiiiiieieee e 49



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Variaveis para medir o clima organizacional. ............cccccceeveieeereieeiinnnnnnn. 18
Quadro 2 — Hipoteses sobre a motivagcao humana. .........ccoceeevvvveeiiiiiiiiie e, 23
Quadro 3 — Necessidades de Maslow aplicadas no ambiente de trabalho. .............. 27
Quadro 4 — Teoria ERC vs. Hierarquia das necessidades de Maslow. ..................... 29
Quadro 5 — Caracteristicas das necessidades de afiliacdo, poder e realizacéo........ 30
Quadro 6 — Referencial tedrico do levantamento bibliografico. .............c.cceevvvvvvnnnnnnn. 34

Quadro 7 — Sintese dos procedimentos metodolGgiICOS. .........ccuvvveeeiieeeriiiiiiiiiieeeenn. 37



SUMARIO

N R RI0] 510070 T 10
1.1 SITUACAO PROBLEMA ..ottt 10
A O 1= | I LY 1 11
1.2.1 ODJEEIVO GEIAI ... 11
1.2.2 ObjetiVOS €SP ECITICOS ..uuuuiiiiii e e 11
LB JUSTIFICATIVA ettt e e e e e e et e e e e e e e s e s eeeeeaens 11
2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA .....coouieieeeeeee et sen s 13
2.1 ADMINISTRAC}AO DE RECURSOS HUMANOS ... 13
2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL ....uttiiiiiieee ettt esiiiaeee e e e e e e snnsnnaneeeeae s 14
2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO.......co ittt 16
2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL ... e 17
2.4.1 A pesquisa de climaorganizacional ...........cccoooeeiei 19
2.4.2 Gestao do clima organizacional............ccoovviiiiiiiiiiie e 21
2.5 MOTIVACAO HUMANA E AS PRINCIPAIS TEORIAS DA MOTIVACAO............ 22
2.5.1 Te0ra de MASIOW .......ouuuuiiiiieiiieeee e e e e e s 25
2.5.2Teoriade Herzberg ... 28
P20 T I =T T g = =t U 29
2.5.4 Teoriade McClelland..........cooooiiiii i 30
R K =To T - Mo (=N 1Y, (o] €1 ¢ =To o | GRS 31
P T SR W =To T = o 1=V o T 1 o P 31
3 METODOLOGIA DA PESQUISA ... e 33
3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA ....oooiiiiiie ettt 33
3.2 DEFINICAO DA AREA OU POPULACAO ALVO .....ocviiieeeeeeeee e 35
3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS ...ttt 36
3.4 PLANO DE ANALISE DE DADOS .....ooiioieeeeeeeeeee et 37
4 ANALISE DOS DADOS ...ttt s e etesae e sae e e 39
CONCLUSAD ..ottt ettt sttt 50
REFERENCIAS ...ttt sttt sttt se et e stene e s 52

APENDICE(S) . ecteiteeteete ettt e ettt e te et e et eete et e eteete et e et e eteeteeaeeteeae e 55



10

1 INTRODUCAO

As organizacbes dependem das pessoas que nela trabalham para
funcionar, alcancar o sucesso e a sua continuidade, tornando possivel, a sua
existéncia e realizacdo (FARACO, 2007).

Da mesma forma as organizagdes constituem-se para as pessoas um
meio onde elas possam alcancar varios objetivos pessoais e profissionais, existindo-
se assim uma relacdo de dependéncia, onde uma precisa da outra e, nesta Varios
aspectos estdo envolvidos, tal como a cultura existente em cada organizagdo, a
estrutura organizacional que cada uma adota, as caracteristicas do seu ambiente, do
seu negocio, da tecnologia utilizada, dos processos, do estilo de gestdo, entre
inUmeras outras variaveis (CHIAVENATO, 2008).

Estudos na area de Recursos Humanos mostram que os comportamentos
e desempenhos dos trabalhadores tém sido constante objeto de estudo, assim como
conflitos e situacdes positivas e negativas que ocorrem no ambiente de trabalho sdo
0S que mais impactam no clima organizacional, este que por sua vez, tem uma forte
relacdo com a motivagdo dos colaboradores (PUENTE-PALACIOS; PACHECO;
SEVERINO, 2013; FERREIRA, 2016).

As pessoas podem aumentar ou reduzir as forcas e fraquezas da
organizacao, ser fonte de sucesso ou de fracasso, o que depende da forma como
sdo tratadas, sobretudo, ouvidas, as suas ideias e sugestdes, podem fluir com maior
facilidade, trazendo assim importantes contribuicbes para o negdcio (CHIAVENATO,
2005).

Neste contexto, o presente estudo ira analisar o clima organizacional do
Centro de Diagnéstico Médico por imagem localizado no Municipio de Cricima/SC
que é referéncia neste segmento, uma organizacdo que investe em equipamentos
de ponta e tem como uma de suas maiores premissas 0 aperfeicoamento constante

de seus colaboradores, estes sempre focados no bem-estar dos seus clientes.
1.1 SITUACAO PROBLEMA
O ambiente das organizagfes influencia a motivagdo dos colaboradores

de forma que se as pessoas nao estiverem motivadas e ou felizes no seu local de

trabalho, terdo o seu comportamento alterado apresentando falta de interesse no
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ambiente organizacional, o que se torna bastante preocupante, sendo necessario o
estudo do clima organizacional para levantar os fatores presentes na organizacao e,
se 0s mesmos satisfazem ou nao os seus colaboradores (FERREIRA, 2016).

Em organizacfes de servicos, o clima organizacional prejudicado pode ter
impacto direto na relacdo da organizacdo com o0s clientes visto que servigos Sao
produzidos e consumidos ao mesmo tempo. Este fato faz com que a percepcao de
um clima organizacional ruim, tende a ser imediato por parte do consumidor.

Com base nisto, compreende-se a necessidade de conhecer o clima
organizacional na empresa em estudo, um centro de diagnéstico médico por imagem
localizado no Municipio de Cricima/SC, buscando informag6es sobre como 0s seus

colaboradores sentem e percebem seu ambiente de trabalho.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar o clima organizacional em um centro de diagnéstico médico por

imagem localizado no municipio de Criciima/SC.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Elencar as variaveis utilizadas para medir o clima organizacional;

b) Apresentar, em uma visdo cientifica, os fatores existentes que possam
interferir no clima organizacional;

c) ldentificar como os colaboradores sentem / percebem o clima da
organizacdo em estudo por meio de uma pesquisa;

d) Sugerir de acordo com o resultado da pesquisa, acdes de melhoria
que proporcionem a empresa a ter colaboradores mais motivados e

engajados nas atividades da empresa.

1.3 JUSTIFICATIVA

Uma empresa para manter-se no mercado precisa ser competitiva e

investir em tecnologia, inovacdo em processos e principalmente recursos humanos.
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No caso dos recursos humanos a melhor forma de avalid-los para saber se estédo
satisfeitos com as condi¢cbes oferecidas, bem como as condutas adotadas pela
empresa é através da realizacdo de uma pesquisa de clima organizacional
(MOREIRA, 2012).

Por sua vez, o clima organizacional é algo que se resulta de um processo
existente a partir de ideias que nao estao relacionados com a realidade percebida
pela utilizacdo dos sentidos, mas que se materializa por meio de indicadores que
fornecem sinais sobre a sua qualidade e entdo indicam se o clima da organizacéo
estd bom ou ruim (FERREIRA, 2016).

Neste contexto, como efetivamente ndo se conhece o clima
organizacional de um centro de diagnostico médico por imagem localizado no
Municipio de Criciama/SC, esta é uma oportunidade para conhecé-lo e entdo saber
como os seus colaboradores sentem e percebem o clima daquela organizagao.

Uma pesquisa viavel, pois, € de interesse da organizacdo que se dispés a

disponibilizar todos os dados e permitir a pesquisa junto aos seus colaboradores.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A Administragdo de Recursos Humanos surgiu no inicio do século XX
apos o impacto da Revolucdo Industrial. Seu desenvolvimento deu-se a partir do
crescimento e complexidade das tarefas organizacionais. Denominada de “relacdes
industriais” esta era antes uma atividade que mediava organizacdes e as pessoas
para diminuir os conflitos entre os objetivos organizacionais e os individuais das
pessoas (FARACO, 2007).

Segundo Faraco (2007), nos anos de 1950 surgiu um novo conceito, o de
Administracdo de Pessoal uma vez que nesta época ja ndo era apenas tratar de
intermediacdo entre a empresa e as pessoas, mas acima de tudo administrar as
pessoas de acordo com a legislacao trabalhista.

Depois deste periodo, a partir dos anos de 1960 e 1970 iniciam as teorias
de planejamento estratégico, acreditando-se ser possivel controlar a incerteza com o
uso da razdo. Ja& na era da Informacdo, uma nova configuracdo acontece, as
atividades de processamento de informacdo passam a ser o ‘coragcdo das
economias industriais’, nela os recursos humanos tornam-se globais e 0 processo
produtivo incorpora partes produzidas em diversos locais do mundo. A tecnologia
torna-se o fator decisivo do processo de trabalho e a decisédo estratégica deve ser
flexivel e capaz de conseguir integracdo organizacional (TEIXEIRA; ZACCARELLI,
2008).

Foi também na era da Informacédo, que a competitividade aumentou entre
as organizacoes e elas se tornaram mais expostas as mudancas ambientais. Assim,
as estruturas deixaram de ser fundamentadas em 0Orgdos e passaram a
denominagéo de equipes multifuncionais de trabalho. Nelas, as suas atividades
provisdrias eram voltadas para as missfes especificas e com objetivos definidos e, 0
recurso mais importante, passou a ser o conhecimento e a forma de saber usa-lo e
aplicar de maneira rentavel (TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2008).

Assim, administrar recursos humanos cedeu lugar a uma nova
abordagem: a Gestdo de Pessoas. As pessoas deixam de serem apenas recursos
organizacionais para serem abordadas como seres inteligentes, conhecedores,

habilidosos, com personalidades, aspiracdes, entre outros. Também na era da
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informacgao, a entdo denominada Administragdo de Recursos Humanos assume um
novo papel onde ndo se trata mais de administrar pessoas, mas de administrar com
pessoas, 0S Novos parceiros da organizacao (CHIAVENATO, 2002).

As pessoas sao de grande importancia, pois além de desempenharem um
papel de relevancia, ao oferecerem parceria entre diversas equipes e a organizacgao,
sd0 os insumos béasicos para os programas que pretendem o desenvolvimento
pessoal e profissional do contingente organizacional (VARELLA; COELHO;
SANTOS, 1998).

Segundo Varella, Coelho e Santos (1998), para conseguir colocar bons
produtos no mercado, € necessario que se tenha uma infraestrutura satisfatoria na
empresa, com bons recursos materiais e, principalmente, bons recursos humanos.

Os recursos humanos colaboram com a definicdo de critérios e
procedimentos para que 0s executivos possam alinhar suas decisbes e objetivos e,
por meio da prestacao constante de servi¢os especializados (CHIAVENATO, 2005).

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura Organizacional parte da compreensao de multiplas definicbes da
cultura a partir da Sociologia e Antropologia. Esta é complexa sendo algo transmitido
pela heranca social e que depende do processo de socializacdo do individuo,
compreendendo a totalidade das criacbes humanas, na qual incluem as ideias, 0s
valores, as crencas, as manifestacdes artisticas, 0os conhecimentos técnicos e
cientificos, as vestimentas, alimentacéo entre outros (DIAS, 2003).

A cultura se manifesta através de tudo que o homem produz para
satisfazer as suas necessidade e viver em sociedade, é aquela que estabelece
limites que desenvolve toda a acdo social e é construida e compartilhada pelos
membros de uma determinada coletividade (DIAS, 2003).

Esta é resultante de uma constru¢do social onde se extraem 0s aspectos
mais importantes da experiéncia coletiva dos membros que ao serem consolidados
pela experiéncia e convivéncia comum é que dao configuracdo para interpretar e
representar uma identidade (ZAGO, 2013).

Assim, a cultura corporativa € uma espécie de personalidade coletiva, que

transparece na forma como as pessoas trabalham e se relacionam, tomam decisoes,



15

fazem criticas, criam critérios para seguir suas carreiras, lidam com tabus e
preconceitos, usam de sua linguagem e jargdes entre outros (JOHANN, 2004).

Para Johann (2004), é esta personalidade coletiva e propria que
diferencia uma empresa de outra. Esta personalidade € a cultura organizacional, que
nada mais € que a soma de todas as personalidades de seus colaboradores e
dirigentes.

Robbins (2005) afirma que existem sete caracteristicas basicas que sao
capazes de capturar a esséncia de uma organizacdo, sdo estas: i) os funcionarios
sdo estimulados a inovar e assumir riscos; i) se espera que o0s funcionarios
demonstrem precisdo, andlise e atencdo aos detalhes; iii)) no que os dirigentes
focam mais os resultados do que as técnicas e 0s processos empregados para o
seu alcance; iv) como as decisfes dos dirigentes levam em consideracdo o efeito
dos resultados sobre as pessoas dentro da organizagao; v) as atividades de trabalho
sdo mais organizadas em termos de equipes do que de individuos; vi) as pessoas
sdo competitivas e agressivas, em vez de doceis e acomodadas; e vii) as atividades
organizacionais enfatizam a manutencdo do status-quo em contraste com o
crescimento.

A cultura organizacional se torna entdo um sistema de valores
compartilihados pelos seus membros que entdo acaba diferenciando uma
organizacao das demais (ROBBINS, 2005).

Cultura organizacional esta que decorre de um processo complexo e
multifacetado, que compreende a interacdo de fatores tangiveis — tecnologia,
arquitetura das instalacdes, regulamentos, marcas, simbolos, entre outros com
aspectos ndo materiais, como: crencas, tradi¢des, rituais, habitos, atitudes e
preconceitos (JOHANN, 2004).

Segundo Johann (2004), é esta cultura que vai definir a forma com que a
organizacdo vai se relacionar com o0 seu mercado e também reagir frente as
necessidades, desafios e riscos, por sua vez, precisa ser compreendida como um
fenbmeno ativo, constante onde as pessoas criam e recriam a todo 0 momento, em
qualquer ponto da organizacdo e de seus processos.

Barbosa (2002) reflete sobre o tema afirmando que o interesse por
guestdes relacionadas a cultura organizacional provém desde meados do século XX,
sendo que na década de 1960 consultores de desenvolvimento organizacional

passaram a utilizar o termo, este que no final desta mesma década foi deixado de
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lado em funcdo de inadequacgfes tedricas, sendo utilizado novamente em 1980 e
tornando-se conhecido.

Barbosa (2002), afirma ainda que, o termo cultura organizacional passou
por trés fases onde: i) década de 1960, até o final da mesma, quando foi esquecida;
ii) de 1980 até o inicio da década 1990 quando a definicdo e difusdo do conceito
cultura organizacional passa a tomar dimenséo; e iii) a partir de 1990, que trata da
inclusdo, da mensuracao, da contextualizacdo e seus agentes de promocao.

A cultura organizacional esta condicionada pela trajetéria da organizacéao,
pelos obstaculos que enfrentou, pelos seus fracassos, especialmente pelas suas
vitorias, confere uma identidade aos seus membros, que passam a ter uma Vvisao
compartilhada do mundo que as rodeiam e do lugar que elas ocupam e que, pode
ser tanto um fator de sucesso como de fracassos nas organizacbes (PASCHINI,
2006).

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho compreende um conjunto de acdes de
uma empresa que envolve diagnostico e implantacdo de melhorias e inovacdes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais, o que ocorre dentro e fora do ambiente de
trabalho, visando propiciar condi¢cdes plenas de desenvolvimento humano para e
durante a realizacéo do trabalho (FRANCA; RODRIGUES, 1997).

Considera-se que o conceito de qualidade de vida tenha surgido nos anos
de 1950, época da implantacdo da administracao cientifica de Taylor e partindo-se
do pressuposto de que o ser humano era movido apenas pelo dinheiro, entdo o foco
era pagar altos salarios e diminuir os custos de producdo, o que mais tarde gerou
uma organizacao racional do trabalho, divisdo de tarefas, especializacdo, hierarquia
e padronizacgéo de atividades (FERREIRA, 2016).

Ferreira (2016) afirma que a qualidade de vida no trabalho possui uma
grande influéncia no clima organizacional. Para Franca e Rodrigues (1997) é uma
abordagem que pode ser associada a ética da condicdo humana, que busca desde a
identificacdo, eliminagdo, neutralizagdo ou controle de riscos ocupacionais
observaveis no ambiente fisico, padrdes de relacbes de trabalho, carga fisica e

mental requerida para cada atividade, implicagcfes politicas e ideoldgicas, dindmica
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da lideranca empresarial e do poder formal até realmente o significado do trabalho
em si, relacionamento e satisfagao no trabalho.

Segundo Franca e Rodrigues (1997, p. 80), qualidade de vida no trabalho

.(D.\

‘O conjunto de acbes de uma empresa que envolve a implantacdo de
melhorias e inovagfes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A
construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em
gue se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos de
enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa o
fator diferencial para a realizacdo de diagnéstico, campanhas, criacdo de
servicos e implantacdo e projetos voltados para a preservacdo de
desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa.”

Franca e Rodrigues (1997) relatam ainda que, muitos sado os beneficios
da qualidade de vida do trabalhador, tais como: a reducéo do absenteismo, reducéo
da rotatividade, atitude favoravel ao trabalho, reducdo e eliminacdo da fadiga,
promocdo da salde, seguranca, integracdo social, desenvolvimento das

capacidades humanas e aumento da produtividade.

2.4. CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional é definido como sendo o resultado do estado de
animo e espirito das pessoas predominado no ambiente de trabalho por um
determinado periodo (FERREIRA, 2016).

Segundo Luz (2003), diz respeito as percepc¢des que 0os empregados tém
em relacdo ao seu ambiente de trabalho, no entanto, sendo importante ressaltar que
as pessoas na organizacdo possuem as mesmas opinides, mas nao tém a mesma
percepcdo, logo o clima organizacional reflete o comportamento de toda a
organizacdo, ou seja, ele expressa os valores ou atitudes, estes que afetam a
maneira pela qual as pessoas se relacionam no ambiente de trabalho.

O clima organizacional é afetado tanto por situacfes positivas como
negativas que decorrem no ambiente de trabalho (interno e externo), sendo os
internos os mais impactantes (FERREIRA, 2016).

Luz (2003) aponta como fatores externos as condi¢cdes de saude do
colaborador, sua habitacdo, lazer e familia, bem como as préoprias condi¢cdes sociais

e até mesmo a cultura organizacional.
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Ferreira (2016) considera também fatores que dizem respeito a
organizacgéo, tal como ocorre a sua gestao, sua missédo, as comunicagdes internas
existentes, como sdo as tomadas de decisfes, a relacdo empregados e lideranca, a
politica de gestdo de pessoas na qual envolvem remuneracao, valorizacdo entre
outros.

O clima organizacional € um indicador do grau de satisfacdo dos
colaboradores em diversos aspectos ou realidade aparente da organizacao, tais
como as politicas de RH, o modelo de gestéo utilizado, a missdo da empresa, seu
processo de comunicacéo, relacionamentos interpessoais, a valorizacao profissional
entre outros (LUZ, 2003).

Na visdo de Viera e Vieira (2003), o clima ajuda a esclarecer o papel de
cada um na obtencdo de um clima organizacional favoravel ao desenvolvimento do
potencial humano para o trabalho, uma vez que h& necessidade de sinergia para
que a empresa alcance o sucesso, bem como os funcionarios a satisfacdo com o
seu trabalho.

Identificar o clima de uma organizacgéo € estar ajudando a aumentar a sua
eficiéncia, pois este contribui para a criacdo de um ambiente satisfatério as
necessidades das pessoas que nela trabalham e que ao mesmo tempo também
canaliza comportamentos que levam a atingir 0s objetivos organizacionais
(FERREIRA, 2016).

Segundo Luz (2003) e Ferreira (2016) para identificar o clima de uma

organizacdo podem ser utilizadas algumas variaveis, conforme Quadro 1.

Quadro 1 — Variaveis para medir o clima organizacional.
(continua)

VARIAVEL O QUE ELA AVALIA

Adaptacéo do funcionario com o trabalho (volume, horério, distribuicdo justa de
Tipo de trabalho | tarefas, trabalho relevante, desafiador, equilibrio: trabalho e vida pessoal), entre

outros.

Se salérios pagos sdo compativeis com o mercado, se existe equilibrio entre
Salérios e cargos de mesma importancia, se valor recebido proporciona uma vida digna,
beneficios clareza quanto aos critérios do plano de cargos e salarios da empresa, entre

outros;

Integragcéo entre | Grau de relacionamento e cooperacdo entre departamentos, existéncia de
departamentos conflitos e animosidades.

Satisfacdo dos colaboradores com seus gestores, a qualidade da supervisédo
Lideranca exercida, capacidade técnica, humana e administrativa dos gestores, o feedback
a equipe, tratamento justo dado a equipe.

Avalia como é a comunicacgao interna (empregados, gestores), satisfacdo dos
canais de comunicacgéo utilizados.

Comunicacéo
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Quadro 1 — Variaveis para medir o clima organizacional.
(concluséo)

VARIAVEL O QUE ELA AVALIA

Oportunidade oferecida aos colaboradores para se qualificarem, se atualizarem e

Treinamento -
se desenvolverem profissionalmente.

Oportunidade de promocéo e crescimento profissional na empresa. Possibilidade
Progresso de realizacdo de trabalhos desafiadores e importantes, bem como participacio
profissional em projetos e experiéncias geradoras de empregabilidade e realizacdo
profissional e o aproveitamento das potencialidades dos empregados.

Relacionamento | Qualidade das relagbes entre os funcionarios e entre eles e chefia a existéncia e
interpessoal intensidade de conflitos.

Estabilidade no | Grau de seguranca que os colaboradores sentem nos seus cargos, o feedback

emprego gue recebem guanto ao andamento dos trabalhos realizados..

Participacéo Avalia as diferentes formas de participagdo dos colaboradores no dia a dia,
dos inclusive na gestdo da empresa, diz respeito ao grau de conhecimento e
funcionérios envolvimento com os assuntos relevantes da empresa.

Fonte: Adaptado de Luz (2003) e Ferreira (2016).

Luz (2003) complementa a reflexdo exposta quando afirma que o clima
organizacional nada mais € do que o “ambiente humano” dentro do qual as pessoas
de uma organizacdo fazem o seu trabalho. Constitui a qualidade do ambiente
organizacional que é percebida, experimentada pelos colaboradores da empresa e
gue influencia o seu comportamento.

Em resumo, Vieira e Vieira (2003, p. 2) afirmam que: “clima
organizacional nada mais é do que indicador do nivel de satisfacdo (ou de
insatisfacdo) experimentado pelos empregados no trabalho”.

Entdo sob a visdo de Luz (2003) a partir da evidéncia fatores na
organizacdo como: conflitos, problemas de comunicacdo, de relacionamentos

interpessoais, valorizacdo profissional, entre outros é essencial que se faca uma

pesquisa para avaliar o clima da organizacéo.

2.4.1A pesquisa de clima organizacional

A pesquisa de clima organizacional € um instrumento que possibilita
identificar as necessidades da organizagdo bem como do seu quadro de
colaboradores, trata-se de um levantamento sistematico das informacdes que
envolvem a satisfacao profissional (MOREIRA, 2012).

Segundo Moreira (2012), a partir deste instrumento, identifica-se o nivel
de satisfagdo ou de insatisfacdo de todos os colaboradores da organizagao,

tornando possivel propor estratégias mais direcionadas as dificuldades encontradas.
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Para as organizacdes, a pesquisa de clima é uma das ferramentas mais
eficazes para diagnosticar problemas, dado que esta permite mapear e analisar a
situacdo que a empresa esta vivenciando e utilizar das mesmas informacées como
base para acbes corretivas, sendo que esta deve ocorrer de maneira continua,
sendo usualmente de dois em dois anos ou de trés em trés. A periodicidade deve
ser a mais adequada possivel para a empresa, de forma que haja tempo necessario
para implantacdo de planos de acbGes para corrigir os desvios identificados.
(FERREIRA, 2016).

A conducdo de uma pesquisa de clima exige muito conhecimento e
cuidados com a constru¢do do questionario a ser aplicado, pois este deve ser um
meio pelo qual va gerar solucdes para a empresa e ndo problemas (MOREIRA,
2012).

A definicAo do publico alvo € um aspecto bastante relevante em uma
pesquisa, bem como a linguagem adequada do questionario a ser aplicado, além da
credibilidade como sendo um aspecto fundamental, o que requer um profissional
capacitado externo ao quadro funcional da organizacdo, este que trard vantagens
como: a confianca e sigilo no processo, comunicacao efetiva dos reais objetivos da
pesquisa, neutralidade das analises, capaz de conseguir a confianca dos
colaboradores, software compativel para validagdo dos questionarios, diminui os
vies de interpretacdes e ainda assim evitar possiveis desconfiancas entre os
colaboradores (MOREIRA, 2012).

A pesquisa de clima envolve algumas condi¢des, como a definicdo de
objetivos para a sua realizacao, de metodologia e técnica para coleta de dados, que
pode ser por meio de questionario, entrevistas ou andlises de documentos; com
posterior tabulacdo e analise dos dados, sendo estes qualitativos e/ou quantitativos,
analise dos resultados por area ou segmento da organizacgao, por fim, a elaboracéao
do relatério final e retorno aos envolvidos (FERREIRA, 2016).

Para implementar a pesquisa de clima, Luz (2003, p.49) contempla onze
etapas, estas que vdo desde a montagem até a aplicacdo da pesquisa, conforme

segue:

=

Obtencéo da aprovacéo e do apoio da direcéo;

2. Planejamento da pesquisa (definicdo dos objetivos, publicos, quem
vai conduzir, técnica a ser usada, coleta, periodicidade ou momento
de aplicacdo, tabulacdo, divulgacdo, preparacdo das chefias,
abrangéncia da pesquisa etc.);
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Definicdo das variaveis (assuntos) a serem pesquisados;

Montagem e validacdo dos cadernos de pesquisa (elaboracéo das
perguntas e das opcdes de respostas, validacdo junto a um grupo
piloto);

Parametrizacdo para tabulacédo das opc¢@es de respostas;
Divulgacédo da pesquisa;

Aplicacédo e coleta da pesquisa;

Tabulacdo da pesquisa;

. Emissao de relatorios;

10. Divulgacéo dos resultados da pesquisa e,

11. Definicdo dos planos de acéo.

o

©CoNOO

Estas etapas possibilitam um diagndéstico preciso e um mapeamento da
satisfacéo, fidelidade e compromisso das pessoas que trabalham na empresa, “é um
meio mais eficaz de entender o que os colaboradores querem o0 que esperam e por
gue continuam na empresa” (MELLO, 2003 apud VIEIRA; VIEIRA, 2003, p. 5-6).

2.4.2 Gestao do clima organizacional

A gestdo do clima organizacional é uma responsabilidade da
Administracdo de Recursos Humanos e consiste em conhecer o grau de satisfagéo,
das expectativas e das necessidades da equipe de trabalho em cada setor da
organizacao, sendo este de forma constante, como um ciclo de melhorias continuas,
conforme Figura 1. Um desafio gerencial essencial para a melhoria do ambiente de
trabalho e da qualidade dos servicos prestados pela organizacdo (LUZ, 2003;
MOREIRA, 2012).
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Figura 1 — Gestao de clima como um ciclo de melhorias.

12 Pesquisa de Clima
Planejamento
Estratégico e
Viséo de
Futuro
Relatdrios
Nova Pesquisa de Ciclo de !V'elhorias Planos de
Clima Continuas Acdes
Acdes

Fonte: Boog (2008, apud Moreira, 2012, p. 122).

Acompanhar e gerenciar o clima organizacional € algo que faz parte do
planejamento estratégico da organizagdo. Conhecer de forma detalhada o clima
organizacional experimentado pelos seus colaboradores € ter um relevante
diferencial competitivo frente a concorréncia, uma vez que, esta ferramenta dispde
de elementos que auxiliam em decises importantes em busca de melhorar
gualitativamente e quantitativamente as suas atividades internas e externas, a
satisfacdo dos colaboradores, 0s processos, a organizagcao das tarefas, bem como
0s seus resultados e posicionamento no mercado (MOREIRA, 2012).

A gestédo do clima oferece uma série de contribuicbes para a gestdo de
pessoas, possibilitando otimizar a comunicacdo da empresa, diminuir a burocracia,
identificar as necessidades de treinamento, melhorar o0s relacionamentos
interpessoais, a integracdo entre os diversos processos e areas da empresa, bem

como a otimizagao das acdes gerenciais (FERREIRA, 2016).

2.5 MOTIVACAO HUMANA E AS PRINCIPAIS TEORIAS DA MOTIVACAO

De acordo com Spitzer (1997), falar de motivagéo é falar de libertacéo de

energia. Os seres humanos sao fabricas de energia, que € gerada continuamente e
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automaticamente por meios dos alimentos que ingerimos. Esta energia é
armazenada em bilhdes de células constituindo o corpo humano, prontas para
serem usadas. A motivacdo entdo depende de emocdes que liberem a energia
armazenada no corpo humano. “(...) para motivar uma pessoa, qualquer pessoa, a
fazer alguma coisa, € preciso influenciar suas emocdes. A forca das emocgdes vem
da libertagdo de hormonios (mais especificamente de adrenalina) na corrente
sanguinea.” (SPITZER, 1997, p. 35).

A mais importante afirmativa que se pode fazer a respeito das motivacdes
€ que todos tém uma por¢cdo delas e que ninguém tem exatamente a mesma
combinacdo de desejos ou necessidades que os demais individuos. Isto ndo indica
gue ndo h& uma unica motivacdo capaz de determinar como todos os funcionarios
se conduzirdo com relacdo a todas as tarefas e, consequentemente, ndo ha uma
estratégia especifica que faca todos e em todas as partes terem uma moral elevada
e produtividade satisfatoria (GELLERMAN, 1976).

A motivacdo € resultado da interacdo entre a pessoa e a situacao, por
iSso uma mesma pessoa pode ter diferentes niveis de motivacdo e esta variando ao
longo do tempo, podendo estar mais motivada em um momento € menos em outra
ocasiao (FERREIRA, 2016).

Para Maximiano (2002) a motivacdo engloba um conjunto de acbes
necessarias onde o individuo através do comportamento humano é estimulado a
buscar e alcancar algum objetivo. Para uma melhor compreensdo o autor cita

algumas hipéteses sobre a motivagdo do homem, conforme Quadro 2.

Quadro 2 — Hipbteses sobre a motivacdo humana.

HIPOTESES SOBRE A MOTIVACAO HUMANA

Homem econémico- | A motivagcdo encontra-se na perspectiva do ganho.
racional O motivo importante é ter bens materiais.

A motivacao é o grupo.

Homem social . . ~ . o
Os motivos importantes sao o reconhecimento e a aceitacdo pelos colegas.

Homem A motivacao é a realizacao interior.
autorrealizador O gue importa e motiva € a satisfacdo intima.

A motivacdo ndo tem causa Unica.

Homem complexo . . g
Diversos motivos ou causas sdo importantes para mover o comportamento.

Fonte: Maximiano (2002, p. 285).

Levando em conta a desigualdade humana, quer sua concep¢cao seja ou
nao facil de compreender, esta desigualdade resulta de trés influéncias basicas na

vida humana: i) individuos crescem e vivem em espécies e meios diferentes; ii) sua
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sensibilidade é suficiente para fazer com que suas vidas e suas pessoas sejam
moldadas em grande parte por fatores sutis encontrados nos meios; e iii) tanto os
fatores sutis como os mais evidentes do ambiente nem sempre sdo racionais.
(GELLERMAN, 1976).

Todas as emocdes comecam com pensamentos sob a forma de
avaliacdes subjetivas e instantaneas de situagOes. Qualquer situacdo pode ser
vivenciada como positiva ou negativa, dependendo de como cada pessoa interpreta.
As emocles positivas incluem sentimentos como: felicidade, alegria, orgulho,
interesse, desejo, esperanca e excitacdo. As emocdes negativas abrangem: tristeza,
melancolia, raiva, ressentimento, desgosto, medo, ansiedade, frustracdo, culpa,
arrependimento e vergonha (SPITZER, 1997).

(...) pensamentos positivos sobre uma situag@o precipitardo emogfes
positivas e pensamentos negativos, emog¢fes negativas. Ha dois tipos de
emocdes positivas. O primeiro faz as pessoas se sentirem bem sem
necessariamente estimula-las. A felicidade e a alegria sdo exemplos dessas
emocoes positivas/relaxantes. (SPITZER, 1997, p. 35)

Este entendimento colocado por Spitzer (1997) pode ser melhor

compreendido com o ciclo motivador, demonstrado na Figura 2.

Figura 2 — Ciclo motivador.

Pensamentos
Positivos

Emocdes Positivas / Altos Niveis de
Energizantes ' Energia

Comportamento
Produtivo / Criativo

Fonte: Adaptado de Spitzer (1997).



25

A motivacdo é um tema central da questdo comportamental, muitos
estudos sdo realizados, pois é necessario compreender 0S mecanismos que
movimentam as pessoas, levando ao comportamento de alto desempenho,
indiferenca ou improdutividade, a favor ou contra os interesses da organizacao
(MAXIMIANO, 2002).

Segundo Ferreira (2016), a motivacdo recorre em varias areas do
conhecimento e varias teorias existem para fundamenta-la, estas se classificam em
dois grandes grupos sendo: aquelas ligadas a conteudo e ligadas a processo,

conforme Figura 3.

Figura 3 — Teorias da motivacdo: conteldo e processo.

Hierarquia das necessidades

ERC (existéncia, relacionamento, crescimento)

Contelido

Necessidades

Dois fatores da motivagcéo

Expectativas

Processo Equidades

Estabelecimentos de objetivos

Fonte: Ferreira (2016).

De acordo com a figura acima, enquanto a teoria de contetddo tem a
preocupacdo com as necessidades existentes, as teorias de processo procura

verificar como entdo o comportamento é dirigido, como ele se mantém e é ativado.

2.5.1Teoria de Maslow

A teoria de Maslow é um estudo do psicélogo norte americano Abraham
Maslow e compreende a hierarquia das necessidades, ou seja, ela considera que as
necessidades de uma pessoa estejam organizadas em uma escala de importancia e
de influenciacéo do seu comportamento (SILVA, et al, 2007; FERREIRA, 2016).
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De acordo com Silva et al (2007), Robbins (2005) e Ferreira (2016) na
visdo desta teoria uma pessoa é conduzida a satisfazer uma necessidade elevada,
situada em uma piramide hierarquica, levando em consideracédo que dentro de cada
ser humano existem cinco categorias de necessidades, sendo:

o Fisiologicas — necessidades do corpo de sobrevivéncia e entéo
devem ser as primeiras a serem atendidas sao elas (ar, agua, comida, sono, sexo e
outros);

o Seguranca — sao aquelas que diz respeito a protecdo contra
qualquer perigo real ou imaginario, fisico ou abstrato e surgem quando as
necessidades fisiologicas estdo satisfeitas e também estdo relacionadas a
sobrevivéncia da pessoa e correlaciona a aspectos do trabalho como remuneracéo,
beneficios, permanéncia no trabalho (seguranca estabilidade, protecéo);

o Social — dizem respeito a vida social, afeicdo, aceitacdo amizade,
sensacao de pertencer a um grupo e surgem quando as mais baixas (fisiologicas e
de seguranca) se encontram relativamente satisfeitas. Sua auséncia implica em falta
de adaptacao social e solidao;

o Estima — sdo relacionadas a fatores internos da estima, respeito
préprio, realizacdo, autonomia e externos como: status, reconhecimento e atencao,
Ou Seja, como a pessoa se Vé e avalia, assim a frustacdo destas necessidades pode
produzir sentimentos de inferioridade, fraqueza, dependéncia e desemparo, levando
ao desanimo e ou atividades compensatérias;

o Autorrealizacao - intencdo de tornarem-se tudo aquilo que é capaz
de ser, crescimento, alcance de seu préprio potencial e auto desenvolvimento, sédo
as necessidades mais elevadas na hierarquia e estimulam as pessoas a realizar o
seu potencial e se devolverem ao longo da vida se enquadrando estimulos como a
existéncia de um trabalho desafiador, diversidades de tarefas, autonomia, entre
outros que lhe tragam crescimento.

Ferreira (2016) relata que, desta forma na base desta piramide estdo as
necessidades mais baixas e recorrentes e no topo as mais sofisticadas e

intelectualizadas, conforme Figura 4.
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Figura 4 — Piramide de necessidades de Maslow.

Necessidades de autorrealizagdo

Necessidades de estima

Necessidades sociais

Necessidades de
Maslow Necessidades de seguranga

Necessidades fisiologicas

Fonte: Silva et al. (2007) adaptado de Gavioli e Galegale (2007).

Ferreira (2016) cita ainda que, quando aplicadas no ambiente de trabalho

sao representadas de diversas formas, conforme Quadro 3.

Quadro 3 — Necessidades de Maslow aplicadas no ambiente de trabalho.

Fisiolbgicas Segurancga Sociais Estima Autorrealizacéo
v Horéario de v" Remuneragédo; | vV Bom v’ Fornecimento de | v* Trabalho
Trabalho; ambiente reconhecimentos desafiador;
v | v Beneficios; de diversos
ntervalos trabalho; (Pfe.”?'a‘?QeS’ v' Diversidade de
de v p . bonificacdes arefas:
descanso; ermanencia _ entre outros). aretas,
no emprego. v Amizade
v' Alimentacéo com v' Autonomia;
no local; colegas;
i v' Possibilidade de
v' Agua para v Chefe crescimento
consumo. amigavel.

v'Interacdes
positivas
com
clientes;

v’ Dar e
receber
feedback.

Fonte: Ferreira (2016).
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A figura acima mostra que cada necessidade da hierarquia estabelecida
por Maslow pode representar o mundo do trabalho.

2.5.2Teoria de Herzberg

A Teoria de Herzberg do pesquisador Frederick Herzberg tem como base
o ambiente externo e o trabalho do individuo. Segundo a teoria, dois grupos de
fatores devem ser considerados na satisfacdo do cargo de uma pessoa, sendo:
aqueles que provocam a satisfacdo (satisfacientes) e o que provoca insatisfacédo
(insatisfacientes) (BERGAMINI; CODA, 1997; FERREIRA, 2016).

Segundo Ferreira (2016) e Maximiano (2002), Herzberg considera em sua
teoria que tanto o ambiente externo (contexto ambiental) como o préprio trabalho em
si (conteudo) séo fatores importantes para a motivacéo e a partir de muitos estudos
praticos percebeu a presenca de dois fatores distintos que devem ser considerados
na satisfacao do cargo sao eles:

o Fatores higiénicos ou extrinsecos (insatisfacientes) — dizem respeito
as condicbes em que os individuos realizam o seu trabalho e envolve administragéo,
politicas da empresa, condi¢des gerais do trabalho, o estilo de supervisdo de chefe,
as relacdes pessoais com 0s colegas, os salarios, as politicas de administracdo de
pessoal, as condi¢des fisicas e seguranca do trabalho, entre outros, que criam o
clima psicolégico e material saudavel e influenciam a satisfagdo com as condi¢des
dentro das quais o trabalho é realizado;

o Fatores Motivacionais ou intrinsecos (satisfacientes) — refere-se as
condi¢cdes ambientais ndo suficientes para induzir o estado de motivagdo para o
trabalho e que é preciso estar sintonizada com o trabalho, enxergar nele a
possibilidade de exercitar suas habilidades e desenvolver suas aptiddes; sentido de
realizacdo de algo importante; exercicio da responsabilidade; possibilidade de
crescimento; orgulho e sentimento de prestigio decorrentes da profissdo;
reconhecimento pelo trabalho bem feito. Também estédo relacionados com o trabalho
em si, o nivel de responsabilidade, de reconhecimento, de realizacdo, de progresso

e 0 proprio crescimento do individuo.
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A Figura 5 demonstra mais claramente a teoria dos dois fatores.

Figura 5 — Representacéo da teoria dos dois fatores.

Fatores Higiénicos

Fatores Motivacionais
CONTEUDO DO TRABALHO

AMBIENTE DE TRABALHO

Fonte: Maximiano (2002).

Na figura acima a demonstracdo leva ao entendimento de que é preciso
entender os fatores que causam a insatisfacdo, bem como aqueles que seriam 0s

responsaveis pela existéncia de satisfagdo no ambiente de trabalho.

2.5.3Teoria ERC

A Teoria ERC desenvolvida pelo psicologo Clayton Alderfer concorda com
a Teoria de Maslow na consideragéo de que a motivacédo do trabalhador possa ser
medida de acordo com uma hierarquia de necessidades, mas, no entanto, leva em
conta apenas trés categorias: i) necessidades existenciais; ii) necessidades de
relacionamento; e iii) necessidade de crescimento (FERREIRA, 2016).

A comparacao entre esta teoria e a teoria da hierarquia das necessidades

de Maslow, é apresentada no Quadro 4.

Quadro 4 — Teoria ERC vs. Hierarquia das necessidades de Maslow.

Teoria ERC Teoria de Maslow
Necessidades existenciais Necessidades fisioldgicas e as de seguranca
Necessidades de relacionamento (relagbes

. i Necessidades sociais e de estima
interpessoais)

Necessidades de crescimento (criatividade

individual ou influéncia produtiva) Necessidade de autorrealizagao

Fonte: Adaptado de Ferreira (2016, p. 21).

Segundo Robbins (2005) esta teoria possui uma dimenséao de “frustacao-

regressao”, ou seja, quando uma necessidade de nivel alto é frustrada, cresce o
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desejo de atender a uma necessidade de nivel baixo. Teoria esta que é mais

coerente com 0 nosso conhecimento das diferencas entre individuos.

2.5.4Teoria de McClelland

A teoria de David McClelland enfoca também as necessidades, assim
como a de Maslow, no entanto esta se refere especificamente a trés necessidades
basicas, estas ligadas a realizacdo, poder e afiliacdo e que s&o adquiridas
socialmente (VERGARA, 2003).

Segundo Robbins (2005), a necessidade de realizacdo diz respeito a
busca da exceléncia, a luta pelo sucesso; a de poder se refere a necessidade de
fazer com gque os outros se comportem de um modo que nédo fariam naturalmente, e
a de afiliacdo trata do respeito ao desejo de relacionamentos interpessoais proximos
e agradaveis.

Mais caracteristicas das trés necessidades de McClelland podem ser

vistas no Quadro 5.

Quadro 5 — Caracteristicas das necessidades de afiliacdo, poder e realizacao.

Necessidade de afiliagdo Necessidade de poder Necessidades de realizacao
v/ Atribui mais importanciaas | vv Assume riscos elevados; v' Visa alcangar metas
pessoas que as tarefas; realistas desafiadoras;
v" Necessita e gosta de
v' Faz esforgos para provocar impacto; v" Assume riscos moderados;
conquistar amizades e
restaurar relagdes; v" Preocupa-se com o v' Prefere tarefas em que
prestigio; possa ser diretamente
v" Procura aprovagao dos responséavel pelos
outros para as suas v/ Busca assumir posicoes de resultados;
proprias opinides e lideranca
atividades; espontaneamente; v" Responde positivamente a
competicao;
v' Procura relagdes v' Procura controlar e
interpessoais fortes. influenciar outras pessoas e | v Toma iniciativa;
dominar os meios que lhe
permitem exercer essa | v Procura alcancar sucesso
influéncia. perante uma norma de
exceléncia pessoal.

Fonte: Ferreira (2016, p. 23).

Tais caracteristicas apresentadas na figura acima vém mostrar que estas
trés necessidades € que interferem nas acdes das pessoas, bem como no nivel

organizacional e sua gestao.
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2.5.5Teoria de McGregor

A teoria do psicélogo social Douglas McGregor sugere duas teorias para a
motivacdo: a teoria X e a Y. Tanto a teoria X como a Y se referem a visdo dos
executivos baseada em certos agrupamentos de premissas onde eles moldam seu
proprio comportamento em relacéo aos funcionarios (CHIAVENATO, 2000)

Segundo Chiavenato (2000) a teoria X é considerada negativa: o0s
funcionarios ndo gostam de trabalhar, é sua natureza, tentam evitar o trabalho; como
nao gostam de trabalhar, precisam ser coagidos, controlados, ameagados com
punicdes para que atinjam as metas; evitam responsabilidades, buscam orientagéo
formal sempre que possivel; a maioria coloca a seguranca acima de todos os fatores
associados ao trabalho, ha pouca ambicéo.

Ja a teoria Y € a positiva: os funcionarios acham o trabalho algo t&o
natural, quanto descansar e se divertir; eles s&o comprometidos com 0s objetivos,
demonstram autoorientacdo e autocontrole; uma pessoa mediana é capaz de
aprender e aceitar e até buscar a responsabilidade; sdo capazes de tomar decisdes

inovadoras, que nao sao privilégio dos superiores (CHIAVENATO, 2000).

2.5.6Teoriade Vroom

A teoria motivacional do pesquisador Victor Vroom, 1964, considera as
diferencas entre os individuos e situagdes. Sua base é composta de quatro
pressupostos sobre o comportamento das pessoas nas organizacdes (CARVALHO,
SOUZA, 2007; FERREIRA, 2016).

Estes pressupostos segundo Ferreira (2016, p. 29) dizem respeito ao:

v' O comportamento é determinado por uma combinacdo de fatores do
individuo e do ambiente;

v" Os individuos tomam decisGes conscientes sobre seu comportamento

na organizacao;

As pessoas tém necessidades, desejos e objetivos diferentes;

Os individuos decidem entre alternativas de comportamento com base

em suas expectativas de que um determinado comportamento levara a

um resultado desejado.

AN

Segundo Carvalho e Souza (2007) e Ferreira (2016) tais pressupostos

levam a uma relacao entre trés variaveis:
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o Valéncia — que expressa o poder de motivacédo, de desejo de atingir
um objetivo pessoal, o que varia de um individuo para outro. A exemplo para os que
valorizam o dinheiro e a realizacdo, tendo uma transferéncia para um cargo com
salario mais alto (valéncia alta). E o grau de recompensas que vem satisfazer os
objetivos individuais e a atratividade destas potenciais recompensas para O
individuo;

o Expectativa — expectancia — sdo as consequéncias que os individuos
esperam determinados comportamentos e que por vezes afetam as decisdes sobre
como se comportar. E aquilo que cada um acredita ser capaz de fazer, aquilo que
espera como resultado provavel dos seus esforcos, a exemplo um empregado que
pensa em atingir 100% de sua cota de vendas pode esperar um elogio, bénus ou
mesmo nenhuma realizacéo e até a hostilidade dos colegas;

o Instrumentalidade — expectativa de esforco-desempenho - diz
respeito ao grau de relacdo percebido entre o desempenho e a obtencdo dos
resultados, por sua vez, tendo uma escolha, os individuos tém a tendéncia em optar
pelo nivel de desempenho que pareca ter o maximo de probabilidade de um
resultado que seja valorizado. A exemplo, um funcionario que almeja uma
promocado, este pode se esforcar bastante pois acredita que tendo um melhor

desempenho va gerar uma promocao.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Pesquisa € “o conjunto de procedimentos sistematicos, baseado no
raciocinio logico, que tem por objetivo encontrar solu¢cdes para problemas propostos,
mediante a utilizacdo de métodos cientificos” (ANDRADE, 2001, p. 121).

De acordo com Martins e Thedphilo (2009, p. 37), método é “o caminho
para se chegar a determinado fim ou objetivo”, enquanto metodologia €& “o
aperfeicoamento dos procedimentos e critérios utilizados na pesquisa”.

Alves (2007, p. 61), considera metodologia como “um instrumento do
pesquisador’, especifica-se 0s caminhos que serdo adotados e definem-se as

questdes: como, onde, com quem, com que, quanto e de que maneira.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Segundo Andrade (2001), a pesquisa, quanto aos seus objetivos, pode
ser classificada como exploratéria, descritiva ou explicativa. Porém Tafner et al.

(2009, p. 47), afirmam, de modo geral, que:

A pesquisa pode ser do tipo experimental, exploratéria, pesquisa-acao,
participante, histdrica, fenomenoldgica, descritiva e outras. [...] dependendo
do tipo de trabalho que o aluno deseja desenvolver, existira um tipo
especifico de investigacao [...] o tipo de pesquisa se traduz como o método
de investigacdo adotado.

Este estudo é caracterizado quanto aos seus objetivos, como sendo uma
pesquisa descritiva. Neste tipo de pesquisa, “os fatos sao [...] registrados,
analisados, classificados, [...] sem que o pesquisador interfira neles.” (ANDRADE,
2001, p. 124). Os dados sdo examinados sem manipulacdes, pois visa analisar o
clima organizacional da empresa em questdo e sugerir acdes de melhorias para a
motivacéo e o engajamento dos colaboradores.

Quanto aos meios de investigacdo, este estudo caracteriza-se como
levantamento bibliografico e de campo. O primeiro termo desenvolve-se a partir de
livros, jornais, revistas, artigos, etc., onde, procura esclarecer, explanar e debater um
tema ja referenciado previamente (MARTINS; THEOPHILO, 2009), sendo utilizada

como forma de criar a base do estudo em questao.
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Quadro 6 — Referencial tedrico do levantamento bibliografico.

(continua)

Assuntos Autores Temas abordados
Cultura e Empresas BARBOSA (2002) | Cultura Organizacional
Psicodindmica da vida organizacional BERGAMINI e Teoria Motivacional de Herzberg

CODA, R. (1997).
\ch?lgﬁzr?oo eterzq,or;ﬁ/c;zgg ﬁgrbg;t(;?gll%a CARVALHO e Teoria Motivacional de Vroom
. SOUZA (2007)
crianca
Introducéo a teoria geral da CHIAVENATO Administragdo de Recursos
administrac&o (2000) Humanos
Teoria de McGregor

Gerenciando com as pessoas. CHIAVENATO Administracdo de Recursos
transformando o executivo em um (2005) HUMANoS
excelente gestor de pessoas.
Gestao de pessoas: 0 hovo papel dos CHIAVENATO Administracdo de Recursos
recursos humanos nas organizagdes (2008) Humanos
Cultura organizacional. DIAS (2003) Cultura Organizacional

Administracdo de recursos humanos
completa e atualizada: o conceito de
APH.

FARACO (2007)

Administracdo de Recursos
Humanos

Clima organizacional e qualidade de vida
no trabalho.

FERREIRA (2016)

Qualidade de Vida no Trabalho
Teoria Motivacional de Maslow
Teoria Motivacional de Herzberg
Teoria ERC

Teoria de McClelland

Teoria de Vroom

Clima Organizacional

Pesquisa e Clima

Gestéo de Clima Organizacional

. FRANCA, e
Stress e trabalho: uma abordagem RODRIGUES Qualidade de Vida no Trabalho
psicossomatica. (1997)
Motivacio e orodutividade GELLERMAN Motivacdo Humana
& P ' (1976) Teorias da Motivacdo

Gestao da cultura corporativa: como as
organizacfes de alto desempenho
gerenciam sua cultura organizacional.

JOHANN (2005)

Cultura organizacional

Clima Organizacional

Gestao do clima organizacional. LUZ (2003) Pesquisa de Clima
Teoria geral da administracdo: da MAXIMIANO Motl\_/agao H””?a”"{

=~ . o~ g Teorias da Motivacdo
revolucdo urbana a revolucao digital. (2002)

Teoria de Herzberg

Clima organizacional.

MOREIRA (2012)

Pesquisa de Clima
Gestdo de Clima Organizacional

Alinhando cultura organizacional e

estratégica de rh a estratégia de negécio.

PASCHINI (2006)

Cultura Organizacional
Teoria Motivacional de Maslow

Comportamento organizacional.

ROBBINS (2005)

Cultura Organizacional

Teoria Motivacional de Maslow
Teoria ERC

Teoria de McClelland

A. Andlise da motivagéo de pessoas: um
estudo baseado em principios da
hierarquia de necessidades de Maslow.

SILVA e SANTOS
(2007)

Teoria Motivacional de Maslow

Supermotivagdo: uma estratégia para
dinamizar todos os niveis da
organizacao.

SPITZER (1997)

Motivacdo Humana
Teorias da Motivacdo
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Quadro 6 — Referencial tedrico do levantamento bibliografico.

(continuacao)
Assuntos Autores Temas abordados
TEIXEIRA € Administracdo de Recursos
A nova ambiéncia competitiva. ZACCARELLI H
umanos
(2008).
VARELLA, Administracdo de Recursos
Geréncia de recursos humanos. COELHO e HUMANoS
SANTOS (1998).
Gestdo de pessoas. VERGARA (2000) | Teoria de McClelland

Clima Organizacional
Pesquisa de Clima
Gestéo de Clima Organizacional

A influéncia do clima organizacional nas VIEIRA, e VIEIRA
empresas e nas pessoas. (2003)

Cultura organizacional: formacéo,
conceito e constituico.

ZAGO (2013) Cultura Organizacional

Fonte: Elaborado pela autora (2017).

A pesquisa de campo, esta iniciada logo apds o levantamento
bibliogréfico e que ndo deve ser confundida com uma simples coleta de dados, isto
porque ela exige contar com controles adequados e objetivos pré-estabelecidos que
discriminem suficientemente o que deve ser colocado (FERRARI, 1974).

Para atingir o objetivo proposto foi realizada a aplicagdo de um
questionario com 40 perguntas objetivas (apéndice ), que ocorreu via sistema da
empresa, sendo respondido individualmente, com a finalidade de diagnosticar como

se encontra o clima organizacional na visdo dos colaboradores.

3.2 DEFINICAO DA AREA OU POPULACAO ALVO

De acordo com Branddo (20012, p. 1), populagdo é “uma colecdo de
unidades individuais, que podem ser pessoas, animais, resultados experimentais,
com uma ou mais caracteristicas comuns, que se pretendem analisar.” Pinheiro et al.
(2009) corroboram essa afirmacéo, destacando, ainda que em estatistica, populagéo
€ 0 conjunto de elementos em que o0 pesquisador demonstrou interesse em
pesquisar e analisar, formando o universo do estudo.

A populagdo deste estudo, ou o0 universo em questdo, foram os 39
colaboradores de um centro de diagndstico médico por imagem localizado no
Municipio de Criciuma/SC. A pesquisa foi disponibilizada online no periodo
compreendido entre os dias 25 de setembro e 04 de outubro de 2017.

A empresa surgiu pela percepcao de dois médicos, da existéncia de uma

necessidade e idealizada através de um sonho: tornar cidade de Criciima referéncia
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em diagndstico médico por imagem. Foi inaugurada em 2004 e prioriza a exceléncia
no atendimento e no investimento em novas tecnologias para melhor qualidade e
precisao nos diagnoésticos (EMPRESA, 2017).

Possui como missao “oferecer diagnéstico médico por imagem confiavel
aos clientes, visando a inovacgéo e a exceléncia no atendimento” e como viséo “ser
referéncia em diagndstico médico por imagem no estado, diferenciando em
atendimento e tecnologia”. Seus valores e principios s&o: respeito, ética,

responsabilidade e exceléncia nos servicos (EMPRESA, 2017).

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

O estudo caracteriza-se por apresentar fontes de pesquisa primarias e
secundéarias, sendo que o primeiro termo é definido como sendo fontes compostas
por materiais que ainda néo foram trabalhados por outras pessoas, que ndo foram
utilizados como referencial tedrico para outros estudos, sendo formado por textos
originais, se pode citar como exemplos: musicas, dados estatisticos, autobiografias,
etc. (BRANDINI, 2003).

Enquanto as fontes secundarias “sédo constituidas pela literatura originada
a respeito de fontes primarias, isto €, de obras que interpretam e analisam essas
fontes.” (BRANDINI, 2003, p. 2), sendo a teoria que envolve o assunto abordado,
existindo a necessidade de conhecer com profundidade o tema, para que 0 mesmo
possa servir como base para a pesquisa em dados primarios.

Conforme relatado anteriormente, para a realizagdo da pesquisa de
campo foi realizada uma coleta de dados com a aplicacdo de um questionario com
respostas fechadas elaborado pela autora, baseado nos questionamentos presentes
na obra ‘Gestdo do Clima Organizacional’ de Luz (2003), direcionado aos 39
colaboradores da empresa.

Apods o periodo disponibilizado para que os colaboradores respondessem
ao questionario, o departamento de Tl da empresa, gerou o relatério com as
respostas, possibilitando a tabulacdo, em planilhas eletronicas, e plotagens em
graficos que buscaram facilitar a interpretacéo das informacdes coletadas.
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3.4 PLANO DE ANALISE DE DADOS

Para Martins e Theo6philo (2009, p. 61), a pesquisa qualitativa é
“caracterizada pela descrigdo, compreensao e interpretacao de fatos e fenébmenos”,
enquanto na pesquisa quantitativa “predominam mensurag¢des”, ou seja, enquanto a
pesquisa qualitativa ndo se preocupa com numeros, a pesquisa guantitativa “recorre
a linguagem matematica para descrever as causas de um fenbmeno, as relacdes
entre variaveis, etc.” (FONSECA, 2002, p. 20).

Levando-se em consideracao as definicbes apresentadas acima, o estudo

caracteriza-se como pesquisa guantitativa.

3.5 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O Quadro 7 apresenta de forma sintetizada como a pesquisa foi realizada.

Quadro 7 — Sintese dos procedimentos metodoldgicos.

(continua)
. Tipo (_je . Classificacdo | Técnicade | Procedimentos | Técnicade
Objetivos pesquisa Meios de s
P . . ~ dos dados da coletade de coletade anélise de
especificos quanto investigagao X dad dad dad
a0s fins pesquisa ados ados ados
Identificacéo em
Elencar as Dados conteldo
variaveis . bibliografico das
- - Levantamento - coletados via o o
utilizadas para | Descritiva S Secundario variaveis Quantitativa
. - bibliogréafico levantamento .
medir o clima biblioarafico utilizadas para
organizacional 9 medir o clima
organizacional
Apresentar,
em uma visao
cientifica, os Dados
. fatores - Levantamento - coletados via Levantamento o
existentes que | Descritiva S Secundario S e Quantitativa
0ssam bibliogréafico levantamento bibliogréafico
_ possa bibliografico
interferir no
clima
organizacional
Identificar
como 0s
colaboradores
sentem / Pesquisa de
percebem o - q L L Levantamento o
) Descritiva campo Primario Questionario Quantitativa
clima da de dados
organizacao
em estudo por
meio de uma
pesquisa
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continuacéo)

Tipo de

. X . Classificacdo Técnica Procedimentos | Técnicade
Objetivos pesquisa Meios de s
o . . ~ dos dados da | de coleta de coleta de anélise de
especificos quanto investigagéo ;
a0s fins pesquisa de dados dados dados
Sugerir de
acordo com o
resultado da A partir do
pesquisa, levantamento
acoes de Levantamento bibliogréfico e da
melhoria que bibliografico aplicacdo do
Proporcione a 1 ne g eritiva . Primério - questionario, Quantitativa
empresa a ter Pesquisa de sugerir agcdes de
colaboradores campo melhorias para a

mais
motivados e
engajados nas
atividades da
empresa

motivagdo e o
engajamento dos
colaboradores.

Fonte: Elaborado pela autora (2017).
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4 ANALISE DOS DADOS

As perguntas dirigidas aos colaboradores da instituicdo em estudo foram
divididas em 10 blocos, com quatro perguntas cada.

O primeiro bloco de questdes é referente ao tipo de trabalho: i) condi¢cbes
fisicas de trabalho; ii) horario de trabalho; iii) respeito; e iv) interesse dos gestores no
bem-estar dos funcionarios.

Os questionamentos efetuados plotados em graficos geram os seguintes

resultados, apresentados na Figura 6:

Figura 6 — Tipo de trabalho.

82,05%

58,97%
56,41%

Sim
Quase sempre
Raramente

43,59%

Nao
Mais ou menos

28,21%
30,77%

Nao tenho opinido

23,08%
23,08%

m N&o responderam

15,38%
17,95%

10,26%

2,56%
2,56%
2,56%
2,56%

Satisfagdo com relagéo as Horério de trabalho causa Funcionarios séo tratados Interesse dos gestores no
condiges fisicas de trabalho transtornos na vida pessoal com respeito bem estar dos funcionarios

Fonte: Elaborado pela autora (2017).

No tocante ao bloco de perguntas acima apresentado, percebe-se que o0s
entrevistados tém maior dificuldade com as condicbes fisicas de trabalho na
empresa o que por sua vez envolvendo (ruido, temperatura, higiene, mobiliario, etc.)
pois 58,97% responderam (mais ou menos) sugerindo que estes aspectos podem
ser melhorados.

Em contrapartida o respeito no tratamento aos funcionarios é bastante

positivo sendo 79,40% (sim e quase sempre), e, com relacdo ao horario de trabalho
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da empresa, a maioria dos respondentes manifestou-se afirmando que néo interfere
na sua vida pessoal.

No tocante ao interesse dos gestores em relacdo aos bem estar dos
funcionéarios, os dados demonstram 43,59% dos respondentes manifestando-se
positivamente em relacdo a este quesito, algo que pode ser interpretado como
preocupante para a organizagao.

O segundo bloco de questdes € referente ao salario e beneficios: i)
remuneracdo adequada ao tipo de trabalho; ii) remuneracdo satisfaz as
necessidades de vida; iii) beneficios satisfazem as necessidades de vida; e iv)
satisfacdo em relagéo ao saléario.

Os guestionamentos geraram os resultados a seguir, conforme Figura 7:

Figura 7 — Salario e beneficios.
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trabalho realizado necessidades basicas de vida atendem as necessidades salario

Fonte: Elaborado pela autora (2017).

Referente ao bloco de perguntas acima apresentado, percebe-se que os
entrevistados apresentam dificuldades com salarios e beneficios em todos os
quesitos analisados: remuneracdo ndo é adequada ao trabalho realizado (58,97%);
nao satisfaz as necessidades basicas (74,36%) e os beneficios oferecidos estéo
abaixo do esperado (82,05%).

Em contrapartida 23,08% estdo satisfeitos com o seu salario.
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O terceiro bloco de questbes € referente a integracdo entre os
departamentos: i) cooperacdo entre os departamentos; i) cooperacdo entre 0s
colegas para a resolucdo de problemas; iii) superior imediato trata a satisfacdo do
cliente interno/externo como prioridade; e iv) gostaria de trabalhar em outro

departamento da empresa.

A Figura 8 apresenta os resultados referentes ao terceiro bloco de
guestdes:

Figura 8 — Integracdo entre os departamentos.

79,49%

61,54%

56,41%

43,59%

Sim

Quase sempre

38,46%
38,46%

Raramente
Nao

25,64%

Nao tenho opinido

17,95%
10,26%
20,51%

2,56%
5,13%

Existe cooperacdo entre os  Existe cooperacéo entre os  Superior imediato trata a Gostaria de trabalhar em
departamentos da empresa colegas para a resolugéo de satisfagdo do cliente outro departamento da
problemas interno/externo como empresa
prioridade

Fonte: Elaborado pela autora (2017).

Referente ao bloco de perguntas acima apresentado, percebe-se que os
entrevistados tém maior dificuldade com a cooperacao entre os departamentos da
empresa que apresentou 43,59%.

Em contrapartida h& indicadores positivos como: cooperagdo entre
colegas da mesma equipe 87,18% e superior imediato trata a satisfacao cliente
interno/externo 94,87%. Além disso, 0s respondentes em sua maioria manifestaram
o desejo de permanecer dentro do departamento 79,49%.

O quarto bloco € referente a lideranga e superior imediato: i) superior
imediato repassa as informacdes necessarias para a realizagdo do trabalho; ii)

possui ideia clara sobre o resultado esperado do seu trabalho pelo superior imediato;
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iii) superior imediato informa o que acha sobre o trabalho realizado; e iv) superior
imediato avalia o trabalho de forma justa.

Os guestionamentos geraram os resultados a seguir, conforme Figura 9:

Figura 9 — Lideranca e superior imediato.
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imediato

Fonte: Elaborado pela autora (2017).

Referente ao bloco de perguntas acima apresentado existe um percentual
30,77% que nao reconhecem receber do superior imediato informacdes sobre o
trabalho que realizam.

Em contrapartida 66,67% reconhecem receber do superior imediato o
feedback do trabalho realizado. Existem ainda um alto percentual quanto ao superior
imediato avaliar o trabalho de forma justa 66,67% (sempre / quase sempre) e ainda
97,44% afirma que o superior imediato repassa as informacfes necessarias e
84,62% admitem gque o mesmo possui ideia clara do que espera dos trabalhos
realizados por seus funcionarios.

O quinto bloco refere-se a comunicacédo: i) a empresa explica o motivo
das tomadas de decisdes; ii) funcionarios adequadamente informados sobre
decisbes que afetam o trabalho; iii) crenca nas informacdes transmitidas pelos

gestores; e iv) comunicacdo da direcdo a respeito das informacdes de interesse
geral.
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Houve a necessidade de separar os resultados em dois graficos, pois as
respostas eram distintas, conforme Figuras 10 e 11.

Figura 10 — Comunicagéo.
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Fonte: Elaborado pela autora (2017).

Figura 11 — Comunicagéo IlI.

Comunicacéo da direcdo a respeito das informag¢des de interesse geral

Adequadamente
= Razoavelmente

= Inadequadamente

Fonte: Elaborado pela autora (2017).

Referente ao bloco de perguntas acima apresentado, percebe-se que os

entrevistados tém maior dificuldade na comunicacéo e no esclarecimento do motivo
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das tomadas de decisbes pela empresa cujo resultado aparece em 56,41%
(raramente/nunca).

Em contrapartida os comunicados de interesse geral da empresa (82,1%
adequadamente/razoavelmente) e as crencas nas informacdes transmitidas pelos
gestores (76,92% sempre/quase sempre) se mostra bastante positiva.

O sexto bloco refere-se aos treinamentos: i) a empresa oferece
treinamento para aprendizado continuo; ii) os treinamentos oferecidos atendem as
necessidades do setor; iii) o treinamento recebido o capacita para fazer bem o seu
trabalho; e iv) a empresa oferece oportunidade de crescimento profissional.

A Figura 12 apresenta os resultados referentes ao sexto bloco de
guestdes:

Figura 12 — Treinamentos.
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Fonte: Elaborado pela autora (2017).

No tocante ao bloco de perguntas acima apresentado, percebe-se que 0s
treinamentos oferecidos ndo atendem as necessidades dos setores especificamente,
(66,67% nao/mais ou menos).

Em contrapartida os treinamentos voltados ao aprendizado continuo, a
capacitacdo e a oportunidade de crescimento profissional sdo positivas, com uma
meédia superior a 58% (sempre/quase sempre).
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O sétimo bloco refere-se ao progresso profissional: i) possibilidade de
crescimento na carreira (curto/médio prazo); ii) bom processo seletivo interno; iii) as
pessoas competentes sdo as com melhores oportunidades na empresa; e iv) como

vocé se imagina daqui a dois anos?

Houve a necessidade de separar os resultados em dois graficos, pois as
respostas eram distintas, conforme Figuras 13 e 14.

Figura 13 — Progresso profissional I.
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Possibilidade de crescimento na Bom processo seletivo interno?
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Fonte: Elaborado pela autora (2017).

As pessoas competentes sdo as com
melhores oportunidades na empresa

Figura 14 — Progresso profissional II.

Como vocé se imagina daqui a dois anos?
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propria

= N&o tenho opinifo

Fonte: Elaborado pela autora (2017).
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Referente ao bloco de perguntas acima apresentado, percebe-se que na
opinido dos funcionarios a empresa ndo possui um bom processo seletivo interno
apresentando 69,23% (n&o/mais ou menos).

Em contrapartida a possibilidade de crescimento na carreira profissional é
vista de maneira positiva (76,93% sim/alguma possibilidade), bem como sé&o
disponibilizadas as melhores oportunidades para as pessoas competentes dentro da
empresa (48,72% sempre/quase sempre), no entanto, cabe ressaltar que 17,95%
nao opinaram.

Quanto ao progresso profissional imaginado pelos profissionais, daqui a
dois anos a expectativa ndo é positiva, pois 69,23% destes profissionais se veem
trabalhando no mesmo cargo, ou em outra organizacdo e até mesmo trabalhando
por conta propria.

Em contrapartida 30,77% almejam a possibilidade de crescimento na
empresa.

O oitavo bloco é referente ao relacionamento interpessoal: i) o clima de
trabalho na sua equipe é bom; ii) pontos de vista divergentes sédo debatidos antes da
tomada de deciséo; iii) a empresa incentiva o trabalho em equipe; e iv) como vocé
considera o relacionamento entre os funcionarios do seu setor.

Os questionamentos efetuados geram o0s seguintes resultados,

apresentados na Figura 15.
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Figura 15 — Relacionamento interpessoal.
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Fonte: Elaborado pela autora (2017).

Referente ao bloco de perguntas acima apresentado, o clima na empresa
é considerado pelos funcionarios como sendo bom com percentual de 97%. Entre os
outros questionamentos realizados neste bloco, percebe-se uma certa harmonia no
trabalho visto que a maioria dos respondentes afirmou que o0s pontos de vista
divergentes sdo debatidos antes da tomada de deciséo e que a empresa incentiva o
trabalho em equipe.

Em contrapartida existe um percentual de respondentes que classifica o
relacionamento com os funcionarios do setor como regular (41,03%), o que deve ser
objeto de atencéo por parte da gestao de recursos humanos da empresa.

O nono bloco é referente a estabilidade no emprego: i) seguranca no
emprego? ii) seguranca no emprego (setor); iii) satisfacdo em relagédo ao oferecido
pela empresa,; iv) funcionarios se orgulham do desempenho da empresa.

Os questionamentos efetuados geram o0s seguintes resultados,
apresentados na Figura 16.
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Figura 16 — Estabilidade de emprego.
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Fonte: Elaborado pela autora (2017).

No tocante ao bloco de perguntas acima apresentado, notou-se um alto
indice de inseguranca em relacao a estabilidade de emprego variando entre 69% a
74%.

Em contrapartida, praticamente metade dos funcionarios entrevistados
sentem-se satisfeitos pelo que a empresa oferece (51,28%) e, uma parcela dos
respondentes (46,15%), tem orgulho de trabalhar na empresa.

O décimo bloco é referente a Participacdo dos funcionarios i) funcionarios
sentem-se seguros em dizer 0 que pensam ii) Empresa € aberta a receber e
reconhecer as opinides e contribuicbes dos funcionarios; iii) conhece as prioridades
e objetivos da empresa; e iv) considera sua responsabilidade contribuir para o

sucesso da empresa.

Os questionamentos efetuados geram o0s seguintes resultados,
apresentados na Figura 17.
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Figura 17 — Participacao dos funcionarios.
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Fonte: Elaborado pela autora (2017).

Referente ao bloco de perguntas acima apresentado, os funcionarios
entrevistados manifestaram-se dizendo se mostrarem inseguros com o que dizem ou
pensam (56,41% raramente/nunca).

Em contrapartida, uma parcela dos respondentes reconhece que a
empresa demonstra abertura nas opiniées/contribuicdes dos funcionarios (46,15%),
e, 79,49% dos entrevistados afirmaram conhecer as prioridades e objetivos da
empresa. O Ultimo dado deste bloco, demonstra que 97,44% dos funcionéarios

admitem que sua responsabilidade pode contribuir para o sucesso da empresa.
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CONCLUSAO

De acordo com o0s objetivos propostos inicialmente para este estudo,
foram elencadas dez variaveis para medir o clima organizacional em um centro de
diagnostico médico por imagem, localizado no municipio de Cricidma/SC, sendo
elas: tipo de trabalho, salério/beneficios, integracdo entre o0s departamentos,
lideranca, comunicacdo, treinamento, progresso profissional, relacionamento
interpessoal, estabilidade no emprego e participacdo dos funcionarios, estes
sugeridos pelos autores constantes no referencial bibliografico deste estudo.

Estas variaveis segundo os autores pesquisados consideram fatores
como: as condic¢des fisicas do trabalho, salarios pagos compativeis com o mercado,
relacionamento e cooperacdo entre departamentos, qualidade da superviséo,
satisfacdo dos canais de comunicacédo, oportunidades de qualificagédo de promocao
e crescimento profissional, relac6es funcionarios e chefia, seguranca em seus
cargos, forma de participacdo dos funcionarios no dia a dia da empresa, entre outros
gue sao internos e externos a organizacdo e que podem interferir no clima
organizacional.

Assim, quando da realizacdo da pesquisa, identificou-se que o0s
funcionarios desta organizacdo sentem/percebem o clima como sendo bom com
percentual de 97%, no entanto, os funcionarios tém dificuldades com as condicdes
fisicas de trabalho, com a remuneracao e beneficios que ndo sdo adequados e néo
satisfazem as necessidades bésicas, eles tém dificuldades com a cooperacéo entre
os departamentos da empresa, alguns nao reconhecem receber do superior
imediato informacdes sobre o trabalho que realizam, tém dificuldades com a
comunicacdo e no esclarecimento do motivo das tomadas de decisbes pela
empresa. Ainda, segundo uma parcela dos respondentes, 0s treinamentos que séo
oferecidos ndo atendem as necessidades dos setores especificamente, a empresa
nao possui um bom processo seletivo, a expectativa de progresso profissional nédo é
positiva, e h& inseguranca quanto a estabilidade de emprego, e quanto a
manifestacédo de dizerem o que pensam.

Diante destes resultados foram elencadas para a empresa algumas acdes
de melhoria tais como:

e Avaliar e aprimorar os aspectos das condicoes fisicas de trabalho;

¢ Analisar a viabilidade de aprimorar o plano de salarios e beneficios;
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e Implantar a pratica de Job Rotation de forma que todos os funcionarios
conhecam todos os processos, atividades e especificidades de cada
area, estimulando assim a cooperacao entre os departamentos, além
de tornar estes profissionais melhor capacitados, com alto
conhecimento sobre as atividades da empresa;

e Otimizar o feedback entre os superiores e seus funcionarios;

e Melhorar os canais de comunicacao;

e Proporcionar treinamentos mais especificos as necessidades de cada
setor;

e Estruturar o processo seletivo de forma a melhor atrair e reter talentos;

e Implantar um plano de carreira estipulando o caminho que cada
funcionario vai percorrer dentro da organizacgao;

e Adotar formas de trabalho com mais transparéncia de forma que os
funcionérios se sintam mais seguros; e

e [Estar mais aberta as sugestdes dos funcionarios.

Conclui-se a partir do exposto, que todas as acBes que podem ser
realizadas dentro da organizacao para melhoria do clima organizacional, podem se
reverter em ganho para a empresa, por meio de um servico bem prestado, que
cause impressao positiva no cliente, otimizacdo dos recursos disponiveis por parte
dos funcionérios e reducdo dos desperdicios que podem estar sendo gerados ao
longo do processo por falta de motivacao ou habilidade das pessoas envolvidas.

Percebe-se a importancia da andlise do clima nas organizacdes para que
seus gestores possam direcionar as acdes e garantir assertividade na tomada de
deciséo que envolve a motivacao de seus colaboradores.

Tendo em vista que a organizacdo possui filiais em outras cidades da
regido, por questdes de tempo e mobilidade, o estudo limitou-se a matriz localizada
no municipio de Criciama/SC.

Por fim, sugere-se a realizagdo de um estudo futuro mais aprofundado,
abrangendo toda a organizacdo, com o intuito de avaliar como se comporta o clima

organizacional nas demais filiais e realizar um comparativo com a matriz.
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APENDICE | - QUESTIONARIO DA PESQUISA

y UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC ‘v’
unesc CURSO DE ADMINISTRACAO — LINHA DE FORMACAO o
ESPECIFICA EM EMPRESAS

Instrumento de Coleta de Dados para elaboracdo do Trabalho de Conclusdo de
Curso da Académica Roberta Adriana Gausmann com a temética: Analise do Clima
Organizacional em um Centro de Diagnostico Médico por imagem localizado no
Municipio de Criciima/SC.

Instrucdes de preenchimento:

. N&o escreva seu home no formulario.

. Use de toda a sinceridade ao responder as perguntas.

. Faca um X na resposta que vocé escolher.

. Caso a pergunta ndo corresponda com a sua situagéo de trabalho, deixe-a em branco ou
assinale a resposta “ndo tenho opiniao”.

Tipo de Trabalho

1 As condic¢des fisicas de trabalho na empresa sao satisfatorias (ruido, temperatura, higiene,
mobiliario, etc.)?

()Sim ( )N&ao ( ) Mais ou menos

2 Seu horario de trabalho causa transtornos em sua vida pessoal?

()Sim ( )Nao ( ) N&ao tenho opinido

3 Os funcionarios sao tratados com respeito, independentemente de seus cargos?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
4 Os gestores da empresa tém interesse no bem estar dos funcionarios?

()Sim ( )Nao ( ) N&o tenho opinido

Salario / Beneficios

5 Sua remuneracéo é adequada ao trabalho que vocé faz?

()Sim ( )N&ao () Mais ou menos

6 O seu salério satisfaz as suas necessidades basicas de vida?

()Sim ()Nao ()Em parte

7 Os beneficios oferecidos pela empresa atendem as suas necessidades?
()Sim ( )N&o () Maisou menos

8 Vocé se sente satisfeito em relagéo ao seu salario?

( )Muito Insatisfeito () Insatisfeito ( )Mais ou menos () Satisfeito
Integracéo entre os Departamentos

9 Existe um relacionamento de cooperacao entre os diversos departamentos da empresa?
()Sim ( )Nao ( ) N&ao tenho opinido
10 Eu posso contar com a ajuda de meus colegas para resolver problemas inesperados?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
11 Seu superior imediato trata a satisfacdo do cliente interno/externo como prioridade

maxima?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
12 Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento da empresa?

()Sim ()Nao

Lideranca
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13 Vocé recebe do seu superior imediato as informacdes necesséarias para a realizacdo do
seu trabalho?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
14 Vocé tem uma ideia clara sobre o resultado que o seu superior imediato espera do seu

trabalho?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
15 Vocé é informado pelo seu superior imediato sobre o que ele acha do seu trabalho?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
16 Vocé acha que seu chefe avalia o seu trabalho de forma justa?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( )Nunca ( ) N&o tenho opinido
Comunicacao

17 A empresa explica adequadamente aos funcionarios o motivo das decisdes que ela toma?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
18 Os funcionarios se sentem adequadamente informados sobre as decisdes que afetam o

trabalho deles?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
19 Vocé acredita nas informacgdes transmitidas pelos gestores da empresa aos funcionarios?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
20 Como a direcao da empresa se comunica com os funcionarios a respeito das informacdes

de interesse geral?

( ) Adequadamente  ( )Razoavelmente () Inadeguadamente
Treinamento

21 A empresa da condicbes de treinamento/desenvolvimento para que vocé tenha um
aprendizado continuo?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
22 Os treinamentos que a empresa costuma oferecer atente as necessidades prioritarias do

seu setor?

() Sim ( ) nédo ( ) Mais ou menos
23 O treinamento que vocé recebe o capacita a fazer bem o seu trabalho?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( )Nunca ( ) N&o tenho opinido
24 A empresa oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e crescimento profissional?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( )Nunca ( ) N&o tenho opinido
Progresso Profissional

25 Vocé vé possibilidade de crescimento de carreira, curto ou médio prazo, na empresa?
()Sim ( )N&o ( )Alguma possibilidade

26 A empresa tem um bom processo para selecionar internamente seus empregados para
preencher suas vagas?

()Sim ( )N&o ( ) Mais ou menos
27 As pessoas competentes sdo as que tém as melhores oportunidades na empresa?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
28 Como vocé se imagina daqui a dois anos?
( ) Trabalhando na empresa, no mesmo cargo

( ) Trabalhando na empresa, em um cargo melhor

( ) Trabalhando em outra empresa, no mesmo cargo
( ) Trabalhando em outra empresa, num cargo melhor
() Trabalhando por conta prépria

( ) N&o tenho opiniéo

Relacionamento Interpessoal

29 O clima de trabalho da sua equipe é bom?
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( ) Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

30 Na sua equipe de trabalho, pontos de vista divergentes sdo debatidos antes de se tomar
uma decisao?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

31 Como vocé considera o relacionamento entre os funcionarios do seu setor?

() Péssimo () Regular ( ) Excelente

32 O trabalho em equipe € incentivado pela empresa?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
Estabilidade no Emprego

33 Vocé se sente seguro no emprego?

()Sim ( )N&ao ( ) Mais ou menos

34 Os funcionérios do seu setor sentem-se seguros no emprego?

()Sim ( )N&ao ( ) Mais ou menos

35 Vocé se sente satisfeito trabalhando na empresa levando em consideragéo tudo o que ela
Ihe oferece?

()Sim ( )N&ao ( ) Mais ou menos

36 Vocé acha que os funcionérios se orgulham do desempenho da empresa?

()Sim ( )N&ao ( ) Mais ou menos
Participacao dos funcionarios

37 Os funcionarios sentem-se seguros em dizer o que pensam?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

38 A empresa € aberta a receber e reconhecer as opinides e contribuicbes de seus
funcionarios?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

39 Vocé conhece as prioridades e objetivos da empresa?

()Sim ( )Nao ( ) Nao tenho opinido

40 Vocé considera que é de sua responsabilidade contribuir para o sucesso da empresa?
()Sim ( )Nao ( ) Nao tenho opinido



