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RESUMO

Este trabalho tem o objetivo de apresentar um estudo sobre clima organizacional e seus fatores
dentro da organizagdo na area de transporte e servigo, no intuito de medir a satisfagdo dos
colaboradores e a sua motivagdo. A presente pesquisa caracteriza-se como quantitativa e
qualitativa, por meio de uma pesquisa de campo através de um questionario, abrangendo variaveis
que identificam os fatores que influenciam o clima organizacional da empresa. Conforme as
variaveis analisadas, a cooperagdo no ambiente de trabalho foi a que apresentou maior indice de
satisfagdo, mostrando interacdo entre as equipe e confianga entre os colaboradores, propiciando
relacbes duradouras e significativas para as pessoas. As variaveis como remuneragao e
estabilidade apresentaram o menor indice de satisfacdo entre os colaboradores, sendo esse um
fator muito importante na relagdo de trabalho, sua insatisfacdo pode contribuir como fonte de
inseguranga e pressao no clima organizacional. Os resultados apresentaram informagdes para que
seja possivel reconhecer e atender as necessidades dos colaboradores, a fim de realizar melhorias
nas realizagdes de suas fungdes e suprindo as deficiéncias encontradas.

Palavras-chave: Clima Organizacional, motivagdo, comunicagao.



Abstract

This work has the objective to inside present a study on organizacional climate and
its factors of the organization in the area of transport and service, in intention to
measure the satisfaction of the collaborators and its motivation. The present
research is characterized as quantitative and qualitative, by means of a research of
field through a questionnaire, enclosing changeable that they identify the factors
that influence the organizacional climate of the company. As the analyzed 0
variable, the cooperation in the work environment was the one that presented
greater satisfaction index, showing interaction between the team and confidence
between the collaborators, propitiating lasting and significant relations for the
people. The 0 variable as remuneration and stability had presented the lesser index
of satisfaction between the collaborators, having been this a very important factor in
the work relation, its insatisfagdo can contribute as source of unreliability and
pressure in the organizacional climate. The results had presented information so
that it is possible to recognize and to take care of to the necessities of the
collaborators, in order to carry through improvements in the accomplishments of its
functions and being supplied the joined deficiencies.

Word-key: Organizacional climate, motivation, communication.
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INTRODUGAO

A palavra hipétese tem o significado de suposigao, teoria provavel ou ainda
circunstancia, eventualidade (RIOS, 2010). Como os funcionarios avaliam o Clima
Organizacional da Empresa de TRANSPORTES em Anapolis no ano de 20157

Acompanhando a rapida evolugdo que atinge a todos os segmentos, a
Transportes, segundo publicagdo em seu site institucional, se moderniza a cada
dia, destacando-se pela criagdo de conceitos diferenciados, estilizando
equipamentos para melhor atender ao cliente.

Com uma moderna e eficiente estrutura logistica de transporte, tem uma
frota 100% rastreada por satélite; apoiada por computadores a bordo, assegura a
comodidade de seus funcionarios, tragando rotas, obtendo assim, maior segurancga,
contato direto com seus motoristas e auxiliando sempre que for necessario ao bom
desenvolvimento do transporte e de seus colaboradores.

Estresse, motivagao, lideranca sao alguns dos fatores que estdo associados
ao Clima Organizacional, seus fatores devem ser levados em consideragédo para
que se tenha um bom desempenho e um ambiente saudavel dentro das
organizagdes, as pessoas precisam sentir-se motivadas para que se tenha

envolvimento e comprometimento das mesmas.

‘O clima organizacional ¢é favoravel quando proporciona satisfagdo das
necessidades pessoais dos participantes, produzindo elevagédo do moral interno. E
o clima organizacional & favoravel quando proporciona frustragcdo daquelas
necessidades” (CHIAVENATO 2010a, p.53).

Este objeto de pesquisa tem por objetivo geral avaliar o clima organizacional
e os fatores que influenciam o clima organizacional na empresa de Transportes, na
filial de Anapolis no ano de 2015.
Objetivos especificos seria pesquisar os conceitos de clima organizacional e ver
sua relagdo com a empresa, averiguando as condi¢des gerais no local de trabalho
como higiene, temperatura, instalagbes e equipamentos; avaliar o grau de
cooperagao e motivagdo entre os empregados da empresa; aplicar questionario
aos funcionarios e analisar resultados obtidos; verificar quais sao os indices e

indicadores relevantes do clima organizacional



O presente trabalho tem por justificativa devido as mudancas no mercado
que sao muito constantes, com influéncias em determinados fatores, sendo eles
positivos ou negativos para uma empresa.

Embora seja dificil diagnosticar que uma agao negativa seja puramente
definida no comportamento e atitudes de seus empregados. A principal
preocupacado seria como conceituar as caracteristicas notaveis, as diferencgas
individuais em qualquer circunstancia, todavia é possivel ter uma nog¢ao das

diferencas individuais da personalidade de uma pessoa.
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1 REFERENCIAL TEORICO

Objetivo Geral do presente trabalho visa estudar as mudangas no mercado que séo
muito constantes, com influéncias em determinados fatores, sendo eles positivos
ou negativos para uma empresa.

Embora seja dificil diagnosticar que uma agao negativa seja puramente
definida no comportamento e atitudes de seus empregados. A principal
preocupacado seria como conceituar as caracteristicas notaveis, as diferengas
individuais em qualquer circunstancia, todavia € possivel ter uma nocido das

diferencas individuais da personalidade de uma pessoa.

1.1 CLIMA ORGANIZACIONAL DA EMPRESA

Toda organizagao seja ela de pequeno, médio e/ou de grande porte possui
sua prépria cultura, com seus valores, suas crengas, seus costumes e habitos e
sua ética, visando atingir seus objetivos. Chiavenato (2004, p.164), afirma que “a
cultura organizacional ou cultura corporativa, € o conjunto de habitos e crengas,
estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhado por todos
0s membros da organizagao”.

O Clima Organizacional, segundo Maximiniano (2000), refere-se ao produto
dos sentimentos individuais e grupais das pessoas com relagdo a realidade
percebida, a Organizagdo. Pode-se inferir a partir dai, que a realidade percebida
vai depender das caracteristicas individuais de cada um.

Desta forma, para Silva (2001), o Clima Organizacional diz respeito ao que
as pessoas acham que existe e esta acontecendo no ambiente da organizagéo, em
determinado momento, sendo, portanto, a caracterizacdo da imagem que essas
pessoas tém dos principais aspectos ou tragos vigentes na Organizacéo.

Talvez seja esse o maior desafio em relagdo ao conceito de Clima
Organizacional: sé pode ser compreendido em termos das percepg¢des das
pessoas que fazem parte da Organizagao.

Segundo Chiavenato (2014, p. 233), “o clima organizacional refere-se

especificamente as propriedades motivacionais do ambiente interno de uma



11

organizagdo, ou seja, aos aspectos internos da organizacdo que provocam
diferentes espécies de motivagao nos seus participantes”.

O clima organizacional influencia a motivagdo, o desempenho humano e a
satisfagao no trabalho. Chiavenato (2014, p. 234), aborda o clima organizacional de

uma forma mais ampla:

[...] O clima organizacional depende das condi¢cdes econOmicas da
empresa, da estrutura e da cultura organizacionais das oportunidades de
participagéo pessoal, do significado do trabalho, da escolha, do preparo,
do treinamento da equipe, do estilo de lideranga, da avaliacdo e
remuneragao da equipe, etc.

Stefano, Zampier e Macganeiro (2007), por sua vez, definem o clima de uma
organizagao como a forma de comportamento de seus recursos humanos diante de
diferentes aspectos internos e externos que se apresentam de forma diferenciada
em cada periodo.

O clima organizacional ocorre no ambito organizacional, sendo afetado por
quatro grandes dimensdes propostas por Tagliocolo (2007, p.102) que estédo

descritas a seguir:

* A resisténcia a mudanga esta relacionada com as alteracbes da rotina de
trabalho por outra mais eficiente e envolve a participacdo dos funcionarios no
processo de implantacado, adequac¢ao de um novo sistema

* O estresse estd relacionado as acgdes rotineiras, as quais envolvem o
relacionamento com as demais pessoas. O estresse afeta a produtividade do
funcionario, podendo ser causado tanto por fatores pessoais quanto
organizacionais. Cabe ao administrador desenvolver agbes que amenizem O0s
impactos negativos do estresse.

* A lideranga relaciona lider e colaborador. Bons lideres influenciam e motivam
seus colaboradores e sua equipe de trabalho; assim, a organizacédo se torna mais
eficiente e eficaz, gerando mais resultados positivos.

* A motivagdo estd mais ligada a aspectos internos do que externos. As
organizagdes podem gerar estimulos externos, mas cada funcionario tera uma

percepcdo do que o motiva ou ndao. Os conceitos apresentados revelam que o
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clima organizacional é algo perceptual e mutavel dentro de uma organizacéo,

sendo influenciado por elementos que fazem parte da cultura organizacional.

1.2 SATISFACAO PESSOAL E MOTIVACAO

Uma das questdes cruciais mais comumente levantadas pelos
administradores refere-se ao fato de como satisfazer os empregados ao
desempenharem suas tarefas.

Freqlientemente as pessoas que ocupam fungdes de geréncia nas
organizagdes indagam: como se podem motivar os empregados a contribuirem de
forma mais efetiva para o alcance das metas organizacionais? Os estudos sobre
fatores causais determinantes da satisfagdo no trabalho tiveram sua origem nos
famosos estudos de Hawthorne realizados pelo psicélogo Elton Mayo.

Desde entao, varias abordagens tedrico-explicativas relativas a satisfacéo no
trabalho tém surgido na teoria da ciéncia administrativa. Uma das mais importantes
teorias sobre motivacao é a teoria das necessidades de Maslow.

Para Maslow apud Chiavenato (1999), as necessidades dos seres humanos
obedecem a uma hierarquia, ou seja, uma escala de valores a serem transpostos,
Isto significa que no momento em que o individuo realiza uma necessidade, surge
outra em seu lugar, exigindo sempre que as pessoas busquem meios para
satisfazé-la. Poucas ou nenhuma pessoa procurara reconhecimento pessoal e

status se suas necessidades basicas estiverem insatisfeitas.

Figura 1 - Piramide de Necessidade de Maslow

KWECESEIDADE DE
AUTC-REALIZACAD

HECESSIDADE DE ESTIMA
[die ai meama ¢ dos oulroa)
NECESSIDADE DE AFILAGAD E
AMOR
NECES3IDADES DE SEGURANCA;
[protegdo, ardem o oedabilidade)
NECESSI0ADES FISIOLOGICAS:
[alirendncdn, agqua & sexo)

Fonte: Chiavenato (1999)
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O autor cita também o comportamento motivacional, que é explicado pelas
necessidades humanas. Entende-se que a motivacao € o resultado dos estimulos
que agem com forga sobre os individuos, levando-os a agéo. Para que haja agao
ou reacgao é preciso que um estimulo seja implementado, seja decorrente de coisa
externa ou proveniente do préprio organismo.

Esta teoria da idéia de um ciclo motivacional, quando o ciclo motivacional
nao se realiza, sobrevém a frustracdo do individuo que podera assumir varias
atitudes, entre elas: Comportamento ilégico ou sem normalidade; Agressividade
por ndo poder dar vazao a insatisfacdo contida; Nervosismo, insbnia, disturbios
circulatérios/digestivos; Falta de interesse pelas tarefas ou objetivos; Passividade,
moral baixo, ma vontade, pessimismo, resisténcia as modificagdes, inseguranca,
nao colaboracéo, etc.

Herzberg apud Chiavenato (1999) chegou a conclusao de que os fatores
responsaveis pela satisfacao profissional sdo totalmente desligados e distintos dos
fatores responsaveis pela 268 insatisfacao profissional: o oposto de satisfacao
profissional ndo seria a insatisfagdo, mas sim nenhuma satisfacéo profissional, e da
mesma maneira, o oposto de insatisfacao profissional seria nenhuma insatisfacao
profissional e ndo a satisfagdo. Para introduzir maior dose de motivagdo no
trabalho, propés o enriquecimento de tarefas, que consiste em deliberadamente
ampliar a responsabilidade, os objetivos e o desafio das tarefas dos cargos.

Na pratica, a abordagem de Herzberg enfatiza aqueles fatores que,
tradicionalmente, sdo negligenciados e desprezados pelas organizagdes em favor
dos fatores insatisfacientes, na tentativa de elevar o desempenho e a satisfacéo do
pessoal.

Combinando as idéias de Maslow e Herzberg, pode inferir que as pessoas
nao sao motivadas meramente pela satisfagao de suas necessidades fisioldgicas e
de seguranca. Também é incorreto considerar que as necessidades humanas se
elevam de degrau em degrau, em sequUéncia ordenada, a medida que cada
necessidade de nivel mais baixo é satisfeita. Os cinco tipos de necessidades estao
sempre presentes.

Conclui-se que, para motivar as pessoas, embora seja importante satisfazer
as necessidades de niveis mais baixos, isto €, remover os fatores que levam a

insatisfacao, é crucial também atender as necessidades de niveis mais elevados
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por meio do fornecimento de fatores adequados que levem a satisfagao.

Nesse sentido, esclareceremos a seguir as semelhangas e as diferencas
entre as ideias de cultura e clima organizacional.

O clima organizacional € um dos principais elementos da cultura
organizacional, sendo definido como os sentimentos das pessoas dentro do
ambiente de trabalho e a maneira com interagem entre si, com os clientes e os
elementos externos (Schein, 2009).

Para Stefano, Zampier e Maganeiro (2007), o clima organizacional é
resultante da cultura, de seus aspectos positivos e negativos, bem como de
acontecimentos que ocorrem fora dela, os quais influenciam o comportamento das
pessoas inseridas fora dela, os quais influenciam o comportamento das pessoas
inseridas nas organizagoes.

Para Fleury (2002), o clima organizacional esta relacionado a percepg¢ao que
as pessoas tém da organizacdao em que trabalham. O clima organizacional se
refere, assim, a um aspecto “meteoroldgico”: ele retrata um estado momentaneo da
organizagao e pode ser alterado de uma hora para outra, em virtude de um evento,

um boato, entre outras variaveis.

1.3 LIDERANCA

A lideranca é um dos papeis dos administradores. A pessoa que
desempenha o papel do lider influencia o comportamento de um ou mais liderado.
S6 ha lideranga quando ha liderados, que seguem o lider ou aceitam sua

influencia, por algum motivo. Vejamos algumas definigdes.

» Alguém tem lideranca quando consegue conduzir as agdes ou influenciar o com-
portamento de outros.

* Lideranca € a realizacdo de metas por meio da dire¢ao de colaboradores.

* A lideranca ocorre quando ha lideres que induzem seguidores a realizar certos
objetivos que representam os valores e as motivagdes tanto dos lideres quanto dos
sequidores.

* Lideranga é o uso da influencia nao coercitiva para dirigir as atividades dos mem-

bros de um grupo e leva-los a realizagdo de seus proéprios objetivos.
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Em todas essas definicdes, assim como em outras semelhantes, a lideranga, é
definida como competéncia que estabelece relagdes de influencia. No entanto, a
lideranga € mais que somente uma competéncia que, supostamente, algumas

pessoas tem e outras nao.

A lideranca ndo é apenas um atributo da pessoa, mas também um processo social

complexo, no qual interagem quatro variaveis ou componentes:

Motivacao dos liderados: O lider e seus liderados mantém uma relagdo de
influencia reciproca. Os lideres sao colaboradores de quem exercem a lideranca e
vice-versa. Sem liderados, ndo ha liderangca. A lideranca € legitimada pelo

atendimento das expectativas do grupo de liderados.

A tarefa ou missao: O que liga o lider aos seguidores € uma tarefa ou missao.
Sem missdo, nao ha lideranca; apenas influencia ou popularidade. A misséo deve

estar sintonizada com as motivacdes dos liderados.

O lider: Muitas pessoas sao colocadas em posicao de lideranga, em que precisam
dirigir esforgos de outros para realizar objetivos: treinadores de equipes esportivas,
professores, sacerdotes, dirigentes de sindicatos e todos os tipos de gerentes.

Todas essas pessoas tem metas para realizar com a colaboragéo de grupos.

Conjuntura: A conjuntura é representada pelo meio organizacional e social em que
ocorre o processo de lideranga. O meio influencia o comportamento do lider e dos

liderados e define 0 modelo de lideranga a ser seguido.

1.4 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Maximiano (1995), o clima organizacional pode ser classificado em
favoravel ou positivo e desfavoravel e negativo; ambas as formas sao passiveis de
acarretar consequéncias para a empresa. Para o autor o clima organizacional é
favoravel quando predomina na empresa atitudes positivas, como a boa
comunicagao interna, a integracdo entre departamentos, a tbnica favoravel, a

alegria, a confianga, o entusiasmo e a dedicacgao.
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O clima organizacional desfavoravel, por sua vez, existe ainda segundo Maximiano
(1995),quando algumas variaveis organizacionais ou ambientais afetam de maneira
negativa o animo da maioria dos funcionarios, gerando tensdo, discordia,
rivalidade, resisténcia as ordens, sabotagem, roubo, falta de participacao, entre
outros fatores.

Outra tipologia de clima organizacional nos € apresentada por Bispo (2006),
que considera a existéncia de: clima desfavoravel, clima mais ou menos favoravel e
clima desfavoravel.

O quadro abaixo apresenta as principais consequiéncias do clima organizacional.

TABELA 1 - Tipologias de Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Desfavoravel Mais ou menos Favoravel

Frustracao Indiferenca satisfacao

desmotivacao Apatia Motivagao

Falta de integracao entre | Baixa integracédo | Alta integragao entre

empresa e funcionarios |entre empresa e | empresa e
funcionario funcionarios

Falta de credibilidade | Baixa credibilidade | Alta credibilidade

mutua entre empresa e | mdtua entre empresa | entre  empresa e

funcionarios e funcionarios funcionarios

Falta de retencdo de | Baixa retencdo de | Alta retencdo de

talentos talentos talentos

pouca adaptacdo a | Baixa produtividade | Alta produtividade

produtividade

Pouca adaptacdo a | média adaptagdo a | alta adaptacdo a

mudanc¢a mudanc¢a mudanc¢a

Alta rotatividade

Média rotatividade

Alta rotatividade

Alta abstencao

Média abstencao

Baixa abstencao

Pouca dedicacao

Média dedicacao

Alta dedicacéao

Baixo comprometimento

com a qualidade

Méedio

comprometimento

Alto

comprometimento
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com a qualidade com a qualidade
Clientes insatisfeitos Clientes indiferentes Clientes satisfeitos
Pouco aproveitamento | Médio Maior
nos treinamentos aproveitamento nos | aproveitamento nos
treinamentos treinamentos
Falta de envolvimento Pouco envolvimento | Maior  envolvimento
nos negocios

Fonte: Adaptado de Bispo, 2006 p. 259

2 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesquisa objetiva analisar a percepcao dos funcionarios sobre a
organizagao e o ambiente de trabalho. De acordo com Luz (2003), essa pesquisa
visa apontar problemas nas relacdes de trabalho e nas condigdes fisicas em que
ele é realizado. Com base nos resultados obtidos, os gestores podem adotar
medidas que elevem a satisfagao no trabalho.

Segundo Bispo (2006), a pesquisa de clima organizacional visa identificar a
percepcao dos funcionarios sobre a realidade atual, uma vez que gera diagndstico
da situagdo e fornece elementos objetivos e verificaveis das necessidades
pontuais. Os resultados séo valiosos instrumentos para o sucesso de programas
voltados para a melhoria da qualidade, o aumento da produtividade e a adocao de
politicas de recursos humanos.

Além das vantagens citadas, conforme Bispo (2006), esse tipo de
pesquisa contribui para a compreensdo da capacidade da organizagcdo em reter
talentos. Ela pode contribuir, também, para a melhoria de processos
comunicacionais, a redugao dos indices de absenteismo e rotatividade de pessoal,
entre outros.

Coda (1993), por sua vez, afirma que os resultados de clima mostram os
verdadeiros niveis de motivacao para o trabalho, fazendo com que observemos
quatro fatores especificos:

* a existéncia de espaco para melhorias;
* a identificagao dos funcionarios relativamente mais satisfeitos ou insatisfeitos.

» Os fatores que mais contribuem para a satisfagao dos funcionarios;
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* Identificacdo dos possiveis efeitos das percepgdes negativas dos funcionarios;

Enfim, depois de vasta observacao e reflexdo, a conclusao me parece obvia,
o grande responsavel pelo sucesso ou pelo fracasso de um empreendimento é o
préprio empreendedor, ou como gosta de ser chamado o “sécio proprietario”. Seja
por suas acdes ou omissdes. E por outro lado, os empreendedores de sucesso sao
aqueles que antes tomam esta consciéncia e assumem a responsabilidade para si.

Em alguns momentos € natural que a decisdo tomada seja desfavoravel no
médio ou longo prazo, porém vale observar que ndés seres humanos somos pro-
gramados para tomarmos a melhor decisdo possivel, com base nas informacdes
que temos em dado momento.

Em contra mao, encontramos a omissao, a falta de acao ou de tomada de
decisao, é o esperar, “deixa a vida me levar’, esta omissao é capaz de arruinar so-
nhos, negdcios de uma vida inteira, além do impacto direto no caixa, a equipe sen-
te quando o barco esta a deriva, quando |he falta lideranca.

Geralmente a omissdo é acompanhada pela procura por culpado, é quando
a culpa é do concorrente, do governo, do momento econdmico ou de seus funcio-
narios, como se existisse uma grande conspiragao para arruinar o negécio, a culpa
€ do outro.

No que se refere a aplicagdo da pesquisa de clima, Luz (2003) evidencia
que esta deve ser feita durante os periodos de neutralidade, evitando-se, assim,
momentos de altos e baixos - a exemplo de falecimento de alguns funcionarios,
demissdes e periodo de pagamento de participagao de lucros.

Recomenda-se a inda a aplicagdo de um instrumento diferenciado para
cada nivel hierarquico, pois 0s niveis operacionais e gerenciais percebem o
ambiente de maneiras distintas, além de terem linguagens diferentes, o que por si

s6 justifica a adaptacao do instrumento de pesquisa.

21 ESTRUTURA DOS INSTRUMENTOS DE PESQUISA DO CLIMA
ORGANIZACIONAL

Segundo Luz (2003), os instrumentos de pesquisa de clima organizacional

geralmente apresentam a seguinte estrutura:
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1+ Instrugdes preenchimento: informacao relevante pois os funcionarios irao
responder o instrumento sem o auxilio de outras pessoas, evitando—se erros no
preenchimento e prejuizos na amostra.

2+ ldentificagao da unidade do respondente: apesar de a pesquisa ser andénima,
€ importante que seja indicada a unidade do respondente para andlise dos
resultados e a implementagao das futuras acdes adequadas a cada unidade.

3+« Questionario: corpo de questdes a serem assinaladas pelos funcionarios para
a mensuragéao do clima organizacional.

4. Espacgo para sugestoes: parte subjetiva do instrumento que tem o objetivo de
coletar as sugestdes dos funcionarios para a adogéo de melhorias na organizagao.
5 Folha de resposta: documento, separado das demais fichas, no qual os

funcionarios preenchem suas respostas.

2.2 INSTRUMENTOS DE MENSURAGCAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Verificamos quais sdo os conceitos relativos a pesquisa de clima
organizacional. Agora, é importante compreender a estrutura dos instrumentos
utilizados para a aplicagdo de uma pesquisa desse tipo. Um modelo interessante &
o de Bispo (2006). O instrumento é subdividido em duas partes. Em um primeiro
momento, avaliam-se os fatores internos a empresa que tém influéncia no
comportamento dos colaboradores. Na segunda etapa, procura-se abordar os
fatores externos que exercem influéncia direta no comportamento, nas acdes e nas
decisdes dos funcionarios dentro da empresa. No que se refere aos fatores

internos de influéncias, destacam-se:

TABELA 2 - Fatores de Influéncia Interna e Externa

FATORES DE INFLUENCIA

Fatores Internos Fatores Externos
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Ambiente de Trabalho
grau de relacionamento entre os colegas
necessario para a realizagao das atividades

individuais e coletivas.

Convivéncia familiar
de

funcionarios,item necessario para uma boa

nivel convivéncia familiar dos

produtividade nas atividades realizadas na

empresa.

Assisténcia aos funcionario

Nivel de assisténcia médica, dentaria e
social aos funcionarios. Burocracia:
compatibilidade entre itens e as atividades

realizadas pelos funcionarios.

Férias e lazer
grau de satisfagcdo dos funcionarios nesse
quesito, que também é necessario para

garantir uma boa produtividade.

Cultura Organizacional

nivel de interferéncia que as tradigoes as
praticas e os costumes adotados
informalmente na empresa, exercem sobre

os funcionarios e suas atividades.

Investimentos e despesas familiares

nivel do bem-estar proporcionado as

familias dos funcionarios.

Nivel sociocultural
adequacao entre os niveis intelectual,

cultural e social dos funcionarios as

necessidades inerentes as suas atividades.

Politica e economia
nivel de interferéncia proporcionado por

estes itens na motivagéo dos funcionarios.

Incentivos Profissionais
nivel de reconhecimento profissional dos

funcionarios.

Saude:
opiniao dos préprios funcionarios sobre sua
saude fisica e mental, item de extrema

importancia e de dificil observacgao.

Remuneragdo: adequagao
entre esse item e as atividades prestadas a

empresa.

trabalho/casa:
nivel de dificuldade encontrado para
locomocgao entre a casa dos funcionarios e

a empresa e vice-versa

Vida profissional

grau de identificagdo profissional dos
funcionarios com a empresa, visando-se
medir o nivel de seu orgulho em relagéo a
empresa e de seu sucesso profissional.

Segurancga publica:

nivel de influéncia desse item na vida
diaria dos funcionarios

Fonte: Cultura e Clima Organizacional
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Compreendendo a esséncia das Organizag¢des — 12 Ed., 2014 p. 122

Abaixo apresentamos os indicadores utilizados nessa pesquisa de clima, conforme
Lemos (2007):

* Comportamento das chefias: detectado com perguntas como as seguintes: “A
lideranca deixa claro o que ela espera do nosso trabalho?”. “Posso fazer qualquer
pergunta razoavel para os chefes e obter respostas diretas?”, “A lideranga age de
acordo com o que fala?”.

* Respeito: identificado com perguntas como as seguintes: “Eu recebo os
equipamentos e 0s recursos necessarios para realizar meu trabalho?”, “Este € um
lugar fisicamente seguro para se trabalhar?”, “Nossas instalagées contribuem para
um bom ambiente de trabalho?”.

sImparcialidade: percebida por perguntas do tipo “Eu sou bem tratado,
independente de minha posi¢ao?”, “Todos aqui tém a oportunidade de receber um
reconhecimento especial?”.

*Orgulho: detectado por meio de questdes com: “As pessoas aqui estdo dispostas
a dar mais de si para concluir um trabalho?”, “As pessoas tém vontade de vir para o
trabalho?”, “Sinto que eu sou valorizado aqui e que posso fazer a diferenca?”
Camaradagem: percebida por meio de perguntas como: “Este € um lugar
agradavel para se trabalhar?”, “E possivel contar a colaboracdo das pessoas?’,

“Este é um lugar divertido para se trabalhar?”.

2.3 GESTAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

A gestédo do clima organizacional, segundo Gordon e Cummins, citados por
Bedani (2006), tem como principal objetivo auxiliar os administradores a focarem os
aspectos mais relevantes da organizagdo. O clima organizacional pode ser
gerenciado por meio de agdes que se iniciam com o planejamento da pesquisa e
se entendem até a avaliacao dos resultados do plano de ac¢ao construido com base
na pesquisa.

Contudo, esse gerenciamento nao € facil, pois requer o apoio da alta gestao
e o comprometimento coletivo para a criacao de um clima organizacional favoravel.

A gestdo do clima organizacional ndo se limita apenas na aplicagdo da

pesquisa de clima. Para que vocé compreenda melhor o processo, apresentamos,
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na figura 1, as etapas de gestdo do clima organizacional propostas por Bedani
(2006).

Figura 2 - Etapas para a gestéo do clima Organizacional

» Investimento

Y

Acompanhamento Diagnostico
' Gestdo do clima
organizacional Y
Implementacao 7 Intervengao

4

Comunicagio <——

Fonte: Bedani, 2006, p.1.

As etapas do clima organizacional retratam o planejamento e a organizagao
anterior a execugdo da pesquisa de clima; a execucgao e analise da pesquisa; o
desenvolvimento e a comunicacio do plano de ag¢ao; e o monitoramento continuo.
Essas etapas sao definidas da seguinte forma, segundo Bedane (2006, p. 1):

1. Investimento: etapa em que se define o instrumento a ser utilizado e
realiza-se a pesquisa junto aos membros da organizacgao.

2. Diagnéstico: tabulagdo dos dados coletados, identificando os focos de
satisfacao e insatisfacao presentes no ambiente da organizacgéao.

3. Intervengao: elaboracdo de planos de acdo, objetivando a melhoria dos
aspectos desfavoraveis e manutencao dos pontos positivos diagnosticados.

4. Comunicagdo: divulgacdo, para todos os membros da organizagéo, dos
resultados das pesquisas e das agdes que serdo implementadas, visando a
melhora da qualidade do clima.

5. Implementacao: concretizacdo do plano de agbes no ambiente de
organizacional.

6. Acompanhamento: acompanhamento e (re) avaliagdo continua das agdes

implementadas em decorréncia dos resultados observados.
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3 - METODOLOGIA

“Método € o conjunto das atividades sistematicas e racionais que, com maior
seguranca e economia permite alcancar o objetivo-conhecimento validos e
verdadeiros - tragando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as
decisdes do cientista”. (LAKATOS E MARCONI, 2010, p.65).

A metodologia € o meio utilizado para o estudo da pesquisa, um meio
fundamental para a realizagdo da pesquisa cientifica. A metodologia se refere aos
métodos utilizados nos trabalhos cientificos, é através desse processo que se pode
pormenorizar a pesquisa realizada e de que forma foram alcangados os objetivos.

De acordo com os propositos desde trabalho, foi utilizada a seguinte
metodologia:

Quanto ao caminho metodolégico, este trabalho de pesquisa é do tipo
hipotético dedutivo, o método cientifico parte de um problema, ao qual se oferece
uma espécie de solugcdo provisoria, uma teoria-tentativa, passando-se depois a
criticar a solucéo, com vista a eliminagcéo do erro e, tal como no caso da dialética,
esse processo se renovaria a si mesmo, dando surgimento a novos problemas.
(LAKATOS E MARCONI, 2010, p.77).

O caminho hipotético-dedutivo é baseado em hipétese, caso as hipoteses
sejam verdadeiras as conjecturas também serdo. Por isso, a verificagdo das
hipéteses é necessaria para descobrir se sdo verdadeiras ou falseadas. Neste
sentido, este objeto de pesquisa se buscara responder a problematica através de
uma hipoétese de clima organizacional.

Quanto a forma da pesquisa, sera do tipo quantitativo porque pressupoe a
observacao de fenbmenos, a formulacdo de hipoteses explicativas, o controle de
variaveis, a verificagcao ou rejeicao de hipoteses mediante uma recolha rigorosa de
dados, utilizacdo de questionario, posteriormente sujeitos a uma analise estatistica.
(GIL, 1996).

E neste caso, os dados coletados através dos questionarios aplicados aos
colaboradores tém essa razio de ser, essa importancia de buscar descobrir através
dos numeros a percep¢do ou mesmo a visao dos funcionarios quanto ao clima

organizacional.
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Quanto ao objetivo do método, este trabalho é exploratério porque
proporciona uma maior familiaridade com o problema em questdo, com o intuito de
torna-lo explicito ou a construir hipéteses (GIL, 1996).

Tem como principal objetivo realizar uma pesquisa, um estudo do clima
organizacional, buscando fazer um levantamento bibliografico sobre o tema para
melhor compreendé-lo e por constatar que nao existe um estudo sobre o clima
organizacional da empresa em questao, Transportadora.

Quanto a natureza da pesquisa € aplicada tendo como objetivo gerar
conhecimentos para aplicacdo pratica solucionando problemas de diferentes
formas, fazendo a distingdo entre os termos com uma abordagem mais ampla.

Percebeu-se a importancia de estudar o Comportamento Organizacional, a
fim de melhorar a motivacao e satisfacdo dos funcionarios e consequientemente o
contato dos mesmos com os clientes. Sendo assim foram coletados dados, que
possibilitaram um reconhecimento da real situagcdo do ambiente de trabalho da

empresa.
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4 - ANALISES DE RESULTADO

Os questionarios foram preenchidos pelos préprios funcionarios inquiridos,
nao tendo mostrado dificuldades no seu preenchimento. O clima organizacional,
segundo Coda (1997) é um indicador do grau de satisfagdo dos funcionarios em
relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade. E claro que um bom clima
por si s6 nao traz inovacdo, mas sem um bom clima na empresa vocé nao faz
inovagao. Inovagcdo é um diferencial competitivo para qualquer negécio e quem
inova sao pessoas e hao maquinas.

A preocupacao com o clima é tdo importante que deve ser meta de qualquer
gerente de pessoas (recursos humanos). Um bom clima € um investimento para a
empresa. Diminui absenteismo, melhora o trabalho em equipe, valoriza o trabalho
das pessoas, diminui turnover aumenta a participacdo, propicia clima inovador,
melhora produtividade, valoriza a empresa, gera valor, enfim, os beneficios sao
extraordinarios.

Os empresarios devem se conscientizar da importancia do clima para a
empresa. Nao como custo, mas como investimento que traz geragao de riqueza. A
equipe de gestdo de pessoas deve planejar e buscar indicadores que deseja
acompanhar, os aspectos e qualificagdes que querem analisar, dentro dos valores,
missao, visdo e planejamento estratégico da empresa.

Com o resultado da pesquisa, temos indicadores reais de como esta o clima
da empresa. Assim podemos direcionar os trabalhos, propor mudancgas, impor
beneficios com metas aparente da organizagdo, valorizacdo profissional e
identificacdo com a empresa, modo de gestao, politica tais como: com a empresa,

politica de recursos humanos, missao da empresa e processo de comunicacao.
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CONCLUSAO

A preocupacao com o clima é tado importante que deve ser meta de qualquer
gestor de pessoas. Quando uma empresa faz uma pesquisa de clima
organizacional, ela recebe informagdes sobre a lideranga, o engajamento, e até a
produtividade dos funcionarios.

O clima organizacional esta entre os principais pilares para o crescimento de
uma empresa, por uma razdo, que, onde o clima bom, colaboradores engajados,
valorizam o trabalho que propicia um clima inovador com vantagens competitivas e
geragao de valor para a empresa.

Um trabalho que deve ser coordenado pela equipe de Gestdo de Pessoas,
com a participacao de todos os lideres e apoio dos diretores. Lembrando que ouvir
0 que é solicitado é importante, porém €& mais importante “dar” o que realmente é
necessario o resultado para toda a empresa.

A cada resultado da pesquisa de clima, € fundamental o departamento de
gestao de pessoas, analisarem profundamente os resultados obtidos e propiciar de
forma pontual com os lideres as mudancgas a ser trabalhada por toda a empresa, a
sugestao seriam melhorias e beneficios a serem implantados.

Tudo que é ganho de forma facil ndo é valorizado, tem de ser conquistado
pelos colaboradores.

Fizemos a seguinte pergunta, como os funcionarios avaliam o clima
organizacional da empresa de TRANSPORTES em Anapolis no ano de 2015, de
acordo com o resultado das pesquisas chegamos a conclusdo que, muita coisa
deve ser modificada para a satisfacdo dos funcionarios para que possam
conquistar o reconhecimento profissional, ja que uma grande quantidade afirma
nao ter oportunidade de crescimento dentro da empresa isso pode trazer
inseguranga para o ambiente de trabalho, influéncia negativa, o que motiva uma
pessoa hoje, pode ndo motivar amanha.

Os colaboradores devem manter um bom relacionamento com seus lideres,
uma comunicagao clara, oportunidade de expor suas idéias, ter mais valorizagao
profissional, reconhecimento, oportunidade de propor mudancas de modo que a
empresa identifique e possa aderir as mudancgas propostas pelos colaboradores e

também possa evoluir conforme as mudangas do mercado atual, tendo uma visao,
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um bom planejamento estratégico, inovando e evoluindo conforme as
necessidades constatadas, a importdncia de buscar, descobrir através das
percepcdes ou ate mesmo das visdes de seus colaboradores.

Vimos que para o crescimento e sucesso da empresa ndo depende apenas
dos colaboradores, mas principalmente do préprio gestor, entretanto a falta de
responsabilidade e comprometimento dos mesmos pode contribuir para o
insucesso da empresa. Essas adversidades podem ocasionar insatisfacbes tanto
para os funcionarios quanto para a organizagao.

Outro fator importante que contribui para um bom relacionamento na
empresa € lideres eficazes e eficientes que motivem seus colaboradores, que
aderem a novas idéias, obtendo assim bons resultados, que contribuem para o
desempenho e crescimento organizacional. Constatamos também que, quando a
empresa investe na qualificacdo dos seus funcionarios ela esta apostando no

conhecimento, habilidades e atitudes que irdo desempenhar em suas fungoes.
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APENDICE

Este questionario tem como objetivo identificar os fatores que afetam o clima

organizacional da empresa.

QUESTIONARIO PARA IDENTIFICAGAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL
Relacionamento

1. Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da
empresa?

()Sim ( ) Nao () Nao tenho opiniao

2. A empresa faz vocé sentir importancia no que faz?
() Sim ( ) Nao

3. Como vocé considera o salario que recebe em relagao ao trabalho que executa?
( ) meu salario € injusto e baixo pelo que fago

( ) meu salario € baixo mas esta compativel ao que fago

( ) meu salario esta abaixo da média do mercado

( ) meu salario é justo e adequado a minha funcao

4. O seu chefe/gestor/gerente é receptivo as sugestdes de mudanga?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniao

Ambiente de Trabalho
5. A empresa € aberta a receber e reconhecer as criticas, opinides e contribuicdes
de seus funcionarios?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nao tenho opiniao

6. Seus colegas de trabalho se sentem compromissados em, juntos
desempenharem um trabalho com qualidade?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nao tenho opiniao
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7. No dultimo ano vocé teve alguma oportunidade dentro da empresa de
aprendizado e crescimento?
()Sim ( ) Nao

8. A empresa investe em treinamento/desenvolvimento para que vocé tenha um
aprendizado continuo?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniao

Motivacgao
9. As condigbes fisicas de trabalho na empresa sao satisfatérias (ruido,

temperatura, higiene local, etc.)?

Ruido () Sim ( ) Nao ( ) Sem opiniao
Temperatura () Sim ( ) Néo ( ) Sem opiniao
Higiene () Sim ( ) Néo ( ) Sem opiniao
Limpeza () Sim ( ) Nao ( ) Sem opiniao
Organizagédo ( ) Sim ( ) Nao ( ) Sem opiniao
Aroma () Sim ( ) Nao ( ) Sem opiniao

10. O que vocé apontaria como principais fatores que criam um bom
relacionamento na empresa?
( ) Lideranga ( ) Comunicagao ( ) Ambiente de trabalho

( ) Remuneracao ( ) Beneficios ( ) Segurancga profissional
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Grafico 1 — Responsabilidade de sucesso empresarial

Fonte: préprias autoras

Na primeira pergunta, teve-se o seguinte questionamento: vocé considera que é
sua responsabilidade contribuir para o sucesso da empresa? Os entrevistados
consideraram que sim em 69%, onde o autor Chiavenato (2010) diz que o clima
organizacional varia conforme a cultura da empresa, a variedade de habilidades,
autonomia, tudo contribui para o crescimento da empresa, 22% dos entrevistados
nao se sentem responsaveis pelo sucesso da empresa, Maslow diz que cada um
tem que escalar sua hierarquia de necessidades para conseguir sua auto-
realizagao , temos de ser tudo 0 que somos capazes de ser, desenvolver 0s Nnossos
potenciais, e juntando os outros 9% que nao quiseram opinar, onde os resultados
s&o os baixos indices de desempenho e insucesso empresarial. Maximiano (2012)
diz que as pessoas sao o0s principais recursos da empresa e de todos os tipos de
organizagédo. As empresas competitivas da atualidade sdo formadas por pessoas
qualificadas, capazes de fornecer produtos e servigos altas valor agregado ao qual
0 mercado exige.
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Grafico 2 — Importancia do empregado na organizagao

Fonte: préprias autoras

Na segunda pergunta, teve-se o seguinte questionamento: a empresa faz vocé
sentir importancia no que faz? Os entrevistados consideram que sim em 78% onde
o autor Chiavenato (2010) diz que é importante que a pessoa se sinta
pessoalmente responsavel pelo sucesso ou falha da empresa. Quando o gerente
centraliza essa responsabilidade, o trabalhador percebe que os resultados ndo sao
devidos ao seu proprio esforgo, o que reduz sua motivagao interna a respeito do
préprio trabalho. O que € realizado deve ser significativo ao individuo, 22%
responderam que ndo. Segundo Gustavo Mendes de Matos (2009) o vinculo entre
a satisfacao dos funcionarios e a satisfagdo dos clientes cria uma relacdao de co-
responsabilidade entre as empresas e os funcionarios. Em razéo disso, o nivel de
satisfacdo dos clientes internos € um importante indicador dos esforgcos da
empresa no sentido de melhorar a satisfagdo dos clientes externos e o
desempenho operacional. Fatores orientados para a seguranga, saude, bem estar
fisico, mental e moral dos funcionarios internos devem ser parte dos objetivos de
melhoria continua da empresa.
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Grafico 3 — Mudanga organizacional da Geréncia

Fonte: préprias autoras

Na terceira pergunta, teve-se o0 seguinte questionamento: O seu
chefe/gestor/gerente é receptivo as sugestdes de mudanga? Os entrevistados
consideraram que quase sempre em 56% onde o autor Chiavenato (2010), diz que
as empresas bem sucedidas sdo aquelas que estdo abertas a mudancga, séo
competitivas e totalmente voltadas para o cliente. Para tanto, elas devem contar
com pessoas que se encarreguem dessas tarefas. Mas ndo sdo apenas seus
dirigentes e executivos, mas todas as pessoas em todas as areas e em todos os
niveis da organizagao. Isso é conjunto, sinergia, € time, estado de espirito, é garra;
31% responderam que raramente e 13% afirmam ser sempre.

Segundo Tagliocolo (2007), resisténcia a mudanga esta relacionada com alteragdes
da rotina de trabalho por outra mais eficiente e envolve a participacao dos

funcionarios no processo de implantagédo, adequag¢ao de um novo sistema.
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Gréfico 4 — A importancia da opinido dos colaboradores na empresa

Raramente
31%

Fonte: préprias autoras

Na quarta pergunta foi abordada a seguinte pergunta: A empresa € aberta a
receber e reconhecer as criticas, opinides e contribuicbes de seus funcionarios? Os
entrevistados em 56%disseram ser quase sempre, onde o autor Chiavenato (2010)
diz que a perspectiva enfatiza o conflito que as organizagdes procuram atingir os
objetivos que individualmente cada participante quer alcangar. Existe um inevitavel
conflito entre o individuo e a organizacdo em fungcédo da incompatibilidade entre a
realizacao de ambos, 31% diz ser raramente, de acordo com a idéia de Maslow, os
seres humanos vivem para satisfazer as suas necessidades, com o objetivo de
conquistar a sonhada auto-realizagao plena.

Necessidades de estima: Existem dois tipos: o reconhecimento das nossas
capacidades por nds mesmos e o reconhecimento dos outros da nossa capacidade
de adequacgdo. Em geral é a necessidade de sentir-se digno, respeitado por si e
pelos outros, com prestigio e reconhecimento, poder, orgulho etc. J&4 13% dizem
ser sempre. Chiavenato(2008) diz que os paradigmas definem as condigbes com
que cada organizagdo funciona. Eles determinam cada personalidade da
organizacado, as caracteristicas de suas filosofia e crengas, sua cultura
organizacional, seus produtos e servicos € a maneira como as pessoas nelas se
comportam. Assim, mudar a cultura e a estrutura da empresa significa
necessariamente mudar paradigmas ultrapassados. Mudar produtos e servigos
impde revisdo de certos paradigmas. As mudancas realizadas para alterar a misséo
organizacional, a visao de futuro, o negocio da empresa ou seus processos
empresariais sao providencias que se refletem diretamente nos paradigmas atuais.
Se o objetivo € mudar realmente a organizagao, o ponto de partida € rever seus
principais paradigmas.
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Grafico 5 — Qualidade no trabalho

0%

Raramente
31%

Fonte: préprias autoras

Na quinta pergunta foi abordada a seguinte questdo: Seus colegas de trabalho se
sentem compromissados em juntos desempenharem um trabalho com qualidade?
Os entrevistados em 77% responderam que quase sempre, onde o autor
Chiavenato (2009) diz que a perspectiva comportamental parte da cooperagéo
humana, as pessoas nado atuam isoladamente, mas por meio de interagdes com
outras pessoas para poderem alcangar seus objetivos. As pessoas influenciam
suas limitagdes individuais e ampliam suas capacidades, precisam cooperar entre
si para alcangar seus objetivos. 17% afirmam que sempre, Maslow no topo da
pirdmide de hierarquias diz que:

Necessidades de auto-realizagao: Também conhecidas como necessidades de
crescimento. Incluem a realizagdo, aproveitar todo o potencial préprio, ser aquilo
que se pode ser, fazer 0 que a pessoa gosta e é capaz de conseguir. Relaciona-se
com as necessidades de estima: a autonomia, a independéncia e o auto controle.
6% diz ser raramente. Chiavenato (2008) diz que as equipes de trabalho operam
com processo participativo nas tomadas de decisbes, tarefas compartilhadas e
responsabilidade por boa parcela do trabalho gerencial. A qualidade no trabalho
representa o grau em que os membros da organizacao sdo capazes de satisfazer
suas necessidades pessoais por meio de suas experiéncias na organizacgao.
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Grafico 6 — Crescimento profissional

Fonte: préprias autoras

Na sexta pergunta foi abordada a seguinte questdo: No ultimo ano vocé teve
alguma oportunidade dentro da empresa de aprendizado e crescimento? 78% dos
entrevistados afirmam que ndo obteve crescimento, de acordo com Chiavenato
(2010), diz que pessoas criativas t&ém maiores possibilidades. E por isso que em
determinada circunstancia a criatividade € menor que a possibilidade sendo
frequente naqueles que tem maior capacidade de combinar e encontrar algo que
surpreende o processo de desenvolver e transformar produtos e servicos em
grandes potenciais, identificando as necessidades do mercado, 22% responderam
que sim. Chiavenato (2014) diz que o conhecimento é o conceito fundamental para
uma organizagdo que aprende, ainda mais em um contexto em que as
organizagbes adquirem um grau cada vez mais elevado de conhecimento. A
criatividade € a base de tudo, € a aplicagdo da imaginagcado e da engenhosidade
para proporcionar uma nova idéia, uma diferente abordagem ou uma nova solugéo
para o problema.
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Gréfico 7 — Qualificagao dos funcionarios

Fonte: préprias autoras

Na sétima pergunta foi levantada a seguinte questdo: A empresa investe em
treinamento e desenvolvimento para que vocé tenha um aprendizado continuo?
obtivemos a seguinte resposta, 82% afirmam ser sempre. Segundo Chiavenato
(2009), diz que os objetivos do treinamento é o primeiro passo na utilizacdo da
analise organizacional tendo em vista os objetivos da empresa em curto e longo
prazo. Os objetivos de longo prazo devem ser analisados de forma global, tendo
metas especificas para as divisbes, departamentos e se¢cbes da empresa. Os
objetivos de curto prazo devem ser estudados tendo em vista que sdo suscetiveis
de mudancas em breve espaco de tempo. Devem portanto, ser balizados por
objetivos de longo prazo. 18% dizem que quase sempre tem treinamento na
empresa Loures (2012) diz que o nosso preparo em termos de desempenho para
suprir as exigéncias de um mundo complexo esta devasado. O caminho formal de
treinamento nos prepara para lidar com os aspectos materiais e abstratos do
trabalho. Chiavenato (2010) diz que treinamento consiste em um processo
educacional que é aplicado de maneira sistematica e organizada pela qual as
pessoas adquirem conhecimentos, habilidades e atitudes em funcédo de objetivos
definidos.
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Grafico 8 — Ambiente de trabalho

Fonte: préprias autoras

Na oitava questao foi abordada a seguinte pergunta: Considera a empresa um bom
lugar para trabalhar? 90% afirmam que sim. Segundo Chiavenato(2009) diz que em
cada organizagdo é unica e singular, envolvendo um padrao de suposicdes e
valores basicos, inventados, descobertos ou desenvolvidos. A impresséo das
pessoas que nela trabalham permite criar uma imagem da organizagdo, tudo
depende do estagio de desenvolvimento cultural alcangado pela organizagéo que
se manifesta pela interagéo entre as pessoas e seus comportamentos. 10% dizem
que nédo, Chiavenato (2014) afirma que os seres humanos sdo motivados por uma
variedade de fatores. Uma pessoa pode gostar dos eu trabalho porque ele satisfaz
suas necessidades sociais e de seguranga. Mas as necessidades humanas estédo
sempre mudando. O que motiva alguém hoje, pode ndo motivar amanha.



