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RESUMO: Este trabalho tem por objetivo refletir sobre a tematica da motivacdo e clima
organizacional em uma empresa publica. Dado as profundas mudancas que vem acontecendo
na sociedade contemporanea, torna-se imperativo as organizacdes valorizarem cada vez mais
0s seus colaboradores. Pois, isso € hoje, uma atitude assertiva e a condicdo necessaria para
que as organizac¢Ges tenham éxito nos negdcios, tendo em conta que a qualidade profissional
dos funcionarios, a sua motivacdo aliada a um bom clima organizacional faz com que a
organizacgdo alcance os seus objetivos com maior rapidez e eficacia. Partindo de um conjunto
de questbes relacionadas com a motivagédo e clima organizacional no trabalho, aplicou-se um
questionario dirigido a um conjunto de pessoas que colaboram com a empresa estudada, a fim
de colocar em evidéncia a situacdo da organizacdo a nivel da motivacdo e da satisfacdo. O
método de pesquisa abordado foi o estudo de caso, pois possibilitou entender e responder a
fundo, diversas questdes sobre a eficiéncia do programa aplicado. Os resultados apontam que
a pesquisa realizada diagnostica um clima favoravel com indice de satisfacdo geral
correspondente a 90%, entretanto, algumas variaveis e indicadores merecem atencédo
consideravel para que o clima possa tornar-se ainda melhor e mais agradavel.
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ABSTRACT: This work aims to reflect on the theme of motivation and organizational
climate in a public company. Given the profound changes that has been going on in
contemporary society, it is imperative that organizations increasingly value their employees.
For this is today an assertive attitude and the necessary condition for organizations to succeed
in business, considering that the professional quality of employees, their motivation coupled
with a good organizational climate causes the organization to achieve its objectives faster and
more efficiently. Based on a set of questions related to motivation and organizational climate
at work, a questionnaire was applied to a group of people who collaborated with the company
studied, to highlight the organization's situation in terms of motivation and satisfaction. The
research method was the case study, because it allowed to understand and answer in depth,
several questions about the efficiency of the applied program. The results indicate that the
research performed diagnoses a favorable climate with a general satisfaction index of 90%,
however, some variables and indicators deserve considerable attention so that the climate can
become even better and more pleasant.

Keywords: Organizational Climate; Motivation; Public Sector; Job Satisfaction

1  INTRODUCAO

Um bom ambiente de trabalho proporciona nos seres humanos, satisfacéo, realizagéo e
consequentemente aumenta sua produtividade. Uma das formas para se obter o sucesso dentro
da organizacdo, e a mesma ser valorizada pelos clientes e colaboradores, fazendo com que
tenham orgulho de pertencer a empresa, € monitorar o seu clima organizacional (CITADIN,
2010).

A andlise do clima organizacional permite sair do imaginario para se obter
informacBes concretas, relativas as opinibes dos colaboradores sobre as variaveis
organizacionais que conotardo em agdes de melhorias do ambiente de trabalho. Na medida em
que o ambiente organizacional passa a possibilitar a satisfacdo de algumas necessidades de
seus funcionarios, o clima organizacional passa a ser percebido como um clima favoravel
(SORGATO, 2007).

Para que este clima se mantenha favoravel dentro da organizacdo Citadin (2010), cita
gue hd um ponto chave para o sucesso do servico prestado, que sdo os treinamentos. Primeiro
0s gestores precisam compreender 0 qudo vantajoso e importante é essa pratica, uma vez que,
uma pessoa pode ter inimeras qualificacGes e experiéncias, mas, ainda assim necessitam ser
treinada nos moldes da organizacdo. E imprescindivel compreender os valores, a filosofia, as
politicas e os procedimentos da organizacéo e as responsabilidades da sua funcéo.

Logo, pode-se afirmar que o crescimento de qualguer organizacdo depende

necessariamente do desenvolvimento de seus colaboradores e, se as pessoas quiserem superar
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padrdes e ascender a niveis mais elevados de responsabilidade, elas precisardo ser treinadas.
As chances de sucesso sdo maiores quando os trabalhadores estdo motivados, sendo que a
motivacdo esté relacionada ao valor do profissional perante a organizacgao, o reconhecimento,
a atencdo, por conseguinte 0 compromisso de ambos séo fatores primordiais (LIMA, 2014).

A motivacdo de um colaborador e da equipe como um todo, ndo é um fator positivo
apenas para empresa em si, pois esta diretamente ligada a satisfagdo e fidelizacdo do cliente,
que é peca fundamental para tornar o sucesso uma realidade (COSTA; NAKATA; CALSANI,
2013). E imprescindivel que as organizacdes, reavaliem seu comportamento quando
equiparado aos seus colaboradores, visando criar um ambiente de trabalho saudavel e melhor
de se trabalhar, onde, os colaboradores tenham liberdade para expressar ideias, compartilhar e
propor solugdes para possiveis problemas (VOLPATO; CIMBALISTA, 2002).

Diante do presente exposto, este trabalho tem por objetivo analisar a motivacao
organizacional em uma empresa prestadora de servicos publicos da regido de Carmo do Rio
Claro, Minas Gerais, como subsidio a gestdo, possibilitando a mesma estreitar a comunicacéo
com os colaboradores, bem como aprimorar o ambiente de trabalho, fazendo com que o0s
funcionarios se comprometam com os objetivos da empresa. Como objetivos especificos tem-
se: levantar junto a literatura, os conceitos de clima organizacional e motivacdo, discutidos
pelos estudiosos da area; aplicar um questionario simples e pratico para avaliacdo do clima
organizacional; conhecer as percepg¢des dos trabalhadores da empresa em estudo em relacéo a
satisfacdo do trabalho aliado com a motivacdo e ainda, propor melhorias para que a empresa
possa atingir niveis mais altos de motivacdo organizacional.

Como justificativa para o estudo, tem-se que, com 0 mercado cada vez mais
globalizado e competitivo, exige-se das organizacGes melhores indices de competitividade e
de produtividade tornando-a duradoura e lucrativa (SORGATO, 2007). Para se chegar a tal
feito, é necessario além da tecnologia, muito empenho e desempenho dos individuos que as
integram, sendo que o desempenho profissional esta diretamente relacionado com a
motivacdo, comprometimento e compartilhamento dos valores organizacionais. E ainda, o
estudo de justifica por meio da identificacdo do clima organizacional aplicado a empresas de
servicos do servico publico, buscando diversificar no ambito de se tratar em uma empresa
estatal, logo, o estudo, se torna benéfico tanto para a empresa em estudo quanto para a
literatura.

Cada modo de motivacdo devera ser levado ao conhecimento de toda a empresa, como

forma de criar uma cultura de estimulo & inovacdo constante do trabalhador dentro da
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organizacdo, pois cada individuo age da maneira pela qual acredita que sera levado ao
objetivo que deseja. Para a realizacdo deste trabalho utilizou-se o método qualitativo

desenvolvido em um estudo de caso.
2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Clima Organizacional

O clima organizacional, segundo Lacombe (2011) reflete as percepgdes das pessoas
referente a qualidade do ambiente, recebendo influéncia expressiva da cultura empresarial. Na
conceituacdo de Luz (2003), o clima organizacional, é o reflexo do estado de &nimo ou do
grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, em um determinado momento.

O clima organizacional diz respeito a percepc¢do positiva ou negativa da empresa, e
satisfacdo das expectativas das pessoas que integram o quadro das organizagdes. Se as
pessoas percebem a empresa positivamente, a tendéncia do clima dessa empresa é ser bom, se
elas percebem negativamente, o clima tende a ser ruim.

Corroborando com os autores supracitados, Chiavenatto (2004), diz que o clima
organizacional constitui 0 meio interno de uma organizacdo, a atmosfera psicoldgica e
caracteristica que existe em cada organizacao. Esta relacionado ao ambiente humano, dentro
do qual as pessoas de uma organizacao fazem o seu trabalho, sendo constituido pela qualidade
ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos
participantes de uma empresa e que influencia o seu comportamento. O Quadro 1, apresenta

0s sinais mais aparentes de um clima organizacional ruim (LUZ 2003).
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Indice de rotatividade elevado:

Indica que a média de permanéncia de novos funcionérios na empresa é baixa,
caracterizando a falta de comprometimento com a mesma e dificuldade de
satisfacdo pessoal.

Auto indice de absenteismo

Este indice relaciona-se com as faltas e atrasos ao trabalho, demonstrando
também a falta de comprometimento com a organizagdo, impactando
diretamente na produtividade.

Pichages nos banheiros

Demonstra manifestacdo de revolta por parte dos funcionarios em relagdo as
liderancas ou as politicas da empresa.

Pouca participac¢éo nos
programas de sugestoes

Indica também o ndo comprometimento com os resultados e crescimento da
empresa.

Resultados ruins nas
avaliacOes de desempenho

Esta medida informa o quanto o estado de &nimo dos colaboradores interfere
no seu desempenho.

Greves

Forma de demonstrar principalmente aos gestores da organizacdo a
insatisfagdo com as decisfes tomadas.

Conflitos interpessoais e
interdepartamentais

Os conflitos entre as pessoas de um departamento ou entre departamentos, as
ditas picuinhas, refletem um clima tenso ou desagradavel.

Desperdicio de material

Maneira de o trabalhador se rebelar contra as condi¢cBes de trabalho

submetido, gerando prejuizos a organizacao.

A insatisfacdo pessoal gera as doencas ditas psicologicas, os distlrbios
emocionais, motivados muitas vezes pela sobrecarga de trabalho e ingeréncia
dos lideres.

Queixas no servico médico

Quadro 1: Indicadores organizacionais
Fonte: Adaptado de Luz (2003)

Como as pessoas nao sdo iguais, sofrem influéncias de fontes diversas e tem diferentes
visdes de encarar o mundo, € natural que as percepc¢des e sentimentos em relacéo as politicas,
decisdes, normas e costumes sejam também diferentes. Uma mesma situacdo agradara a um e
desagradara a outro, porque depende do nivel de motivacdo, aspiracdes e desejos de cada um.
Evidencia-se nos conceitos ja mencionados, a importancia de estudar e avaliar o clima nas
organizacgdes, seja para conhecer como a empresa se comporta na sua forma de gestao, seja
para trabalhar os sentimentos e percepcdes dos colaboradores acerca de seu ambiente de
trabalho em prol a atingir tanto os objetivos pessoais quanto os organizacionais (CITADIN,
2010).

2.2 Motivacgao

Segundo Paladini (2012), a motivacdo ¢ um fator fundamental do envolvimento, pois
explica pelo qual motivo as pessoas realizam tarefas e o porqué se comprometem com
esforco. A motivacdo pode ser considerada um processo complexo que ndo depende
simplesmente da vontade de quem quer motivar, mas da disposicdo intrinseca daqueles que

recebem os estimulos de motivacdo. Motivacdo pode ser caracterizada como, uma energia
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interna, sendo que tal se transforma em acgdes e possibilita entender que ela é caracteristica de
um individuo e ndo pode depender ou ser transferida por outras pessoas.

Bergamini (1997), toma como principio a origem etimoldgica do termo que explica
aquilo que é basico e mais geral sobre o assunto. Para a autora, motivacdo deriva
originalmente da palavra latina movere, que significa mover. Segundo Fiorelli (2004),
motivacdo é uma forca, uma energia que nos impulsiona para atingirmos objetivos tragados.
Quando ela ocorre, as pessoas tornam-se cada vez mais produtivas, atuam com maior
satisfagdo no que € proposto. Acendé-la, manté-la e adequa-la para os objetivos da
organizagdo tem sido um fator de grande preocupagdo e empenho dos gestores.

Uma pessoa que esteja altamente motivada ndo consegue contagiar as pessoas que a
rodeiam. Por isso, costuma-se dizer que a motivacdo € uma energia intrinseca das pessoas,
pois gera no interior delas, e as fazem mover em direcdo a uma meta. Se ndo pode gerar
motivacdo, é possivel criar condi¢Ges favoraveis para que as pessoas a desenvolva, gerando
condicbes favoraveis para desenvolvé-la em ambientes que permitam sua evolucéo
(PALADINI, 2012).

A motivacdo é um conceito da area de psicologia que tem sido termo de grande
discussdo, mesmo assim torna-se dificil defini-la com exatiddo. A motivacdo é descrita
geralmente como um estado interior que impulsiona uma pessoa a assumir determinados tipos
de comportamento. Vista por uma perspectiva abrangente, ela tem a ver com a direcéo,
intensidade e persisténcia de um comportamento ao longo do tempo, sendo que a direcdo
indica a escolha de comportamentos especificos dentro de uma série de comportamentos
possiveis. Quanto a intensidade pode ser caracterizada como o reforco que uma pessoa
empenha na realizacdo de uma tarefa. Ja no caso na persisténcia refere-se ao continuo
engajamento de um determinado tipo de comportamento em relacdo ao tempo (SPECTOR,
2010).

A motivacdo dos funcionarios em uma organizacao de acordo com Chiavenato (2004),
esta diretamente relacionada com as necessidades humanas, onde todas as pessoas tém as suas
necessidades financeiras, humanas, desejos, objetivos individuais, entre outras. O autor
complementa dizendo que estas necessidades e desejos impulsionam e influencia o
comportamento de uma frente as atividades diarias.

Muitos trabalhadores veem as suas potencialidades e interesses destruidos pela falta de
capacidade dos gestores reconhecerem as reais necessidades e as motivacGes humanas. Para

que se possa gerar a motivacdo, é preciso entender os diversos aspectos de comportamento,
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bem como analisar e compreender o que motiva e desmotiva cada individuo. E uma tarefa
bastante complexa, uma vez que a natureza humana é restrita e ilimitada aos sentimentos
(SOUZA FILHO, 2001).

De acordo com, Paladini (2012), os principais fatores motivadores para 0S
funcionarios sdo: motivacdo a partir da motivacdo; motivacdo a partir de incentivos

promocionais; motivacgdo a partir de obstaculos a superar e motivacdo dos beneficios do fazer.
2.3 Teorias Motivacionais

Segundo Spector (2010), as teorias da motivacdo no trabalho se preocupam com a
maior intensidade e razdes do que as habilidades que levam certos individuos a realizar suas
tarefas com éxito. As teorias podem ser diversas e podem assumir abordagens e perspectiva

de avaliacdo diferenciada. As principais teorias motivacionais sao:
2.3.1 Teorias da Necessidade

Abordam o entendimento da motivacdo como resultado dos desejos pessoais por
determinadas coisas. Possibilita ao responsavel por provocar 0s estimulos motivacionais na
pessoa, entende as reais necessidades para cada pessoa e suas aplicacées (SPECTOR, 2010).
Para Chiavenato (2004) as teorias da necessidade abordam o principio de que 0os motivos do
comportamento humano residem no proprio individuo, como seu modo de agir e se comportar
deriva de forcas intrinsecas, sendo que algumas dessas necessidades podem ser visiveis,

enquanto outras nao.

2.3.2 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Existe uma diferenca, do ponto de vista emocional, que distingue as pessoas que agem
para satisfazer as necessidades de deficiéncia dos que sdo motivados pelas necessidades de
crescimento. As pessoas estimuladas pela motivacdo do crescimento buscam diretamente a
autorrealizacdo, o crescimento como individuo, a integridade e a individualizacdo (SOUZA
FILHO, 2001). De acordo com Spector (2010), para que um desejo seja motivador, ele ndo
pode ser satisfeito ja que as pessoas sdo motivadas incondicionalmente pelo nivel mais baixo

de necessidades ndo satisfeitas.
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A Figura 1 ilustra a hierarquia das necessidades do nivel mais baixo de acordo com
Chiavenato (2004), referente as necessidades fisicas, ao mais alto que diz respeito as

necessidades psicoldgicas.

‘Al Desaflos mals complexos,
trabalho criativo, autonomia,
participagao nas decisdes.

Al Ser gostado, reconhecimento, promogoes,
responsabilidade por resultados.

g Bom clima, respeito, aceitacdo,
interacao com colegas,
superiores e clientes, etc.

“ll Amparo legal, orientacdo precisa,

sequranca no trabalho,
Seguranca el )
¢ estabilidade, remuneracao.

d Alimentacdo, moradia,
conforto fisico,
descanso, lazer, etc.

Fisiologicas

Figura 1 — Pirdmide das necessidades de Maslow
Fonte: Chiavenato, (2004)
O primeiro nivel inclui as necessidades quanto a sobrevivéncia, como ar agua e

comida. Ja o segundo nivel aborda as necessidades de seguranca quanto a protecdo de
potenciais perigos, relacionados com abrigo e protecdo.

No terceiro nivel se encontram as necessidades sociais, que incluem amor, afeicdo e
relacionamento com outras pessoas. O quarto nivel é a necessidade de estima, que envolve o
respeito a si proprio e as pessoas. No ultimo nivel temos a autorrealizacdo que se refere a

satisfacdo de objetivos pessoais e a determinacdo do potencial individual.
2.3.3 Teoria dos dois fatores ou Teoria de Herzberg

Ao contrario de pesquisadores como Maslow, que tentava explicar as necessidades
humanas em diversos campos, Spector (2010) afirma que, a motivacdo nasce da natureza do
trabalho em si, e ndo de recompensas externas ou das condicGes de trabalho. A forma de
motivar os funcionarios de uma determinada organizacdo € estabelecer e oferecer niveis
aceitaveis de motivacao, considerando-se que fatores higiénicos ndo promovem a motivacéo,

independente do quanto sejam favoraveis.
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De acordo com Lima (2014) os fatores que agradavam ao funcionario foram chamados
de motivadores. Aqueles que ndo agradavam, ganharam o nome de fatores higiénicos. Por
isso, a teoria € mais conhecida como a Teoria dos dois fatores de Herzberg: Motivacao (estdo
relacionados com contetido do cargo (como o individuo se sente a respeito de seu cargo, sao
exemplos destes fatores: o trabalho em si, a realizacdo, o reconhecimento, 0 progresso
profissional e a responsabilidade) e Higiene (sdo aqueles que sdo necessarios para evitar a
insatisfacdo no ambiente de trabalho, mas por outro lado ndo sdo suficientes para provocar
satisfacdo. Ele expressa como o individuo se sente a respeito de sua empresa).

Um exemplo utilizado por Bonetti (2010) em seu trabalho foi que os Fatores
Higiénicos, vale lembrar que sdo os fatores que ndo dependem do empregado, visto que séo
encontrados dentro do ambiente profissional no qual o individuo esta inserido. S&o fatores que

estdo sob o controle da empresa e ndo dos funcionarios.

2.4 Satisfacdo no Trabalho

Dizer que uma empresa é boa de se trabalhar, implica dizer que, de uma forma ou de
outra, ela esta proporcionando a satisfagdo pessoal aos seus colaboradores. No entanto, a nova
realidade do trabalho como mercado competitivo, constantes mudancas tecnoldgicas, e

necessidades de atualizacdo do conhecimento normalmente geram elementos de insatisfacao.

Luz (2003), menciona 0s indmeros motivos que levam os trabalhadores a estarem
insatisfeitos como por exemplo: a renumeracdo; o tipo de trabalho que exercem; o estilo e a
capacidade de seus gestores; as inadequadas condicdes de trabalho; a falta de perspectiva de
crescimento profissional; a falta de reconhecimento e valorizacdo; pressao que recebem para

realizar seus trabalhos; o rigor disciplinar; o excessivo volume de trabalho, entre tantas outras.

Ainda de acordo com o autor, motivos para estarem insatisfeitos ndo faltam aos
trabalhadores, é enorme a capacidade que as empresas tém de fazer mal aos colaboradores,
em oposicdo as suas possibilidades de gerar satisfacdo e felicidade para os que nelas

trabalham.
2.5 Clima motivacional em Organizac¢des do Setor Publico

Alguns estudos ja foram realizados com os temas de clima organizacional aplicados no
setor puablico. Recorrendo a literatura, encontrou-se um estudo aplicado na Secretaria
Municipal de Educacéo por Gonzalez et. al. (2011), mostrou que, o clima organizacional pode

ser uma ferramenta eficaz para a gestora de recursos humanos do local, identificando a
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eficacia dessa ferramenta, na medida em que por meio da aplicagdo da pesquisa de clima,
foram identificados os pontos criticos, as deficiéncias e cada uma das varidveis importantes
para que a empresa possa desenvolver planos de agdo, buscando melhorar o quadro atual do
clima, visando alinhar os interesses da equipe as estratégias da gestora para o alcance dos
resultados desejados. Tais resultado podem ser: um maior desempenho dos funcionarios na
realizacdo dos trabalhos; maior integragdo entre as equipes; melhoria na qualidade dos
servicos prestados.

Franchi e Arenhardt (2014), estudaram a percepcao dos servidores da Biblioteca da
Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), quanto ao clima organizacional do ambiente
de trabalho. Foram destacadas as relagdes interpessoais e a satisfacdo pessoal, nas quais sao
experiéncias humanas basicas e devem ter atencdo especial das organiza¢bes, uma vez que
fornecem a base sobre a qual o clima e o sucesso da empresa podem ser construidos. Os
autores enfatizaram que, o bom relacionamento entre os membros do grupo e a satisfagédo pelo
trabalho que realizam sdo aspectos que favorecem o clima organizacional do setor e que

podem refletir no desempenho e no atendimento oferecido aos usuarios da Biblioteca.

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

O presente trabalho visa executar um estudo de caso, sendo enquadrado no modelo
desenvolvido por Miguel (2007), conforme exposto na Figura 2. O método de pesquisa estudo
de caso, esta apto para aprofundar o conhecimento de um problema ndo suficientemente
identificado, buscando sugerir hipdteses e questdes para tentar encontrar uma solucdo. A

abordagem da pesquisa, foi caracterizado como caréater qualitativa.
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DEFINIRUMA € Mapear a lteratura l
ESTRUTURA € Delinear as proposigbes € Contatar os
CONCEITUAL- & poimitar as fronteiras @ COLETAR casos
TEORICA .
grau de evolugdo oS € Registrar os
] DADOS dados
€ Selecionar a(s) unidade(s) € Umitar os efetos
de andlise e contatos i do pesquisador
PLANEJAR € Escolher os meios para ,
: € Produzir uma
" o(S) coleta e andlise dos dados plimersil
- CASO(S) € Desenvaiver o protocolo ANALISAR )
' oS € Reduzir os dados
s para coleta dos dados DADOS - P ——
- € Definir meios de controle S
M l da pesquisa € Identficar
- l causaldade
: I € Testar procedmentos de
i aplcagdo € Desenhar
- Rpp— TESTE s g ' GERAR implicagbes tedricas
PILOTO € Verfficar qualidade dos dados RELATORIO .
Fazer 0s ajustes neces sérios Prover estrutura p/
I replicagdo

Figura 2 — Condugéo do estudo de Caso
Fonte: Miguel, (2007)

e Definicdo de uma estrutura conceitual teorica: foi realizada uma reviséo
bibliografica que permitiu estabelecer os fundamentos da pesquisa, identificando as
teorias e conceitos relevantes para o estudo. A reviséo bibliografica permitiu, também,
a definicdo dos elementos que deveriam ser levantados na pesquisa de campo para
investigar as proposicoes;

e Planejamento do caso: A empresa estudada foi uma empresa de setor publico, a qual
foi escolhida devido a facilidade de acesso aos dados, e também devido sua
localizagdo. Nessa etapa do estudo foi definido por meio de dados obtidos por
entrevista aplicada aos funcionarios do local;

e Teste piloto: Por se tratar de estudo de caso Unico, ndo sera realizado o teste piloto;

e Coleta de dados: Foi aplicado um questionario desenvolvido pelos autores do
trabalho, com os funcionarios da empresa que aceitaram participar. As identidades dos
participantes foram mantidas em sigilo a fim de preserva-los. Todo o material coletado
foi organizado em uma base de dados e foi arquivado;

e Analise dos dados: a partir da coleta dos dados, foram analisados e tabulados por

meio da ferramenta Excel;
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e Geracao do relatdrio: todo o conjunto de atividades das etapas anteriores devem ser
sintetizados em um relatorio para melhores préaticas. Resultados e evidencias serao

ajustados e associados a teoria. Devera conter conclusdes com base nas pesquisas.

4  RESULTADOS E DISCUSSOES

A empresa em estudo, é uma organizacdo publica que atua em todo territorio
brasileiro. Porém, foi com a chegada da familia real que se abriu caminho para que o servigo
postal pudesse se desenvolver. A organizacdo hoje desfruta das facilidades que sua estrutura
fisica e organizacional possui, e até mesmo por uma questdo de sobrevivéncia, deixou de
prestar apenas um tipo de servico e passou a atuar em outras areas, empregando mais de
100.000 funcionérios diretos em todo Brasil. Apesar dessa diversificacdo, a empresa mantém
sua atividade principal de entregas de encomendas, como sendo uma das maiores fontes de
receita e 0 que movimenta o maior namero de funcionarios.

A unidade estudada localiza-se na cidade de Carmo do Rio Claro, que esta localizado
na Mesorregido do Sudoeste do estado de Minas Gerais. Embora seja uma empresa de grande
porte do setor pablico, a agéncia estudada tem apenas 7 funcionarios, portanto, o questionario
foi aplicado para todos eles e contava com apenas 6 questdes de multipla escolha.

A primeira questdo abordada, foi em relacdo ao principal fator que traz maior
satisfacdo no seu trabalho. Segundo Kanaane (2009), do ponto de vista psicoldgico, o trabalho
provoca diferentes graus de motivacao e de satisfagdo no trabalhador, principalmente quanto a
forma e ao meio no qual desempenha sua tarefa. Sendo assim, o trabalhador pode perceber as
condicdes oferecidas pela empresa, e avaliar se essas sdo favoraveis ou ndo para atingir a
satisfacdo de suas necessidades. O grafico 1 apresenta a relacdo referente a satisfacdo no

trabalho dos funcionarios entrevistados.
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Graéfico 1: Satisfagdo dos funcionarios no posto de trabalho
Fonte: Autores (2017)

Diante do Grafico 1, foi possivel identificar que os funcionarios estdo satisfeitos com o
trabalho, tendo como principal satisfacdo o relacionamento com o grupo, sendo 80% dos
entrevistados, isso mostra que o clima entre os trabalhadores ¢ bom, e apenas 10% dos
entrevistados responderam que a satisfacdo esta na remuneracéo e 10% no trabalho em si.

A segunda questdo abordada foi em relacdo ao principal fator que traz mais
insatisfacdo no seu trabalho, que devem ser acompanhados diariamente, a fim de fazer que o
funcionario nao trabalhe insatisfeito, comprometendo assim a sua produtividade. O Gréafico 2

é referente a insatisfacdo no trabalho.
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Graéfico 2: Insatisfacdo dos funcionarios no posto de trabalho
Fonte: Autores (2017)

Diante do Grafico 2, foi possivel notar que, o fator que mais apresenta insatisfacdo aos
funcionarios em relacao ao trabalho é a falta de oportunidade de crescimento e a remuneracao
apresentando um percentual de 35% dos entrevistados para cada uma delas, enquanto 10%
esta insatisfeito com a falta de infraestrutura, 10% com a jornada de trabalho e 10 % com o
relacionamento com a lideranca.

A terceira questdo abordada foi em relacdo ao relacionamento com as pessoas da
equipe de trabalho. O Grafico 3 apresenta o resultado da pesquisa quando questionado o

relacionamento com a equipe de trabalho.
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Grafico 3: Relacionamento com a equipe
Fonte: Autores (2017)

Foi possivel perceber por meio do grafico 3, que hd uma enorme satisfacdo em relacéo
ao relacionamento com a equipe, pois, 90% dos entrevistados se mostram satisfeitos, sendo
que 60% acha esse relacionamento excelente e 30% acha bom, apenas 10% ndo estdo
totalmente satisfeito e falaram que para eles, o relacionamento com a equipe é indiferente.

A quarta questdo foi, a realizacdo profissional com o trabalho. O Gréafico 4 apresenta a

relacdo entre a realizacdo profissional entre os colaboradores da empresa em estudo.
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Grafico 4: Realizacdo profissional com o trabalho
Fonte: Autores (2017)

Foi possivel identificar por meio do grafico 4 que, 30% dos funcionarios encontra-se
realizado com seu trabalho e 10% muito realizado, somando um total de 40% dos
funcionarios, entretanto, a metade dos entrevistados, entdo se sentido mais ou menos
realizado, enquanto apenas 10% se sente pouco realizado.

A quinta questdo era referente ao quanto a sensacdo de que as ideias e sugestdes dadas
pelos colaboradores eram ouvidas pela empresa. Segundo Vergara (2012), pode se dizer que
as pessoas podem sentir-se motivadas pelo desejo de ser saudavel, amado, de sentirem-se
competentes e reconhecidos, de participar de decisdes, de realizar tarefas intrinsecamente
desafiadoras, de trabalhar e ser confiavel em seu trabalho. O grafico 5 apresenta a relagcdo se

sensacdo de que as ideias e sugestdes dadas pelos colaboradores sdo ouvidas pela empresa.
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Gréfico 5: ldeias e Sugestdes ouvidas pela empresa
Fonte: Autores (2017)

Os resultados desta questdo ressaltaram que, 60% dos colaboradores estdo satisfeitos
com a liberdade para expressar suas ideias de inovacdo no trabalho (sendo 30% satisfeitos e
30% muito satisfeito). Pode-se constatar que entre os entrevistados, 40% deles estdo pouco
satisfeitos com a liberdade de expressao, podendo perceber que, este € um fator motivacional
gue mesmo tendo a maioria satisfeitos ainda precisa ser trabalhado e explorado. Como
sugestdo para melhoria, deste indicador, tém-se: efetuar reunibes semanais para ouvir 0s
funcionarios, pedir opinides e sugestdes para melhoria da empresa, pode ser de grande valor.

A sexta e ultima questdo, era referente a um conceito geral de satisfacdo na empresa
(Gréfico 6). Marqueze (2005) diz que, a satisfacdo no trabalho € o resultado da avaliacdo que
0 trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizacdo de seus valores por meio dessa
atividade, sendo uma emocdo positiva de bem-estar. Nota-se diante dos resultados
apresentados no grafico 6, que apenas 10% esta muito insatisfeito com o trabalho, enquanto

90% esta satisfeito, sendo 80% satisfeito e 10% muito satisfeito.
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Grafico 6: Satisfacdo geral no Trabalho
Fonte: Autores (2017)

Sendo assim, é possivel perceber que o clima organizacional de maneira geral, é
relativamente satisfatorio diante das respostas obtidas pelos funcionarios, levando em
consideracdo alguns pontos que podem ser melhorados, como o caso do relacionamento com
a equipe, onde 50% dos entrevistados se sentem mais ou menos realizado e também a questdo
de sugestdes serem ouvidas pela empresa 40% dos entrevistados estdo pouco satisfeitos.

As questdes abordadas, podem ser relacionadas a teoria das necessidades que para
Chiavenato (2004), abordam o principio de que os motivos do comportamento humano
residem no proprio individuo, como seu modo de agir e se comportar deriva de forcas

intrinsecas. Algumas dessas necessidades sdo visiveis, enquanto outras nao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O clima organizacional esta diretamente relacionado aos aspectos positivos e negativos do
ambiente de trabalho influenciando na qualidade do mesmo. Todos ganham quando o clima na
companhia é de harmonia e satisfacdo. Conhecer os pontos fortes e fracos da organizacdo é
imprescindivel para 0 seu sucesso e isso é possivel com o exercicio da democracia, onde 0s
colaboradores tém a chance de manifestar suas impressdes a respeito da mesma. A pesquisa de
clima organizacional ¢ mais um canal de comunicacdo entre funcionarios e empregador,
proporcionando aproximacao e favorecendo as relacfes destes.

Logo, este estudo teve por objetivo analisar a motivacdo organizacional dos funcionérios,

em uma empresa prestadora de servigos publicos localizada em Minas Gerais. O estudo buscou na
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literatura conceitos referentes a clima organizacional, motivacao, dentre outros para fundamentar
a base tedrica. O método de coleta de dados foi por meio de um questionario semiestruturado, que
buscou conhecer as percepcdes dos trabalhores da empresa em relacdo a satisfacdo. Foi proposta
melhorias na empresa, para que a mesma possa atingir niveis mais altos de motivagdo
organizacional, portanto, conclui-se que todos os objetivos do estudo foram cumpridos.

O diagnostico resultante da pesquisa, além dos pontos positivos, mostra 0 que precisa ser
melhorado e neste momento a empresa precisa estar preparada para dar as respostas aos
problemas detectados, sob pena de piorar o clima ou até mesmo torna-lo negativo. A organizacdo
tomando as agBes necessérias para amenizar 0s aspectos negativos, favorecera a melhoria
continua da satisfacdo dos trabalhadores, garantindo sua perenidade no mercado.

A pesquisa realizada diagnostica um clima favordvel com indice de satisfacdo geral
correspondente a 90%, mas algumas variaveis e indicadores merecem atencdo consideravel para
que o clima possa tornar-se melhor. Sdo cada vez mais numerosas as organizagdes que julgam
importante manter os seus funcionarios hum bom clima organizacional e satisfeitos com o seu
trabalho. A pesquisa de clima, é muito mais do que uma forma de entender os colaboradores de
uma empresa, € uma forma de agir nos pontos fracos constatados, melhorando o clima e
consequentemente aumentando a produtividade. Através dela pode-se orientar a organizacao
quanto a suas politicas, ambiente fisico, lideranca, para tornar-se mais eficaz e em melhoria
continua.

Para finalizar, ressalta-se que, os resultados desta pesquisa foram de todos satisfatorios,
tendo em conta que se conseguiu dar resposta a questdo de partida e aos objetivos preconizados.
Por fim, espera-se que de alguma forma este trabalho possa ser Gtil, uma vez que para os autores,
a experiéncia foi enriquecedora. Neste sentido, abre-se um novo caminho para aqueles que
pretenderem enriquecer e aprimorar esse estudo.

Como limitacdo do estudo, destaca-se a desconfianca dos funcionarios na hora de
responder o questionario, pois, 0s mesmos achavam que se o resultado do estudo fosse negativo,
poderiam ser demitidos. Logo, se fez necessario, uma reunido para explicar o estudo, a fim de
tranquilizar todos os funcionarios. Sugere-se para trabalhos futuros, replicar o estudo em outras
instituicbes publicas, ou ainda em outro segmento, a fim de validar o questionario, elucidando, se
0 mesmo pode ser aplicado em qualquer tipo de empresas sendo elas manufatureiras ou prestadora

de servicos.
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