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CLIMA ORGANIZACIONAL: ESTUDO NA PERCEPCAO DOS COLABORADORES
DA MASTER CLINIC ORTODONTIA LTDA., EM CAMPINA GRANDE - PB.
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RESUMO

Atualmente, vem ocorrendo grandes mudancas nas empresas, e uma delas é colocar as pessoas em
lugar de destaque, considerando que nenhuma empresa atingird o sucesso se nao tiver pessoa23s
satisfeitas trabalhando para elas. Logo, faz-se necessario primar pelo bem-estar e/ou pela
satisfacdo das pessoas. Assim, este estudo teve como objetivo analisar o nivel de satisfagcdo dos
colaboradores quanto ao clima organizacional da Master Clinic Ortodontia Ltda., em Campina
Grande — PB. Na metodologia utilizou-se pesquisas do tipo exploratdrio-descritivo com
abordagem quantitativa, trabalhou-se com 10 colaboradores que compdem o universo da pesquisa;
o instrumento foi um questionario, adaptado de Luz (2003), composto por quatro questdes
referentes ao perfil dos colaboradores e quatorze distribuidas em cinco dimensées: 1. O Trabalho
Realizado pelos Funcionérios; 2. Salario, Beneficios e Reconhecimento; 3. Supervisdo, Lideranca,
Estilo Gerencial e Gestdo; 4. Treinamento, Desenvolvimento, Carreira, Progresso e Realizacéo
Profissionais; e 5. Participacdo. Adotou-se também, a escala Likert, adaptada para trés categorias:
Concordancia, Neutralidade e Discordancia. Nos resultados verificou-se que em todas as
dimensbes houve maioria de concordancia, demonstrando assim que 0s respondentes estdo
satisfeitos com o Clima Organizacional da empresa. Entretanto, a empresa devera continuar
investindo para melhorar a satisfacdo de seus colaboradores e consequentemente dos seus clientes
externos.

Palavras-Chave: Gestdo de Pessoas. Clima Organizacional. Satisfacao.
ABSTRACT

Currently, there has been major changes in business, and one of them is to put people in a
prominent place, considering that no company will achieve success if you have met people
working for them. Thus, it is necessary to prioritize the welfare and / or the satisfaction of the
people. This study aimed to analyze the level of employee satisfaction on the organizational
climate of the Master Clinic Orthodontics Ltd in Campina Grande. - PB. The methodology used to
research the exploratory-descriptive with quantitative approach, it worked with 10 employees that
make up the universe of research; the instrument was a questionnaire adapted Luz (2003),
composed of four questions relating to the profile of employees and fourteen divided into five
dimensions: 1. Work Performed by Staff; 2. Salary, Benefits and Recognition; 3. Supervision,
Leadership, Management Style and Management; 4. Training, Development, Career, Progress and
Accomplishment Professionals; and 5. Participation. It also adopted the Likert scale adapted to
three categories: Concordance, Neutrality and Disagreement. These results indicate that in all
dimensions there was majority agreement, demonstrating that the respondents are satisfied with
the organizational climate of the company. However, the company will continue investing to
improve the satisfaction of its employees and consequently their external customers.

Keywords: People Management. Organizational climate. Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

Atualmente a sociedade vive um periodo marcado por profundas e constantes
transformacdes, e novos conceitos e filosofias de gestdo surgem em todo momento, fazendo
com que as organizaces adotem novas configuracGes em seus processos, tentando assim
aumentar seus indices de competitividade e produtividade. Levando em consideracdo que tais
mudangas afetam diretamente toda a organizacdo, 0s mercados, 0S processos e as pessoas, a
sobrevivéncia das empresas fica sujeita a sua capacidade de promover constantemente, ajustes
para adequacdo do seu ambiente interno (competéncias, pessoas, valores, conhecimento),
pois, estes proporcionam maior competitividade frente ao ambiente externo.

Nesse novo cendrio, observa-se que, nas empresas, 0s niveis de satisfacdo e motivacéo
no trabalho sdo muito baixos, 0 que compromete a realizacdo dos objetivos organizacionais.
Sendo assim, as questdes relacionadas as pessoas devem ser ressaltadas para aquelas empresas
que visam criar valores e obter resultados, levando em consideragdo que tais questdes séo de
fundamental importancia no processo de agregacdo de valores intangiveis, quando se busca
obtencdo de vantagens competitivas.

Assim, percebe-se que o clima organizacional constitui-se numa importante
ferramenta para 0 monitoramento do comportamento humano nas organizagdes, permitindo
avaliar os processos de comunicacdo, trabalho em equipe, lideranca, tomada de decisdes,
comprometimento, além, das condicGes fisicas do ambiente de trabalho, variaveis que
influenciam as atitudes, a conduta, o nivel de satisfacdo, a produtividade e a motivacao das
pessoas no ambiente de trabalho. Diante do exposto, questiona-se: Qual o nivel de satisfacdo
dos colaboradores da Master Clinic Ortodontia Ltda., no que concerne ao clima organizacional?

Neste contexto, o trabalho tem como objetivo analisar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores quanto ao clima organizacional da Master Clinic Ortodontia Ltda., em Campina
Grande — PB

Considerando que através de uma pesquisa sobre clima organizacional identifica-se o
nivel de satisfacdo dos colaboradores, bem como provaveis causas que irdo desestimular e
consequentemente reduzir o desempenho, ou ainda afetar direta ou indiretamente a satisfacdo
do cliente externo, justifica-se a relevancia do tema.

E valido acrescentar que este artigo, dispde da seguinte estrutura: Resumo, Abstract,
Introducdo, Fundamentacdo Tedrica, Aspectos Metodologicos, Descricdo e Analise dos

Resultados, Consideragdes Finais e Referéncias.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

1.1 GESTAO DE PESSOAS

Diante de tantas mudangas e ambientes marcados por constantes transformacgdes, ainda
é possivel perceber o real valor do capital humano nas organizacdes, onde as pessoas
constituem o diferencial competitivo organizacional. Através desse contexto surgem novos
conceitos para a Administracdo de Recursos Humanos (ARH), abrindo espago para a nova
Gestéo de Pessoas.

Conforme Chiavenato (2005, p. 5) “[...] o contexto em que se situa a Gestdo de
Pessoas ¢ representado pelas organizacdes e pelas pessoas.” Gerando dessa forma, uma
relacdo de mutua dependéncia na qual ha beneficios reciprocos, onde cada uma das partes
depende da outra.

Neste ambito, Lacombe (2005, p. 14) afirma que, “E preciso considerar que, embora as
pessoas precisem ser administradas pelas organizacdes como seus recursos humanos, ndo se
pode perder de vista que elas sdo seres humanos, que podem ser felizes e ter qualidade de vida
[...]".

Franca (2007, p. 4-6) diz que,

A gestdo de pessoas deve ocorrer a partir da visdo integrada das pessoas e de
questbes fundamentais como: as expectativas sobre as relaces de trabalho, o
contrato psicoldgico entre o que a pessoa quer da empresa e 0 que esta quer de seu
pessoal, perfis e tipos de personalidade, grupos, equipes, lideranca, processos de

cooperacao, competicdo, apatia, cultura organizacional, valores, questfes éticas,
entre outros aspectos ligados a vida social.

E percebido, que as organizagbes possuem normas internas, que utilizam para
gerenciar pessoas, e sdo criadas de acordo com o cenario que estdo envolvidas, para isso
buscam fazer uma criteriosa observacao em fatores como: meio ambiente, cultura, economia,
historico, cadeia de agregacdo de valores, como também a tecnologia no patamar do mercado.

Portanto, a ARH por ser a area da administracdo responsavel por todas as atividades
que envolvem diretamente as pessoas, busca utilizar-se de meios e técnicas para alcancar
melhor os objetivos comuns a todos, proporcionando, assim, melhor eficiéncia
organizacional.

As pessoas constituem parte integrante do capital intelectual da organizacdo. Nesse

sentido, os empregados devem ser tratados como recursos produtivos. Chiavenato (2005)



complementa que, como recursos, as pessoas precisam ser administradas, o que envolve
planejamento, organizacao, dire¢do e controle de suas atividades. Para o autor “A Gestdo de
Pessoas é a funcdo que permite a colaboracdo eficaz das pessoas [...] para alcancar 0s
objetivos organizacionais e individuais” (idem, p. 10).

A ARH é um conjunto integrado de processos dindmicos, interativos e
interdependentes. Para Tachizawa; Ferreira e Fortuna (2001), a gestdo de todos 0s processos é
viabilizada e mensurada pelas pessoas com diretrizes sistémicas, de entrada — processamento
— saida, observando todo contexto de vivéncia da organizagdo. Assim, “A gestdo de pessoas
pelo modelo aqui proposto, encontra-se em permanente interligacdo com a gestdo estratégica

da organizagdo, conforme ilustra a figura a seguir” (idem, p. 125).

Figura 1 — Gestdo de pessoas nas organizagdes

Organizagao * Planejamento de Pessoal

* Recrutamento e Selecdo de Pessoal
Gestao Estratégica

A :
* Planejament a
Gestéo de . Avaliacdo de Desempenho

_ Pessoas » Treinamento e Desenvolvimento

* Administraca e Salarios

» Clima Organizacional

Fonte: Tachizawa; Ferreira e Fortuna (2001, p. 125)

Para melhores esclarecimentos é valido apresentar o significado de cada fungdo da

Gestdo de Pessoas relacionadas na figura acima, quais seja:

« Planejamento de Pessoas

O planejamento de pessoal é o processo de decisdo a respeito dos recursos humanos
necessarios para atingir os objetivos organizacionais em determinado periodo de
tempo. Trata-se de antecipar qual a forca de tracdo da acdo organizacional futura
(CHIAVENATO, 2004, p. 166).

e Recrutamento e Sele¢do de Pessoal

Recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagdo. [...]
0 recrutamento deve atrair um contingente de candidatos suficiente para abastecer
adequadamente o processo de selecéo [...] (CHIAVENATO, 2005, p. 113).

A selecédo abrange o conjunto de préaticas e processos usados para escolher, dentre 0s
candidatos disponiveis, aquele que parece ser 0 mais adequado para a vaga existente
[...] A selecdo é a segunda etapa do processo, que comega com O recrutamento e
termina com o contrato definitivo ap6s o periodo de experiéncia [...] (LACOMBE,
2005, p. 79).



o Administracédo de Cargos e Salarios

O salério é uma contraprestacdo pelo trabalho de uma pessoa na organizagdo. Em
troca do dinheiro — elemento simbdlico e intercambiavel —, pessoa empenha parte de
si mesma, de seu esforco e de sua vida, comprometendo-se a uma atividade
cotidiana e a um padrdo de desempenho na organizacdo (CHIAVENATO, 2005, p.
260).

A administracdo de cargos e salérios, juntamente com a sistematica de avaliacéo de
desempenho e plano de carreira, forma o processo de planejamento, execucdo e
controle das recompensas salariais (administracdo de salarios, politicas de salarios,
composto salarial) (idem, p. 266).

o Planejamento de Carreira

Carreira é uma sucessao ou sequéncia de cargos ocupados por uma pessoa ao longo
de sua vida profissional. A carreira pressupde desenvolvimento profissional
gradativo e cargos crescentemente mais elevados e complexos. (CHIAVENATO,
2005, p. 374).

« Avaliacdo do Desempenho

A avaliacdo de desempenho, dentro das empresas, tem como meta diagnosticar e
analisar o desempenho individual e grupal dos funcionarios, promovendo o
crescimento pessoal e profissional, bem como melhor desempenho (FRANCA,
2007, p. 116).

o Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal

O treinamento tem muito a ver com o conhecimento. Na Era da Informacéo que
estamos atravessando, o conhecimento passa a ser 0 recurso mais importante. E se o
conhecimento é fundamental, a produtividade do conhecimento é que constitui a
chave do desenvolvimento (CHIAVENATO, 2004, p. 336).

O desenvolvimento de pessoal representa um conjunto de atividades e processos
cujo objetivo é explorar o potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva do
ser humano nas organizagbes. Visa a aquisicdo de novas habilidades e novos
conhecimentos e a modificacdo de comportamentos e atitudes. Procura definir
métodos e procedimentos que possibilitem maximizar o desempenho profissional e
elevar os niveis de motivagdo para o trabalho (TACHIZAWA; FERREIRA,
FORTUNA, 2001, p. 219).

e Clima Organizacional

O clima organizacional é a expressdo pessoal da visdo que os trabalhadores e
dirigentes adquirem da organizacéo & qual pertencem. O clima organizacional esta
diretamente relacionado com o grau de satisfacdo, as expectativas e as necessidades
dos integrantes de uma organizacéo (DIAS, 2004, p. 186).

E valido ressaltar que todos esses processos estio bastante relacionados entre si, de tal
maneira que se interpenetram e se influenciam reciprocamente. Assim, é fundamental que
haja equilibrio na conducéo de todos esses processos. Além disso, todos esses processos sdo
desenhados de acordo com as exigéncias do ambiente externo e interno para obter a melhor

compatibilizacéo entre si. Logo, deve funcionar como um sistema aberto e interativo.



2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

2.2.1 Conceituacao

Clima organizacional pode ser definido como os reflexos de um conjunto de valores,

comportamentos e padrdes formais e informais que existem em uma organizagao (cultura) e,

representa a forma como cada colaborador percebe a empresa e sua cultura, e como ele reage

a isso. Resumindo, clima organizacional € a percepcdo coletiva que as pessoas tém da

empresa.

Tachizawa; Ferreira e Fortuna (2001, p. 239) ressaltam:

E o ambiente interno em que convivem os membros da organizagdo, estando,
portanto relacionado com seu grau de motivacdo e satisfacdo. E influenciado pelo
conjunto de crimes de valores que regem as relagdes entre as pessoas, determinando
0 que ¢ “bom” ou “ruim para elas ¢ para a organizagdo como um todo. Assim o
clima organizacional € favordvel quando, possibilita a satisfagdo das necessidades e
desfavoravel quando frustra essas necessidades.

Os autores ainda definem clima organizacional como: “O grau de satisfagdo

demonstrado pelos membros de uma organizacdo na qual a motivacdo € fator fundamental

para a realizag¢ao dos trabalhos” (idem, p. 241).

Para Luz (2003, p. 12), “Clima organizacional ¢ reflexo do estado de animo ou do

grau de satisfagdao dos funciondrios de uma empresa num dado momento™.

O clima organizacional reflete o grau de satisfacdo do pessoal com o ambiente da
empresa. Esta vinculado a motivacdo, a lealdade e a identificacdo com a empresa, a
colaboracdo entre as pessoas, ao interesse no trabalho, a facilidade das
comunicagbes internas, ao relacionamento entre as pessoas, aos sentimentos e
emocOes, a integracdo da equipe e outras varidveis intervenientes, conforme
definidas por Likert (LACOMBE, 2005, p. 236).

Destarte, o clima organizacional pode entdo ser entendido como uma expressdo dos

sentimentos dos empregados diante dos valores, das politicas, das praticas de gestdo de

recursos humanos, da forma de relacionamento com os colegas, da postura da empresa ao

estabelecer metas e retribuir pelo alcance delas, além da situagdo econémica.

2.2.2 Tipos de Clima Organizacional

Segundo Luz (2003, p. 31), o clima organizacional pode ser mensurado em trés niveis,

bom, prejudicado ou ruim. Ou seja, o clima pode ser favoravel, desfavoravel ou neutro em

relacdo as organizages e as pessoas.
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Ele é bom quando predominam as atitudes positivas quando dédo ao ambiente de
trabalho uma ténica favoravel. Diz-se que o clima é bom quando ha alegria,
confianca, entusiasmo, engajamento, participacdo, dedicacdo, satisfacdo, motivacao,
comprometimento na maior parte dos funcionarios.

O clima é prejudicado ou ruim quando algumas variaveis organizacionais afetam de
forma negativa e duradoura o animo da maioria dos funcionarios, gerando
evidéncias de tensbes, discordias, desunides, rivalidades, animosidades, conflitos,
desinteresses pelo cumprimento das tarefas, resisténcia manifesta ou passiva as
ordens, ruido nas comunicacdes, competicdes exacerbadas etc. A intensidade com
que essas situacdes se manifestam é que caracteriza o clima como prejudicado ou
ruim. Porém ambos sdo desfavoraveis aos objetivos das organizacGes e das pessoas
que nelas trabalham.

“Assim, o clima organizacional é favordvel quando proporciona satisfacdo das
necessidades pessoais dos participantes e elevacdo do moral. E desfavoravel quando
proporciona a frustragdo daquelas necessidades” (CHIAVENATO, 2005, p. 268).

Compete as organizacbes fornecer subsidios para que o clima seja favoravel,
considerando que se o colaborador esta “feliz’ na empresa que trabalha, ele terd um
comportamento que provavelmente ira gerar clientes externos satisfeitos, o que ira promover a
fidelizacdo e também a possibilidade da indicacdo de novos clientes, assegurando assim a

competitividade e lucratividade do negdcio.

2.2.3 Como se manifesta o Clima Organizacional

Como ja foi mencionado, o clima organizacional se manifesta através da percepcao,
comportamento e sentimentos que os membros de uma organizagdo tém em relacdo a ela. Seja
através da experimentacdo de praticas, politicas, estrutura, processos e sistemas, dentre outras

variaveis, o clima organizacional sera positivo ou néo.

No dia-a-dia das organizagdes podemos encontra “sinais” de que o clima vai bem ou
mal. Esses indicadores ndo nos fornecem elementos capazes de descobrirmos as
causas que mais estdo afetando positiva ou negativamente o clima de uma empresa.
Todavia servem para alertar quando algo ndo esta bem, ou ao contrario, quando o
clima estd muito bom (LUZ, 2003, p. 32).

Assim, a manifestacdo do clima organizacional ird depender do estado de espirito de
seus colaboradores, da forma como eles veem a organizacdo, o que sentem e acreditam; e 0
que a empresa vem fazendo para estimula-los, oferecendo um ambiente agradavel e

digno.
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2.2.4 Por que a Administracgéo de RH deve avaliar o Clima Organizacional?

A ARH deve constantemente avaliar o clima organizacional, pelo simples fato de
conter dentre seus objetivos principais a execucdo do desenvolvimento de pessoal. Em outras
palavras, faz parte da missdo da ARH proporcionar aos colaboradores um bom clima
organizacional, tornar a mao de obra satisfeita ou “motivada”. Nesse contexto, ela tem o dever
de diagnosticar, periodicamente, o clima organizacional, com o interesse de saber se estd
cumprindo sua misséo.

Diante disto, Luz (2003, p. 22-24), apresenta seis pontos relevantes que enfatizam a
competéncia da ARH nesse papel:

1. Porque é uma das suas principais obrigacdes, de seus principais compromissos.
Faz parte de sua misséo.

2. Porque constitui uma oportunidade de realizar melhorias continuas no ambiente
de trabalho e nos resultados dos negdcios.

3. Porque os clientes internos sdo a razao de ser de cada pessoa ou de cada setor de
uma empresa. Logo, a empresa deve manté-los satisfeitos.

4. Porque o desempenho dos recursos humanos, afeta o desempenho organizacional
e porque o desempenho dos recursos humanos ¢ afetado pela sua motivagéo [...].

5. Porque a recessdo, o intenso uso da automagdo, 0 aumento da concorréncia,
assim como, as novas estratégias de gestdo, como a terceirizagdo, a reengenharia,
o downsizing, a privatizacdo, a fusdo, a aquisicdo e as aliangas estratégias vém
ceifando milhares de empregos, modificando a atitude dos trabalhadores em
relacdo as suas empresas.

6. Porque as recentes ondas de privatizagdes, fusbes, aquisicBes, aliancas
estratégicas e outras formas de associa¢do vém misturando culturas empresariais,
com valores e crengas muitas vezes conflitantes, 0 que tem contribuido para a
degradacéo do clima organizacional.

Apesar de ser responsabilidade de a ARH avaliar o clima organizacional, toda empresa
e gestores devem ter o conhecimento do grau de satisfacdo e motivacao de seus funcionarios,
uma vez que o desempenho de cada colaborador depende de sua capacitacdo e motivacédo para

o trabalho.

2.2.5 Fatores que Influenciam na Obtenc¢do de um Clima Agradavel

Segundo Kahale (2003), uma premissa basica deve ser sempre considerada: Ninguém
motiva outra pessoa. Cada ser humano se motiva por razbes diferentes. O que é muito
importante para as organizagOes é que estas razdes devem ser coerentes com sua cultura

interna e atitude perante os funcionarios, que englobem aspectos desde a contratacéo,
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passando pela manutencdo do colaborador na empresa e no seu desligamento. Algumas

dimensGes-chave pesquisadas pela autora s&o consideradas como impactantes sobre a

motivacao:

Desafios: todos precisam sentir que suas funcbes contém desafios a serem vencidos
para que ainda possam ter motivacao para executa-las. Quando sentem que ja ndo
h& mais desafios nas atividades que executam, ou na empresa que trabalham, que
ndo ha uma mudanca, passam a perder o pique e a vontade de fazer bem feito;
Realizagio/Satisfacdo: é preciso gostar do que faz. E preciso uma boa dose de
realizacdo pessoal naquilo que esta fazendo;

Valorizagdo/Reconhecimento: pessoas entusiasmadas, valorizadas e felizes, que
véem seu trabalho reconhecido, aumentam a produtividade da organizacao;
Participacdo: € um fator extremamente importante. Qualquer projeto que venha a
ser implantado na empresa precisara contar com um alto grau de participagdo e
comprometimento dos seus colaboradores;

Perspectiva de Crescimento Profissional: o sentimento de perspectiva de
crescimento profissional na empresa € um grande alavancador e proporciona forte
motivacdo em seus colaboradores. A possibilidade de crescimento é um fator que se
expressa ndo apenas em uma ascensdo dentro do organograma da empresa, mas na
quantidade de desafios e no aumento de responsabilidades;

Lideranca: o papel do lider e seu estilo de lideranca sdo fundamentais para
desenvolver a satisfacdo dos funcionarios no trabalho. Contribuem para a
motivacdo da equipe, o comprometimento dos funcionarios, a confianca na
empresa, a seguranga e 0 sentimento de valorizacdo do funcionario, conquistado
por meio de feedback, respeito e credibilidade;

Integracdo: a partir do momento em que o colaborador é reconhecido como fator
importante dentro do quadro de competitividade da empresa, surge a necessidade de
formar equipes ligadas de forma profunda e madura ao pensamento e a massa
critica maior da empresa. Equipes integradas ajudam a criar e manter ambientes
motivadores e de grande poder competitivo;

Reconhecimento financeiro: a questdo salarial € importante para a motivagéo, pois

esta ligada diretamente a satisfacdo das necessidades basicas do funcionario.

A satisfacdo no trabalho também é um assunto bastante abordado por Spector (2002),

pois apesar de as pessoas estarem satisfeitas com seu trabalho de forma geral, isso ndo
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significa que elas estejam felizes com todos os seus aspectos. As pessoas tém sentimentos
diferentes com relacdo a diversos aspectos de seu trabalho, como seus companheiros, seu
salario, a natureza do trabalho, seu supervisor. A satisfacdo no trabalho refere-se aos
sentimentos das pessoas com relacdo a esses diferentes aspectos.

Existem dois enfoques para o estudo da satisfacdo no trabalho: o global e o de facetas.
O enfoque global trata da satisfagdo como um sentimento Unico e geral em relacdo ao
trabalho. O enfoque alternativo é o das facetas, ou seja, os diferentes aspectos do trabalho,
como as recompensas (salarios e beneficios), outras pessoas relacionadas a ele (supervisores e
colegas), as condicOes de trabalho e a natureza do trabalho em si. Facetas comuns da
satisfagdo no trabalho: salario, oportunidades de promocdo, beneficios, supervisdo,
companheiros de trabalho, condi¢des de trabalho, natureza do trabalho, comunicacéo,
seguranca.

Esta Gltima abordagem mencionada permite uma visualizagdo mais completa da
satisfacdo no trabalho. Normalmente, um individuo tem niveis diferentes de satisfacdo em
relacdo a essas varias facetas; ele pode estar muito insatisfeito com o salério e os beneficios,
mas estar feliz com a natureza do trabalho e os supervisores. A satisfacdo no trabalho é quase
sempre avaliada perguntando-se as pessoas, por meio de questionarios ou entrevistas, como

elas se sentem em relacéo ao seu trabalho.

2.2.6 Variaveis Organizacionais

De acordo com Luz (2003, p. 42), “A pesquisa de clima ¢ um método formal de se
avaliar o clima de uma empresa. Ela € um instrumento importante para fornecer subsidios
capazes de aprimorar continuamente o ambiente de trabalho”.

E valido informar que, geralmente, nessas pesquisas, as empresas buscam saber a
opinido dos funcionarios quanto a diferentes variaveis. Neste contexto Luz (op. cit., p. 42-46),

apresenta trinta e quatro variaveis, conforme exposicao, a seguir:

1. O Trabalho Realizado pelos Funcionarios: avalia a adaptagéo dos funcionarios
com os trabalhos realizados; o volume do trabalho realizado; o horério de
trabalho; se é justa a distribuicdo dos trabalhos entre os funcionarios; se o quadro
de pessoal em cada setor é suficiente para realizar os trabalhos; se o trabalho é
considerado relevante e desafiador; e o equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal.

2. Salario: essa é uma das principais variaveis pesquisadas, em fungdo da sua
importancia sobre o grau de satisfacdo dos empregados. Analisa a percepcao
deles quanto a compatibilizacdo dos salarios da empresa com os praticados no
mercado; o equilibrio existente na empresa entre os salarios dos cargos de
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mesma importancia; a possibilidade de obtencdo de aumentos salariais; a
possibilidade de viver dignamente com o salério; o impacto na atragcdo de
talentos e na satisfacdo e fixacdo dos funcionarios; a justica na pratica dos
aumentos salariais concedidos; a clareza quanto aos critérios do plano de cargos
e salarios da empresa etc.

Beneficios: avalia 0 quanto eles atendem as necessidades e expectativas dos
funcionarios; a qualidade da prestacdo desses servicos aos funcionarios; o
impacto na atracdo, fixacdo e satisfacdo dos funcionarios.

Integracdo entre os Departamentos da Empresa: avalia o grau de
relacionamento; a existéncia de cooperacdo e conflitos entre os diferentes
departamentos da empresa.

Supervisdo/Lideranca/Estilo Gerencial/Gestdo: revela a satisfagdo dos
funcionarios com os seus gestores; a qualidade da supervisdo exercida; a
capacidade técnica, humana e administrativa dos gestores; o tratamento justo
dado a equipe; o grau de feedback dado por eles a equipe. Esse Gltimo aspecto da
gestdo é extremamente importante e impactante no clima das empresas. Para
provar isso, merece registro a resposta dada por Valdir Monteiro - gerente de
recursos humanos da mineradora Samarco, empresa que apresentava o melhor
clima organizacional no banco de dados da Hay do Brasil Consultores — quando
perguntado sobre a que a empresa dele atribuia possuir o melhor clima, ele
respondeu que o aspecto mais importante era o feedback dado aos funcionarios
(HAY FLASH, 1995). Segundo Luiz Fernando Giorgi, da Hay do Brasil
Consultores — empresa especializada em pesquisa de clima organizacional - o
estilo gerencial é o fator que mais influencia o clima das organiza¢bes (HAY
FLASH, 1996) Salario e Gestdo constituem, segundo os executivos de RH
pesquisados, as duas mais importantes variaveis organizacionais. O gestor
assume um papel fundamental sobre o clima de sua equipe de trabalho, pois ele
representa a empresa e exerce varias tarefas que podem influenciar positiva ou
negativamente o clima organizacional, sobretudo seu estilo de gestéo.

Comunicacdo: avalia o grau de satisfacdo com o processo de divulgacdo dos
fatos relevantes da empresa; aponta a satisfagdo quanto a forma e os canais de
comunicagdo utilizados pela empresa. “Apesar das empresas terem derrubado
paredes e achatado o organograma, elas, na pratica, ainda ndo conseguiram que
as informacdes circulem como os funcionarios gostariam (EXAME, 1996, p.59)”

Treinamento/Desenvolvimento/Carreira/Progresso e Realizagdo Profissio-
nais: avalia as oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar, de se
atualizar, de se desenvolver profissionalmente.

Possibilidades de Progresso Profissional: aponta a satisfagéo dos trabalhadores
quanto as possibilidades de promogdo e crescimento na carreira, as
possibilidades de realizacdo de trabalhos desafiadores e importantes, avalia as
possibilidades de os funciondrios participarem de projetos que representem
experiéncias geradoras de aumento de empregabilidade e realizacdo profissional;
avalia o uso e o aproveitamento das potencialidades dos funcionérios.

Relacionamento Interpessoal: avalia a qualidade das relagBGes pessoais entre 0s
funcionarios, entre eles e suas chefias, entre os funcionérios e a empresa e a
existéncia e intensidade de conflitos.

Estabilidade no Emprego: procura conhecer o grau de seguranca que 0S
funcionarios sentem nos seus empregos, assim como o feedback que recebem
sobre como eles estdo indo no trabalho. Essa também é uma varidvel
importantissima para o clima de uma empresa.

Processo Decisorio: avalia a opinido dos funcionarios sobre a qualidade do
processo decisorio, sobre 0 quanto a empresa é agil, participativa, centralizada
ou descentralizada em suas decisOes. Essa variavel representa uma das diversas
dimensdes da varidvel “gestdo”.
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12. Condicoes Fisicas de Trabalho: verifica a qualidade e o conforto das condigdes
fisicas, das instalagOes, dos recursos colocados a disposicdo dos funcionarios
para a realizacdo dos seus trabalhos: posto de trabalho, vestiarios, horarios de
trabalho, local de trabalho, recursos disponiveis para o trabalho.

13. Relacionamento da Empresa com os Sindicatos e Funcionarios: analisa a
postura como a empresa se relaciona com os sindicatos; a qualidade do
tratamento dos problemas trabalhistas. Avalia o tratamento que a empresa
dispensa as reclamacdes (formais ou informais) dos empregados. Avalia o
cumprimento da empresa quanto as obrigaces a que ela esta sujeita por forca de
acordos coletivos ou convengdes coletivas de trabalho. Analisa também o grau
de satisfagdo quanto a importancia que os sindicatos tém, como 6rgéos
representativos dos trabalhadores.

14. Participacdo: avalia as diferentes formas de participacdo dos funcionarios no
cotidiano da empresa; seu grau de conhecimento e envolvimento com 0s
assuntos relevantes da empresa; sua participacdo na definicdo dos objetivos do
seu setor de trabalho; a participacdo financeira que os funcionarios tém nos
resultados da empresa; a participacdo deles na gestdo da empresa.

15. Pagamento dos Salarios: avalia a incidéncia de erros na folha de pagamento; o
conhecimento que os funciondrios tém sobre os codigos de proventos e
descontos langados na folha de pagamento.

16.Seguranca do Trabalho: avalia a percepcdo e a satisfacdo dos funcionarios
quanto as estratégias de prevencdo e controle da empresa sobre 0s riscos de
acidentes e doengas ocupacionais a que estao sujeitos os funcionérios.

17. Disciplina: avalia o grau de rigidez da disciplina praticada na empresa, o grau de
justica na aplicagdo das punigdes.

18. Imagem da Empresa: avalia a opinido dos funcionarios sobre como a empresa é
percebida no mercado, por seus clientes, fornecedores e pela comunidade.

19. Estrutura Organizacional: avalia a opinido dos funciondrios sobre a adequagéo
da estrutura da empresa para 0 processo decisorio, para a comunicacdo, para a
consecucdo dos objetivos organizacionais.

20. Etica e Responsabilidade Social: avalia o quanto a empresa é ética e cumpre
suas responsabilidades sociais, nas suas relagbes com seus parceiro s comerciais,
com os funcionérios, com a comunidade e com o Estado.

21.Qualidade e Satisfacdo do Cliente: identifica a percep¢do dos funcionarios
quanto ao compromisso da empresa em relacdo & qualidade dos produtos,
processos e servicos, assim como com a satisfacdo dos clientes.

22.Reconhecimento: avalia 0 quanto a empresa adota mecanismos de valorizacéo e
reconhecimento para seus funcionarios.

23.Vitalidade Organizacional: avalia o ritmo de atividades desenvolvidas pela
empresa. Se ela tem vitalidade ou se é uma empresa onde as coisas andam muito
devagar, onde as mudancas se processam muito lentamente.

24.Diregdo e Estratégias: avalia a satisfagdo dos funcionarios quanto a qualidade
da direcdo da empresa, quanto & qualidade das estratégias adotadas e quanto a
qualidade da conducédo dos negécios.

25. Valorizacdo dos Funcionarios: identifica o quanto a empresa valoriza, respeita,
dé oportunidades e investe nos seus recursos humanos.

26. Envolvimento/Comprometimento: avalia o quanto os funcionérios se sentem
envolvidos e comprometidos com os objetivos e com os resultados da empresa,
assim como o quanto essa adesdo € voluntaria ou compulsoria.

27. Trabalho em Equipe: avalia 0 quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho
em equipe, em times para solucionar problemas, para buscar oportunidades, para
aprimorar processos, para inovar etc.
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28. Modernidade: avalia a percepcdo dos funcionarios quanto a preocupacdo da
empresa com relagdo a inovagdo/modernizacdo de seus produtos, processos,
servicos, tecnologia, modelo de gestdo, instalagdes etc.

29.Orientacdo da Empresa para os Clientes: avalia a imagem externa da
empresa, a percepcao que os clientes externos tém sobre ela; procura identificar
0 quanto a empresa é sensivel as necessidades de seus clientes.

30. Planejamento e Organizacdo: avalia o quanto a empresa é percebida como
sendo bem planejada e organizada pelos seus diferentes gestores; o quanto a
empresa é clara na divulgacdo de seus objetivos e planos departamentais e
organizacionais.

31.Fatores Motivacionais: essa variavel procura identificar quais fatores do
ambiente de trabalho sdo percebidos pelos funcionarios como de maior
contribuigdo para a motivacdo deles.

32.Fatores Desmotivadores: essa variavel procura identificar quais fatores do
ambiente de trabalho sdo percebidos pelos funcionarios como de maior
contribuigdo para a desmotivacao deles.

2 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

O objeto de estudo ¢ a clinica odontol6gica Master Clinic Ortodontia Ltda., localizada
a Rua Afonso Campos, n° 116-B, Centro, em Campina Grande — PB. A atividade é a
prestacdo de servicos odontoldgicos, como endodontia, cirurgias buco-maxilo, implantologia,
estética em porcelana e outros servigos da dentistica.

A empresa tem como missdo: “prestar servicos odontologicos com qualidade e
exceléncia no atendimento, buscando a melhor manutencéo da lideranca que ocupa frente aos
demais prestadores, atingindo a todas as classes”. Como visao, pretende: “Ser referéncia
odontoldgica no mercado com lideranca, além de contribuir para com o desenvolvimento do
setor em questdo na cidade de Campina Grande, tendo como foco a melhor prestacdo de
servicos a pacientes e pondo a citada cidade, como centro médico-odontoldgico de referéncia
na Regido Norte e Nordeste”.

O nome empresarial da empresa, area do presente estudo € Master Clinic Ortodontia

Ltda., cuja logomarca apresenta-se condizente com a odontologia atual.

Figura 2 — Logomarca da Master Clinic Ortodontia Ltda.

MASTER
ol

Fonte: http://elefanteverde.com.br/master-clinic-ortodontia-ltda
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A empresa, de sociedade empresarial limitada, possui como sécio-gerente geral o
senhor Jodo Bosco Fernandes de Brito Filho. Os principais produtos e servigos oferecidos
pela empresa, sdo os seguintes: Aparelhos Odontoldgicos; Préteses, Cirurgias Oral Maior e
Oral Menor; Canais; Implantes; Restauracdes; Lentes de Contato Odontoldgica; Clareamento
a laser dental; e Piercing dental.

A estrutura fisica da clinica pode ser percebida através das Figuras 3, 4, 5 e 6, expostas

abaixo:

Figura 4 - Sala de Recepcéo e Espera
b,
b

Figura 5 - Consultério

_:;!i.lr‘l, \
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa trata-se de um estudo exploratorio-descritivo com abordagem
quantitativa. E também exploratorio, pois, estabelece critérios para elaboraco da pesquisa a
qual oferece informacdes sobre o objetivo do estudo.
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O trabalho foi desenvolvido na Master Clinic Ortodontia Ltda., situada em Campina
Grande/PB, conforme demonstrado anteriormente, caracterizada como uma unidade de
atendimento particular que oferece servi¢os odontoldgicos para as classes A, B e C.

Para a coleta dos dados, providenciou-se, com a geréncia, a relacdo dos 10 (dez)
colaboradores que atuam na empresa, em questdo, desde 2009 até o ano de 2016: cinco
vendedores, trés auxiliares de saude bucal e trés odont6logas. Ndo foram selecionados os
profissionais que se encontravam de férias, de licenca e 0s que se encontram ocupando cargos
de chefia (um); restaram 10 colaboradores, sendo todos incluidos no estudo.

Foi adotado para a coleta de dados um questionario com 4 questdes referentes ao perfil
socio-demografico dos respondentes e 14 questbes distribuidas em cinco dimensdes,
propostas por Luz (2003), conforme Quadro 1. Também foi feita da adaptacdo da escala
Likert, para trés categorias: Concordancia, Neutralidade e Discordancia. A aplicacdo da

pesquisa foi realizada em abril de 2016.

Quadro 1 — Plano de Variaveis na Avaliacdes dos Colaboradores da Master Clinic

Dimens06es ou Variaveis Questdes

Q1. O horéario de Funcionamento da organizacdo € conveniente
para o colaborador.

O Trabalho Realizado pelos

1@ Funcionari Q2. As tarefas sdo distribuidas de forma a ndo sobrecarregar o
uncionarios funcionério.
Q3. Gosto do trabalho que realizo.
Q4. A Remuneracdo é compativel com o cargo exercido.
- Salario/Beneficios/ Q5. C():sl_d!reitos e vantagens trabalhistas sdo cumpridos pela Master
. inic.
Reconhecimento Q6. Sempre que desempenho as atividades ocorre 0
reconhecimento.
Q7. Tenho clareza do meu desempenho profissional devido ao
acompanhamento do gestor.
32 Supervisdo/Lideranca/Estilo | Q8. Existe comunicacdo entre geréncia e os funcionarios para o

Gerencial/Gestao entendimento das necessidades de cada pessoa.
Q9. As minhas ideias sdo sempre ouvidas e implementadas quando
conveniente.

Treinamento/Desenvolvimento
48 / Carreira/ Progresso e
Realizacao/Profissional

Q10. A Master Clinic investe no aperfeicoamento profissional do
empregado.

Q11. A Comunicagdo entre geréncia-subordinados e vice-versa é
ponto positivo desta organizacao.

Q12 A Master Clinic mantém os colaboradores informados sobre a
missdo, Visdo e os objetivos da organizacao.

Q13 Existe a pratica de reunido periddica entre os funcionarios e
geréncia.

Q14. Considero-me membro de uma equipe integrada e
comprometida.

52 Participacdo

Fonte: Adaptado de Luz (2003).
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4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 PERFIL DOS COLABORADORES

Com base no resultado da pesquisa, referente ao perfil dos clientes internos, no
Gréfico 1, observou-se que a maioria dos entrevistados (80%) era do sexo feminino. No que
tange a faixa etaria — Grafico 2, evidencia-se que a maior parcela (70%) enquadrava-se na
faixa etaria de 29 a 39 anos, havendo, portanto, uma predominancia de jovens quando se
compara ao numero de entrevistados a cima de 50 anos (20%). Houve apenas um jovem na
faixa compreendida entre 18 e 28 anos, totalizando um percentual de 10%. A media aritmética
da idade apresentada foi de 40.

No Grafico 3, nota-se um indice expressivo quanto aos entrevistados que possuem 2°
grau completo e 3° grau completo, representados respectivamente por 40% e 30%. Os niveis
de 1° grau incompleto e 1° grau completo, e 2° grau incompleto apresentaram a mesma
porcentagem (10%), com 1 respondente para cada dominio. Em sintese o grau de escolaridade
é elevado. No tocante ao estado civil dos clientes internos, no Grafico 4, verifica-se que ha um
namero significativo de casados (60%), ao passo que 40% ndo possuem conjuge. Nao foram

relatados os dominios vilivo ou divorciado.

Gréafico 1 — Género Gréfico 2 — Faixa etéria
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O Feminino [ Masculino CDe 18 a 28 anos ODe 29 a 39 anos
De 40 a 49 anos [JAcima de 50 anos
Grafico 3 — Grau de escolaridade Grafico 4 — Estado civil
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30,0% -~ 10,0% -

e
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@ 3° G.Incompleto 03° G. Completo [ Solteiro D Casado EDivorciado EViivo

Fonte: Pesquisa direta, abr./2016.
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4.2 Pesquisa de Clima Organizacional

4.2.1 O Trabalho realizado pelos funcionarios

Q1. O horario de Funcionamento da organizacéo é conveniente para o colaborador.
Q2. As tarefas sdo distribuidas de forma a ndo sobrecarregar o funcionério.
Q3. Gosto do trabalho que realizado.

No Grafico 5, verificou-se, que nesta dimensdo O Trabalho realizado pelos
funcionérios — em Q1, a maioria, 90,0% concordou; enquanto que 10,0% mantiveram-se
neutros e ndo houve discordancia. Logo, houve um percentual elevado de satisfacdo quanto a
essa questao.

Em Q2, houve um percentual elevado de concordéancia — 40,0%, mas que nao atingiu
maioria; respectivamente, 30,0% mantiveram-se neutros e optaram por discordancia. Aspecto
que devera ser melhorado.

Na Q3, percebe-se que a maioria, 80,0% optou por concordancia; e 10,0%

respectivamente disseram estar neutros ou discordaram (ver Gréfico 5).

Gréfico 5 — O Trabalho realizado pelos funcionarios

< <
Q3. Gosto do trabalho que 80,0% 10,0 ,ogg
realizado.

Q2. As tarefas sdo distribuidas j
de forma a ndo sobrecarregar o R it S—
funcionario.

Q1. O hordrio de Funcionamento [ %
da organizacdo é conveniente E— et
para o colaborador.

[ Concordéncia [ Neutralidade O Discordéncia

Fonte: Pesquisa direta, abr./2016.

De acordo com Chiavenato (2010), Ainda ndo se descobriu se 0 comportamento é
causado por fatores intrinsecos ou extrinsecos ao individuo ou ao grupo. Fica no ar a razdo
pela qual certas pessoas sdo impulsionadas por um forte desejo de realizar um étimo trabalho

e por que mantém ao longo do tempo esse impulso de fazé-lo cada vez melhor.
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4.2.2 Salario/Beneficios/Reconhecimento

Q4. A Remuneracdo é compativel com o cargo exercido.

Q5. Os direitos e vantagens trabalhistas sdo cumpridos pela Master Clinic.

Q6. Sempre que desempenho as atividades ocorre o reconhecimento.

O Grafico 6, apresenta o0s resultados da dimensdo Salario/Beneficios/
Reconhecimento. Observa-se que, em Q4, Q5 e Q6, houve maioria de concordancia,
respectivamente 70,0%, 80,0% e 80,0%. Portanto, resultados favoraveis a um bom clina
organizacional; mas para melhorar ainda mais esses resultados, a empresa devera continuar
investindo no seu potencial humano, principalmente, em Q4, que trata da remuneracdo dos

seus colaboradores.

Gréafico 6 — Salario/Beneficios/Reconhecimento

atividades ocorre o 80,0% 10,0%
reconhecimento.

Q6. Sempre que desempenho as ;
10,

Q5. Os direitos e vantagens g
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Master Clinic.
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com o cargo exercido.

[ Concordéncia [ Neutralidade @O Discordéncia

Fonte: Pesquisa direta, abr./2016.

Neste contexto, Chiavenato (2010, p. 306), afirma que “politica salarial ¢ o conjunto
de decisGes organizacionais tomadas a respeito de assuntos relacionados com a remuneracéo e
beneficios concedidos aos colaboradores”. Desta forma, mesmo o salario sendo um fator
extrinseco ao individuo, ele atua de sobremaneira na motivacdo do funcionario que pode
comprometer o desempenho organizacional do mesmo. Outro fator, que devera ser lembrado
é que na maioria das pesquisas de clima organizacional, a politica de remuneracdo, sempre
apresenta resultados ndo satisfatorios, entretanto, na empresa em questdo os resultados foram

satisfatérios.

4.2.3 Supervisao/Lideranca/Estilo Gerencial/Gestao

Q7. Tenho clareza do meu desempenho profissional devido ao acompanhamento do

gestor.
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Q8. Existe comunicagdo entre geréncia e os funcionarios para o entendimento das

necessidades de cada pessoa.

Q9. As minhas ideias sdo sempre ouvidas e implementadas quando conveniente.

Na dimensdo que envolve Supervisdo/Lideranca/Estilo Gerencial/Gestéo, percebe-
se que na Q7. Obteve-se um resultado inferior as demais, ou seja, apenas metade, concordou
com esta questéo.

Quanto a Q8, houve um percentual expressivo de maioria, 80,0%, que concordou; e
respectivamente, 10,0% de neutralidade e discordancia.

J4, na Q9, por unanimidade, os colaboradores informaram que suas ideais sdo sempre
ouvidas e implementadas, desde que sejam convenientes, 0 que se caracteriza com ponto

favoravel ao clima organizacional (ver Grafico 7).

Grafico 7 — Supervisdo/Lideranca/Estilo Gerencial/Gestdo

Q9. As minhas ideias sdo sempre
ouvidas e implementadas quando ‘ R—
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Q7. Tenho clareza do meu - =
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desempenho profissional devido ao
acompanhamento do gestor.

[ Concordancia [1Neutralidade [@Discordéncia

Fonte: Pesquisa direta, abr./2016.

Neste contexto, Cavalcanti et al. (2005, p. 108), dizem que “[...] cabe a todos na
organizacao e, em especial, aos lideres, dada a sua influéncia, atuar no sentido de produzir um

ambiente que respeite, de fato, os funcionarios em suas diversas dimensdes.”

4.2.4 Treinamento/Desenvolvimento/Carreira/Progresso e Realizacao/Profissional

Q10. A Master Clinic investe no aperfeicoamento profissional do empregado.

Na dimensdo Treinamento/Desenvolvimento/Carreira/Progresso e Realizacao/
Profissional, foi questionado sobre investimento no colaborador; e nesta assertiva, pode-se
verificar que, por unanimidade, os colaboradores informaram que a empresa objeto de estudo
vem investindo em aperfeicoamento. Tal fato, deixa os colaboradores motivados, além de
contribuir para a eficacia e eficiéncia no cotidiano dos mesmo, também proporciona o

crescimento profissional; bem como a realizagdo pessoal (ver Gréfico 8).
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Gréfico 8 - Treinamento/Desenvolvimento/Carreira/Progresso e Realizagdo/Profissional

. L. 0%
Discordancia

0,
Neutralidade 0%

Concordancia 100,0%

Q10. A Master Clinic investe no aperfeicoamento profissional
do empregado.

Fonte: Pesquisa direta, abr./2016.

De acordo com Luz (2003, p. 43) a variavel perspectiva de carreira “aponta a
satisfacdo dos trabalhadores quanto as possibilidades de promocéo e crescimento na carreira
[...] avalia as possibilidades de os funcionarios participarem de projetos que representem

experiéncias geradoras de aumento de empregabilidade e realizacéo profissional.”

4.2.5 Participacao

Q11. A Comunicacdo entre geréncia-subordinados e vice-versa é ponto positivo desta

organizacéo.

Q12 A Master Clinic mantém os colaboradores informados sobre a missao, visdo e 0s

objetivos da organizacao.

Q13. Existe a pratica de reunido periddica entre os funcionarios e geréncia.

Q14. Considero-me membro de uma equipe integrada e comprometida.

Na dimensédo Participagdo foram mensuradas 04 assertivas, onde, em Q13, a grande
maioria, 90,0%, informou que existe comunicacdo entre geréncia e colaboradores. Quanto a
Q12, Q13 e Q14, houve 100,0% de concordancia; logo, a empresa mantem sempre 0S
colaboradores informados sobre missao, visdo e objetivos, que sdo etapas importantes de uma
planejamento estratégico; além de afirmar que a empresa, periodicamente exerce a préatica de
reunido com colaboradores e a chefia; e ainda, os colaboradores, acatam a ideia de que sua
equipe de trabalho é integrada e comprometida. Assim a tendéncia é que os colaboradores
trabalnham em uma ambiente agradavel, haja vista que, sentem-se com equipe dentro da

organizacdo e ndo como simples grupos de trabalho (ver Gréafico 9).
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Grafico 9 — Participagdo

Q14. Considero-me membro de uma ‘ RS 1,00 0
equipe integrada e comprometida.

entre os funcionarios e geréncia.

Q12 A empresa mantém os colaboradores
‘ 100,0% 0

informados sobre sua missdo, visdo e
objetivos.

Q13 Existe a pratica de reunido periodica ‘ 100,0% DE

Q11. A Comunicacdo entre geréncia- 90,0% 10,0% 0
subordinados e vice-versa € ponto positivo.

[] Concordéncia O Neutralidade O Discordéncia

Fonte: Pesquisa direta, abr./2016.

E valido afirmar que a percepcdo que os colaboradores tem sobre os diferentes
aspectos da empresa que possam influencia-los, positiva ou negativamente, é de grande
relevancia. Portanto, se os funcionarios percebem a empresa positivamente, o clima dessa
empresa tende a ser bom; ao contréario, se eles percebem mal a empresa, o clima tende a ser
ruim (LUZ, 2003).

4.3 RESULTADOS ISOLADOS E AGRUPADOS DA PESQUISA

Com o ritmo acelerado das mudangas, as empresas também buscam a eficiéncia e a
eficacia através do processo comunicacional com seus funcionarios. Esta € uma forma
construtiva de explorar o empenho, o entusiasmo e as ideias deles (SILVA,1999). Diante do
exposto verifica-se que através de uma andlise do clima organizacional, pode-se estabelecer
um processo permanente de motivacdo e valorizagdo do cliente interno. Assim, faz-se
necessario conquistar primeiro os clientes internos para em seguida, lancar-se ao mercado
externo.

No que diz respeito ao resultados isolados, no Grafico 10, percebe-se que. Nas cinco
variaveis que analisaram o clima organizacional, em todos houve maioria de concordéancia,
demonstrando assim a satisfacdo dos colaboradores na organizacdo objeto de estudo, ou seja,
por ordem de importancia, destacaram-se Salario/Beneficios/Reconhecimento com 67,0%; O
Trabalho realizado pelos Funcionarios, como 70,0%; Supervisao/Lideranca/Estilo Gerencial/

Gestdo, como 86,7%: enquanto que, Treinamento/Desenvolvimento/Carreira/Progresso e
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Realizagéo/Profissional, e Participagdo, obtiveram 100,0% de concordancia, ou seja, oS
colaboradores foram unanime (ver Grafico 10).

Grafico 10 — Resultados isolado da pesquisa

Treinamento/Desenvolvimento/Carreira/

. N 100,0%
Progresso e Realizagdo/Profissional

Participacdo 100,0% o'

Super\nsao,!lrlderang?fEstllo 86,7% 10‘0%3"
Gerencial/Gestdo

Saldrio/Beneficios/Reconhecimento 67,0% 16,5% | 16,5% '

O Trabalho Realizado pelos Funciondrios 70,0% 16,7% 13.3%'

[ Concordéncia [ONeutralidade @O Discordéncia

Fonte: Pesquisa direta, abr./2016.

Quanto aos resultado agrupados observa-se que, das 140 respostas obtidas, a maioria
83,6%, concordou, demonstrando assim, satisfacdo com o clima organizacional; apenas 9,3%
mantiveram-se neutros e 7,1% discordaram. No geral, nota-se claramente, como apresenta o
Gréfico 11, que o nivel de satisfacdo do cliente interno é elevado na Master Clinic Ltda.;
entretanto a empresa devera continuar investindo para melhorar cada vez mais o clima
organizacional da empresa, 0 que ira acarretar melhorias, também, na satisfacdo do cliente

externo.

Graéfico 11 — Resultados agrupados da pesquisa

83,6%
Concordancia Neutralidade Discordéncia

Fonte: Pesquisa direta, abr./2016.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Em muitas organizacgdes, falava-se até ha pouco tempo em relagdes industriais, uma
visdo burocratizada que dava maior importancia para o trabalho e o lucro, deixando as pessoas
em segundo plano.

A tendéncia que hoje se verifica é administracdo com as pessoas, que significa
administrar a organizacdo juntamente com os colaboradores e parceiros internos que mais
entendem dela e de seu futuro. As organizacGes estdo tomando consciéncia do imenso valor
que as pessoas, se bem motivadas e satisfeitas com o seu trabalho, agregam a empresa.

Portanto, as pesquisas de clima sdo muito importantes para saber como as pessoas se
sentem na organizacdo. A partir do momento em que existe 0 mapeamento do ambiente
interno da empresa, € possivel atacar efetivamente os principais focos dos problemas,
melhorando o clima de trabalho das pessoas. Além de atingir o principal objetivo da pesquisa
de clima, que é obter o conhecimento real dos problemas, ela aponta também os pontos fortes
da empresa.

O trabalho foi realizado com o objetivo principal de analisar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores da Master Clinic Ltda., com relagdo ao clima organizacional. Ao longo do
presente estudo, foram realizadas investigacdes de natureza tedrica e pratica como forma de
alcancar os objetivos anteriormente estabelecidos, mas, pode-se afirmar que este foi
plenamente alcancado, uma vez que foi possivel identificar como séo percebidas as praticas
adotadas pela empresa.

Nos resultados da pesquisa, quanto ao perfil verificou-se que a maioria é do Género
feminino; encontra-se na faixa etaria de 29 a 29 anos; 70,0% dispde de ensino médio ou
superior completo; e é composto por pessoas casadas. Quanto aos resultados da pesquisa de
clima organizacional, pode-se observar que os colaboradores demonstraram satisfacdo em
todos as dimensdes, e das cinco houve unanimidade de concordancia em duas delas, fato
bastante significativo para os dois segmentos (empresa e funcionarios).

Assim, um clima agradavel no trabalho é vantajoso para ambas as partes, funcionarios
e empresa, e 0 resultado &€ menos estresse, mais prazer em estar na empresa, mais
envolvimento com o trabalho e melhores desempenhos e resultados.

O desafio colocado as empresas em geral € investir em um clima organizacional
positivo e sadio para que os resultados qualitativos e quantitativos acontecam. As empresas

precisam compreender que tratar a questdo do clima interno como estratégia de gestdo é
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fundamental para o aumento da melhoria da qualidade de vida das pessoas e para 0 bom
andamento e sucesso do negdcio. O clima organizacional € um diferencial competitivo, e as
empresas precisam se conscientizar disso para poderem competir adequadamente no mercado
e gerar satisfacdo interna.

Ambientes onde ha um clima organizacional ruim, onde predominam a desmotivacao
da equipe, a auséncia de integracdo de pessoas e departamentos, os conflitos entre chefias e
pessoas, a auséncia de objetivos individuais e coletivos, a falta de comprometimento das
pessoas com 0 negocio, a falta de respeito do ser humano, a auséncia da transparéncia na
gestdo, a comunicacéo deficiente, a rotatividade elevada, sdo enormes geradores de problemas

e de custos invisiveis para o negdcio.
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