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O objetivo deste trabalho foi analisar a percepg¢ao dos colaboradores quanto ao clima organiza-
cional dentro da organizagédo x no ramo da agricultura. Esta pesquisa é de natureza basica, de
carater exploratério, com estudos quantitativos e qualitativos. Participaram desta pesquisa todos
os setores de atividade da empresa, que possui 18 (dezoito) colaboradores, sendo que 100% da
populagao respondeu ao questionario. O método de pesquisa utilizado foi o questionario modelo
Bispo (2006), composto por 61 (sessenta e um) questdes que envolvem os fatores de influéncia
interno e externo. Quanto aos resultados, percebe-se que apesar de algumas falhas com relagao
ao clima organizacional, a maioria dos colaboradores sentem-se satisfeitos com a organizagao.
Tais falhas merecem atenc&o da parte dos gestores para que sejam estabelecidas estratégias
visando aumentar os niveis de contentamento, uma vez que, as concepg¢des dos colaboradores
interferem no comportamento que estes demonstram na execugao de suas atividades, afetan-
do ainda o desempenho e produtividade da organizag&do. Dessa forma, a proposta de melhoria
apontada é a politica de salarios, para aumentar os indices de contentamento por parte dos
colaboradores. Sendo assim, o objetivo foi atingido, apesar das falhas os resultados foram satis-
fatorios quanto ao clima organizacional.

Palavras-chave: clima organizacional. motivagdo. ambiente organizacional. organizagéo.
colaboradores.
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The purpose of this study was to analyze the perception of employees regarding the organizatio-
nal climate within the company X in the branch of agriculture. This research holds basic nature,
exploratory, with quantitative and qualitative studies. All activity sectors of the company took part
of this research, which currently has eighteen employees, with 100% of the population respon-
ded to the questionnaire. The research method that was used is the questionnaire is the Bishop
(2006) model, which is composed of sixty-one questions that involve the factors of internal and
external influence. As for the results, it is perceived that despite some flaws about the organizatio-
nal climate, the majority of employees feel satisfied with the company. Such failures need atten-
tion on the part of the managers, so that they establish strategies aimed at increasing the levels
of contentment, since the concepts of employees affect the behavior that they demonstrated on
the execution of their activities, affecting the performance and productivity of the company. In this
way, the proposed improvement is the policy of wages to increase the rates of contentment on the
part of employees. Thus, the goal was achieved, despite the failings the results were satisfying
regarding to the organizational climate.

Keywords: organizational climate. motivation. organizational environment. organization.
employees.



INTRODUCAO

Com o passar dos anos, tem-se uma crescente preocupagao da parte das organizagdes
guanto ao relacionamento entre colaboradores versus empresa, essa relagao € a consequéncia
da cultura organizacional e do comportamento dos individuos da organizagao que constituem o
clima organizacional (FERREIRA, 2015a).

Chiavenato (2015, p. 66) comenta que “o clima organizacional influencia na motivagao,
desempenho humano e satisfagao no trabalho”, a partir disso, tornou—se indispensavel compre-
ender e estudar o clima organizacional das organizagdes, com o intuito de diagnosticar proble-
mas e falhas de gestédo presentes nas empresas.

Contextualizando de maneira breve a importancia de se priorizar o que norteia o clima
organizacional dentro das empresas, vale ressaltar que “as organizagées sdo compostas por
subsistemas interdependentes, pelo qual é possivel identificar um conjunto de elementos que
vao desde relagdes interpessoais e hierarquicas até niveis de ambiente externo” (KANAANE,
2009, p. 36).

Conforme Robbins (2005), a motivagdo dos individuos esta associada a um processo
responsavel pela intensidade, pela direcdo e pela persisténcia dos esforcos de uma pessoa
orientados para o alcance de determinado propésito. Dessa forma é importante que as organiza-
¢des percebam os fatores condicionantes que motivam as acdes de seus colaboradores para a
busca dos objetivos e metas tragcados pelas empresas.

Diante do exposto, a questdo problema do presente artigo é: qual a percepg¢ao dos co-
laboradores de uma empresa do setor de agricultura em relagdo ao clima organizacional da
empresa em que trabalham?

O presente estudo teve por objetivo analisar a percepg¢ao dos colaboradores de uma em-
presa do setor de agricultura em relagao ao clima organizacional da empresa em que trabalham.

Assim, justifica-se a realizagdo deste em fungdo da compreensdo de quais elementos
geram satisfagao ou insatisfagao dos trabalhadores, bem como a desmotivagao e a rotatividade
de pessoal que possam ser percebidas dentro da organizagéo, buscando assim através dos re-
sultados desta pesquisa, encontrar as falhas e propor a¢gdes para implantagcado de processos de
melhorias no ambiente de trabalho.

REFERENCIAL TEORICO

Comportamento organizacional

Entender de que forma o comportamento dos individuos ocorre nas organizagdes € um
importante fator para que a gestao da empresa seja eficiente, tem papel relevante nas relacoes
internas e é através deste entendimento que se torna possivel o estabelecimento de diretrizes,
que atendam aos interesses organizacionais em relagdo ao desempenho das mesmas e pro-
movendo também a satisfagao das expectativas dos envolvidos na empresa (KANAANE, 2009).

De acordo com Chamon (2007, p. 180), “o campo de comportamento organizacional foi
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concebido na década de 60 por pesquisadores ingleses”. A partir dessa ideia, foram conceitua-
das de diversas formas as concepgdes a respeito do assunto, com o intuito de garantir a melhor
compreensao sobre o tema.

Conforme Pugh (1966, apud CHAMON, 2007, p.181):

A primeira definicdo do tema clima organizacional esta inserida nas esferas da psicologia,
sociologia e economia, que delimitam o comportamento organizacional como sendo um
estudo das estruturas e funcionamento das organizagoes.
Com o passar dos anos, 0os conceitos sobre esse assunto se consolidaram, tornando
possivel a influéncia em outras areas até entao pertinentes a outros campos de atuagao (CHA-
MON, 2007).

As politicas de gestao atuais tém o comprometimento de perceber o que molda
o comportamento de seus colaboradores, levando em consideracdo que cada individuo possui
suas proprias caracteristicas e que agem de acordo com estimulos diversos (MACARENCO,
2006).

Conforme define Staw (1984, apud CHAMON, 2007, p 182) “[...] comportamento organi-
zacional como um campo multidisciplinar que estuda o comportamento de individuos em ambien-
tes organizacionais, assim como a estrutura e o comportamento das préprias organizagées...]".

O comportamento organizacional, abrange de modo geral como a convivéncia dentro
das empresas ocorre, entre todos os envolvidos. De acordo com Wagner & Hollenbeck (2009, p.
6), “é um campo de estudo que visa estudar, explicar, compreender e modificar o comportamento
humano no contexto empresarial”.

O campo de estudo é também “classificado em: comportamento microorganizacio-
nal, comportamento mesoorganizacional e comportamento macroorganizacional” (WAGNER &
HOLLENBECK, 2009, p. 7).

A plena verificacdo das variaveis que compdéem o comportamento das pessoas
dentro das organizagdes, deve ser vista como a principal preocupag¢ao para o sucesso da gestao
(FORIGO, et al 2011). As empresas sao compostas por pessoas e estas possuem particulari-
dades que devem ser analisadas, controladas e potencializadas, para que como consequéncia
tanto a empresa quanto colaborador possam ter seus anseios plenamente satisfeitos (MACA-
RENCO, 2006).

Respectivamente, o primeiro trata do modo como o individuo se comporta sozinho, liga-
do diretamente ao ramo da psicologia e motivacdo. Segundo Wagner & Hollenbeck (2009), reali-
za-se na sequéncia o paralelo do relacionamento individual e em equipes, este possui correlagao
com os campos da sociologia e da comunicagao, qual compete ao ultimo a atengdo em relagao
ao comportamento de organizagdes de forma ampla.

CLIMA ORGANIZACIONAL X MOTIVAGAO

Conforme Campos e Souza (2011), o clima organizacional € um tema bastante comum
para o ramo da administragdo, abrange de forma ampla e completa as relagdes de trabalho den-
tro das organizagoes.
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De acordo com Chiavenato (2015), o clima organizacional € o ambiente em que sao
encontradas as caracteristicas das organizagdes, € o local onde os individuos desempenham
suas atividades. “E um conceito intangivel que ndo pode ser tocado ou visualizado, mas pode ser
percebido psicologicamente” (CHIAVENATO, 2015, p. 65).

Kanaane (2009, p. 40), afirma também que “em busca de um melhor clima organizacio-
nal, as empresas adotam estruturas horizontalizadas, propiciando uma participagcao mais efetiva
no negocio”. Sendo assim, os colaboradores sentem-se parte da organizagdo, mantendo seus
niveis de motivacao e satisfagao com o trabalho.

Na pratica o clima organizacional depende das condi¢des econémicas da empresa, da
estrutura organizacional, da cultura organizacional, do estilo de gestao, das oportunidades
de participacdo do pessoal, do significado do trabalho da escolha, preparo e treinamento
da equipe (CHIAVENATO, 2015, p. 66).

Quando o clima da organizagao é satisfatério os colaboradores ficam motivados para
gue possam desempenhar um trabalho de qualidade e com comprometimento. Fatores que con-
tribuem para esta motivagao, sdo percebidos quando os colaboradores se sentem parte da or-
ganizagao, contribuindo para os resultados e reconhecendo o significativo valor de seu trabalho,

aumentando os resultados e sua satisfagdo (MACARENCO, 2006).

O grande desafio das empresas é encontrar caminhos criando um ambiente motivador.
A criacdo desse ambiente deve garantir a satisfacdo das necessidades humanas, como descre-
ve Gil (2009), a motivagéo ocorre como resposta as necessidades ainda ndo atendidas.
Desta forma a motivagao tem grande influéncia no desempenho das pessoas, seja dentro das
organizacgdes ou fora delas, cabe entdo uma maior atengdo com o que leva as pessoas a agirem
de acordo com os interesses das organizagdes com as quais fazem parte (ANJOS, 2008).

Segundo Chiavenato (2010), dentro do estudo da administragdo encontram-se os prin-
cipios de gestédo de pessoas, que por sua vez € responsavel pelo entendimento e controle das
inumeras variaveis que causam interferéncia no bom funcionamento das atividades da empresa.

As empresas estabelecem politicas visando aumentar o grau de satisfagdo e mantendo
seus colaboradores motivados para que as atividades sejam desenvolvidas conforme a necessi-
dade da organizagao. Segundo Wagner e Hollenbeck (2009) esta entre as principais finalidades
que os gestores incentivem seus colaboradores, para que sejam desempenhadas as suas fun-
¢des no seu mais alto nivel.

Faria (2011), comenta que um melhor entendimento do que provoca nos individuos o
estimulo a cumprirem com os propdsitos tanto no ambito profissional quanto no pessoal, é ne-
cessaria a compreensao das teorias da motivagao humana. Uma delas reforca o pensamento de
que as necessidades sao fatores fomentadores das acoes.

Conhecida como a hierarquia das necessidades de Maslow, onde este elenca as cinco
principais categorias de necessidades humanas (GIL, 2009):

a) Necessidades fisioldgicas - essenciais para continuidade da vida;

b) Necessidades de seguranga - € a total satisfagcdo da necessidade anterior e ainda
pertinente a garantia da estabilidade de bens e da profissé&o;

c) Necessidades sociais - esta compreende que € inerente ao individuo o desejo de fazer
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parte de grupos sociais;

d) Necessidades de estima - esta é relacionada a vontade de ndo somente ser aceito nos
grupos, mas também ser reconhecido pelos demais e sentir-se amado;

e) Necessidades de autorrealizagao - esta categoria € particular para cada individuo e
diz respeito a conseguir desenvolver sua capacidade almejada.

Outra teoria de relevancia para o entendimento da motivagao dos individuos € a teoria X
e teoria Y de McGregor. A primeira conforme a percepgao de McGregor, descreve que as pesso-
as nao gostam de trabalhar o fazem pela ideia da obtencédo de recompensa, ja a segunda diz o
oposto, defendendo assim a ideia de que as pessoas sao criativas e percebem no trabalho algo
que trara satisfagao, e dessa forma buscam o melhor resultado (GIL, 2009).

A teoria dos fatores higiénicos e motivadores de Herzberg (1964, apud ROBBINS, 2002),
também possui relevancia para o campo de estudo da gestao de pessoas e que ajudam a pos-
sivel compreensdo do comportamento dos individuos nas organizagdes. Essa teoria aponta ba-
sicamente que n&o somente o fator de recompensa no sentido financeiro mantem a motivagao e
satisfagao dos colaboradores, mas também valorizagdo quanto ao que € ligado a cada pessoa
dentro da empresa, por exemplo o reconhecimento, a delegacao de responsabilidades, oportu-
nidades de crescimento, a harmonia nas relagdes entre colaboradores-gestores, condi¢cdes de
segurancga e do ambiente favoravel para realizagao do trabalho (GIL, 2009).

Entender o que gera influéncia no comportamento dos individuos é a maior dificuldade
para as organizagdes, dessa forma cabe aos gestores buscar mecanismos que auxiliem no efeti-
vo conhecimento do que pode interferir no bom desenvolvimento das atividades exercidas pelos
colaboradores (BRUM, 2015).

Quanto a motivagcéo dos colaboradores, ja se sabe que motivar o individuo n&o é algo
atingivel, o grande desafio da gestdo das organizagdes, consiste em dar motivos para que cada
individuo realize as fungdes de interesse organizacional. Como afirma Soto (2009, p. 9) “ as pes-
soas se veem motivadas nao pelo que pensam que devem fazer ou ter, mas pelo que desejam”,
levando em conta suas necessidades.

Ainda sob o ponto de vista de Soto (2009, p. 10) “a motivagao € fundamental para o fun-
cionamento das organizag¢des”. Considerando este fato, as empresas sejam elas de pequeno ou
grande porte, devem priorizar no seu modo de gestdo uma melhor politica que estimule em seus
colaboradores a motivagao interna, para a efetiva realizagédo das tarefas na organizagao.

O intuito de se entender o clima organizacional € importante para analisar e avaliar a in-
fluéncia do clima organizacional dentro de qualquer empresa, visando corrigir possiveis deficién-
cias, estudando o comportamento dos individuos e o impacto dentro do ambiente organizacional
(KANAANE, 2009).

Assim, as organiza¢des devem priorizar um ambiente favoravel a ser percebido pelos
colaboradores, reconhecendo os fatores que influenciam as atitudes deles, para que possam ser
alcangados os resultados almejados por ambos.
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PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional tem atencgéo voltada principalmente no ambiente de trabalho,
este por sua vez, tem relevante importancia na razdo de existir de cada individuo. Considerando
o fato de que com a realizagao de tarefas que possam colaborar para um bem maior, o individuo
sente-se produtivo (ROBBINS, 2002).

A consideragao da influéncia do clima organizacional nesse contexto do trabalho, se faz
de suma importancia com a aplicagédo de um bom clima organizacional, a probabilidade de que o
desempenho produtivo ou pessoal seja insuficiente é controlada (CHIAVENATO, 2008).

O clima organizacional por sua vez, causa influéncia direta no comportamento dos indivi-
duos dentro das organizagbes (MOREIRA, 2012). Sendo assim, um fator de importante atengao
da parte das organizagdes para que uma gestdo que possua resultados positivos para todos os
envolvidos (OLIVEIRA, et al, 2012).

Parte desse pressuposto, a relevante ateng¢ao no que diz respeito a pesquisa de clima or-
ganizacional. Como afirma Luz (2003), com a utilizacdo das pesquisas de clima se torna possivel
a mensuracgao das expectativas perante o ambiente ao qual estdo inseridos, dando oportunidade
para que a empresa possa aprimorar aspectos deficientes.

Através da pesquisa de clima organizacional realizada encontram-se os resultados que
indicam os niveis de satisfagdo, os problemas comportamentais associados a insatisfagdao, me-
Ihores condigbes de trabalho, relacionamento interpessoal na organizagao, a ocorréncia de ab-
senteismo e rotatividade, niveis satisfacdo quanto a cargos e salarios, interacéo entre colabora-
dor e seus gestores (OLIVEIRA, et al. 2012).

Conforme Pestana, (2001, p. 18):

Uma pesquisa sobre clima organizacional, € um levantamento realizado através de um
processo amplo segundo o qual os empregados tém a oportunidade de expressar seus
sentimentos de satisfagdo ou insatisfagdo em relagcéo a seus cargos, ambiente de trabalho
e outras variaveis de interesse da alta administragdo e que contribui igualmente para a
formacéo do clima organizacional.
A pesquisa de clima organizacional, aborda nédo somente o processo, mas também os
colaboradores envolvidos, as medidas que serdo adotadas para aperfeicoamento, a analise da
coleta de dados e interpretagao dos resultados para que se possa obter avaliagdes gerenciais as

quais tragam agdes de melhorias para a organizac¢ao (BISPO, 2006).

Segundo Gil (2009, p. 272), “[...]o clima de uma organizagao pode exercer um efeito
dramatico sobre os individuos que fazem parte dela”. Diante do exposto percebe-se que o clima
organizacional contribui em certos casos, dificultando a relagcdo empregado-empregador para 0s
programas de gestao.

A pesquisa de clima tem relevante importancia para a efetiva anélise e verificagdo no
que interfere no clima organizacional presente nas empresas (OLIVEIRA, et al, 2012). Tem como
principal beneficio demonstrar a percepgao dos colaboradores no relacionamento com a organi-
zacdo que estdo inseridos (SA LEITAO, 1998 apud SILVA, 2003).

A avaliagdo que o colaborador realiza, reflete sua satisfagdo com o ambiente de traba-
Iho, com as relagdes dentro da empresa, com as diretrizes e normas da organizagéo, a pesquisa
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também apresenta os niveis de contentamento com relagéo a politica de salarios aplicada pela
empresa, demonstrando, apds a analise da pesquisa concluida, as possibilidades para que a
empresa promova as melhorias adequadas no modo de gestao (BEDANI, 2006).

As pesquisas de clima, contribuem para que as organizagdes visualizem de forma con-
creta seus pontos fortes e fracos, sendo entdo um fator que propicia efetiva participacéao da parte
dos colaboradores com o intuito de encontrar caminhos para melhoria nos procedimentos adota-
dos pela empresa (GONZALEZ, 2000).

Como consequéncia da eficacia na gestao, sdo percebidos ganhos em ambas as partes
envolvidas, a empresa alcancga resultados desejados e melhora a imagem perante seus clientes
internos, estes tem reconhecidas as opinides e expectativas, garantindo e mantendo a motiva-
¢ao para que o nivel de desempenho continue favoravel.

METODOLOGIA

O presente trabalho classificou-se quanto a natureza como basica tendo interesse por
curiosidade. Quanto aos objetivos tratou-se de pesquisa de carater exploratério sem comportar
hipéteses. Com relagao a abordagem foi um estudo qualitativo o ambiente é fonte de obtengao
dos dados. Possui carater quantitativo pois fornece numeros e estatisticas. Carater descritivo
com o intuito de expor caracteristicas. Quanto aos procedimentos ou meio de investigagao se
enquadrou em pesquisas bibliograficas com base em livros.

Quanto ao instrumento de pesquisa foi através de um questionario, modelo Bispo (2006),
que a partir dos estudos de modelos de pesquisa anteriormente desenvolvidos por Litwin e Strin-
ger (1968), Sbralgia (1983), Kolb (1986), entre outros, elaborou o questionario que possui ques-
tdes pertinentes aos fatores internos e externos que influenciam o ambiente organizacional. O
questionario citado aplicado na empresa X, situada na cidade de Ponta Grossa, atuante no ramo
de prestacéo de servigos e comercializagado de produtos para o setor da agricultura. Essa pes-
quisa contou com a participagao todos os niveis de atividade da empresa citada, a qual possui
18 (dezoito) colaboradores, sendo que todos responderam o questionario, representando assim
100% da populacéo pesquisada.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Apds a realizagao da pesquisa, os resultados referentes ao clima organizacional foram
divididos em indicadores internos e externos de influéncia, contendo questdes fechadas e aber-
tas, esses podem ser observados nas tabelas abaixo quanto as questdes fechadas apresenta-
dos os indices de maior relevancia, ja no que tange a aberta ndo houveram respostas.

INDICADORES INTERNOS DE INFLUENCIA

Dados sécio demograficos

Na figura 1, serdo apresentados os dados sécio demograficos conforme amostra pes-
quisada.
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Figura 1 — Dados s6cio demograficos

= [

Item Quantidade Percentual
Idade até 30 anos 6 33.33%
Idade ate 56 anos 12 66,67%
Escolaridade minima 9 50%
Escolaridade maxima 9 50%
Sexo feminino 6 33.33%
Sexo masculino 12 66.67%
Nacionalidade 18 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2017.

Percebe-se que 33,33% da amostra tem até 30 anos, 66,67% tem até 56 anos. Em rela-
¢ao a escolaridade minima, que se enquadra no ensino do 1° grau completo e escolaridade ma-
xima para o ensino superior completo cada quesito atingiu 50% da amostra. Quanto ao género,
66,67% pertence ao masculino e 33,33% ao feminino, respectivamente 12 (doze) homens e 6
(seis) mulheres. No que se refere a nacionalidade 100% da amostra é brasileira.

A relevancia dessas informagdes pode ser considerada da seguinte forma: quanto ao
ramo de atuacdo da empresa, onde sdo encontrados com maior frequéncia a predominancia
de individuos do género masculino, sendo assim o setor de agricultura tem maior incidéncia de
homens em suas relagdes de trabalho.

No que se refere a faixa etaria dos participantes da pesquisa pode ser exposto que as
idades e nivel de instrucao estdo coerentes com a atividade da empresa e execugao das funcdes
desses colaboradores, a maior parte da populagédo da pesquisa € mais madura e a escolaridade
dos participantes € adequada para o cargo que ocupam.

Indicador interno de vida profissional.

Neste tépico foram apresentadas as percepg¢des encontradas pelos colaboradores no
que diz respeito ao que a empresa simboliza em suas vidas e pode ser visto conforme a tabela 1.

Tabela 1 - Indicador vida profissional

Questoes Nao Mais ou menos Sim

1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa? 0% 1% 89%
2. Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa? 6% 17% 78%
3. Acho que a empresa me oferece um bom plano de carreira? 6% 56% 39%

4. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus

amigos e parentes? 17% M% 72%
5. Os cursos e treinamentos que fiz sdo suficientes para o exercicio das
minhas atividades? 6% 56% 39%

Fonte: Pesquisa de campo, 2017.

Nota-se que os colaboradores sentem orgulho da organizacédo da qual fazem parte com
89%. Sentem-se orgulhosos quanto as atividades que exercem. Também indicariam para seus
parentes ou amigos a empresa.

De acordo com Kramer e Faria (2007), o sentimento de orgulho ao se pertencer a orga-
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nizacao, garante a criagéo de vinculo entre o colaborador e empresa, fator que pode ser consi-
derado positivo a ser levado em consideragéo pela organizagao.

Quanto ao plano de carreira, destaca-se que 56% dos entrevistados responderam mais
ou menos, fato que deve ser analisado pelos gestores pois os colaboradores tem baixa credibi-
lidade quanto aos planos de carreira oferecido pela organizagado. Tachizawa e Andrade (2006),
comentam que o maior intuito da formacao de planos de carreira € buscar o desenvolvimento da
organizag&o assim como, aplicar com total eficacia os recursos humanos disponiveis.

Outro destaque refere-se a questédo 9, a qual demonstra que 56% dos colaboradores tém
um meédio aproveitamento nas capacitagdes, o que nao é satisfatério para a empresa, pois oca-
siona custos e pouco progresso. Como estabelece Terra (2005), os treinamentos e instrumentos
utilizados pelas empresas visam aprimorar e reter as capacidades e competéncias, como forma
de beneficiar a gestéao.

Percebe-se que com os fatores apontados pelos colaboradores, que estes possuem um
ponto positivo com relagcéo a sua vida profissional e a empresa, favorecendo assim ao ambiente
organizacional.

Indicador interno de estrutura organizacional

No presente tdpico sdo expostas as concepgdes a respeito da estrutura organizacional/
hierarquia adotada pela empresa, que pode ser visto conforme a tabela 2.

Tabela 2 - Indicador estrutura organizacional

Questoes Nao Mais oumenos Sim

10. Eu confio plenamente no meu chefe imediato? 11% 28% 61%
11. O meu chefe imediato € um lider? 0% 39% 61%
gguga’?meu chefe imediato é a pessoa mais indicada para a fungao que 0% 339 67%
13. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a 1% 28% 61%

que estou vinculado?

Fonte: Pesquisa de Campo, 2017.

Observa-se que 61% dos colaboradores apontam estar satisfeitos com a estrutura hie-
rarquica, este € um ponto favoravel para a empresa. Conforme Morais (2004), a estrutura organi-
zacional € um ponto essencial para manter motivados tanto os lideres quanto os colaboradores,
visto que as melhorias no desempenho da empresa ocorrem em conjunto.

Percebe-se que 67% dos entrevistados acreditam no modo assertivo que séo feitas as
atribuicdes das funcdes aos chefes. Porém observa-se que 39% dos colaboradores nao acredi-
tam que seu chefe seja um lider imediato, fato que ocasiona inseguranga e desmotivagao, ocor-
réncia validada pelos 33% dos funcionarios que responderam mais ou menos satisfeitos sobre o
seu chefe ndo ser a pessoa mais indicada para a fungao que ocupa.

Segundo Vieira (2011), o lider € o agente principal para criar e manter a motivagao dos
colaboradores, na busca dos resultados almejados pela organizagao.

Observa-se neste item que os colaboradores estdo satisfeitos com a hierarquia existen-
te, mesmo obtendo resultados expressivos com relagao a liderancga.
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Indicador interno de incentivos profissionais

Na tabela 3, foram expostas as percepgdes dos colaboradores no sentido da valoriza-
gaolincentivos profissionais percebidos por eles, quanto a organizagao.

Tabela 3 - Indicador incentivos profissionais

Questoes Nao Mais ou menos Sim

14. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela

empresa? 6% 33% 61%
]ja5n.qﬁ)iggmdero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha 0% 17% 83%
16. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos meus 6% 229, 729%

amigos e parentes?

Fonte: Pesquisa de Campo, 2017.

Quanto ao reconhecimento por parte da empresa o indice de concordancia é de 61%.
Porém, é importante que a organizagao reveja os conceitos que dizem respeitos a valorizagéo
dos colaboradores, condizentes com as atividades que exercem, para que tenha um indice me-
Ihor de motivacao por parte dos colaboradores no que diz respeito a organizagao. Pois verifica-
-se que 33% dos entrevistados ainda estdo hesitantes em afirmar que o reconhecimento pela
empresa ocorre, fato que deve ser relevante para a organizagdo analisar melhorias e conquistar
a confiancga de seus colaboradores.

Observa-se que 83% e 72% dos colaboradores concordam com a valorizagao e reconhe-
cimento do seu trabalho, respectivamente pela familia, amigos e parentes, sendo esse um fator
motivacional, o qual proporciona satisfagado pessoal e profissional. Pois conforme Paz (2004), o
reconhecimento tem a fungéo de assegurar o bem-estar dos colaboradores, devido o sentimento
de que suas capacidades s&o enaltecidas.

Diante do exposto observa-se que os colaboradores possuem reconhecimento e incen-
tivos profissionais.

Indicador interno de remuneracgao

Na tabela 4 apresenta-se a satisfacdo quanto ao salario recebido pelos trabalhadores.

Tabela 4 - Indicador remuneragao

Questoes Nao Mais ou menos Sim
17. Acho justo meu salario atual? 17% 39% 44%
18. O meu patrimoénio é condizente com os esforcos que tenho feito pela

empresa? o8 q P 1% 28% 61%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2017.

Percebe-se que quanto a remuneragao 39% dos respondentes dizem estar mais ou me-
nos satisfeitos com o salario 44% declaram-se satisfeitos com o salario atual, demonstrando
assim que nem todos estdo contentes com sua remuneracido, um alerta a ser observado pela
organizagao.

Nota-se também que 61% dos colaboradores consideram seu patriménio condizentes
com o trabalho realizado na empresa, sendo assim concretizam seus objetivos individuais.

— T o6



De acordo com Cunha et al. (2007), a aplicagao de uma politica justa de salarios € um
elemento essencial para satisfacdo dos colaboradores, uma vez que através desse reconheci-
mento os trabalhadores podem suprir suas necessidades. Segundo o mesmo autor, a recompen-
sa que os colaboradores recebem em troca de seus esforgos, mantém os mesmos engajados
para o alcance de desempenho humano e organizacional.

Percebe-se que a uma pequena insatisfacdo com relacdo ao salario, porém esta pode
possuir diversas vertentes, sejam elas externas ou internas a organizagao. Esta insatisfagao
salarial é respondida quando a maioria dos colaboradores concorda que o seu patriménio &
condizente com os esforgos que tem feito pela empresa, ou seja, os mesmos podem nao estar
concordando com a remuneragao pois a mesma é compativel com o que eles trabalham.

Indicador interno de segurancga profissional

Neste topico foram expostos o grau de seguranga quanto a estabilidade profissional per-
cebida pelos colaboradores, conforme pode ser visto na tabela 5.

Tabela 5 - Indicador seguranca profissional

Questoes Nao Mais ou menos Sim

19. Meu emprego é seguro na empresa, ou seja, hao corro o risco de ser
demitido sem motivo. 17% 33% 50%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2017.

Nota-se que 50% dos entrevistados concordam que seu emprego € seguro na empresa,
fator este positivo para a organizagcéo. Porém observa-se que 33% dos colaboradores respon-
deram sentirem-se mais ou menos seguros quanto a seguranga profissional, motivo que merece
atengao da empresa, pois a inseguranga profissional pode desmotivar o colaborador, aumentar o
absenteismo e turnover, ou mesmo causar acidentes de trabalho. Conforme Luz (2003), a aten-
¢ao quanto essa percepc¢ao dos colaboradores € um fator de relevancia a ser considerado pela
empresa para que tenha um bom clima organizacional.

Percebe-se que a empresa possui uma preocupagdo com a seguranga dos seus cola-
boradores, porém € necessario continuar a atencao a este item para evitar problemas futuros.

Indicador interno de nivel sociocultural

Na tabela 6, foram expostos os pontos de vista dos colaboradores quanto ao nivel social
e de cultura dos entrevistados.

Tabela 6 - Nivel sociocultural

Questoes Nao Mais ou menos Sim

20. O meu nivel cultural e intelectual é suficiente para o exercicio das
minhas atividades na empresa? 0% 44% 56%

21. O meu nivel social é suficiente para o exercicio das minhas atividades o o o
na empresa? 0% 28% 72%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2017.

— T o



Verifica-se que 56% dos colaboradores concordam que o nivel cultural e intelectual é su-
ficiente para o exercicio da atividade na empresa, entretanto 44% responderam mais ou menos,
indice este que merece um alerta, pois mostram que ainda faltam complementar com treinamen-
tos e atividades os niveis de cultura e intelecto dos colaboradores.

Segundo Goedert e Machado (2007) a realizagao de treinamentos com o intuito do aper-
feicoamento dos colaboradores que auxiliam na execucao das tarefas, € essencial para que a
gestdo os mantenha motivados e satisfeitos com as atividades desempenhadas.

Percebe-se ainda, que 72% dos entrevistados concordam com o nivel social para a exe-
cucao de suas atividades na empresa, fator que os impulsiona a sentirem-se motivados, sendo
positivo para a organizagéo.

Conforme Ferreira (2015a), um clima organizacional favoravel aos colaboradores ocorre
quando o ambiente de trabalho incentiva as relagdes sociais, visando suprir a necessidade liga-
da ao principio das interagbes nos grupos sociais.

Assim, percebe-se que o nivel cultural e intelectual apresenta indices que necessitam
ser revistos, ja o social esta de acordo com o0 que se pode exercer na empresa.

Indicador interno de transporte de funcionarios, ambiente de trabalho, burocracia; cultura
organizacional e assisténcia aos funcionarios.

No indicador apresentado na tabela 7, sdo descritas as concepgdes quanto fatores liga-
dos ao deslocamento entre casa-empresa, atendimento relacionado a saude, ambiente e cultura
organizacional e procedimentos adotados pela empresa.

Tabela 7 - Transporte de funcionarios; ambiente de trabalho; burocracia; cultura
organizacional; assisténcia aos funcionarios.

Questoes Nao Mais ou menos Sim
22. Tenho tido problemas com o transporte casa-empresa/ empresa- 94, 6% 0%
casa?

23. O ambiente de trabalho favorece a execugéo das minhas atividades

na empresa? 6% 22% 72%
24. O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a 0 0

execucao das minhas atividades na empresa? 6% 22% 72%
25. A burocracia adotada na empresa favorece a execugéo das minhas 6% 39% 56%

atividades na empresa?

26. A Cultura Organizacional (tradigdes, praticas e costumes adotados
na empresa que nao estao previstos em qualquer regra) adotada na 6% 50% 44%
empresa favorece a execugao das minhas atividades na empresa?

Fonte: Pesquisa de Campo, 2017.

Percebe-se no que diz respeito ao deslocamento da empresa/casa que 94% dos colabo-
radores apontam nao ter problemas com o transporte casa/emprego/casa, motivo que contribui
para que estes cheguem com disposi¢cao para exercer suas atividades laborais.

Obteve-se boas margens no que tange ao indicador interno do clima organizacional, os
entrevistados dizem estarem satisfeitos com o clima entre seus colegas favorecendo diretamen-
te no desempenho de suas funcodes, ratificados pelos 72% de ambas as questdes.

Conforme Ferreira (2015b), um bom clima organizacional beneficia a empresa, pois,
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além de suprir as necessidades dos colaboradores, tem papel essencial na busca dos resultados
desejados pela mesma.

Porém no que se refere a burocracia 56% acham que existe uma facilidade e outros 39%
mais ou menos, o que pode dificultar a identificagcao profissional nas atividades.

Verifica-se que quanto a cultura organizacional 50% dos colaboradores sentem-se des-
favorecidos para exercer suas atividades e 44% consideram-se favorecidos, indices que mere-
cem atencao. Segundo Ferreira (2015b), a cultura organizacional monitora 0 comportamento
dos colaboradores quanto ao que a organizagao define como cultura a ser seguida para plena
identificacdo da mesma.

Com isso percebe-se que neste indicador € necessario rever sobre a cultura organi-
zacional pois esta pode estar atrapalhando a execugao das atividades, conforme ja apontado
anteriormente.

INDICADORES EXTERNOS DE INFLUENCIA

Foram apresentados conforme a tabela 8 os indicadores externos de clima organizacio-
nal, que representam todos os fatores que ocorrem fora da organizacéo.

Tabela 8 - Indicadores externos de clima organizacional

Questodes Nao Mais ou menos Sim
1. Eu me preocupo com o futuro da minha familia? 0% 6% 94%
2. Eu me preocupo com o futuro dos meus filhos? 6% 6% 88%
3. Estou satisfeito com a alimentag&o que estou podendo proporcionar a o 0 o
minha familia? 6% 17% 78%
fﬁeEusSt?illjhzz;gsfelto com a educagao que estou podendo proporcionar aos 7% 20% 73%
5. Estou vivendo bem com a minha esposa/companheira ou 0 meu

marido/companheiro? 0% 18% 82%
6. Estou vivendo bem com os meus filhos? 0% 7% 93%
7. Estou satisfeito com o meu patriménio? 0% 11% 89%
8. Estou satisfeito com o meu nivel intelectual? 0% 11% 89%
gbgss’t)ou planejando para que as minhas proximas férias sejam muito 0% 0% 100%
10. Estou satisfeito com o atual estagio da seguranga publica? 67% 17% 17%
11. Estou satisfeito com o atual estagio da politica nacional? 67% 17% 17%
12. As crises econdmicas alteram o meu estado de animo? 11% 33% 56%
13. As crises internacionais alteram o meu estado de animo? 39% 39% 22%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2017.

Observa-se que 94% dos colaboradores estdo preocupados com o futuro de sua familia,
um indicador externo de ampla relevancia para a motivacédo do colaborador. Da mesma forma,
percebe-se que existe a preocupagao com os filhos, pois 88% que dos entrevistados respon-
deram que concordam. Conforme Luz (2003), os fatores externos ao ambiente organizacional,
possuem influéncia nas atitudes dos colaboradores dentro da empresa, tornando-se elementos
motivadores ou desmotivadores.

Verifica-se ainda que, quanto a questao alimentacao 78% dos entrevistados concordam
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com o que oferecem as suas familias, similarmente concordam com a educacgdo que podem
oferecer para seus filhos, pois 73% dos colaboradores responderam sim, fatores que estimulam
uma realizagao pessoal, qual reflete positivamente para a organizacao.

Percebe-se que ha um resultado satisfatério quanto ao relacionamento esposa/compa-
nheira ou esposo/companheiro, pois 82% concordam, fator positivo para o clima organizacional
dentro da empresa, pois este interfere diretamente no bem-estar do colaborador consequente-
mente na produtividade. Este é reforgado pelos 93% de concordancia dos entrevistados que di-
zem ter um bom relacionamento com seus filhos, este fator aponta que o relacionamento familiar
é relevante para a condigdo motivacional. Conforme Luz (2003), todos os sentimentos correlatos
aos outros grupos de interagao social dos colaboradores, geram interferéncia no modo em que
realizam suas atividades no ambiente organizacional.

Nota-se que 89% dos entrevistados estéo felizes com o patrimdnio que possuem, o que
acresce na motivacao e contentamento para o desempenho de suas atividades na empresa. A
causa que justifica este indice positivo, corresponde ao nivel de contentamento com a remune-
ragao recebida pelos colaboradores (RIZZATTI, 2002).

Quanto ao nivel intelectual dos colaboradores percebe-se que 89% concordam, pois
agrega capital intelectual para a empresa, sendo um amplo diferencial competitivo.

No que se refere ao planejamento das proximas férias dos colaboradores, 100% dos
entrevistados expectam que as mesmas sejam muito boas, o que demostra preocupagao quanto
ao seu descanso fisico, mental e respeito a sua saude. Quanto aos indagados sobre a seguranga
publica, 67% responderam que nao estio satisfeitos, ocasionando insatisfacéo e principalmente
inseguranca, interferindo no comportamento organizacional.

Na mesma linha de raciocinio segue a questdo que abrange a alteracdo do animo em
relagao a violéncia, qual observa-se que 78% dos colaboradores preocupam-se sim com essa
interferéncia, o que causa certa desmotivacao.

Nota-se ainda que 67% dos entrevistados apontaram que ndo estdo satisfeitos com a
atual situagao politica nacional, fato esse que contribui ainda mais para o desinteresse individual.

Por fim, percebe-se que a questdo 33 sobre crises politicas e estado de animo, 56% dos
funcionarios sentem-se afetados, pois o rendimento diminui e a preocupagao quanto a instabili-
dade financeira e profissional aumentam, resultando em temor e desmotivagao.

CONSIDERAGCOES FINAIS

O clima organizacional se faz de relevante importancia para que as empresas alcancem
e mantenham eficiéncia na gestao de pessoas, para tanto é necessario conhecer e identificar as
necessidades e aspiracdes de seus colaboradores, com o intuito de suprir os interesses deles
bem como para que sejam atingidos os objetivos almejados pelas organizagdes.

O presente estudo buscou analisar a percepg¢ao dos colaboradores de uma empresa do
setor de agricultura em relacédo ao clima organizacional da empresa em que trabalham. Apos a
revisao bibliografica, foi aplicado na populagado estudada o instrumento de pesquisa de Bispo,
permitindo a tabulagao de dados, para que de modo estatistico fossem apresentadas as opinides
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que dizem respeito ao ambiente organizacional do qual fazem parte.

A partir da analise dos dados obtidos, pode ser visto que de modo amplo, os colabo-
radores encontram-se satisfeitos com o clima que presenciam na empresa. Porém em alguns
aspectos do instrumento sao percebidos indices negativos, que merecem atengao por parte dos
gestores, como na politica de salarios aplicada pela empresa, mesmo estando em niveis satis-
fatérios € um ponto a ser levado em consideragao pelos responsaveis da organizagao visando
aumentar a satisfacdo dos colaboradores nesse quesito.

Em vista disto, o objetivo foi atendido uma vez que evidenciou através dos indices, a
percepcao dos colaboradores com o clima laboral, apresentando os elementos que ja sdo sa-
tisfatorios e pontos que podem ser aprimorados para que o clima se torne favoravel trazendo
beneficios para organizagao e colaboradores.
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