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RESUMO

Toda organizacdo é formada por integrantes e, para um bom relacionamento, € preciso de regras
que determinam como os membros devem se comportar no ambiente organizacional e, em
alguns casos sdo criadas por meio de uma cultura organizacional que define como deve ser a
integracdo. Assim sendo, a cultura organizacional é um agrupamento de crengas, costumes e
valores que os integrantes das organizacGes aprenderam a respeitar, exercer e ensinar a0s novos
integrantes, criando, regras para a convivéncia interpessoal. Porém, percebe-se que, com a
evolucdo do mercado, as organizacdes devem rever sua cultura e troca-la em alguns casos, para
se adaptar as mudancas. Assim, para a construcdo deste trabalho, foi realizada uma pesquisa,
de abordagem qualitativa, visando compreender de que maneira o clima organizacional
interfere na satisfacdo e motivacgdo dos colaboradores. Desse modo, o objetivo geral foi verificar
se o clima organizacional interfere na satisfacdo e motivacdo dos colaboradores. Os resultados
demonstram que a organizacdo € um bom lugar para se trabalhar. Os fatores que diminuem o
nivel de satisfacdo dos colaboradores sdo o salario e os beneficios.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Cultura Organizacional. Qualidade de Vida no
Trabalho.

ABSTRACT

Every organization is made up of members and, for a good relationship, rules are needed that
determine how members should behave in the organizational environment and in some cases
are created through an organizational culture that defines how integration should be. Therefore,
organizational culture is a grouping of beliefs, customs, and values that the members of
organizations have learned to respect, exercise, and teach new members, creating rules for
interpersonal coexistence. However, it is perceived that, with the evolution of the market,
organizations must review their culture and exchange it in some cases, to adapt to changes.
Thus, for the construction of this work, qualitative research was conducted, aiming to
understand how the organizational climate interferes with the satisfaction and motivation of
employees. Thus, the general objective was to verify whether the organizational climate
interferes with the satisfaction and motivation of employees. The results show that the
organization is a good place to work. The factors that decrease the level of employee satisfaction
are salary and benefits.

Keywords: Organizational Climate. Organizational Culture. Quality of Life at Work.



1. INTRODUCAO

A cultura organizacional apresenta um conjunto de caracteristicas, absorvidas por um grupo de
pessoas, que diferenciam as organizagfes uma das outras. Para Santos (2000), a cultura
organizacional refere-se aos valores e crencas compartilnados que determinam se certos
comportamentos sdo aceitaveis ou ndo e fornecem significado, direcdo e motivagdo aos
membros do grupo.

O clima organizacional apresenta uma analise do cenario que a empresa se encontra no ponto
de vista de seus colaboradores, sdo considerados os relacionamentos com os colegas de
trabalho, os beneficios proporcionados pela empresa, a valorizagdo pelos servigos prestados, a
insatisfacdo com a politica da empresa, motivacao e outros fatores.

Chiavenato (2014) afirma que “o clima organizacional influencia a motivac¢do, o desempenho
humano e a satisfa¢ao no trabalho”. A motivacdo do ser humano e o clima organizacional estdo
entre os fatores que norteiam as relagdes de trabalho. Quando ha forte motivacéo, o ambiente
se torna favoravel e, como resultado, as pessoas ficam contentes, interessadas e cooperativas.

Por meio da gestdo, os lideres buscam solucbes que atendam as necessidades de seus
colaboradores e, entender o que as pessoas querem, favorece tanto 0 ambiente interno quanto o
externo da empresa, além de auxiliar na busca por melhores condi¢des de trabalho, melhora a
qualidade de vida e atua como diferencial competitivo frente aos concorrentes.

Assim surgiu o seguinte questionamento: de que maneira o clima organizacional interfere na
satisfacdo e motivacdo dos colaboradores? Com intuito de responder a davida retratada, esta
pesquisa teve como objetivo verificar se o clima organizacional interfere na satisfacdo e
motivacao dos colaboradores.

Para tal, formam propostos os seguintes objetivos especificos: i) definir e caracterizar clima
organizacional; ii) definir satisfacdo e motivacdo no trabalho; iii) verificar por meio de pesquisa,
0 quanto a cultura interfere na satisfacdo e motivacdo dos colaboradores.

A metodologia utilizada foi de uma pesquisa exploratéria descritiva de abordagem qualitativa
e procedimento bibliogréfico. Para a coleta dos dados foi aplicado um questionario, baseado no
modelo do blog Pandape, desenvolvido no Google Forms, composto por 20 perguntas.
Ademais, foi utilizado a bibliografia para alcancar a temaética apurando e implementando um
estudo de campo para averiguar a analise dos resultados.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. ORGANIZACAO

Maximiano (2000) afirma que uma companhia é um encontro de esforgos individuais onde as
pessoas se concentram em um mesmo objetivo. Segundo Chiavenato (2014), as tarefas
realizadas por um grupo de pessoas determinam uma acgdo quantitativa e qualitativa
significativa entre individuos e organizages.

Para Motta e Vasconcelos (2006), uma organizagdo é uma pequena sociedade composta por
diversos grupos, e além dos papéis sociais formalizados por meio de liderangas e documentos
oficiais, existem culturas, valores, regras, formas padronizadas de comportamento que fazem



com que as regras da organizacao precisam ser seguidas.

No entanto, Tachizawa, Ferreira e Fortuna apud Zeferino (2008) fornecem uma perspectiva
mais profunda sobre os temas empresariais, enfatizando que as organizagdes possuem um
sistema estruturado que foca em metas pré-estabelecidas e utiliza uma variedade de recursos
para atingir essas metas. Por sua vez, Bernardes (1993) afirma que uma organizacdo é a
corporacgdo de uma instituicdo, uma associacdo de pessoas com funcgoes e tarefas especificas.

2.2. ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

De acordo com Mintzberg (2008, p. 12), organizacao institucional pode ser definida como o
trabalho é dividido em varias tarefas e, em seguida, € discutido como € realizada a coordenacgéo
entre essas tarefas. Conforme Oliveira (2007), a organizacdo institucional deve ser desenhada
de acordo com os objetivos e estratégias estabelecidos, ou seja, é a ferramenta basica para
atingir a situacdo desejada da companhia.

Segundo o autor (OLIVEIRA, 2007), a estrutura organizacional quando estabelecida de forma
adequada, proporciona alguns aspectos, como: identificar as tarefas necessarias para atingir as
metas estabelecidas; a organizacdo de funcdes e responsabilidades; informagdes, recursos e
feedback para executivos e funcionéarios; medidas de desempenho alinhadas as metas; e
condigdes de incentivo.

A estrutura organizacional é produto da diviséo do trabalho e da tomada de decisdo coordenada,
e dita ndo apenas atributos especificos, mas também as formas pelas quais os diferentes grupos
profissionais (chamados departamentos) devem se relacionar (MAXIMIANO, 2000).

Segundo Vasconcellos (1989, p.3), a estrutura organizacional pode representar como a
conclusdo de um processo pela qual a autoridade € dividida, sendo especificadas como tarefas
0s niveis mais baixos até os mais altos da organizacéo.

Segundo Galbraith (1977, p.5), o conceito de estrutura organizacional é¢ a combinagdo do
conceito de defini¢do organizacional e do conceito de escolha estratégica. E importante notar
que a estrutura afeta significativamente o sucesso de uma empresa (PINTO, 2002, p. 42).

2.2.1. Estrutura Formal e Informal.

Estrutura formal é explicada em manuais que descrevem o grau de autoridade e compromisso
de varios departamentos e secOes, onde a representacdo grafica é feita por meio de
organograma, porém, existem diversos fatores que inviabilizam a premissa de que uma empresa
opera apenas por intermédio de estruturas formais (VASCONCELOS,1989).

Para Oliveira (2007), a estrutura informal é a rede ndo estruturada de relacionamentos sociais e
pessoais que emerge das interacfes sociais dos individuos, o que significa que se forma
espontaneamente quando os individuos se reunem e realizam relacionamentos que nao estao
refletidos em um organograma.

No entendimento de Oliveira (2007), os itens da estrutura organizacional:

e Sistema de responsabilidade: Oliveira (2007), referiu-se a situacdo do subordinado
aceitar sua obrigacdo e prestar contas ao superior. Para Daft (2005), os individuos
geralmente obtém autoridade conforme seu comprometimento.



e Sistema de autoridade: Daft (2005), € um sistema que funciona em uma linha de
autoridade ininterrupta com principios de unidade escalar e principio escalar. O autor
refere-se “a uma linha claramente definida de autoridade na organizagdo que inclui
todos os funciondrios” (DAFT, 2005, p. 224).

e Sistema de comunicacdo: na visdo de Oliveira (2007), o processo interativo em que
dados, informacGes, consultas e orientagdes sdo transacionadas entre individuos,
unidades organizacionais e agentes externos da empresa.

2.3. IDENTIDADE CORPORATIVA.

A identidade corporativa para Da Silva (2006, p. 11), “compreende as formas adotadas por uma
empresa para se identificar ou se posicionar perante o publico”. O autor afirma que “a empresa
desenha sua identidade ou posicionamento para moldar sua imagem puablica” (SILVA, 2006).

Para Torquato (2002), identidade ¢ a “a natureza verdadeira, propria, dos negocios, o perfil
técnico e cultural da empresa”. ldentidade corporativa é a identidade corporativa, € um
verdadeiro retrato da organizacdo desde sua historia até seus minimos detalhes (KUNSCH,
2003).

Van Riel (1995, p. 28, apud SOUSA, 2006, p. 10) descreve a ideia de auto apresentacéo da
organizacdo estava fortemente focada em seu design e simbolos visuais, onde conceito se
expandiu para incluir o comportamento e a comunica¢do da organizacdo, além de suas
caracteristicas simbolicas.

Construcbes simbodlicas resultam de um processo dindmico de trocas sociais entre agentes e
identificam valores, atitudes e experiéncias relacionadas a determinados bens, servicos ou
organizacfes (CARNEIRO, 2011, p. 15).

Souza (2006, p. 180), cita que a imagem € responsavel pelo potencial de pessoas diferentes
verem 0 mesmo visual de maneiras diferentes ao mesmo tempo. O planejamento do processo
de comunicacdo ¢é fundamental na relacdo entre a organizacao social (o emissor) e seu publico
(o receptor), exigindo a utilizacdo de técnicas e ferramentas adequadas a cada publico-alvo
(KUNSCH, 2003, p.38).

2.3.1. Missao, Visao e Valores.

Conforme Rossi e Luce (2002), missdo é o papel que uma organizacdo desempenha em seu
negocio, dando alguma concretude a definicdo do negdcio da empresa, apesar de integrar o
momento filosofico ao planejamento estratégico, ser Unico para cada empresa e capaz de
envolver todos os integrantes da organizacdo em objetivo fundamental.

Ao definir a missdo da organizacdo, o empreendedor estara, posteriormente, definindo o foco
de mercado da empresa, podendo prever com precisdao o0 curso que fara, quem sdo seus
concorrentes, fornecedores, tendo como foco os colaboradores, motivando-os a superar desafios
sem desistir facilmente diante dos obstaculos que surgem pelo caminho (OLIVEIRA, 2009).

A visdo é uma abordagem que apresenta onde a organizacao quer chegar, que de acordo com
Tavares (2005), é uma visdao das oportunidades de negocios que permite concentrar-se nos
empenhos de sua busca. Ao analisar onde a organizacdo pretende chegar, as teorias e



explicacGes baseiam-se em metéforas que nos permite entender as organizacGes de forma Unica,
porém parcial (Bethlem, 2009).

De acordo com Oliveira (2007), a viséo precisa ser vista como os limites que 0s responsaveis
da empresa podem alcancar em um longo periodo e com uma abordagem mais abrangente,
representando o que espera ser no futuro préximo ou distante.

De acordo com Clark (1967), os valores podem ser definidos como nocgGes idealistas que
emergem dentro de um determinado grupo de pessoas e sdo tipicamente expressas em termos
de objetivos e procedimentos de acdo em nocdes bastante precisas do que deve ser alcangado.

Conforme Deal e Kennedy (apud Freitas, 1991) os valores determinam 0 sucesso em termos
concretos para os funcionarios e estabelecem os padrdes organizacionais que devem ser
atendidos como o nucleo da cultura de uma organizacao e sdo essenciais para alcancgar o sucesso
porque dao aos funcionarios um senso de direcdo compartilhado e fornecem diretrizes para o
comportamento diario.

2.4. GESTAO DE PESSOAS

Gestdo projetada é uma funcdo da Gestdo de Pessoas para agregar relacionamentos entre
pessoas e individuos que trabalham em uma empresa para perseguir 0s objetivos
organizacionais (GIL, 2014; CHIAVENATO, 2014).

A definicdo de gestdo de recursos humanos ou gestdo de pessoas é a combinacao de atitudes,
métodos, técnicas e praticas predeterminadas com o objetivo de gerenciar comportamentos
internos e ampliar os recursos humanos nas empresas (CHIAVENATO, 2014).

Chiavenato (2014), explica que Gestdo de Pessoas pode ser um agrupamento completo de
métodos dinamicos e interativos. Eles sao:

e Processos de agregar pessoas: 0 método pelo qual uma organizacdo recruta candidatos
do mercado de trabalho para apoiar seu processo de selecdo (CHIAVENATO, 2014).

e Aplicar pessoas: Pizolotto e Drews (2009), determinam que esse processo pode ser
dividido em trés fases: primeiro o cargo, seguido por uma descricdo e analise do
trabalho, e a avaliacdo de desempenho vem por ultimo.

e Recompensar pessoas: relaciona-se com a remuneracdo pelo trabalho desempenhado,
gue segundo Dutra (2002, p.181), o oposto econdmico e/ou financeiro do trabalho
realizado pela pessoa.

e Desenvolver pessoas: Gil (2014), remete uma colecao de experiéncias de aprendizado
gue nem sempre estdo relacionadas aos cargos que as pessoas estdo ocupando
atualmente, mas oferecem oportunidades de crescimento profissional.

e Manter pessoas: a manutencéo dos funcionarios na organizagédo depende da forma como
se estabelecem os relacionamentos entre a gestdo e os seus colaboradores, bem como os
procedimentos de lideranga e comunicagdo da equipe (PIZOLOTTO E DREWS, 2009).

e Monitorar pessoas: refere-se de um instrumento que reporta o resultado de um
investimento realizado numa trajetoria profissional por meio do retorno recebido pela
organizacdo (MARRAS, 2002, p.173).

Segundo Fae (2007), o processo de contratacdo visa atrair inumeros candidatos para



determinados cargos que estdo em aberto na organizagdo, dos quais serdo escolhidos os
participantes para um futuro processo seletivo, que emprega técnicas de selecdo altamente
especializadas como: entrevista de selecdo, testes de personalidade, testes situacionais, entre
outros.

Na viséo de Faraco (2002), a contratagdo € um método de obtencédo de pessoas qualificadas para
que, por meio de um processo seletivo, a organizacdo possa escolher os melhores candidatos.

Conforme Chiavenato (2014), é fundamental que as organiza¢des entendam a diferenciaco
entre desenvolvimento e treinamento, pois o0 treinamento tem caracteristicas de aprendizagem
para o seu trabalho atual, enquanto o desenvolvimento tem caracteristicas de aprendizagem para
uma futura funcéo, por isso tem um foco de longo prazo.

2.5. CLIMA ORGANIZACIONAL

Siqueira (2008), explica que o clima organizacional é crucial para compreender 0 ambiente de
trabalho e como afeta 0 comportamento e atitudes das pessoas, assim como a qualidade de vida
e o efeito que isso traz para o desempenho institucional.

Conforme Litwin (apud LUZ, 2005, p. 10) clima organizacional é definido como uma
caracteristica do ambiente de trabalho que os funcionarios podem vivenciar ou perceber.

LUZ (2005) relata que o clima organizacional pode ser positivo, prejudicial ou desagradavel e,
a intensidade com que as coisas acontecem determina quao prejudicial é o clima da instituicéo.

Chiavenato (2014) afirma que o clima se refere aos aspectos internos de uma organizacao, pode
ter conotagdes psicologicas e estd particularmente relacionado as qualidades motivacionais
intrinsecas do ambiente institucional.

Souza (apud GRACA 1999, p. 9) alega que a diversidade de normas culturais contribui para o
clima organizacional, que é a soma dos valores, costumes, tradi¢cdes e objetivos que tornam
uma empresa Unica.

Paschoal (2006, p.135), afirma que um ideal de clima interno para toda empresa é aquele em
gue os colaboradores tenham tanto orgulho da empresa onde trabalham como sentem do
trabalho que fazem nela.

Para Martins et al. (2004) e Martins (2008), o clima organizacional esta ligado as percepcdes e
interpretacdes compartilhadas das dimensdes das atividades, ambiente e politicas que definem
a empresa.

Na visdo de Coda (1997), o clima organizacional mostra a dire¢do ou inclinacdo em relacéo ao
grau em que as necessidades da organizagéo e dos individuos que a compdem sdo efetivamente
atendidas, tornando essa caracteristica um dos indicadores de eficicia da instituicao.

2.5.1. Indicadores do clima organizacional.

Na concepcao de Luz (2005, p. 32), mesmo que o clima seja de fato abstrato, ele apresenta-se
nas empresas por meio de alguns indicadores que falam de sua verdadeira qualidade.

O quadro abaixo mostra como esses indicadores sdo apresentados.



Quadro 1:indicadores do clima organizacional.

Tipo Definicdo

Também conhecido como rotatividade de pessoal, quando alta, demonstra falta de
Turnover comprometimento por parte dos operarios e pode ser um sinal de que uma
organizacao nao agrada seus colaboradores.

As auséncias frequentes dos funcionarios também podem ser causadas pela

Absenteismo . . o . L
insatisfacdo com o ambiente organizacional.

O baixo desenvolvimento dos colaboradores é causado pela condicédo de animo, falta

Avaliacgdo de - , ~ . . .
de empatia com a empresa ou até mesmo questdes pessoais. Salienta a necessidade
Desempenho .
de os gestores ouvirem seus colaboradores
Greves Apesar de as greves estarem mais relacionadas com a violagdo de obrigaces legais

das empresas, a aderéncia dos funcionarios revela a sua insatisfacdo com a empresa.

Conflitos entre E a manifestagio mais obvia do clima de uma organizago, a intensidade dos

pessoas e . . S « .
conflitos determina se o clima é ou ndo agradavel.
departamentos
Desperdicio de Um método em que um funcionério se rebela contra as situagdes de trabalho a que
Material esta submetido.

Os empregados recorrem aos consultérios médicos da empresa para fazer dendncias
sobre seus anseios relacionados ao trabalho, como: excesso de trabalho, assédio,
isolamento, exposicdo a situagdes agravantes, discriminagdo etc. Muitas dessas
questdes acabam se transformando em conflitos emocionais que impactam
negativamente na qualidade de vida e causam doengas.

Queixas no Servigo
Médico

Fonte: Adaptado de Luz (2005).

2.6. CULTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Santos (2000), cultura organizacional séo os valores e crencas compartilhadas entre
0S membros de um grupo que serve como mecanismo de controle, aprovando ou desaprovando
comportamentos e fornecendo significado, direcdo e motivacdo aos membros do grupo.

A cultura organizacional espelha no comportamento dos individuos no interior das empresas;
Luz (2005), a cultura da empresa estimula o comportamento dos membros ao ditar o que deve
ser seguido e rejeitar o que deve ser evitado.

Bowditch (2002) complementa que compreender a cultura de uma instituicdo € um processo
altamente interpretativo e subjetivo que exibe uma perspectiva sobre as atividades histdricas e
atuais.

Para Chiavenato (2014, p. 154), ela é construida morosamente e gradualmente permeia todas
as praticas, formando um agrupamento de representacdes mentais e um conjunto coerente de
significados que une 0os membros em torno dos mesmos objetivos de comportamento.

Chiavenato (2014), acredita que cada organizacao aprendeu a interagir com seu ambiente por
meio de sua cultura organizacional, sendo uma mistura de crencas, comportamentos, historias,
mitos, metaforas e outras ideias que, quando tomadas em conjunto, representam uma certa
maneira de uma organizacdo operar e funcionar.



Na concepcao de Fleury (1987, p.10), a cultura é concebida como um agrupamento de valores
e crencgas partilhados pelos membros de uma instituicdo, deve ser consistente com outras
variaveis institucionais como estrutura, tecnologia e estilo de lideranca.

No entendimento de Freitas (2005, p. 97), cultura organizacional:

[...] primeiramente, como ferramenta de poder; segundo, como uma colecdo de
representacdes sociais imaginarias que emergem e reaparecem nas interagdes
cotidianas dentro da instituicdo e se expressam em valores, normas, significados e
tradugdes, visando um senso de dire¢éo e unidade, transformar a organizagdo em fonte
de identidade e conhecimento para seus membros.

Conforme Shein (2009, p. 23), existem varias crengas, normas, valores e regras de
comportamento que 0os membros da cultura usam para descrevé-la para si e para 0S outros.
Crozatti (1998), entende as caracteristicas da cultura organizacional usando o0s seguintes
conceitos:

e Crencas: segundo Freitas (1991), usados como sinébnimos para indicar o que é aceito
como verdade na organizacdo, onde as ideias sdo aceitas como verdadeiras e, como
resultado, sdo internalizadas e inquestionaveis.

e Valores: para os funcionérios, os valores culturais orientados definem o sucesso em
termos concretos e estabelecem os padrdes que devem ser atendidos em uma empresa
(DEAL E KENNEDY apud FREITAS, 1991).

e Costumes: para Crozatti (1998), referem-se a manifestacdo de suas crencas e valores em
acOes deliberadas ou acbes que vocé realiza.

e Ritos: “constituem-se de um conjunto relativamente elaborado, dramatico e planejado
de atividades, que consolidam varias formas de expressdo cultural de um evento, o qual
é realizado por meio de interacdes sociais, geralmente para o beneficio da audiéncia e
com multiplas consequéncias sociais” (TRICE E BEYER, APUD TOMEI E
BRAUNSTEIN, 1993, p.16).

e Cerimdnias: sdo vistos como encontros sociais que ocorrem dentro de um grupo social,
pois buscam confirmar seus valores, crengas ou costumes (CROZATT], 1998).

e Rede de Comunicacdo Informal: € um processo de interacao social no qual os individuos
trocam mensagens simbdlicas significativas por meio de vocaliza¢fes, comportamentos
n&o verbais e verbalizagbes (SCHALL APUD FREITAS, 1991).

2.7. DIFERENCAS E RELACOES ENTRE CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Conforme Silva (2001), o clima organizacional € a motivado por valores compartilhados e
normas de longa data, ou, dito de outra forma, por um fator muito significativo que exista no
mundo das organiza¢des: uma Cultura Organizacional.

De acordo com Tamayo (1998), e em Palacios (2001), a cultura institucional € constituida por
um conjunto de elementos, tais como: normas, crencas, mitos e valores que definem os padrdes
de comportamento esperados que compdem 0s membros da organizagéo.



Luz (2005) define que clima é resultado da cultura das organizagdes; de seus aspectos positivos
e negativos. O autor afirma ainda que existe uma relacédo casual entre cultura organizacional e
clima, onde € possivel dizer que clima € o resultado e cultura a causa (LUZ, 2005, p. 20).

Para Souza (1978), a maior parte dos autores refere-se a cultura e clima como sinbnimos, sem
descrevé-los explicitamente, enquanto outros ndo os referem diretamente, mas citam
implicitamente suas influéncias e particularidades.

Assim sendo, Santos (2000, p. 42), esclarece que o clima tem uma natureza mais transitoria,
podendo aceitar intervencdes a curto prazo; a cultura envolve mudancas organizacionais mais
profundas e normalmente a longo prazo.

O clima é conceituado como percepg¢des compartilhadas de como as coisas sdo feitas, ou, mais
precisamente, como percepcbes compartilhadas de politicas, praticas e procedimentos
organizacionais, formais e informacionais; os objetivos da organizacdo e os méetodos adequados
para alcanca-los s&o indicados pelo clima, que serve como principio fundamental (AZEVEDO,
2007).

Cameron e Quinn (2006), apontam que a comparacdo entre clima e cultura refere-se as
condutas, sentimentos e percep¢Oes fugazes das pessoas. A cultura organizacional é uma
caracteristica chave que muda gradualmente, enquanto o clima pode mudar de forma mais
rapida e dramatica porque é baseado em atitudes (CAMERON E QUINN, 2006).

2.8. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Qualidade de vida no trabalho para Bowditch (2002), relacionar a satisfacdo das necessidades
individuais que os membros de uma empresa podem alcangar por meio da convivéncia nessa
organizacao.

Rodrigues (1994, p. 76), visualiza a qualidade de vida no trabalho sempre foi uma preocupacao
das pessoas, independente de suas funcGes ou ambientes, mas sempre voltada para trazer-lhes
satisfacdo e bem-estar no exercicio de suas funcdes.

Para Franca (2004), qualidade de vida no trabalho é um agrupamento de iniciativas
desenvolvidas por uma organizacdo, com o objetivo de desenvolver um plano de acdo para
aperfeicoar o ambiente de trabalho por meio do uso de tecnologia e competéncias de gestao.

Kaleski (2017, p. 24), define a QVT “como o resultado de um conjunto de agdes focadas na
atividade dos individuos inseridos nas organizagdes, buscando eficiéncia nos processos sem
deixar de lado a satde dos colaboradores” Segundo Chiavenato (2014), QVT inclui a motivagédo
dos funcionarios por ser um fator determinante para que eles sejam recompensados pelo seu
desempenho.

Para Vicente (2009), QVT busca conciliar satisfatoriamente o trabalho com o ambiente de
trabalho de forma a alcancar um equilibrio entre a vida profissional e vida pessoal, satisfazendo
ambos os dominios.

Bortolozo e Santana (2011) relata que a qualidade de vida no trabalho fortalece a confiancga dos
funcionarios na organizagéo e seu foco no contentamento, motivacdo e seguranca. Conforme
Chiavenato (2014), a QVT é medida da experiéncia humana no local de trabalho e da satisfagdo
de quem desempenha o trabalho.
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2.9. SATISFACAO NO TRABALHO

Para Robbins (2007), satisfacdo com o trabalho € a atitude geral que uma pessoa tem em relacéo
ao trabalho que realiza. Um colaborador pode estar extremamente satisfeito e apresentar
atitudes positivas, mas também pode estar insatisfeito e apresentar atitudes opostas, negativas.

Segundo Siqueira (2008), satisfacdo refere-se as experiéncias prazerosas que 0s seres humanos
tém dentro das organizacdes, e essas experiéncias podem estar relacionadas a salarios, colegas
de trabalho, superiores, tarefas de trabalho, recompensas e quéo satisfatorios eles séo.

De acordo com Davis & Newstrom (1992), dependendo de como os empregadores veem 0
trabalho de seus funcionarios, a satisfacdo no trabalho pode envolver sentimentos positivos ou
negativos, portanto, a satisfacdo desenvolve sentimentos relativos, porque o que é satisfatorio
para um funcionario pode nem sempre ser para outros.

Desta forma, Robbins (2007) complementa que o interesse do executivo na satisfacdo no
trabalho geralmente gira em torno do impacto que suas acGes tém no desempenho dos
colaboradores. Robbins (2007), mostra a satisfacdo dos colaboradores com seu trabalho e seu
desempenho em relacdo a produtividade, absenteismo e rotatividade.

O quadro abaixo mostra como esses indicadores sdo apresentados.

Quadro 2: satisfacdo dos funcionérios

Tipo Definicéo

De acordo com estudos realizados (nas organiza¢cbes como um todo, ndo apenas
em nivel individual), pode-se dizer que colaboradores felizes sdo produtivos e
tendem a ser mais eficazes

Satisfacdo e
Produtividade

estudos mostram que colaboradores satisfeitos, mesmo em situa¢fes em que 0
absenteismo é possivel (por exemplo, devido a desastres naturais), apontam que
funcionérios satisfeitos apresentam indices de comparacdo mais elevados do que
funcionérios insatisfeitos, demonstrando que a satisfacdo estd negativamente
correlacionada com absenteismo

O nivel de desempenho do empregado € um moderador significativo da satisfacao
Satisfacéo e do relacionamento e da rotatividade. Os funcionarios com o melhor desempenho
Rotatividade tendem a permanecer em um emprego, até porque recebem reconhecimento maior,
elogios e outras recompensas que os levam a ter vontade de permanecer no emprego
Fonte: Adaptado de Robbins (2007).

Satisfacdo e
Absenteismo

2.10. MOTIVACAO

A motivacdo de uma pessoa pode ser determinada como 0 processo que indica a intensidade,
direcdo e persisténcia de seu empenho para atingir um propésito especifico (ROBBINS, 2007).
Para Chiavenato (2014), fatores motivacionais existem dentro dos individuos e sdo
impulsionados pelas necessidades humanas.

Graca (1999), afirma que a motivacdo de um individuo resulta da forga de seus motivos, 0s
motivos sdo, as vezes, definidos como necessidades, desejos ou impulsdes, em seu interior, 0s
motivos sdo dirigidos para objetivos, e estes devem ser conscientes ou inconscientes.

Vergara (2011, p. 42), define motivagdo como forca, uma energia que impulsiona as pessoas
em direcdo, decorrente de nossas necessidades internas. Robbins (2007) mostra motivagéo
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como o modo responsavel pela intensidade, sensacdo e persisténcia do empenho de um
individuo para atingir um objetivo.

Na visdo de Herzberg (1997, p.75), a motivacdo é uma iniciativa evolutiva que se inicia com a
aquisicdo de recompensas associadas a atividades estimulantes e desafiadoras. De acordo com
Gil (2014, p. 202) motivacgdo € o vigor que incentiva as pessoas a agir.

De acordo com Silva (2011), a motivacdo humana é uma das principais apreensoes e desafios
da gestdo organizacional contemporanea, e varias teorias explicam o significado dessa forca
que impulsiona os individuos a agirem de forma a ajuda-las a alcancar seus objetivos.

2.10.1. Teoria da hierarquia das necessidades.

Desenvolvida pelo psicologo americano Abraham H. Maslow (1943), a Teoria da Hierarquia
das Necessidades também é conhecida como a Teoria das Necessidades de Maslow, que
identificou cinco necessidades humanas e as organizou em um formato de piramide (MOTTA
e VASCONCELOS, 2006).

Figura 1: Hierarquia das necessidades segundo Maslow

FISIOLOGICAS

Fonte: Robbins (2007, p. 133).

Na parte inferior da piramide estdo os requisitos conhecidos como fisioldgicos ou requisitos
fundamentais, que incluem requisitos de alimentacdo, descanso, exercicio, sexo e outros
requisitos organicos (MOTTA e VASCONCELOS, 2006).

A necessidade de seguranca é classificada no segundo nivel, pois esta relacionada a um
ambiente seguro, perda de emprego e risco a integridade fisica, que para DuBrin (2003),
agressdo sexual € um exemplo de falta de seguranca.

O terceiro nivel é composto pelas necessidades sociais, como a necessidade de afeto e amizade,
a necessidade de constar em um grupo de pessoas e a necessidade de dar e ganhar amor
(ROBBINS, 2007). No quarto nivel esta a necessidade de autoestima e estima pelos outros, o
individuo precisa ser respeitado, prestigiado e reconhecido pelos outros (MOTTA;
VASCONCELOQS, 2006).

O quinto nivel esta no topo da piramide, que é a necessidade de autorrealiza¢ao ou crescimento,
o grau em que um individuo alcanca seu proprio potencial e autodesenvolvimento, a pessoa que
ele pode se tornar, 0 objetivo que o individuo alcanca, e a realizacdo individual (ROBBINS,
2007).

Motta e Vasconcelos (2006) argumentam que 0 processo de atendimento das necessidades
descritas por Maslow pode se alternar e nem sempre seguir um caminho linear, pois essas
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necessidades podem se alternar e/ou mudar em grau e intensidade de acordo com cada individuo
e ambiente que esta incluso.

2.10.2. Teoria Dois Fatores de Herzberg.

Mota e Vasconcelos (2006), definem teoria da higiene-motivacao, desenvolvida pelo psicélogo
americano Frederick Herzberg (1968), sendo fortemente influenciada por Maslow e argumenta
que fatores externos, ou fatores higiénicos, estdo diretamente relacionados ao estado fisico do
local de trabalho, relagdes interpessoais, beneficios, salarios, estilos de superviséo e politicas
organizacionais.

A Teoria de dois fatores foi desenvolvida por Herzberg para esclarecer a conduta das pessoas
no ambiente corporativo: fatores externos e internos (ROBBINS, 2007). Segundo Chiavenato
(2003), o trabalho era visto como uma atividade humilhante e, para incentivar as pessoas a
trabalharem mais, era necessario um forte impulso por recompensas e incentivos financeiros,
supervisao, politicas organizacionais.

Figura 2: fatores motivacionais e higiénicos.

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS

[SATISFACIENTES) (INSATISFACIENTES)

Conteudo do Cargo Comtexio do Cargo

(Como a pessoa s¢ 5énfe em relagdo ao seu cargo) (Como a pessoa se senle em relagao 4 sua empresa)
1. Trabalho em si 1. Condigdes de trabalho

2. Realizagao 2, Administracdo da empresa

3. Reconhecimentol 3. Saldrio

4. Progresso profissional 4. Relaghes com o supervisor

5. Responsabilidade 3. Beneficios @ senvigos sociais

Fonte: Chiavenato (2003, p. 334).

As teorias de motivacdo de Maslow e Herzberg séo relacionadas por Maximiano (2000) por
apresentar pontos de concordancia, onde os fatores higiénicos estdo relacionados as
necessidades primarias (seguranca e fisiologicas, incluindo algumas necessidades sociais),
enquanto fatores motivacionais sdo relacionados as necessidades secundarias (autoestima e
autorrealizagéo).

2.10.3. Teoria X e Y — McGregor.

Segundo Stoner e Freeman (2009), Douglas McGregor e demais autores criticaram o modelo
das relagbes humanas, citando apenas como um método sofisticado de controle dos
funcionarios, que conceitua de motivacéo.

Chiavenato (2003), declara que cada teoria administrativa é baseada em crencgas sobre como as
pessoas se comportam dentro das organizacgdes e nesse sentido, Douglas McGregor relaciona
dois estilos: um tradicional, mecanista e sistematico (teoria X); outro fundamentado em nocdes
contemporaneas sobre o comportamento do individuo (teoria Y).
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Robbins e Decenzo (2004) apresentaram dois pontos de vista opostos sobre a esséncia do ser
humano proposto por McGregor.

Um basicamente negativo, rotulado de Teoria X e outro basicamente positivo,
rotulado de Teoria Y. Depois de ver como 0s gerentes tratavam seus colaboradores,
McGregor concluiu que a opinido de um gerente sobre a natureza humana é baseada
em suposicdes, positivas ou negativas e que 0s gerentes moldam seu comportamento
para com 0s funcionarios conforme essas suposi¢des (ROBBINS e DECENZO, 2004,
p.205).

Sobre a teoria X Chiavenato (2003):

Representa o estilo de Administracdo Cientifica de Taylor, Teoria Classica de Fayol
e Teoria Burocracia de Weber em diferentes posi¢Ges da teoria administrativa. Julga
a inciativa individual, aprisiona a criatividade e estreita a atividade profissional
através da rotina de trabalho. A Teoria X for¢a as pessoas a fazerem aquilo que a
empresa pretende que elas facam, independente de suas opinifes ou objetivos pessoais
(CHIAVENATO, 2003).

Para Dias e Stocco (2006), a teoria da Teoria Y reafirma que os funcionarios sdo colaboradores,
a partir dessa defini¢do, encaram seu trabalho como fonte de satisfacdo e conseguem dedicar
mais tempo a ele para alcangar melhores resultados.

A Teoria Y desenvolve um modo de administracdo aberta, dinamico e democratico; administrar
torna-se um processo que cria oportunidades, libera potenciais, remove obstaculo, estimula o
crescimento individual e proporcionar orientacdo para os objetivos (CHIAVENATO, 2003).

Apos indmeras analises das teorias X e Y, Chiavenato (2003) conclui que a teoria Y proporciona
um modelo de administracdo mais participativo fundamentado em valores humanos, enquanto
a teoria X proporciona um modelo de administracdo baseado em controles externos impostos
aos individuos, sendo opostas entre si.

2.10.4. Teoria da Expectativa — Vroom

Segundo Ramos (1990), uma das teorias mais popular e que se destaca pela compreensdo da
motivagdo é a Teoria da Expectativa de Vroom, conhecida como Teoria da Instrumentalidade
ou Teoria VIE (Valéncia, Instrumentalidade, Expectancia), sendo resultado dos estudos de
Tolman que identificou natureza cognitiva em processos motivacionais.

Para Chiavenato (2003), ao contrario de outras teorias, a teoria de VVroom concentra somente
na motivacdo para produzir, rejeitando nocdes pré-concebidas e reconhecendo diferencas
individualizadas, uma vez que as evidéncias tém mostrado cada vez mais que pessoas diferentes
reagem de forma diferente dependendo da situa¢do em que séo colocados.

Segundo Vroom, citado por Ramos (1990), o processo motivacional se desenvolve de acordo
com a percepgdo do individuo sobre a relacdo entre os esforcos que ele conscientemente
acredita que deve fazer para atingir uma determinada meta ou objetivo e o valor que atribuem
a esses esforgos.
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Para explicar a motivacdo, Vroom propde um modelo de expectativa da motivacao
baseada em objetivos intermediarios e meios que direcionam a um objetivo final.
Conforme esse modelo, a motivagdo é um processo que controla escolhas entre
comportamentos. A pessoa percebe as consequéncias de cada comportamento como
resultado representando uma cadeia de relacBes entre meios e fins. Assim, quando o
individuo procura um resultado intermediario, esta buscando recursos para alcangar
resultados (CHIAVENATO, 2003).

Segundo Ramos (1990), o modelo leva em consideracdo a significancia das diferencas
individuais, bem como o nivel percebido de equidade nos resultados alcancados, as pessoas
também diferem em suas expectativas e percepces dos comportamentos que lhes permitirdo
obter as recompensas desejadas.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

O estudo foi realizado em uma operadora de saude em Vitéria/ES, com mais de 30 anos de
atuacdo, a pesquisa foi aplicada entre os dias 26 a 30 de outubro de 2022, no intuito de
compreender de que maneira o clima organizacional interfere na satisfagdo dos colaboradores.

Foi desenvolvida uma pesquisa exploratoria descritiva a qual Gil (2002, p. 4), define que
pesquisa exploratdria tem como objetivo proporcionar maior compreensdo do assunto com
vistas a torna-lo mais claro ou desenvolver hipéteses, isso inclui levantamento bibliografico e
entrevistas.

O objetivo principal de um estudo descritivo é descrever as caracteristicas de uma determinada
populacdo ou fendémeno (GIL, 2002, p. 42).

Também desenvolvido uma pesquisa bibliografica que, segundo Gil (2002), € elaborada com
embasamento de materiais prontos, extraido principalmente de artigos cientificos e livros.
Quanto a abordagem ¢ classificada como qualitativa; para Silva e Menezes (2005, p. 20), tem
como fonte direta de coleta de dados o0 ambiente natural, e 0 pesquisador é a ferramenta chave.

Para a coleta dos dados foi aplicado um questionario, baseado no modelo do Pandape,
desenvolvido no Google Forms, composto por 20 perguntas e enviado para os colaboradores
através de um link via aplicativo de mensagens instantaneas, WhatsApp.

O objetivo da pesquisa foi verificar a percepcdo do clima organizacional na viséo do
colaborador, bem como definir e caracterizar clima organizacional, definir a satisfacdo no
trabalho e verificar o quanto a cultura interfere na satisfacdo do colaborador.

Quanto a anélise utilizou-se os dados obtidos das informacdes geradas atraves do Google
Forms: ao final da aplicacdo, a ferramenta disponibiliza graficos com as respostas obtidas, que
foram ponderadas e equiparadas com os objetivos do problema de pesquisa, chegando entdo
aos resultados e consideraces finais.

Calculo da amostragem:

1
NO = = (1)

_NXNO
" =NTNO
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Sendo:

NO = primeira aproximacéo do tamanho da amostra.

EO = erro amostral toleravel.

n = tamanho da amostra.

N = representa o universo, ou seja, a quantidade aproximada do total de colaboradores.

A populacéo é de 120 colaboradores da referida operadora de salde, pode se considerar que 0
erro amostral seja de 5%. Deste modo, calcula-se o tamanho da amostra como:

1 1

NO = =
0=(0.052 " 0,0025

=400

 120X400 _ 48.000
" =120+400 520

=92,30

Assim, encontrou-se o total de 92 colaboradores necessarios para a amostragem.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

A empresa escolhida possui um total de 120 colaboradores em sua sede administrativa,
localizada em Vitéria/ES, com mais de 30 anos de atuacdo no mercado de salde suplementar.

O questionario foi respondido por 92 colaboradores pertencentes a empresa, sendo uma amostra
adequada, como apresentou a metodologia, possibilitando verificar se a cultura organizacional
interfere na satisfacdo dos colaboradores.

Grafico 1 — A cultura da empresa esta alinhada
com os seus valores?

@ Sim.
@ Nio.

As vezes,

Grafico 2 — Vocé se sente feliz na empresa?

® Sim.
@ Nao.
As vezes.

Fonte: Elaboraco propria.

Fonte: Elaboragéo propria.

Através dos dados percebidos nos gréficos 1 e 2, verificou-se que 46,7% dos colaboradores
entrevistados afirmam que a cultura organizacional esta parcialmente alinhada com os seus
valores, destes, 43,5% estdo parcialmente felizes na organizagéo.
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Os colaboradores ndo sentem um alinhamento por completo com os principios da organizag&o.
Para Luz (2005), a cultura da empresa estimula o comportamento dos membros ao ditar o que
deve ser seguido e rejeitar o que deve ser evitado.

Gréfico 2 — 0 ambiente de trabalho & adequado Grafico 4 — O dia a dia de trabalho & agradavel?

para realizar suas atividades?

Sim.
® sim. : o
@ Néo. AED.
@ As vezes. @ As vezes.
Fonte: Elaboragao propria. Fonte: Elaboragao prépria.

Os gréficos 3 e 4 possibilitaram identificar que 60,9% dos entrevistados sentem que 0 ambiente
de trabalho é totalmente adequado para realizar suas atividades, 51,1% sentem que o dia a dia
de trabalho é parcialmente agradavel.

Percebe-se uma certa insatisfacdo que pode estar atrelado com as relagdes interpessoais. Para
Robbins (2007), satisfagdo com o trabalho é a atitude geral que uma pessoa tem em relacéo ao
trabalho que realiza. Um colaborador pode estar extremamente satisfeito e apresentar atitudes
positivas, mas também pode estar insatisfeito e apresentar atitudes opostas, negativas.

Grifico 5 — Seu chefe te incentiva a aprender e Grafico 6 —Vocé acredita que seu chefe reconhece
impulsiona sua carreira? o seu potencial?

@ Sim. @ Sim.
@ Nio. @ No.
® As vezes. ® As vezes.
Fonte: Elaboragao propria. Fonte: Elaboragdo propria.

J& os gréaficos 5 e 6, em relagdo a lideranca, foi apresentado que 51,1% dos colaboradores
afirmam que séo incentivados e impulsionados em sua carreira, 50% acreditam que seu chefe
reconhece o seu potencial.

Ha um acompanhamento com desenvolvimento que promove a motivacdo e consequentemente
0 desempenho dos colaboradores. Gil (2014), remete uma colecdo de experiéncias de
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aprendizado que nem sempre estdo relacionadas aos cargos que as pessoas estdo ocupando
atualmente, mas oferecem oportunidades de crescimento profissional.

Grafico 7 — Vocé possui acesso a todas as ferramentas Grafico 8 — Vocé esta satisfeito com suas fungdes
para desempenhar suas fungtes? desempenhadas no dia a dia?

@ Sim. ® Slum.
@ Mo [ ] rflac-.
® As vezes. @ As vezes.
Fonte: Elaboragao propria. Fonte: Elaboragdo propria.

Nos graficos 7 e 8, é percebido que 59,8% dos entrevistados possuem todas as ferramentas para
desempenhar suas funcbes e, 50% sentem-se satisfeitos em desempenhé-las no dia a dia de
trabalho.

Percebe-se que os colaboradores estdo motivados e comprometidos com o0s objetivos da
empresa. Para Franca (2004), qualidade de vida no trabalho € um agrupamento de iniciativas
desenvolvidas por uma organizagdo, com o objetivo de desenvolver um plano de acdo para
aperfeicoar o ambiente de trabalho por meio do uso de tecnologia e competéncias de gestao.

Grafico 3 — Vocé acha que o seu saldrio € justo para as Grafico 10— Vocé tem interesse em ocupar outros
atividades que vocé desempenha? cargos dentro da organizagdo?

@ sim. ® ?"m
@ Mo @ ﬁ\ao.
@ As vezes. ® Asvezes.
Fonte: Elaboracéo prépria. Fonte: Elaboragdo prépria.

Verificou-se nos gréficos 9 e 10 que 47,8% dos entrevistados estdo insatisfeitos com o salério
recebido para realizar as atividades desempenhadas; 57,6% tém o interesse em ocupar outros
cargos dentro da organizacdo. Nota-se que a remuneragéo ¢ o fator primordial, o que de certa
forma faz com que os colaboradores almejam alcangar novos cargos para assim continuarem
engajados.

Dutra (2002, p. 181) define que remunerar pessoas pelo trabalho desempenhado esta
relacionado com o oposto econdémico e/ou financeiro do trabalho realizado pela pessoa.
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Grafico 11— Vocé se sente pertencente 3 empresa? Grafico 12 — Trabalhar na empresa & motivo de
orgulho para vocé?

@& Sim.

) & Sim.
® Néo. ® No.
As vezes. s vezes.
Fonte: Elaboragao propria. Fonte: Elaboragdo propria.

Observa-se nos graficos 11 e 12 que 45,7% tém o sentimento de pertencimento a empresa e,
44,6% tém orgulho em trabalhar na empresa. Os propdsitos dos colaboradores os tornam
importantes para a instituicdo de modo que sentem-se orgulhosos e contribuirem com o0s
objetivos da empresa.

Para Vicente (2009), QVT busca conciliar satisfatoriamente o trabalho com o ambiente de
trabalho de forma a alcancar um equilibrio entre a vida profissional e vida pessoal, satisfazendo
ambos os dominios.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A cultura organizacional é importante para as empresas porque direciona e harmoniza o
comportamento dos funcionarios no trabalho, resultando em um ambiente mais saudavel para
a realizacdo das atividades.

Desta forma, este artigo teve como objetivo geral verificar se o clima organizacional interfere
na satisfacdo e motivacdo dos colaboradores; no desdobramento foram apontados os objetivos
especificos, sendo a definicdo e caracterizacdo do clima organizacional, a definicdo da
satisfacdo no trabalho e a verificagdo por meio de uma pesquisa, 0 quanto a cultura interfere na
satisfacdo e motivacdo dos colaboradores.

Foi-se aplicado um formulério com 20 questfes objetivas via Google Forms para 92 pessoas,
pertencentes ao quadro de funcionarios da sede administrativa da empresa; ap6s a apuracéo dos
resultados obtidos, no questionario aplicado, pode-se concluir que a cultura da empresa é
satisfatdria, o ambiente de trabalho € agradavel aos colaboradores.

Mediante as respostas, também foi concluido que as func¢bes desempenhadas pelos funcionarios
sdo satisfatdrias, a empresa disponibiliza todas as ferramentas para a execucdo das atividades,
os funcionarios tém a possibilidade de crescimento dentro da empresa, além disso, eles sdo
incentivados pelos gestores a desenvolver-se em suas fungdes para alcangar novos cargos.

Por fim, foi identificado através das respostas, que dos 92 entrevistados, 44 estdo insatisfeitos
com o salario que recebem para executar suas tarefas na empresa, 0 que pode acarretar a
desmotivacdo e o baixo desempenho, considerando também um alto turnover, e acarretando
uma imagem negativa da organizagéo.

Conclui-se que a empresa possui 0 clima organizacional com grau de satisfacdo adequado, 0s
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colaboradores sentem-se pertencentes a organizacgao e orgulhosos em trabalhar na empresa; a
possibilidade de crescimento profissional é o fator norteador para a motivacdo dos
colaboradores, o que gera satisfacdo em desempenhar o seu trabalho e reflete diretamente nos
resultados; assim, o clima organizacional € determinante para garantir o bom desempenho dos
funcionarios.

Uma sugestdo para futuras analises € expandir a pesquisa para toda a empresa, no sentido de
evidenciar se a satisfacdo e motivagdo dos funcionarios da sede administrativa e das clinicas
sdo as mesmas, por fazer parte da mesma operadora de satde suplementar.
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