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RESUMO

O objetivo deste trabalho é demonstrar a influéncia de fatores presentes na
cultura e no clima organizacional em relacdo a satisfacdo no trabalho tendo por base
a cooperativa de crédito Sicoob Cocred. A partir de uma revisao bibliografica
apresenta-se uma visao geral sobre conceitos teéricos de cultura organizacional,
clima organizacional, satisfacdo no trabalho e cooperativas. O estudo buscara
através de pesquisa qualitativa saber os fatores que geram satisfacdo. Com os
resultados da pesquisa identificaremos os fatores da cultura e do clima
organizacional que tém influéncia direta no que diz respeito aos funcionarios se
sentirem satisfeitos e motivados na empresa pesquisada.

Palavras-chave: cultura organizacional; clima organizacional; satisfacéo;
cooperativa.

INTRODUCAO

Estamos vivendo a Era do Conhecimento, onde hd um grande volume
de informacdes, clientes cada vez mais exigentes e inovacdes tecnologicas. Todas
essas guestdes tornam a competitividade mais acirrada e tem feito as organizagbes
focarem suas atencdes no capital humano identificando suas necessidades e
anseios, buscando conhecer o que realmente as satisfazem, sendo este um fator
fundamental para o sucesso de qualquer organizacdo. Sendo assim, através deste
trabalho buscamos saber a influéncia da cultura e do clima organizacional na
satisfacdo dos trabalhadores na agéncia Sicoob Cocred de Franca.

No primeiro capitulo foram feitas as consideracdes sobre cultura
organizacional, suas caracteristicas e 0s elementos que a constituem. Ainda neste
capitulo abordamos o significado do clima organizacional, seus mdultiplos fatores e a
forma de se avaliar o clima organizacional. A satisfacdo no trabalho também foi
conceituada neste capitulo. A primeira teoria que explica a satisfacdo € a teoria dos
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dois fatores, e foi nela que o estudo serd baseado para andlise dos dados e
resolucao do tema proposto.

No segundo capitulo sdo apresentados 0s principais conceitos de
cooperativa com a finalidade de auxiliar no conhecimento de um tema que cada vez
mais ganha espaco no mercado financeiro e que ainda existem poucos estudos
relacionados.

No terceiro capitulo serd feito a apresentagdo do método e dos
procedimentos a serem utilizados na pesquisa, bem como os resultados apurados.

METODOLOGIA

Este estudo serd baseado em uma pesquisa qualitativa. O objetivo é
identificar através dos dados obtidos pela pesquisa de campo os fatores da cultura e
do clima organizacional que influenciam a satisfacdo dos trabalhadores. Participarao
da pesquisa 08 trabalhadores pertencentes a diferentes funcées na agéncia de
Franca da Cooperativa de Crédito Siccob Cocred. O procedimento de coleta de
dados sera feito através da aplicacdo de questionario contendo dezoito questbes
fechadas com alternativas de multipla escolha.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Uma mudanca fundamental esta ocorrendo nas organizagdes em todo
o mundo. Para sobreviver no ambiente que atuam elas estdo renovando o seu
modelo de gestéo, principalmente a gestao de pessoas. A organizacao que pretende
alcancar a exceléncia deve estabelecer uma boa gestdo de pessoas, visando a
obtencdo de um clima de trabalho propicio, onde os colaboradores percebam as
caracteristicas e valores da empresa. Neste sentido € que a cultura organizacional
se torna relevante, pois ela esta interessada em como os colaboradores percebem a
importancia da cultura da organizacao.

Chiavenato (1994, p. 52) definiu cultura organizacional como “um modo
de vida, o sistema de crencas e valores sociais, a forma aceita de interacdo e de
relacionamento que caracterizam cada organizacao”.

Para entender melhor o conceito, cultura organizacional € a maneira de
ser de cada empresa, com suas proprias e singulares caracteristicas. E a cultura
organizacional que determina as normas de comportamento das pessoas dentro de
cada empresa.

De acordo com Schein a cultura se subdivide em 3 niveis:
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i. Artefatos e criacdes: tecnologia, arte, modelos de comportamentos visiveis e
audiveis. Embora visiveis, esses elementos freqlientemente ndo sao decifrados, pois
ndo se consegue compreender a logica subjacente ao comportamento do grupo.

ii. Valores: expressam 0 gque as pessoas reportam ser a razdo do seu comportamento,
0 que na maioria das vezes sdo idealizagBes ou racionalizacbes. As razbes
subjacentes ao seu comportamento permanecem, entretanto, escondidas ou
inconscientes.

iii. Pressupostos Basicos: sdo aqueles que determinam como os membros de um grupo
percebem, pensam e sentem com relacdo ao ambiente, a natureza da realidade,
tempo e espaco e a nhatureza das atividades e relacionamentos se mostram
adequados para solucionar problemas, o valor é passado de forma gradual do nivel
do consciente para o nivel do inconsciente.

A figura 1 apresenta o detalhamento de cada um dos niveis culturais
analisados por Schein e as maneiras como eles interagem.

ARTEFATOS E CRIAGCOES

- Tecnologia

- Arte

- Padroes de comportamento
visiveis e audiveis - —

B 1

WALORES Mazior nivel de consciencia

== B e

Visiveis mas nem sempre
decifraveis

- Relacao com o ambiente _—
- Natureza da realidade,

tempo e espaco
= Natureza da natureza humana
- Natureza da atividade humana - e i =
- Natureza dos relacionamentos humanos

Tidos como certos invisiveis |
prée-conscientes

Figura 1 - Niveis da Cultura e suas interacoes.

Fonte: Adaptado de Edgar Schein, “Coming to a New Awareness of organizational Culture.” Sloan
Management Review, 1984, p.04. (Freitas, 1991, p.10).

A cultura organizacional é um sistema de valores compartilhados por
seus membros, em todos os niveis, que diferencia uma organizacdo das demais. As
organizagOes, apesar de estarem muitas vezes inseridas em um mesmo contexto
sécio-econdmico-cultural, apresentam caracteristicas Unicas. Isto se deve a
inUmeras variaveis, como o modelo de gestdo que as rege, o tipo de lideranca, o
comprometimento de seus colaboradores, a subcultura com suas respectivas
crencas e tabus, enfim, a uma diversidade de fatores que constitui uma cultura
organizacional diferente em cada organizacao.

A cultura dominante mais os valores adicionais singulares dos
membros de um determinado departamento, equipe, grupo ou lideres da
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organizacado, formam a subcultura. Para Robbins (1999, p. 375) “subculturas tendem
a desenvolver-se em grandes organizacoes para refletir problemas, situacdes ou
experiéncias comuns que os membros enfrentam”.

No estudo sobre cultura organizacional é importante diferenciar cultura
forte e cultura fraca. Cultura forte € quando os valores essenciais estdo bem
definidos e amplamente compartilhados na organizagdo como um todo. Diante desta
definicdo, “uma cultura forte ter& uma grande influéncia no comportamento de seus
membros porque o alto grau de compartiihamento e intensidade cria um clima
interno de alto controle comportamental” (Robbins, 1999, p. 376).

Por outro lado, quando os valores essenciais estdo equivocados e
divergem dos valores adotados pela maioria, menor o grau de comprometimento
com eles, e maior a propensao dos empregados de deixarem a organizacao, sendo
este o resultado de uma cultura organizacional fraca. A cultura organizacional &
conceituada e descrita a partir dos elementos que a constituem, e fornecem uma
interpretacdo para os membros da organizagao.

Os elementos mais citados de acordo com Freitas (1991, p. 13-37) sao:

i. Valores: sdo as crencas e conceitos basicos numa organizacdo. Eles formam o
coracgao da cultura, definem o sucesso em termos concretos para os empregados e
estabelecem os padrées que devem ser alcancados na organizacdo (DEAL;
KENNEDY, apud FREITAS, 1991, p. 14);

ii. Crencas e Pressupostos: sdo usados como sinbnimo para expressar o que é tido
como verdade na organizacao;

iii. Ritos, Rituais e Cerimbnias: sdo exemplos de atividades planejadas que tém
conseqléncias praticas e expressivas, tornando a cultura organizacional mais
tangivel e coesa;

iv.  Estorias e Mitos: narracdes baseadas em eventos que informam sobre mitos. Mitos
se referem as historias com os valores da organizacédo, sem sustentacdes nos fatos;

v.  Tabus: cumprem o papel de orientar o comportamento com énfase no néo permitido.
Sao proibi¢cdes que ndo vém escrito nos manuais;

vi.  Herdis: pessoas intuitivas, denominados personagens, natos ou criados, que
personificam os valores e condensam a forga da organizacéo;

vi.  Normas: sdo as regras que falam sobre o comportamento esperado, aceito ou
apoiado pelo grupo. Toda cultura tem maneiras de fazer coisas, as quais sao
denominadas normas;

viii.  Comunicacdo: interacdo de verbalizacdes, vocalizacdes e comportamentos nao-
verbais. O processo de comunicagdo inerente as organizagfes cria uma cultura,
revelando suas atividades comunicativas;

ix.  Simbolos: qualquer objeto, ato, evento, qualidade ou relacdo, com significado, que
permitem aos membros da organizagcdo a troca de informagcbes e mensagens
emocionais.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Para entender os trabalhadores quanto a satisfacdo ou insatisfacdo na
organizacdo € preciso fazer descobertas sobre o comportamento humano no
trabalho usando como indicador o clima organizacional. O clima organizacional é o
reflexo dos efeitos da cultura na organizagdo como um todo.

O conceito de clima organizacional segundo Chiavenato é:

Clima organizacional constitui o meio interno de uma organizacdo, a
atmosfera psicoldgica e caracteristicas que existem em cada organizacao.
O clima organizacional € o ambiente humano dentro do qual as pessoas de
uma organizacéo fazem o seu trabalho. [...] O termo clima organizacional
refere-se especificamente as propriedades motivacionais do ambiente
interno de uma organizagdo, ou seja, aqueles aspectos internos de uma
organizacdo que levam a provocacédo de diferentes espécies de motivacao
nos seus participantes. [...] (1994, p. 53).

O clima organizacional juntamente com o conjunto de preceitos,
valores e crencas € o que da forma ao modo como os trabalhadores agem e
interagem uns com o0s outros dentro da organizagédo, podendo construir um clima

organizacional favoravel ou desfavoravel.

Para Luz (1995, p. 06) “clima organizacional é o reflexo do estado de
espirito ou do animo das pessoas, que predomina numa organizacdo, em um
determinado periodo”. Luz ainda afirma que o grau de satisfacdo das pessoas no
trabalho é retratado pelo clima organizacional em que estdo inseridas dentro da
empresa. O clima organizacional diz respeito ao ambiente interno onde os membros
da organizacdo convivem, e esta relacionado diretamente com o grau de satisfacao
e motivacdo das pessoas. Estudar o clima torna-se necessario para entender se a
organizacdo e suas praticas administrativas favorecem ou ndo o interesse e o
rendimento das pessoas.

Santos (1999, p. 22) observa que:

Uma melhor integracdo entre o sistema e o individuo devera ocorrer com a
criacdo de climas organizacionais que atendam as necessidades pessoais e
as de caréater institucionais. Isto trara efeitos significativos na motivacédo e
satisfacéo individual que, por si, geram uma melhor realizagdo das tarefas e
alcance dos objetivos organizacionais.
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Existem varios fatores que afetam o clima organizacional de acordo
com Luz (1995, p. 20), os quais citaremos:

Superviséo: o estilo de lideranca seja ele nos mais variados niveis de
hierarquia (gerentes, supervisores, diretores, encarregados), € um fator de suma
importancia para o clima nas organizacoes.

De acordo com Gellerman:

Chefe eficiente € aquele que dedica atencéo tanto ao que faz (contedudo),
com a maneira de fazer (estilo). O efeito disso sobre os subordinados, em
termos de produtividade e dedicacdo ao trabalho, varia conforme essa
combinacé&o de estilo e conteudo.

Salério: O salario é um fator que afeta o clima organizacional. As
empresas devem estar preocupadas com o bom clima organizacional, e portanto,
devem estabelecer uma politica salarial que seja justa com relacdo a estrutura
interna de seus cargos. E a justica com que os salarios sdo distribuidos que
determinam a satisfagdo com o salario.

Para Luz (1995, p. 24):

[...] manter um plano de cargos e salarios, de maneira que 0s cargos sejam
avaliados e classificados hierarquicamente, afim de permitir uma
remuneracéo, sendo competitiva, a0 menos justa, evitando as insatisfacbes
gue certamente séo refletidas no seu clima organizacional.

Desenvolvimento profissional: o desenvolvimento profissional € voltado
para atualizar e melhorar as habilidades técnicas do empregado. Diante dos
avancos tecnoldgicos, administrativos ou sociais, torna-se cada vez mais importante
que sejam promovidos programas de treinamento e desenvolvimento, caso
contrario, as habilidades dos profissionais podem ir se deteriorando e tornar-se
obsoletas.

Feedback: “é o processo de avaliar, informar e refor¢ar ou corrigir o
desempenho humano” (Maximiniano, 2000, p. 481). O objetivo do feedback € que os
funcionarios melhorem e mantenham suas habilidades e seus desempenhos, no
entanto, para isto, o feedback parte dos supervisores que devem fornecer
informacdes aos seus subordinados em relacdo ao que esperam deles.
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O trabalho em Si: ha uma grande influéncia na motivacao e satisfacéo
guanto ao tipo de trabalho exercido. A sobrecarga de trabalho pode causar cansaco,
a falta de trabalho traz uma sensacdo de inutilidade, o trabalho monétono e
repetitivo torna-se desmotivante. Para que esses sentimentos ndo se tornem um
problema e tragam insatisfacdo da parte dos funcionarios para com a empresa, é
necessario que a administracdo esteja atenta ao impacto no clima organizacional
que possa vir acontecer, e identifica-las procurando intervir a fim de resolver essa
questao que afeta o bom clima organizacional.

Beneficios: sdo uma forma de proporcionar a satisfacdo das pessoas
no trabalho. Muitos funcionarios permanecem por bastante tempo na empresa,
devido aos beneficios que recebem.

Através dos beneficios a empresa mostra o interesse e preocupacao
que tem com o funcionario, com o objetivo de poder fornecer uma melhoria na
qualidade de vida (dentro e fora da organizacdo), para que ele se sinta mais
valorizado.

Estabilidade no emprego: um importante fator de motivacdo e que
influencia para o bom clima organizacional € a estabilidade no emprego.

A estabilidade no emprego tem ligacdo direta a chefia estar bem
treinada e preparada, seja para admitir funcionarios ou demitir, levando em
consideracao as consequéncias decorrentes de suas atitudes.

Refletir sobre o clima organizacional € analisar os fatores internos e
externos que influenciam o desenvolvimento e as mudancas necessarias para
manter a empresa competitiva no mercado, contar com colaboradores satisfeitos e
dispostos aos desafios.

SATISFACAO NO TRABALHO

Na area do comportamento organizacional uma importante variavel é a
satisfacdo no trabalho, que interage com diversos outros aspectos como a
motivacdo, a cultura e o clima organizacional, A medida que o trabalho passou a
ocupar um espaco maior na vida das pessoas, a satisfacdo tem ganhado espaco
dentro das organizagcdes que se preocupa com a gestdo de pessoas e com O
desenvolvimento profissional de seus trabalhadores.

“A satisfacdo no trabalho € uma variavel de atitude que reflete como
uma pessoa se sente com relacdo ao trabalho de forma geral e em seus varios
aspectos” (SPECTOR, 2005, p. 221).
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Cada vez mais as organizacdes fazem levantamento com o objetivo de
identificar como est4d a satisfacdo dos seus trabalhadores para que estes
permanecam mais tempo no emprego aumentando seu desempenho e
comprometimento com a organizacao.

Satisfacdo é uma energia indireta ou extrinseca, ligada a aspectos como
salério, beneficios, reconhecimento, chefia, colegas e varias outras
condicdes que precisam ser atendidas — e isto fundamentalmente a partir da
otica do empregado — no ambiente de trabalho (CODA, 1997, p. 98).

A andlise do ambiente organizacional torna-se de grande relevancia e
importancia dentro do conceito de satisfacdo, pois demonstra o quanto o0s
trabalhadores gostam dos aspectos do ambiente de trabalho em que estédo
inseridos.

A primeira teoria proposta que explica a satisfacdo no trabalho foi a de
Herzberg, Mausner e Snyderman, denominada como Teoria dos Dois Fatores. Ela
aponta a existéncia de dois grupos de fatores responsaveis pela satisfacdo (fatores
motivacionais), e pela insatisfacdo (fatores higiénicos) (MARTINS; SANTOS, 2006,
p. 198).

Os fatores de higiene dizem respeito a como as pessoas sdo tratadas para
gue a sua insatisfacdo seja mantida em grau minimo, ja os fatores de
motivagdo dizem respeito ao uso que se faz da energia motivacional interna
de cada um. Esses fatores de higiene ndo tém nada a ver com motivagao,
mas com o simples movimento que cada um faz um sentido de entender as
suas necessidades priméarias. JA& 0 exame dos fatores de motivacdo
evidencia que todos eles sdo de ordem intrinseca e que, por suposicao,
atendem as necessidades interiores, fonte da energia motivacional. Como
pretende o préprio Herzberg, os fatores de higiene dizem respeito a como
as pessoas séo tratadas pela organizacdo e os fatores motivacionais estao
ligados ao uso que organizacdo faz da energia motivacional de cada
colaborador (BERGAMINI, 1997, p. 77).

COOPERATIVA

Cooperativa tem como definicdo uma associacdo de pessoas cujo fim
imediato € atender as necessidades dos usuarios que a criam. Flavio Augusto
Dumond Prado define “cooperativa € a sociedade de pessoas; de cunho econdmico
e social, sem fins lucrativos, criada e mantida rigidamente de acordo com o0s
principios que lhe sé@o préprios para prestar servicos” (PRADO apud YOUNG, 2008,
p. 18).
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As diferengas entre as cooperativas e 0s bancos comerciais ficam
evidenciadas na figura 2.

SOCIEDADE COOPERATIVA | SOCIEDADE EMPRESARIA

- Sociedade de pessoas.

i Gerar condlgoes de produgao e
: trabalhc aos cooperados

Dellberaqoes 1 voto por cooperado le a(;oeslcotas

Partlc:pagao democratlca B e O SQC[D majorltano e quem decrde !

i Quorum nas aSsemblelas com base no

e de cooperados Quorum com base no caplta! social.

: Retomo proparcionaf das operag:oes o 'Duwdendos proporc;onals a pamcapagao
reahzadas pelo cooperado . no capital.
Numero ahm:tado de somos Regra nurnero Ixmﬁado de cotlstas
: As quotas paries sao :ntransfenveis a : As cotas podem ser transfendas aos
; naoucooperados ' - s6cios ou terceiros.
i O objetivo social é exercrdo pelos Em regra, o trabatho é executado pelos
i cooperados empregados
: Relar;ao trabalh|sta entre cooperatwa €. Relagao trabalhlsta entre empresa e 2
. seus empregados 2y 'empregados
Relagao civil entre cooperatlva <! " Refagao civil entre empresa e
: cooperados i sociosfacionistas.
; Nao su;elta—se a falencxa " Sujeita-se a faléncia.
' A socnedade nao possw f ns Iucratwos ! Possui fins lucrativos.

Figura 2 — Diferencas entre sociedades cooperativas e outras empresas.

Fonte: Sebrae

HISTORIA DAS COOPERATIVAS

Pinho (2004, p. 259) relata que a histéria das cooperativas € datada do
século XVIII, e teve como precursor Willian King em 1827 na cidade de Brighton,
Inglaterra. Ele criou a primeira cooperativa singular de consumo que serviu de
padrdo organizacional para o mundo inteiro. Willian King aliou-se a Robert Owen,
um grande idealizador do cooperativismo, que influenciou no meio operario por ter
como principios combater o lucro e a concorréncia, pois acreditava que esses eram
0s principais responsaveis pela modificacdo do meio social, pelos males e injusticas
sociais.

De acordo com o autor, em 1844, no beco do Sapo, na cidade de
Rochdale, Inglaterra, surgiu a matriz do cooperativismo de consumo nomeada
Rochdale Society of Equitable Pioneers Ltd (Sociedade dos Probos Pioneiros de
Rochdale Ltda). Foi criada pela iniciativa de 28 operarios do setor téxtil (teceldes), a
fim de garantir a sobrevivéncia do grupo, pois haviam sido demitidos de seus
empregos apos uma greve fracassada. Os tecelbes de Rochdale criaram uma
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cooperativa que pudesse supri-los do basico para viver. Ainda segundo o autor, a
sociedade dos Probos Pioneiros de Rochdale estabeleceu em 1844 oito regras para
a cooperativa, sendo: livre adesédo e livre saida de seus associados; governo
democrético da sociedade, um homem, um voto; juros limitados ao capital investido;
retorno proporcional do capital investido; vendas e compras a vista; desenvolvimento
da educacdo e formacao intelectual dos associados; operacdes com terceiros e
devolucéo desinteressada aos ativos liquidos.

Continuando a obra dos Pioneiros de Rochdale, foi criada em Londres,
em 1895 a Alianca Cooperativa Internacional (ACI). A AClI € um o0rgao de
representacdo das cooperativas do mundo inteiro, que orienta diferentes categorias
de cooperativas, sempre de acordo com o0s proprios interesses das cooperativas e
da regido em que se inserem através de grupos especializados.

COOPERATIVAS DE CREDITO

Cruzio (2001, p. 14) define cooperativas de crédito: “sdo formadas por
poupadores ou tomadores de recursos financeiros, objetivando a obtencédo de
crédito para seus associados a juros, prazos etc. em condigcdes melhores do que as
oferecidas pelo mercado”.

As cooperativas de crédito se diferem dos bancos de varejo, pois elas
reaplicam a poupanca dos associados na prOpria regido, o que contribui para
estimular o desenvolvimento e corrigir desequilibrios regionais (Pinho, 2004, p. 128).

Embora as cooperativas de crédito ainda ocupem um pequeno espaco
no sistema financeiro nacional, o segmento vem apresentando um expresso
crescimento ndo apenas em volume, mas também em percentual de participacédo na
area bancéaria do Sistema Financeiro Nacional.

RESULTADOS

Com base nos dados levantados, verificou-se que 62% dos
trabalhadores tém autonomia para fazer seu trabalho de forma como considera
melhor, e que 25% nem sempre usufrui desta autonomia, ja 0s que nao tem opiniao
representa 13%.

Todos os trabalhadores pesquisados, 50% responderam que estao
satisfeitos com a funcdo que exercem na empresa, o que representa 100%.
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Dentre os pesquisados, 50% responderam que o trabalho sempre Ihe
d& um sentimento de realizacdo, enquanto 50% responderam que quase sempre
sentem que o trabalho proporciona realizacao profissional.

Com relacdo a satisfacdo com o salério, a maioria dos entrevistados,
ou seja, 74% estdo satisfeitos com o salario atual; 13% estdo mais ou menos
satisfeitos e 0s outros 13% restantes ndo estéo satisfeitos com o salario atual.

Pode-se observar que a chefia existente na empresa respeita 0s
subordinados, pois dos entrevistados, 87% sempre se sentem respeitados pelo
chefe, enquanto apenas uma pessoa respondeu quase sempre sentir-se respeitado
pelo chefe, o que representa 13%.

Podemos ver que a grande a maioria dos trabalhadores pesquisados
se sentem valorizados pela empresa, 0 que representa 87%. Uma pessoa
representando 13% se sente mais ou menos valorizado pela empresa.

O local de trabalho e suas condicbes de bem-estar foram medidas
pelos aspectos de temperatura, espaco, mobiliario, higiene e instalacbes sanitarias,
e pelos resultados demonstraram que sao satisfeitos a 100% dos entrevistados.

Diante dos resultados sobre os fatores que geram mais insatisfacéo, as
guestdes da falta de reconhecimento e da falta de treinamento apresentaram-se
empatadas com 25% como primeiro fator que mais gera insatisfacdo. O segundo
fator que mais gera insatisfacdo € a impossibilidade de crescimento profissional
representando 37% em relagdo aos outros fatores. E o terceiro fator mais citado
como insatisfatorio foi a falta de autonomia e o salario, fatores estes empatados com
25%. Nesta questdo 37% do total de entrevistados ndo indicaram os fatores que
mais geram insatisfacdo no seu trabalho o que representa 3 pessoas, portanto para
analise foram consideradas as respostas de 63% totalizando 5 pessoas.

Com base nos resultados podemos observar que a empresa fornece
um bom ambiente de trabalho, pois 37% dos entrevistados indicaram este fator
como a principal razdo de trabalharem na empresa. Como segunda principal razao
pela qual trabalham na empresa, ndo foi possivel identificar qual o fator se destaca
devido a 75% dos entrevistados terem respondido cada um, um item diferente, o que
demonstra que esta empresa oferece varios fatores que satisfazem as necessidades
que influenciam a permanéncia no emprego.

Com relacdo ao item Supervisdo, os resultados mostram que 50%
sempre recebem orientacdes sobre o trabalho de forma clara e objetiva, e que 50%
quase sempre recebem as orientacdes de forma clara e objetiva. Para o alcance de
um clima organizacional 6timo, é preciso que a supervisao seja mais clara e objetiva
na transmisséo das orienta¢des sobre o trabalho.

A guestdo onde é abordada a Comunicacdo apresenta através dos
resultados obtidos que 50% dos trabalhadores responderam que sempre se sentem
seguros em dizer 0 que pensam, enquanto os outros 50% responderam que quase
sempre se sentem seguros em dizer o que pensam.
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Sobre remuneracdo adequada os resultados apontam que 74% dos
trabalhadores consideram sua remuneracao adequada ao trabalho que realizam, um
funcionario representando 13% n&o acha sua remuneracdo adequada, e um
funcionario considera que sua remuneracao € mais ou menos adequada ao trabalho
que realiza o que também representa 13%.

A maioria dos respondentes acredita na oportunidade de crescimento
em sua carreira profissional, representando 87% o0 que equivale a sete pessoas. E
uma pessoa representando 13% acredita mais ou menos na oportunidade de
crescimento em sua carreira.

Através dos resultados obtidos encontramos quatro pessoas, ou seja,
49% afirmam que a empresa sempre oferece oportunidades para o desenvolvimento
profissional, enquanto trés pessoas que representam 38% disseram que a empresa
quase sempre oferece essas oportunidades, e apenas uma pessoa caracterizando
13% disse que raramente a empresa oferece oportunidade de desenvolvimento e
crescimento profissional.

Podemos averiguar na questdo referente a relacionamento com a
chefia que 87% dos trabalhadores disseram que seu supervisor / gerente é receptivo
as sugestdes de mudanca, e que apenas 13% ndo considera que o supervisor /
gerente € sempre receptivo as mudancas, e sim quase sempre receptivo.

Constatamos que mais da metade dos respondentes que representam
75% receberam o devido treinamento para execucao do seu trabalho, e que 25%
receberam um treinamento médio para execucao da sua funcéao.

A estabilidade no emprego foi pesquisada e os resultados apontam que
grande parte dos funcionarios néo acredita estar seguros no seu emprego, pois 49%
responderam sentir-se mais ou menos seguros, ja 38% responderam que se sentem
seguros em relacdo a estabilidade no emprego. Uma pessoa nao respondeu a
guestdo perfazendo 13%.

De acordo com os resultados apurados € visivel a unanimidade das
respostas indicando que a empresa € um bom lugar para trabalhar, totalizando
100%.

CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo buscou analisar como a cultura e o clima organizacional
influenciam na satisfagdo dos trabalhadores, e através dos resultados obtidos na
pesquisa realizada na cooperativa de crédito Sicoob Cocred observamos que em
geral os trabalhadores se sentem satisfeitos.

Pela pesquisa foram analisados os trés principais fatores que geram
insatisfacdo, sendo o primeiro fator a falta de reconhecimento e a falta de
treinamento, o segundo fator a impossibilidade de crescimento profissional e o
terceiro fator autonomia e salario, e que para mudar esses fatores, a empresa deve
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oferecer chances de o trabalhador desenvolver suas habilidades e remunera-los de
forma justa e coerente com suas ocupagoes.

A empresa mostra que possui as caracteristicas de cultura e clima
organizacional que faz com que os trabalhadores acreditem na oportunidade de
crescimento profissional, no entanto, com relacdo a oferta de oportunidades da
empresa, as respostas de quatro pessoas ndo mostram que a empresa sempre
oferece oportunidades para o desenvolvimento e crescimento profissional.

Por fim, concluimos pela unanimidade das respostas que esta empresa
€ um bom lugar para trabalhar, pois, atende as necessidades motivacionais e
higiénicas provocando satisfacéo e evitando a insatisfacéo.

Desta forma, pode-se afirmar que a cultura e o clima organizacional
influenciam na satisfacéo dos trabalhadores, e que as organiza¢cdes podem e devem
criar um ambiente motivador onde as pessoas busquem satisfazer suas
necessidades proprias e atingir os objetivos da organizacgao.
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