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RESUMO

No cenario competitivo, o sucesso de uma empresa depende da satisfacdo do quadro de
funcionarios destacando-se a motivacao e o bem-estar das pessoas. O capital humano tem sido
considerado o grande diferencial das empresas para vencer a competitividade. Atualmente, as
empresas precisam oferecer mais do que uma remuneracdo atraente para manter 0s
colaboradores comprometidos e com elevado grau de eficiéncia. E preciso investir em
programas que visem melhorar a qualidade de vida dos funcionarios e seu ambiente de trabalho.
Dai a importancia de avaliar o clima organizacional, tema problema abordado neste artigo. Os
procedimentos metodoldgicos quanto a natureza é tedrico-empirica, a abordagem do problema
€ guantitativa, quanto aos objetivos a pesquisa é exploratoria e quanto aos procedimentos é um
estudo de caso. O artigo objetiva analisar como esta o clima organizacional em um restaurante
do municipio de Itapiranga Santa Catarina, sendo elaborado um levantamento teérico sobre o
assunto, aplicado um questionario para coleta de dados com perguntas objetivas e uma aberta
para os funcionarios da empresa. Espera-se que o trabalho resulte em dados que concretizam a
realidade da empresa e sirva de informacdo. A empresa obteve como resultado um clima
organizacional positivo ou satisfatorio, pode-se perceber que as pessoas gostam de trabalhar,
estdo satisfeitas com a funcdo que exercem, existe o sentimento de trabalho em equipe e
cooperacdo no ambiente de trabalho. Algumas oportunidades de melhorias foram identificadas
e sugeridas para gestor buscar desenvolver e melhorar o clima organizacional dentro da
organizacao.

Palavras-Chaves: Clima organizacional; Satisfacdo; Gestdo de Pessoas.
1 INTRODUCAO

Na atualidade, muitas ferramentas gerenciais estédo sendo desenvolvido para melhorar
o nivel de relacionamento entre as empresas e seus clientes, o que depende de programas que
objetivem melhorar o relacionamento entre as empresas e seus funcionarios, fato de grande
caréncia na maioria das empresas. Segundo Chiavenato (1999), as pessoas passam boa parte
de suas vidas trabalhando dentro da organizacdo e as organizacdes precisam das pessoas para
poder funcionar e alcancar sucesso, & uma relagdo de mutua dependéncia na qual ha beneficios
para ambas as partes. Para Maximiano (2000, p. 107) o clima ¢ representado pelos “conceitos
e sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizacdo e que afetam, de maneira
positiva, ou negativa sua satisfacdo e motivacao para o trabalho”. A empresa depende do
colaborador para ter sucesso, por isso quanto mais motivado estiver o colaborador melhor sera
a sua produtividade e o desempenho da sua funcdo o que é possivel com a realizacdo de
pesquisa de clima organizacional.

Segundo Chiavenato (1999, p. 440), “As pesquisas de clima organizacional procuram
coligir informacdes sobre o campo psicoldgico que envolve o ambiente de trabalho das pessoas
€ a sua sensagao pessoal neste contexto”.

A pesquisa de clima organizacional tem como objetivo geral, analisar como esta o clima
organizacional em um restaurante do municipio de Itapiranga Santa Catarina. Para que o
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objetivo central seja possivel de ser concretizado é fundamental descrever os objetivos
especificos que consistem em fazer uma analise do ambiente interno da empresa, identificar
pontos positivos, as oportunidades de melhorias e identificar a percepgédo, expectativas e
aspiracdes das pessoas referentes a empresa.

A pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta objetiva e segura, em busca de
problemas reais na gestdo dos recursos humanos. A analise, o diagnostico e as sugestdes
proporcionadas pela pesquisa realizada por um questionario especifico, serdo instrumentos
valiosos para 0 sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade, aumento da
produtividade e comprometimento das pessoas.

Para que os objetivos sejam possiveis de serem contemplados, utilizar-se-4& como
intervencdo de investigacdo a aplicacdo de um questionario com perguntas fechadas e uma
aberta, direcionado aos funcionarios da empresa, com intuito de verificar como estd o clima
organizacional dentro da empresa.

No contexto tedrico, o estudo é relevante, pois permitira avaliar e descrever as teorias
que trata do nivel de satisfagdo das pessoas em relacdo ao trabalho e empresa. Justifica-se ainda,
a relevancia desta tematica para a sociedade, pois com a realizacdo da mesma sera possivel
identificar as oportunidades de melhorias no processo de gestdo de pessoas, bem como do clima
organizacional, ganho de qualidade motivacional e satisfacdo do funcionério do restaurante.

Enquanto pds-graduanda o estudo revela-se importante, pois as pessoas dentro de uma
organizagao devem ser tratadas como capital intelectual e com o desenvolvimento deste artigo
sera possivel analisar na pratica diversos contextos presentes durante o curso de posgraduacao.
Com os dados levantados na pesquisa poderdo ser desenvolvidas estratégias para combater os
pontos fracos e manter os pontos fortes.

O artigo esta estruturado a partir desta introdugdo seguido do referencial teérico, tendo
como sequéncia o aspecto metodoldgico e apresentacdo e analise dos resultados. Nas
considerac0es finais serdo apresentadas as conclusdes do estudo.

2 REFERENCIAL TEORICO

O tema apresentado pelo trabalho terd como embasamento tedrico a descricdo dos
principais debates descritos por autores em relacdo a cultura e o clima organizacional, gestdo
de pessoas, bem como a comparacao entre a qualidade de vida no trabalho com a diversidade
cultural, ainda os fatores que o influenciam o clima organizacional dentro das organizagdes.

2.1 ACULTURA E O CLIMA ORGANIZACIONAL

Esta cessé@o aborda os conceitos e pensamentos sobre a cultura e clima organizacional,
bem como o dialogo dos principais autores nesta tematica.

Segundo Chiavenato (1994) quando as pessoas agem de acordo com as expectativas das
outras, o seu comportamento é social. As pessoas nascem, crescem, vivem e se comportam em
um ambiente social e dele recebem influéncias no decorrer de toda sua vida. A cultura
representa 0 ambiente de crencgas e valores, costumes e tradigdes, conhecimento e praticas de
convivio social e relacionamento entre as pessoas. Cultura significa 0 comportamento aceito
pela sociedade e provoca enorme influéncia sobre as ac@es e comportamento das pessoas.

Da mesma forma que ocorre na sociedade, cada organizacdo social também tem a sua
prépria cultura organizacional. A cultura organizacional significa 0 modo de vida, o sistema de
crencas e valores sociais, a forma aceita de interacdo e de relacionamento que caracterizam
cada organizacéo.
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Ainda a palavra cultura, Marras (2011, p. 292) afirma sob o ponto de vista da chamada
“cultura subjetiva”, € o que exprime o desenvolvimento cognitivo das pessoas (inteligéncia,
conhecimento, memoria, etc.). A ponta oposta ¢ representada pela “cultura objetiva”, aquela
que os antropdlogos usam para identificar a maneira de ser de cada um (crencas, valores, etc.).

A cultura apresenta um forte e crescente impacto no desempenho da organizagéo, sendo
sua personalidade, seu comportamento e sua mentalidade, ou seja, sua cultura organizacional
um fator de reconhecimento das empresas (BEZERRA, 2011, et al CHIAVENATO, 2010).

A cultura pode ser um conjunto de valores em vigor numa empresa, suas relacdes e sua
hierarquia, definindo os padrbes de comportamento e de atitudes que governam as acoes e
decisbes mais importantes da administracdo. (BEZERRA, 2011, et al LACOMBE,2005,
p.229)

A cultura organizacional é o conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou,
descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptacdo externa e
integracdo interna. (SCHEIN, 1989, p. 86)

A aprendizagem decorrente das solugdes encontradas para a resolugdo dos problemas
internos pode ser observada de diferentes formas o que depende da estrutura organizacional de
cada empresa e a cultura que se pretende seguir.

Conforme Souza (1978) as variaveis culturas dentro de uma organizacdo resulta na
formacéo do clima organizacional.

Para Coda (1992), clima organizacional € o indicador do grau de satisfacdo dos
membros de uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente
da organizacéo, tais como: politica de RH, modelo de gestdo, missdo da empresa, processo de
comunicacéo, valorizacgdo profissional e a identificacdo com a empresa.

A motivacao dos funcionarios influencia muito no clima organizacional, pois as pessoas
precisam estar motivadas para terem bom desempenho e se sentirem bem dentro da empresa
onde atuam.

Ja Champion (1988) define clima organizacional como as impressdes gerais ou as
percepcOes dos empregados em relacdo ao seu ambiente de trabalho. Embora nem todos os
individuos tenham a mesma opinido, o clima reflete 0 comportamento organizacional, isto €,
os atributos especificos de uma organizacdo, seus valores, crencas e atitudes que afetam a
maneira pela qual as pessoas ou 0s grupos se relacionam no ambiente de trabalho.

De acordo com Luz (1996, p.6) “clima organizacional é reflexo do estado de espirito ou
do animo das pessoas, que predomina numa organizacao, em um determinado periodo”.

Sbragia (1983) trata o clima organizacional como um aspecto psicolégico do ambiente
organizacional, constituido fundamentalmente por percepcbes acercadas de propriedades do
ambiente organizacional, como, por exemplo, estrutura e processos, que produzem efeitos no
desempenho e na satisfagéo do trabalho dos membros da organizagao.

Segundo Chiavenato (2003), clima organizacional envolve uma visdo mais ampla e
flexivel da influéncia ambiental sobre a motivac&o. E a qualidade do ambiente organizacional
que é percebida pelos membros da organizagdo influencia no seu comportamento. O ambiente
interno existente entre as pessoas que convivem Nno mesmo meio organizacional esta
diretamente ligado ao grau de motivacéo e satisfacao de seus participantes.

O clima organizacional constitui 0 meio interno de uma organizacéo, a atmosférica
psicolOgica e caracteristicas que existem em cada organizagdo. O clima organizacional depende
das condicbes econdmicas da empresa, da estrutura organizacional, da cultura organizacional,
das oportunidades de participacdo pessoal, do significado do trabalho, da escolha da equipe, do
preparo e treinamento da equipe, do estilo de lideranca, da avaliagdo e remuneracdo da equipe,
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sendo estes fatores determinantes do clima organizacional que influenciam a motivacao,
satisfacdo e produtividade dentro de uma empresa. (CHIAVENATO, 2003)

Ainda conforme Chiavenato (2002), o clima organizacional é favoravel quando tem
satisfagdo das necessidades pessoais dos participantes e desfavordveis quando gera frustacéo,
no entanto, o clima organizacional afeta o estado motivacional das pessoas e é influenciado por
ele.

Compreende-se que a cultura de uma empresa pode contribuir para 0 seu sucesso, mas
quando precisa passar por mudancas poderao ocorrer resisténcias as transformacfes. No mundo
globalizado em que vivemos as empresas enfrentam desafios na gestdo de pessoas e uma das
grandes dificuldades s&o as diferentes culturas existentes dentro de uma mesma empresa. E
importante que as organizac0es se posicionem e administrem 0s impactos na gestdo, causado
por essas diferencas culturais.

Conforme as definicdes apresentadas sdo possiveis constatar dois elementos principais:
a percepcdo como meio de deteccdo do clima, sendo que esta depende da sensibilidade dos
membros da organizacdo e influencia no clima organizacional, na motivagéo, satisfacdo e
comportamento das pessoas.

Neste ambiente, o gestor pode criar e desenvolver o clima organizacional conforme seu
estilo de lideranca pode conduzir a forma de administrar, selecionar as pessoas de sua equipe,
treinamentos da equipe, formas de recompensa e remuneracéao.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

Este item descreve a importancia da gestdo de pessoas para alcangar os objetivos
desejados pela organizac&o. E notério que existem diversas formas de gerir pessoas e que estio
atreladas diretamente ao modelo mental e comportamental do lider.

Modelo de gestdo segundo Dutra Souza (2002) é o que estimula e cria condicdes
necessarias para desenvolver as relagcdes entre empresa e pessoas, ndo sO das pessoas que
trabalham para ela, mas de qualquer vinculo. O modelo de gestdo é uma lente que ajuda
enxergar a realidade ou real situacdo nos processos dentro de uma organizacdo. Para uma boa
gestdo de pessoas € necessario ter transparéncia nos critérios que norteiam a gestdo.
Simplicidade também é fundamental para facilitar a compreensdo, a analise, aceitacdo e
comprometimento dos valores aplicado pela gestdo. A gestdo precisa muitas vezes ter
flexibilidade para poder ajustar as mudangas que podem ocorrer com o passar do tempo.

Pode ser considerada como uma balanca que mantém o equilibrio nas relagdes entre
pessoas e empresa, mas para isso € necessario um conjunto de politicas e praticas
organizacionais que sirvam de base na sustentacéo do equilibrio.

Segundo Armstrong (2006), a estratégia de gestdo de pessoas expressaria as inten¢es
da organizacéo em termos de pessoas, direcionando o planejamento, a definicdo de politicas e
praticas de pessoas, bem como as maneiras como estas serdo integradas as estratégias
corporativas.

Dutra Souza (2002) ainda afirma que dentro de uma gestdo de pessoas existem diversos
papéis: papel das pessoas, papel da empresa, processos de gestdo de pessoas, bases estruturais,
processos de apoio.

No papel de funcionario é necessario buscar o desenvolvimento, aprimorar
conhecimentos e consequentemente melhorar a competitividade profissional e sua carreira. E
interessante notar a parceria entre empresa e colaboradores, quando colaboradores buscam seu
desenvolvimento e a organizacao oferece oportunidades de ascenséo profissional.
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Para as empresas cabe criar 0 espaco, estimular o desenvolvimento e dar condicdes
para as pessoas atenderem suas expectativas e necessidades.

Entretanto, é estratégico que a empresa busque ter boa interagdo com as pessoas, pois
ndo é um processo ou ferramenta que trard os resultados esperados, mas sim o0
comprometimento das pessoas com empresa e vice-versa.

Além disso, Dutra Souza (2002) diz que o0 processo de gestdo de pessoas € a interacdo
entre as partes por um objetivo em comum definido. E forma que a empresa vai fazer para
manter o bom e saudavel relacionamento com as pessoas.

Bases estruturais € o conjunto de compromissos, politicas ou praticas estabelecidas
entre a empresa e pessoas que orientam o comportamento. Nestes compromissos estdo
vinculados ao clima dentro da organizacao, relagdes interpessoais ou intergrupais, integridade
das pessoas, qualidade de vida e compromissos das proprias pessoas com 0 meio ambiente.

Os processos de apoio é a interacdo ndo ligada somente a gestdo de pessoas, mas é
fundamental e influencia fortemente. S&o consideradas fontes de apoio as informacdes,
comunicacgéo dentro da empresa ou entre empresa e comunidade, rela¢6es sindicais e relagoes
com a comunidade.

O modelo de gestdo deve oferecer condi¢des de compreender a realidade organizacional
e desenvolver projetos para agir e melhorar a realidade identificada dentro de uma empresa
(DUTRA SOUZA, 2002).

Conforme Bergamini (2008, p. 210), o lider precisa conhecer as expectativas pessoais
dos seguidores, interpretando para eles a realidade, de tal forma que isso consiga ajuda-los a
chegar aos objetivos que almejam. E quase certo que a crise organizacional esté ligada & crise
da lideranca, e esta, por sua vez, liga-se necessariamente & crise da motivacao pessoal.

Percebe-se através das literaturas que nos tempos atuais € desafiador a administracéo
de uma empresa. E necessario agir estrategicamente para fazer a gestdo de pessoas gerando
lucros financeiros, desenvolvendo e estimulando o crescimento da empresa. Importante
também € ter uma equipe de pessoas comprometidas, que valorizem as diferencas culturais e
criem um clima organizacional positivo.

Nota-se que existem empresas que utilizam o modelo de gestdo autoritario e pressionam
os funcionarios a seguirem suas politicas com recompensas ou puni¢des. Essa pratica interfere
no clima organizacional da empresa e por isso as liderangas precisam atuar de forma inteligente
na aplicacdo das politicas da organizacdo, para que seja possivel ter uma equipe agregadora e
ndo precisar utilizar as formas de punicéo.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO X DIVERSIDADE CULTURAL

Torna-se necessario fazer uma breve conceituagdo sobre a qualidade de vida das pessoas
no trabalho e relacionando com a diversidade cultural dentro de uma organizacao, sendo este,
um assunto de suma importancia para as organizagoes.

Conforme Marras (2011), enquanto as organizagdes preocupam-se em serem mais
competitivas, produzindo mais e melhor a custos menores, 0s empregados buscam no interior
das empresas onde trabalham a compensacdo do estresse causado pela busca frenética de
resultados. A conscientizacao do desejo de “viver qualitativamente melhor” ¢ algo patente e
palpavel para a grande massa dos trabalhadores.

Segundo Limongi-Franga (2014) a existéncia de confronto causado pelo choque das
diversidades culturais dentro de uma empresa pode ser um aspecto positivo quando existir uma
boa relacéo entre as pessoas ou negativo gerando muitos problemas desgastantes no ambiente
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de trabalho. Trabalhar com a diversidade é preciso respeitar as diferencas e promover o
crescimento integrado.

As diversidades culturais também podem gerar um enriquecimento do clima
organizacional pela interagdo das pessoas e desenvolvimento, pois umas aprendem com as
outras e compartilham situac@es diferentes. (LIMONGI-FRANCA, 2014)

Ainda conforme o autor citado, a qualidade de vida no trabalho influéncia diretamente
no clima organizacional, pois se tiver uma boa qualidade de vida no trabalho, a tendéncia é ter
um bom clima organizacional. E 0 modelo de gestdo de pessoas aplicada também influéncia na
qualidade de vida dos funcionarios, pois com uma maior satisfacdo das pessoas melhor sera a
qualidade de vida no trabalho.

Qualidade de vida no trabalho é o conjunto das a¢fes de uma empresa que envolve a
implantacdo de melhorias, inovacbes gerenciais e tecnologicas no ambiente de trabalho. A
construcdo de qualidade de vida ocorre a partir do momento em que olha a empresa e as pessoas
como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial
representa o fator diferencial para a realizacdo de diagnostico, campanhas, criacdo de servigos
e implantacéo de projetos voltados para a preservagéo e desenvolvimento das pessoas, durante
o trabalho na empresa (JESUS; FIGUEIREDO, 2010, et al Franga, 1997).

Qualidade de vida no trabalho é ouvir as pessoas e utilizar a0 maximo sua
potencialidade. E procurar saber o que as pessoas sentem, 0 que as pessoas querem, o que as
pessoas pensam. E desenvolver as pessoas, e procurar criar condicbes para que as pessoas
consigam auxiliar no desenvolvimento da empresa (JESUS; FIGUEIREDO, 2010, et al Franga,
1997).

Neste sentido conclui-se com base nos autores, que é desafiador para as organizacdes
manter uma equipe de pessoas enxuta, constituidas de diversas culturas e ter uma gestao por
competéncias com programas de qualidade de vida. O envolvimento da empresa com a
sociedade através de programas de responsabilidade social também é uma forma de gerar
satisfacdo e orgulho, melhorando assim o ambiente de trabalho e a qualidade de vida das
pessoas.

2.4 FATORES QUE INFLUENCIAM O CLIMA ORGANIZACIONAL

Os fatores que influenciam o clima organizacional sdo vérios, dentre elas estdo a
motivacao, satisfacdo e formas de lideranca. As organizagdes precisam desenvolver formas
constantemente para elevar a motivagéo e autoestima de seus membros.

Conforme Chiavenato (1994), o clima organizacional influencia a motivacdo, o
desempenho humano e a satisfacdo no trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas cujas
consequéncias se seguem em decorréncia de diferentes acOes. As pessoas esperam certas
recompensas, satisfagdes e frustracOes na base de suas percepc¢des do clima organizacional.
Essas expectativas tendem a conduzir & motivacgéo.

Segundo Maximiano (2007) a palavra motivacao deriva do latim motivus, movere, que
significa mover, que em seu sentido original representa incentivo, estimulo ou energizagéo por
algum motivo ou razdo. A motivacao ¢ um estado psicolégico em que o individuo se encontra,
onde afeta o grau de interesse ou vontade de realizar uma meta ou tarefa.

A influéncia no clima organizacional sobre o individuo é profunda, interfere na
produtividade e, consequentemente no desempenho da organizagao. Assim, 0 mesmo deve ser
favoravel, proporcionar motivacdo e interesse nos colaboradores, além de uma boa relagcdo
entre os funciondrios e a empresa, pois ao contrario, pode levar a uma situacdo desconfortavel
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em termos de relacionamentos, bem como pode afetar e comprometer a imagem da organizagéo
no seu ambiente interno e externo (CHIAVENATO, 1994).

Cada pessoa se motiva por razdes diferentes, que podem ser: desafios, realizacéo,
satisfacdo, valorizacdo, participacdo, perspectiva de crescimento profissional, lideranca,
integracdo ou reconhecimento financeiro.

Segundo Maximiano (2007) a lideranca é um dos papeis do administrador, é ele que
interfere no comportamento de um ou mais liderados, € um processo que esta intimamente
ligado com a motivacao.

Lideres séo profissionais que podem exercer influéncia sobre as pessoas, definindo as
relacdes entre os individuos. E também através da lideranca que se cria um clima
organizacional produtivo, elevando o potencial das pessoas com motivacao e satisfagdo dos
colaboradores.

Depois de observarmos os aspectos citados, podemos constatar que o clima
organizacional dentro de uma organizacdo € influenciado pelas percepcdes e sentimento de
seus membros. As pessoas precisam se sentir motivadas e envolvidas dentro da empresa que
pertencem para gerarem melhores resultados.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodoldgicos quanto a natureza é teérico-empirica, a abordagem do
problema € quantitativa, quanto aos objetivos a pesquisa é exploratoria e quanto ao
procedimento é um estudo de caso.

Considera-se uma pesquisa exploratdria pelo levantamento bibliografico realizado
sobre o tema para melhor compreendé-lo. Segundo Gil (2007, p. 41) a pesquisa exploratéria
“tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo
mais explicito ou a construir hipdteses”. Tem como objetivo principal o aprimoramento de
ideias e a descoberta de intuicdes.

Com relacdo aos procedimentos técnicos para a realizacdo da pesquisa foi escolhida
fazer um estudo de caso. Segundo Yin (2001), o estudo de caso permite uma investigagdo para
se preservar as caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real - tais como
ciclos de vida individuais, processos organizacionais e administrativos, mudancas ocorridas em
regides urbanas, relacdes internacionais e a maturacao de alguns setores.

Sobre a abordagem da pesquisa foi quantitativa, pois foi estruturado um questionario
que possibilita transformar em nimeros as informagdes coletadas. O questionario conta com
39 perguntas com opc¢des de respostas e a uma pergunta livre para o colaborador descrever
sugestdes para melhoria da empresa.

A populacdo da pesquisa sdo todos os restaurantes do municipio de Itapiranga de Santa
Catarina, que segundo ASSEMIT totalizam 10 restaurante constituindo 100% da populagéo.

A amostragem do estudo corresponde a 01 restaurante escolhido de forma intencional
e ndo probabilistica. A amostra da pesquisa em questdo tem como base, a entrevista direcionada
aos 26 funcionérios devidamente ativos no restaurante, sendo que a aplica¢do dos questionarios
foi realizada no més de julho de 2015. Para validar a pesquisa e para que esta seja
representativa, o questionario foi aplicado aos 20 colaboradores do restaurante. N&o
responderam ao questionario trés funcionarios que estavam de férias no periodo de aplicagéo
da pesquisa e trés ndo quiseram participar da pesquisa.

Depois de realizada a coleta de dados, fez-se uma anélise dos dados encontrados e
concluidas as informac@es da pesquisa.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A analise de pesquisa visa demonstrar a opinido dos colaboradores, como esta o clima
organizacional dentro da empresa pesquisada. Através do levantamento realizado,
identificaram-se como esta o ambiente interno da empresa, quais sdo 0s pontos positivos, as
oportunidades de melhorias e também as percepcOes, expectativas e aspiracdes das pessoas
referentes a empresa. Segue dados detalhados referentes as perguntas do questionario, os quais
foram analisados conforme conteudo desenvolvido anteriormente.

Conforme o Grafico 01 aborda as questdes relacionadas a autonomia. Das respostas
obtivas observa-se que os funcionarios da empresa pesquisa no que se refere a autonomia no
trabalho, tem suas atividades com uma rotina pré-determinada no dia a dia, onde 1 nunca, 3
quase sempre e 70% dos funcionarios organizam sua rotina da forma que achar melhor desde
que cumpra com suas funcgoes.

A tomada de decisdes foi outra questdo abordada na pesquisa e relatada no Grafico 01.
As repostas demonstram que as decisdes ficam mais com o nivel administrativo, sendo assim,
55% raramente tomam decisfes e 35% nunca decidem pela empresa.

Grafico 01 — Autonomia
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Pode-se observar que grande parte dos funcionarios ndo tem essa autonomia, tornando-
se assim um dos fatores que pode influenciar de forma negativa o clima organizacional.
O Grafico 02 apresentam 0s questionamentos em relacdo as responsabilidades.

Gréfico 02 — Responsabilidades
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Analisando o Grafico 02 percebe-se que 100% dos funcionarios cumprem com as
responsabilidades de suas funcdes, 85% buscam melhores resultados e 3 quase sempre, 90%
sente-se comprometidos com suas atividades e 2 quase sempre.

Nota-se que, os funcionarios estdo comprometidos como seu trabalho, a maioria buscar
melhores resultados e podem ser considerados comprometidos com a empresa. O Grafico a
sequir aborda as questdes sobre a realizacéo profissional.

Gréfico 03 — Realizagdo profissional
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Segundo o Gréafico 03, constata-se que 100% dos funcionarios estdo satisfeitos com o
seu cargo, mas apenas 5 sempre sente realizagdo profissional em seu trabalho, 60% quase
sempre, 1 raramente e 1 nunca. Conclui-se que os colaboradores gostam de sua funcdo e a
maioria sentem-se satisfeita no trabalho.

Ja o Grafico 04 apresenta as respostas sobre a qualidade no ambiente de trabalho.

Graéfico 04 - Quantldade de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)
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Conforme exposto no Grafico 04, as pessoas foram questionadas sobre o volume de
trabalho se estdo satisfeitos ou sobrecarregados. No entanto as respostas sdo contraditorias,
onde 70% estdo satisfeitos e 30% estdo insatisfeito. O mesmo gréafico demonstra que 55% se
sente sobrecarregados com suas funcGes e 45% ndo estdo sobrecarregados. Importante
esclarecer que as pessoas sinalizaram que se sentem sobrecarregados quando alguma colega
falta.

Gréfico 05— Comunicacao
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

A comunicacdo é um fator fundamental para ter um bom clima organizacional,
observando o grafico 05, apenas 5% consideram a empresa aberta para receber criticas e
opiniBes, 8 quase sempre, 4 raramente e 3 afirmam que a empresa nunca esta aberta. Também
foram questionados sobre as orientagfes que recebem se séo claras e objetivas, onde se
considera bom, pois 12 afirmam sempre e 8 quase sempre.

Grafico 06— Remuneracao
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

A pesquisa abordou a questdo de remuneracéo, o Grafico 06 sinaliza que as pessoas nao
estdo satisfeitas com sua remuneracdo, sendo que 75% estdo insatisfeitos e apenas 25%
responderam sim quanto a satisfacdo salarial. No entanto, quando questionados sobre como
considera sua remuneracdo adequada ao trabalho que vocé faz 20% consideram bom, 75%
regular e 05% ruim.

Percebe-se que existe um descontentamento em relacéo a remuneracdo oferecida..

Grafico 07— Beneficios
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

O Grafico 07, demonstra que 95% dos funcionarios conhecem os beneficios oferecidos
pela empresa e 5% nédo conhece. Os beneficios oferecidos sdo considerados bons para 45% e
55% considera regular. Percebe-se que a empresa pode melhorar seus beneficios oferecidos,
pois ndo esta sendo bem visto pelos colaboradores.

Grafico 08 — Carreira
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Referente ao exposto no Grafico 8, o questionario investigou o0 que as pessoas estdo
sentindo sobre carreira dentro da empresa pesquisada. Sendo assim, 80% dos pesquisados se
sentem aptos para assumir mais e maiores responsabilidades dentro da empresa e 20% néo.
Percebe-se ainda, que as pessoas estdo satisfeitas no setor que trabalham, pois 17 ndo gostariam
de trabalhar em outro departamento da empresa e apenas 3 respostas “sim”. Ja na questdo de
oportunidades de desenvolvimento e crescimento oferecidos pela empresa verificase que pode
ser melhorada, a pesquisa relata que 8 afirmaram sim, 5 “ndo” e 7 confirmam que a empresa
raramente oferece.

11
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Grafico 09 — Relacionamento com a lideranga
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

O Gréfico 9 relata que em uma parte da equipe existe um descontentamento com a
lideranca da empresa pesquisada, quando questionados se sente respeitado pelo gestor, 14
afirmam sim e 6 quase sempre. Quando perguntado se o gestor € um bom profissional 13
marcaram “sim” e 7 “ndo”, o que significa que ha uma satisfacdo em relacdo a lideranga para
65% dos entrevistados.

Perguntando mais sobre o relacionamento com lideranca, constata-se que 9 sempre, 6
quase sempre e 5 raramente 0 gestor aceita sugestdes de mudancas.

Gréfico 10 — Relacionamento interpessoal
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Quando questionados sobre a cooperagdo, de acordo com o Grafico 10, 75% dos
colaboradores do restaurante confirmam sim que existe cooperacao entre os departamentos da
empresa e 25% firmam n&o. Quando questionados sobre o relacionamento entre o0s
colaboradores, 80% relatam razoavel e apenas 20% adequado. Percebe-se a necessidade de
dar mais atencdo no relacionamento entre as pessoas.

Existindo cooperacdo e bom relacionamento entre as pessoas, aumenta 0 prazer e
motivacgdo dos colaboradores no local de trabalho, o clima fica mais agradavel e melhorando
assim o desenvolvimento pessoal e organizacional.

Gréfico 11 — Trabalho em equipe
12
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

De acordo com o Grafico 11, o trabalho em equipe € valorizado dentro da empresa
analisada. Torna-se evidente, sendo que 95% afirmam que a empresa estimula o trabalho em
equipe e 5% quase sempre. Percebido também que 65% evidenciam que 0s assuntos
importantes dentro da empresa séo debatidos em equipe e 35% quase sempre. O trabalho em
equipe faz com que as pessoas trabalhem mais felizes, sabendo que pode contar com ajuda e
apoio de seu colega, melhorando assim o clima dentro da empresa.

Grafico 12 — Valorizagao profissional
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

O Graéfico 12 demonstra que 13 dos colaboradores se sentem valorizados pela empresa
e 7 ndo. Considera-se um porcentual alto que ndo se sentem valorizados dentro da empresa.
Além disso, foi questionado se a empresa reconhece os bons funcionarios e 5 afirmaram sim,
7 quase sempre, 3 raramente e 6 nunca. A valorizagdo das pessoas seja ela, financeira ou néo,
pois ela pode ser muitas vezes um simples elogio ao funcionario, esta diretamente ligada ao
bem-estar, motivacéo e satisfacdo dos colaboradores.

13
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Gréfico 13- Treinamento e desenvolvimento
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Conforme o gréafico 13, todas as pessoas recebem treinamento para fazer sua fungéo
sendo 100% sim. Ainda conforme o grafico averigua-se que a empresa investe em treinamentos
para desenvolvimento das pessoas, pois 14 afirmam sempre, 1 quase sempre, 5% raramente.
Os treinamentos aplicados 14 concorda que capacita para melhorar seu trabalho, 4 considera
quase sempre e 2 raramente capacita. Treinar e desenvolver as pessoas faz com que elas se
sintam valorizadas pela empresa, € bom a empresa analisar em que as pessoas precisam ser
desenvolvidas e buscar treinamentos que atendam essas caréncias.

Gréfico 14- Imagem da empresa

25
20 20
20 - H considera a empresa um bom
lugar para trabalhar
15
| Hindicaria um amigo para trabalhar

10 6 na sua empresa

> 0 considera a empresa ética

0 - -

sim nao

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

O Graéfico 14 demonstra que 100% dos colaboradores consideram a empresa um bom
lugar para trabalhar e uma empresa ética. Porém, 14 indicariam um amigo para trabalhar na
empresa e 6 ndo indicariam.

Gréfico 15- Condicdes fisica no local de trabalho

14
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

De acordo com o Gréafico 15, percebe-se que com as condi¢bes ambientais 0s
colaboradores estdo parcialmente satisfeitos. No que se refere a temperatura do ambiente 9
consideram bom e 11 ruim, espaco 19 bom e 1 ruim, mobiliario 10 bom e 10 ruim, higiene 15

bom e 5 ruim, instalacdes sanitarias 7 bom e 13 ruim. Nota-se que a empresa tem um
bom espaco fisico, mas precisa melhorar na questdo de temperatura do ambiente, mobilia,
higiene e nas condicdes sanitarias para os colaboradores. Sendo que estas condi¢cdes ambientais
afetam diretamente o bem-estar e qualidade de vida das pessoas no trabalho.

Quanto a pergunta aberta que questionou o seguinte: Que sugestdo vocé daria para
tornar a empresa um lugar melhor para se trabalhar? As repostas obtidas foram as assim
descritas: Melhorar o salario; trabalhar mais em equipe; valorizar mais os funcionarios; mais
treinamentos; melhorar as condi¢cdes de trabalho; Direitos iguais para todos; mais
reconhecimento dos funcionarios; melhorar os equipamentos de trabalho; ter uma funcionaria
reserva para nao sobrecarregar quando falta alguém; menos intrigas entre turnos de trabalho;
ter mais reconhecimento para os funcionarios com mais tempo de empresa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho procurou identificar como esta o clima organizacional de um
restaurante de Itapiranga Santa Catarina, através dos fatores autonomia, responsabilidades,
realizacdo profissional, volume de trabalho, comunicacdo, remuneracdo, beneficios, carreira,
relacionamento com chefia, relacionamento interpessoal, trabalho em equipe, valorizacao
profissional, treinamento e desenvolvimento, condi¢des fisicas no trabalho, imagem da
empresa e uma questdo aberta para sugestdo das pessoas para melhorar o local de trabalho.

O clima organizacional observado nédo pode ser visto como permanente, mas como 0s
funcionarios estdo percebendo no momento, ele é temporario, e pode sofrer alteracbes no
decorrer do tempo em fungdes de fatores internos e externos a organizagéo.

A empresa de modo geral obteve como resultado um clima organizacional positivo ou
satisfatorio, pode-se perceber que as pessoas gostam de trabalhar na empresa, satisfeitos com
a funcdo que exercem, existe o sentimento de trabalho em equipe e cooperagdo no ambiente de
trabalho.

Entre os indices apresentados a remuneragdo ¢ um fator com pouca porcentagem de
satisfagdo, os beneficios oferecidos também n&o estdo sendo bem aceitos pela maioria, sendo
que os beneficios podem ser incluidos na remuneracéo total, desde que as pessoas consigam
visualizar.

15
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O absenteismo existente gera grande descontentamento dentro do grupo, pois acaba
sobrecarregando as pessoas quando falta alguém por ser uma equipe pequena por turno.

O relacionamento entre as pessoas precisa ser melhorado, sendo este um fator de suma
importancia dentro do clima organizacional. Observou-se que existem alguns conflitos entre
0s colegas de turnos. Um bom relacionamento interpessoal fortalece o sentimento de amizade
e confianca entre as pessoas, tornando o clima organizacional agradavel e gerando
comprometimento por parte dos funcionarios.

O relacionamento da lideranca com a equipe pode ser fortalecido, as pessoas se sentem
respeitadas pela lideranga, porém o grupo parece esperar um maior posicionamento da gestéo
diante dos problemas.

Vaérios colaboradores ndo consideram a empresa acessivel para receber criticas e
opiniBes, sendo que a comunicacao entre funcionarios e empresa deve ser transparente para
haver comprometimento entre ambas as partes.

Percebe-se que a empresa tem uma boa estrutura fisica com bom espaco, mas com
oportunidades de melhorias na questdo de temperatura do restaurante, mobiliario, higiene e
instalagdes sanitarias, sendo estes fatores fundamentais para o bem-estar das pessoas.

Sugere-se a empresa pesquisada, a reavaliacdo do plano de carreira dos colaboradores,
levando em consideracdo o tempo de servico, buscar mais treinamentos de desenvolvimento
para os funcionarios, principalmente de relacionamento entre as pessoas, buscar identificar que
beneficios as pessoas consideram importante ter, desenvolver programas para melhorar a
comunicacdo entre colaboradores e empresa, onde consequentemente ira gerar bons resultados
para a organizagao.
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