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Resumo

A pesquisa de clima organizacional é uma importante ferramenta para a drea de gestdo de pessoas e para
as decisbes da organizacdo. O objetivo do presente estudo é analisar como se encontra o clima
organizacional de uma empresa de Centro de Formag¢do de Condutores (CFC) da cidade de Santa Maria. O
modelo do questionario utilizado para a coleta de dados desta pesquisa foi elaborado a partir dos modelos
de Bispo (2006); Kolb, Rubin e MciIntyre (1978); Coda (1998); GPTW. As varidveis presentes nesse modelo
sdo agrupadas em 6 fatores, a saber, lideranga, comunica¢do, remuneracgdo, relacionamento interpessoal,
reconhecimento e desenvolvimento profissional, e conformidade e clareza. De forma geral o grau de
satisfacdo dos colaboradores com a empresa mostrou-se positivo. Contudo, esse grau de satisfacdo nao foi
elevado havendo casos de funciondrios insatisfeitos com o clima organizacional, e principalmente com
alguns de seus fatores, principalmente as questées ligadas a lideranca e ao reconhecimento e
desenvolvimento profissional.

Palavras-Chave: Clima Organizacional; Gestdo de Pessoas; Centro de Formacdo de Condutores
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Abstract

The organizational climate survey is an important
tool for the field of people management and
decisions of the organization. The aim of this
study is to analyze how is the organizational
climate of a company Driver Training Centre (DTC)
of Santa Maria city. The questionnaire used for
data collection for this research was drawn from
the models of Bishop (2006), Kolb, Rubin and
Mcintyre (1978), Coda (1998); GPTW. The
variables in this model are grouped into six
factors, namely, leadership, communication,
compensation, interpersonal relationships,
recognition and professional development, and
compliance and clarity. In general, the degree of
satisfaction of employees with the company was
positive. However, this satisfaction was not high
with cases of disgruntled employees with the
organizational climate, and especially with some
of its factors, especially issues related to
leadership, recognition  and  professional
development.

Keywords: Organizational Climate, People
Management, Driver Training Centre

1 INTRODUCAO

No cendrio competitivo atual, a administracdo de
recursos humanos apresenta-se como um
diferencial para todos os tipos de organizagdes.
Assim, suas prdticas tornam-se de suma
importancia para as atividades organizacionais.
Dentro desse contexto, é que se encaixa a
questdo do clima organizacional e a aplicacdo de
pesquisas para medir essa variavel.

Tal crescimento do tratamento do assunto e de
pesquisas realizadas nas empresas surgiu do
interesse destas em conhecer e medir os
comportamentos individuais e coletivos dos seus
trabalhadores no desempenho de suas fungoes.
Dessa maneira, o diagndstico do clima
organizacional é utilizado a fim de compreender
as necessidades, preocupacdes e percepcdes dos

empregados em relacdo a empresa (FLEURY;
SAMPAIOQ, 2002).

A importancia da pesquisa de clima
organizacional estd no fato de esta ser uma
ferramenta para a gestdo de pessoas e de
decisGes organizacionais. Posto isso, Leitdo,
Guimardes e Rosal (1998), afirmam que os
estudos nessa darea possuem a utilidade de
fornecer um parecer do cenario atual da
organizacao e permite inferir as dreas mais
carentes da organizag¢dao e que precisam de uma
atencdo especial. Ndo ha um consenso ou uma
definicdo absoluta sobre o clima organizacional,
porém a importancia em alinhar esse tema com
outros assuntos organizacionais demonstra a
importancia desse tipo de investigagdo no campo
académico (OLIVEIRA, 1996).

No contexto de Santa Maria — RS ha quatro
Centros de Formacdo de Condutores (CFCs),
empresas que sdo responsaveis pela formacdo e
educacdo de novos condutores de meios de
transporte particulares ou publico e atualizagao
dos que ja possuem habilitacdo para dirigir no
transito. Algumas dessas empresas sdao destaques
no ambito municipal, estadual e até nacional pela
suas praticas, estando inclusas suas praticas de
recursos humanos (RH).

Diante desse contexto, o objetivo geral do
presente estudo é analisar como se encontra o
clima organizacional de uma empresa de CFC da
cidade de Santa Maria. Dentre os objetivos
especificos estdo: analisar os fatores de lideranca,
comunicagdo e remunerag¢do pela 6tica dos
funcionarios; avaliar o) relacionamento
interpessoal entre os colaboradores; analisar o
reconhecimento, clareza, conformidade e
desenvolvimento dos funcionarios; verificar os
principais fatores que fazem os funciondrios
trabalharem na empresa; e propor um plano de
acao para melhorias no clima da organizagao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL — CONCEITO E
EVOLUCAO

O interesse pelo clima organizacional teve inicio
nas décadas de 1920 e 1930 com o pioneirismo
dos experimentos de Hawthorne, que foram
realizados entre 1924 e 1933. Segundo Franke e
Kaul (1978), tal experimento constatou que a
variagcdo do grau de iluminagdo do ambiente de
trabalho influenciava o trabalhador fazendo com
gue este aumentasse ou diminuisse sua producao
e sua satisfacdo. A partir desse fato o tema
ganhou relevancia e diversos autores buscaram a
realizacdo de estudos para verificar a satisfacdo
dos funciondrios a fim de dar uma explicagdo com
relacdo a produtividade e qualidade do trabalho
(OLIVEIRA, 1996).

Acompanhando a evolu¢do no decorrer dos anos
o surgimento do termo “clima” foi estabelecido
por Lewin, Lippitt e White (1939), os quais
utilizaram o termo no vocabulédrio da psicologia
social para experimentos com meninos em um
acampamento de verdo nos Estados Unidos
(LEWIN, 1951). J& a primeira sistematica com a
denominacdo de clima organizacional, ou seja, o
uso do termo como conhecemos hoje, foi
realizada por Argyris em 1964 e este concluiu que
as empresas tinham a necessidade da criacdo de
um ambiente interpessoal de confianca, de
abertura e de baixa ameaca (VELOSO et al., 2007).

Quanto ao conceito de clima organizacional a
literatura apresenta uma variedade, no qual os
diferentes autores expdem suas perspectivas em
relacdo ao assunto. A maioria das defini¢cbes de
clima organizacional procura representar a
mesma ideia. O clima organizacional pode ser
considerado o reflexo do estado de animo ou do
grau de satisfacdo dos funcionarios de uma
empresa em um determinado periodo de tempo.
Esse aspecto da organizacdo é representado por
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uma atmosfera psicolégica que envolve a relagado
de funcionarios com a empresa num momento
especifico (LUZ, 2003). Ademais, através desses
conceitos nota-se que o clima organizacional é
um estado momentaneo e é muito dificil que ele
continue do mesmo jeito no decorrer dos anos.

Dessa maneira, é a partir do conceito de clima
organizacional que outros diversos autores
buscaram criar modelos para mensuragdo de
clima, ou seja, uma ferramenta ou instrumento
de mensuragdo do clima da organizagdo. Tal
ferramenta é na maioria das vezes denominada
como pesquisa de clima organizacional. Através
dela a empresa consegue mapear as percepgoes e
identificar as necessidades da organizagdo e de
seus colaboradores (BERGAMINI; CODA, 1997).

2.2 IMPORTANCIA DA PESQUISA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Uma preocupacgdo da gestdo das empresas atuais
estd em avaliar a percepcdo dos empregados em
relacdo ao clima organizacional, com a intengao
de adotar medidas de intervengao para melhora-
lo (LEITAO et al., 1998).

As pesquisas de clima organizacional sao
definidas como ferramentas de medidas baseadas
na experiéncia que auxiliam a gestdao, no estudo
das condicbes do ambiente de trabalho. A
importancia desta ferramenta é comprovada
guanto a relagdo entre um clima organizacional e
os resultados do negdcio, de forma que um clima
favoravel afeta positivamente os resultados
obtidos (VELOSO et al., 2007).

Nesse mesmo contexto o clima é de grande
importancia para a produtividade da organizacdo,
na medida em que interfere diretamente na
satisfacdo, na motivacdo e na criatividade dos
empregados. Os estudos dessa area possuem
extrema utilidade por mostrar em que estado se
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encontra a organizacdo e indica as dareas que
merecem atengdo especial (LEITAO et al., 1998).

Ainda neste sentido a pesquisa de clima
organizacional é um instrumento de grande
importancia para o desenvolvimento de uma
gestdo participativa, voltada a melhoria continua
e a obtengdo de resultados positivos,
independentemente do ramo ou do setor da
empresa. Contudo, a aplicacdo da pesquisa deve
considerar as peculiaridades de cada organizagao,
de modo a desenvolver instrumentos de pesquisa
adequados a cada realidade (LAZZARI et al.,
2009).

O conceito de clima organizacional trouxe uma
nova perspectiva a drea de administracao,
buscando explicitar as relagbes entre o clima
organizacional e outros fatores relevantes do
cotidiano dos funciondrios como, por exemplo,
satisfacdo, ética e motivagdo. Assim, pode-se
constatar que tais relagcdes buscam avaliar o
desempenho do trabalho dos colaboradores que
podem ser tanto positivos como negativos
(OLIVEIRA, 1996).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa foi aplicada, no ano de 2012,
em um Centro de Formacdo de Condutores (CFC),
empresa que tem como ramo de atuagdo a
formacdo de condutores automobilisticos,
localizada em Santa Maria — RS.

A empresa contava com 108 funcionarios no ano
de 2012. Foram enviados questiondrios a todos os
funciondrios da empresa, os quais 60 foram
respondidos. Assim, obteve-se uma porcentagem
de 55,55%, que é uma parcela consideravel para
se caracterizar o clima organizacional da empresa
como um todo.

A pesquisa é de tipologia descritiva, pois observa,
registra, analisa e correlaciona varidveis sem

nenhum poder de manipulacdio (RAMPAZZO,
2002). O método de pesquisa utilizado foi o
estudo de caso, tendo sido feito um
levantamento, que segundo Gil (2002) é direto,
faz interrogacdo diretamente com as pessoas cujo
comportamento se busca avaliar. Foram
solicitadas  informages com um  grupo
significativo das pessoas que trabalham na
organizacao mediante a andlise quantitativa.

A forma com que os dados foram coletados foi o
questionario, cuja elaboracdo consiste em
traduzir os objetivos da pesquisa em itens bem
elaborados (GIL, 2002). Estes dados foram
submetidos a andlises estatisticas que foram
realizadas no software Statiscal Package for Social
Science (SPSS) 17.0.

O modelo do questionario utilizado para a coleta
de dados desta pesquisa foi elaborado a partir
dos modelos de Bispo (2006); Kolb, Rubin e
Mclintyre (1978); Coda (1998); GPTW.

As 34 varidveis oriundas desse modelo podem ser
agrupadas em 6 fatores conforme a indicacdo da
literatura do tema. Esses 6 fatores sao: lideranga,
comunicagdo, remuneragao, relacionamento
interpessoal, reconhecimento e desenvolvimento
profissional, e conformidade e clareza. Todas as
34 variaveis do estudo foram mensuradas por
meio de uma escala Likert de 5 pontos que varia
de discordo totalmente (1) a concordo
totalmente (5).

Além dos fatores do clima organizacional os
respondentes foram indagados em mais trés
aspectos. Um deles foi para que indicassem trés
motivagdes que o fazem permanecer na empresa,
também foi solicitado que o respondente
atribuisse uma nota de 0 a 10 com relagdo ao
clima organizacional da empresa e, por ultimo,
disponibilizou-se algumas linhas para que o
respondente  dissertasse sobre o clima
organizacional da empresa.
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4 RESULTADOS E ANALISE

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Para a avaliacdo do perfil dos respondentes foram
analisadas as frequéncias das respostas em
relacio ao preenchimento da se¢do “dados
gerais” do questiondrio. Observou-se que a
amostra foi composta em sua maioria por
respondentes do sexo masculino com 57,10% da
amostra enquanto que as respondentes do sexo
feminino totalizaram 42,90% da amostra. Tal
predominancia do sexo masculino se deve ao fato
de a maioria dos respondentes ocuparem o cargo
de instrutor pratico, sendo essa profissdo ainda
muito “masculinizada”.

Com relagdo a faixa etaria o grupo de maior
frequéncia foi o de 36 a 45 anos com
aproximadamente 43% da amostra. Os outros
entrevistados se enquadram em diferentes faixas
etarias. Quanto ao grau de escolaridade a maior
parte da amostra possui ensino médio completo
sendo este representado por 46,70% dos
respondentes. Tal representatividade desse grau
de instrucdo deve-se ao fato de todos os cargos
analisados exigirem ensino médio completo como
minimo para a ocupacdo dos cargos. Os demais
graus de escolaridade na empresa sao 16,70%
com ensino superior completo, 30% com ensino
superior incompleto e 6,60% com pds-graduacao.

Em relagdo ao estado civil dos respondentes
27,60% sao solteiros, 34,50% sdo casados, 13,80%

Tabela 1: estatisticas descritivas dos fatores estudados
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sdo divorciados e 24,10% estdo em unido estavel.
Referente ao tempo de trabalho na empresa mais
da metade dos respondentes esta de 1 a 5 anos
na empresa, totalizando 51,7% da amostra. Os
demais funcionarios possuem de 6 meses a 1 ano
de empresa (13,80%) e de 5 a 10 anos de
empresa (34,50%).

Por fim, a ultima informacdo em relacdo aos
dados de perfil refere-se ao cargo de ocupagdo
dos respondentes. A grande  maioria,
representada por 66,70% da  amostra
corresponde a  instrutores  praticos. Tal
representatividade na amostra deve-se ao fato de
o0 cargo representar mais da metade dos
funcionadrios totais da empresa. Os outros cargos
da amostra sdo secretdria (16,70%) e atendente

(16,60%).

4.2 ANALISE DAS VARIAVEIS E DOS FATORES

Analisando as varidveis e os fatores agrupados,
verifica-se que as maiores médias estdo ligadas ao
fator relacionamento interpessoal com 3,46 de
média. Nenhum fator apresentou média com
concordancia ou discordancia alta, apenas
moderadas, ou seja, nenhuma média acima de 4
ou abaixo de 1. Além disso, nenhum dos fatores
apresentou média abaixo de 2,5, isto &, nenhum
fator foi discordante entre os entrevistados. A
Tabela 1 apresenta cada um dos seus fatores com
seus valores minimos e maximos, médias e
desvios-padroes.

Fator Minimo Maximo Média Desvio-Padrao
lideranca 1,33 4,33 2,77 0,74
comunicagao 1,38 5 3,17 0,66
remuneracao 1 5 3,21 0,99
relacionamento interpessoal 2 5 3,46 0,58
reconhecimento e desenvolvimento profissional 1,33 5 2,72 0,75
conformidade e clareza 1,60 5 3,31 0,63

Fonte: Elaboracdo dos autores.
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A existéncia de um bom relacionamento
interpessoal é indispensdvel para que a empresa
desempenhe suas fungdes de maneira adequada,
pois a competéncia interpessoal lida de maneira
eficaz com as relagbes de interpessoais
(MOscovICl, 1985). Ademais, um bom
relacionamento interpessoal, faz com que os
funciondrios sintam-se seguros em seu ambiente
de trabalho.

Dentre as cinco varidveis com maiores médias, as
trés primeiras sdo do fator de relacionamento
interpessoal. Tais varidveis demonstram um
satisfatodrio relacionamento entre 0s
respondentes (3,63 de média), além da
colaboracdo que os funciondrios possuem entre si
(3,60 de média). Dessa forma nota-se que os
profissionais da empresa possuem nog¢do do
trabalho em equipe para alcancar seus objetivos.
A questdo da cooperagdo entre funcionarios
também ganha destague entre a amostra
pesquisada sendo uma das varidveis de média
mais alta (3,63 de média), demonstrando certo
grau de cooperativismo entre os entrevistados no
desempenho de suas fungdes.

O fator conformidade e clareza foi o fator de
segunda maior média (3,31 de média). Tal fator
estd relacionado a exposicdo de resultados,
metas, objetivos, responsabilidades e funcbes de
forma clara para que todos possam ter
conhecimento do que e como fazer as obriga¢des
diarias da organizagdo. Isso estd relacionado
diretamente ao negécio da empresa que visa
educar e formar condutores para estarem aptos e
em condi¢des a dirigir no transito das cidades.
Através disso, é necessario um controle sobre
como o processo esta sendo feito, além de os
educadores e formadores de condutores
possuirem a necessidade de conduzir o processo
de maneira clara e eficaz. E importante destacar a
varidvel que mostra a consciéncia dos
funciondrios em relacdo as responsabilidades,

tarefas e funcbGes a quais possuem (3,60 de
média). Pois, como ja citado anteriormente sem o
conhecimento desses fatores os funciondrios nao
estardo exercendo seu papel de formar e educar
condutores.

A remuneracdo foi o fator que obteve a terceira
maior média, com um valor menos representativo
(3,21 de média) em relagdo ao grau de
concordancia em comparagdao com os dois fatores
citados acima. E importante ressaltar que com o
ambiente de trabalho cada vez mais competitivo
e sujeito a mudancas, a remuneracdo sofreu e
vem sofrendo novas influéncias e modificagdes
sobre a forma que é tratada pelas empresas. Isso
é resultado da globalizacdo da economia e seu
consequente aumento da competitividade,
fazendo com que as empresas venham a ter uma
postura mais reflexiva sobre seus processos de
remuneracao (GARRIDO, 1999).

A média do fator comunicagdo (3,17 de média)
ficou préxima do fator citado anteriormente e
como o mesmo apesar do grau de concordancia
possui uma representatividade menor que os dois
primeiros fatores apresentados. Porém, como
apresenta um grau de concordancia tal fator é
visto como um ponto positivo e um alto nivel de
comunicagdo €é a chave para um bom
desempenho organizacional (ULRICH, 2003). Tal
fator influencia muito a realidade da empresa,
visto que a maioria dos seus clientes trabalha
e/ou estuda e/ou possui outras atividades. Assim,
a empresa deve se adaptar aos horarios dos
clientes e as mudangas ocorridas nestes. Dessa
forma, um processo de comunicagdo eficiente e
amplo faz com que faltas e atrasos sejam
evitados, além de ser informar aos funcionarios
quando as mudangas ocorrem. Uma variavel a ser
destacada é a que se refere que os meios de
comunicag¢do interna como mural, internet e e-
mail sdo claros e mantém os funciondrios
informados (3,57 de média).
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Partindo para a andlise dos dois “piores” fatores,
o segundo pior com relacdo a média foi o fator de
lideranga (2,77 de média). Apesar de o fator em si
apresentar um baixo grau de concordancia
algumas de suas varidveis apresentaram grau de
discordancia e graus de concordancia muito
proxima a 2,5. A varidvel que apresenta grau de
discordancia nesse fator é a que se refere ao
encorajamento do equilibrio entre vida pessoal e
profissional (2,20 de média). Segundo Bernhoeft
(2009), antigamente alguns achavam possivel
separar vida profissional e da vida pessoal, porém
hoje essa ideia é totalmente iluséria. Assim, essa
variavel representa um fator de risco para os
lideres em relagdo aos seus liderados. Tal fato
pode causar stress e problemas psicolégicos nos
funciondrios por ndo equilibrar sua vida no
trabalho e em casa, além de representar uma
motivagdo para os funcionarios deixarem o seu
emprego na organizagao.

Além disso, outras duas varidveis a serem
destacadas no fator lideranca s3ao quanto as
guestbes éticas e honestas dos lideres na
conducdo dos negdcios (2,67 de média) e
interesse nas ideias e sugestdes dadas pelos
funcionarios (2,70 de média). A primeira variavel
mostra-se preocupante, pois os principios ético-
morais e culturais de relacionamento interpessoal
e de inteligéncia emocional sdo marcantes em
organizacdes que buscam uma lideranga eficaz,
além de a honestidade ser uma caracteristica
basica para alguém que exerce papel de lider
(SANTIAGO, 2007). Com relagdo a segunda
varidvel nota-se que as sugestdes e ideias dos
funciondrios tém pouco valor para seus lideres.
Isso pode vir a justificar o resultado referente a
parte de sugestdes dos funciondrios em relagao
ao clima da organizagdo que foi preenchida
somente por um respondente.

O reconhecimento e desenvolvimento foi dentre
os seis analisados “o pior” dos fatores (2,72 de
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média). Isso é representado por uma das variaveis
que mostra que ha na empresa poucas e/ou
inexpressivas oportunidades de crescimento (2,37
de média). Tal fato pode prejudicar o
comprometimento e a dedicagdo dos funcionarios
no desempenho de suas fung¢des. Tal percepgdo
dos funciondrios pode ser explicada por um plano
de cargos e carreiras que nao deixe explicito suas
chances reais de crescimento na empresa e o que
precisam fazer para crescer dentro dela. Essa
variavel pode explicar casos de que o funciondrio
troca a empresa por outra, por esta apresentar
mais chances de crescimento na profissao do que
aquela.

Outra variavel do fator reconhecimento e
desenvolvimento que recebeu baixa pontuacao
foi a que se referia ao recebimento de elogios do
superior imediato (2,70 de média). Na literatura
um livro que aborda de maneira clara a questao
do elogio é o Gerente Minuto de Blanchard e
Johnson (2007) no qual um dos principios para a
liderancga eficiente é o elogio-minuto, o qual deve
ser necessario, pois os funciondrios devem
receber o devido reconhecimento pelo seu bom
desempenho para que desenvolvam suas funcdes
de forma adequada.

A partir de uma analise geral dos fatores do clima
organizacional estudados, pode-se perceber que
os funciondrios desse CFC de Santa Maria-RS
possuem o que pode se chamar de percepgao
compartilhada. Isso pode ser constatado pelo
baixo desvio-padrdao encontrado e que foi
apresentado na tabela 1. Essa baixa variabilidade
demonstra que os respondentes da amostra
foram coerentes em suas respostas a pesquisa.

Analisando as diferencas de grupo entre as
variaveis de perfil e os fatores, com o nivel de
confianga de 95% verificou-se com o teste t e
andlise de variancia (ANOVA) que ndo ha
diferenca de média para os fatores lideranca,
comunicagdo, remuneragdo, relacionamento
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interpessoal, reconhecimento e desenvolvimento
profissional, e conformidade e clareza com
relacdo ao sexo dos respondentes. Para os
mesmos fatores, foi constatado também que nao
ha diferencas de seus indices médios em relagdo
as variaveis faixa etdria, escolaridade, estado civil
e cargo.

Entretanto uma das varidveis de perfil nao
possuiu 0 mesmo comportamento para um dos
fatores. Dessa forma, ao nivel de 95% de
confianca o teste ANOVA apresentou diferenga de
média para o fator relacionamento interpessoal

Tabela 2: ANOVA, tempo de empresa

entre os diferentes tempos de empresa dos
funcionarios entrevistados.

Para esse fator os respondentes com 5 a 10 anos
de empresa percebem e valorizam mais o
relacionamento interpessoal que os demais
respondentes. Para os demais fatores a variavel
faixa etdria ndo apresentou diferencas
significativas de médias.

4.3 Fatores Motivacionais para trabalhar na
empresa e nota do clima organizacional

O questionario aplicado solicitava que os

Fator F Sig.

Relacionamento interpessoal 3,076256 0,045905

Fonte: Elaboracao dos autores

Tabela 3 — ANOVA, tempo de empresa — analise descritiva

Fator Tempo de empresa Numero de Média Desvio- Minimo  Maximo

respondentes Padrao

Relacionamento De 6 meses a 1 ano 2,79 0,21 2,5 3

interpessoal De 14 5 anos 3,42 0,54 2 4
De 5210 anos 3,76 0,61 2,67 5

Fonte: Elaboragao dos autores

Tabela 4 — Fatores de motivacdo para trabalhar na empresa

Fator de Motivagdo Percentual

Gostar do que faz 30%

Remuneracdo e beneficios 22,22%

Autonomia no trabalho 18,89%

Falta de opgdo de um outro emprego 6,67%

Imagem e prestigio da empresa perante a sociedade 5,56%

Ser valorizado e reconhecido no trabalho 5,56%

InstalacOes oferecidas 4,44%

Participagdo nas decisdes 2,22%

Oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional 2,22%

Equilibrio entre vida pessoal e profissional 1,11%

Qutros 1,11%

Fonte: Elaboracao dos autores
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respondentes assinalassem os principais fatores
gue os motivavam a trabalhar e permanecer na
empresa, conforme se verifica na Tabela 4.

O fator de gostar do que faz é considerado o que
mais motiva os funcionarios a trabalharem e
permanecerem na empresa com 30% das
respostas. Portanto, como a maioria dos cargos é
de instrutores praticos pode-se afirmar que
grande parte das respostas do “gostar do que faz”
estavam ligadas ao fato de gostar de dirigir e
passar tal aprendizado a um individuo. Seguindo
esse fator, aparece a questdo da remuneragdo e
beneficios com 22,22% dos respondentes e a
autonomia no trabalho com 18,89% dos
respondentes.

Em relagdo a nota atribuida pelos colaboradores
em relacdo ao clima organizacional da empresa,

Nelson Guilherme Machado PINTO
Francis Bruno Michelon de CARLI

em uma escala de zero a dez, a empresa teve
como média o valor de 5,20 com valor minimo de
1 e maximo de 9. O valor ndo pode ser
considerado bom e demonstra que uma parcela
da amostra pesquisada estd pouco satisfeita ou
insatisfeita com o clima e ambiente da
organizacdo. Tal fato deve ser levado em
consideracdo e ao analisar as médias dos fatores
essa nota ja era de certa forma esperada. A partir
disso a empresa deve estabelecer alguns planos
de acbes para alavancar a satisfacdo dos seus
funcionarios.

4.4 Analise Qualitativa

Na pergunta aberta, na qual os funcionarios
poderiam colocar suas sugestdes e observagoes
em relagdo ao clima e ambiente da empresa,
obteve-se somente uma resposta. Tal resultado

Figura 1: Planos de a¢bes recomendados a empresa, demonstrado o fator e responsaveis envolvidos no processo

valorizado.

Fatores Agles Responsaveis

Lideranga Estar mais aberto a sugestdes dos colaboradores | Departamento de recursos humanos
criando um sistema anual que visasse colocar em | e gerentes dos demais
pratica sugestdes dadas pelos funcionarios. Assim, | departamentos na parte da criagdo
estes veriam que sdo levados em consideragao e | desse sistema. Os demais

estariam mais estimulados para contribuir com | funciondrios ficam responsaveis pela
idéias melhorando o clima organizacional na | fungdo de gerar idéias e sugestdes.
medida que isso faz o colaborador se sentir mais

desenvolvimento
profissional

Reconhecimento e | Criar um plano de cargos e salarios onde fiquem | Departamento de recursos humanos
explicitadas as oportunidades de crescimento | e ocupantes de cada cargo
dentro da empresa. Assim, os funcionarios ficam | explicitado no plano.

conscientes de até onde podem chegar na
hierarquia da empresa e o que precisam fazer para
chegar nos niveis mais elevados possiveis.

desenvolvimento

Reconhecimento e | Exaltar de forma mais expressiva os bons resultados | Liderancas imediatas de cada cargo
e as tarefas realizadas por um funcionario ou por | ou aqueles que fazem avaliagGes de

tomadas pela lideranga, explicando as causas e os | de
motivos para a tomada de tais decisdes. Apds isso, | funciondrios por se interessar pelas
deixar em aberto para qualquer funciondrio indagar | decisGes e terem seu pensamento
o porqué de tal decisdo. Assim, a ética e a | critico em respeito a determinada
honestidade da liderancga ficam mais claras, além de | questao.

melhorar a imagem desta aos demais funcionarios.

profissional uma equipe, fazendo com que estes se sintam | tarefas ou resultados de um
realizados e busquem novamente sucesso e bons | funcionario.
resultados em suas tarefas.

Lideranga Transparecer de uma forma mais clara as decisdes | Liderangas por estimular o processo

participacao e demais

Fonte: elaboracao dos autores
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pode ser relacionado com a varidvel do
guestionario que abordava o interesse da
lideranca nas ideias e sugestées dadas. Como esse
varidvel obteve um grau de concordancia
bastante baixo, pode-se relacionar isso ao fato de
apenas uma resposta nas sugestdes, visto que os
funciondrios ndo sentem interesse da empresa
com relagdo a isso e “ignoraram” quase que em
sua totalidade essa questao.

4.5 PLANOS DE ACAO

Com base na andlise dos resultados e na nota
atribuida  pelos  funcionarios ao clima
organizacional procurou-se sugerir planos de acado
que fortalecessem o clima organizacional da
empresa objeto de estudo. Os planos
relacionados aos fatores pesquisados podem ser
observados na Figura 1.

CONSIDERAGCOES FINAIS

A pesquisa de clima organizacional na empresa de
CFC de Santa Maria — RS demonstrou de maneira
geral grau de satisfacdo dos colaboradores com a
empresa. Entretanto, esse grau de satisfacdo nao
foi elevado havendo casos de funciondrios
insatisfeitos com o clima organizacional, e
principalmente com alguns de seus fatores. Isso
pode ser observado pela nota atribuida ao clima
organizacional da empresa pelos seus
colaboradores.

Pode-se observar que por lidar com questdes que
envolvem o transito e o ensino, a maioria dos
respondentes afirma que estd na empresa por
gostar do que faz. Isso reflete um ponto positivo,
visto que objetivo principal da empresa é formar
e educar condutores. Assim, satisfeitos em
desempenhar suas fun¢des os funcionarios
executam esse processo da forma mais eficiente
possivel, formando condutores conscientes a fim
de tornar o transito cada vez mais seguro.

Alguns fatores merecem maior atencdo por parte
da empresa. O fator lideranca é um destes,
devido ao pouco interesse da direcdo nas ideias e
sugestdes dadas pelos colaborados. Isso os inibe a
expor o que estdo pensando de uma forma mais
clara, como foi observado no campo de sugestées
dessa pesquisa. Outro item ligado a esse fator foi
com relagdo as questdes éticas e honestas dos
lideres. Através disso, foi possivel perceber que os
liderados possuem pelos seus lideres um baixo
nivel de confianca e para alguns até de
desconfianga.

Outro fator que contribui decisivamente para a
nota atribuida para o clima organizacional foi
referente ao reconhecimento e desenvolvimento
profissional. Questdes como a falta de
oportunidades de crescimento dentro da
empresa e a escassez de recebimento de elogios
foram retratadas como desfavoraveis ao clima da
empresa. Portanto, a organizacdao objeto desse
estudo deve atentar-se a alguns pontos que
podem parecer simples ou até mesmo pouco
relevantes, mas que fazem diferenca na maneira
como os funciondrios percebem o clima
organizacional na empresa. Assim, cabe a
empresa tomar medidas para tornar o clima de
trabalho mais agradavel. Isso é vantajoso para o
funcionario que terd mais prazer de trabalhar na
empresa e se envolvera mais no trabalho e
consequentemente serd vantajoso para a
empresa, pois este funcionario terd melhores
desempenhos.

Como limitagGes este estudo apresenta o fator de
nao poder medir o clima organizacional em todos
os funcionarios da empresa, devido a alguns
destes ndo terem respondido o questiondrio de
estudo. Além disso, por se tratar de um estudo de
caso os resultados encontrados ficam limitados
apenas a essa situagdo. Para trabalhos futuros é
valido verificar o clima organizacional em outros
centros de formacdes de condutores.
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