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Resumo: No contexto atual, torna-se relevante a necessidade de entender como as pessoas que
integram as organizagdes percebem as mudancas ocorridas no ambiente em que estéo inseridas e
como reagem a essas mudancas. A partir desse entendimento, a empresa poderd melhorar a
qualidade do ambiente de trabalho, reter funcionarios e também aumentar a qualidade dos
produtos e servicos oferecidos. Neste sentido, o estudo do clima organizacional torna-se
relevante, principalmente por ser o reflexo do estado de espirito dos colaboradores que
predomina numa organizagdo em um determinado periodo (LUZ, 2001). Frente a esse cenario,
este estudo tem por objetivos analisar a percepcdo dos funcionarios de uma empresa
concessiondaria de motocicletas Honda, em relacdo ao clima organizacional e; mensurar o nivel
de satisfacdo dos colaboradores em relacdo aos fatores do clima organizacional. Para tanto se
realizou um estudo de caso através de uma abordagem quantitativa e descritiva, cujo
instrumento de coleta de dados foi elaborado a luz dos modelos de clima organizacional
propostos por Luz (2003) e Bispo (2006). Os resultados indicaram por meio da analise fatorial
exploratdria que, os funcionarios estéo satisfeitos, principalmente por gostarem do trabalho que
realizam. Por outro lado, ha que se mencionar certo descontentamento com relagdo ao sistema
de remuneracdo e beneficios oferecidos pela empresa. Diante dos resultados, cabe salientar que
a pesquisa consistiu em uma valiosa ferramenta de gestéo para a empresa.

Palavras-chaves: Clima organizacional; Satisfacdo no trabalho; Ambiente organizacional
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1. Introducao

No contexto atual, torna-se relevante a necessidade de entender como as pessoas que
integram as organizagdes percebem as mudangas ocorridas no ambiente em que estdo inseridas e
como reagem a essas mudancas. A partir desse entendimento, a empresa podera melhorar a
qualidade do ambiente de trabalho, reter funciondrios e também aumentar a qualidade dos
produtos e servigos oferecidos.

Neste sentido, o estudo do clima organizacional torna-se relevante, principalmente por ser
o reflexo do estado de espirito dos colaboradores que predomina numa organizagdo em um
determinado periodo (LUZ, 2001). Segundo Watkin e Hubbard (2003), o clima organizacional faz
a diferenga para o desempenho das organizagdes, porque ele indica como energizar o ambiente de
trabalho para os trabalhadores.

Os pesquisadores tém se interessado em compreender como a percepcao dos colaboradores
sobre o ambiente de trabalho pode influenciar o seu nivel de satisfacdo com o trabalho, uma vez
que fatores ambientais influenciam a produtividade e a moral do colaborador. Para Castro e
Martins (2010), o clima organizacional pode ser considerado como uma varidvel-chave nas
organizagdes bem-sucedidas.

Dentre as estratégias utilizadas pelas empresas para conhecer, detalhadamente, o seu clima
encontra-se a pesquisa de clima organizacional, uma vez que esta proporciona a empresa o
conhecimento efetivo de como estd o clima, quais as causas que mais contribuem para esse clima
e como esta o clima em cada unidade de trabalho (LUZ, 2003). Para o autor, a pesquisa de clima
permite a empresa identificar seus pontos fracos, a satisfacdo de seus colaboradores com relagdo a
varios aspectos da organizacao.

Dessa forma, identificar a satisfacdo dos funcionarios e suas percepg¢des sobre o ambiente
de trabalho, por meio da analise do clima organizacional, pode ser uma forma das organizacdes
auxiliarem seus gestores na criacdo e/ ou manutencdo de um ambiente de trabalho satisfatorio.
Neste sentido, este trabalho tem por motivacao as seguintes inquietagdes: (i) Qual é a percepcéo
dos funcionarios a respeito do seu ambiente de trabalho? (ii) Quais os fatores do clima

organizacional devem ser melhorados pela organizacéo, segundo a 6tica dos colaboradores?
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Frente a esse cendrio, este estudo tem por objetivos analisar a percep¢ao dos funcionarios
de uma empresa concessiondria de motocicletas Honda, em relagdo ao clima organizacional e;
mensurar o nivel de satisfacao dos colaboradores em relacao aos fatores do clima organizacional.

A relevancia deste trabalho se justifica pelo fato de que atualmente, apesar de haver
inumeras formas de se ter um bom planejamento no setor de Recursos Humanos (RH) de uma
empresa, nem sempre sdo usados os procedimentos adequados ao perfil da organizagdo. Muitas
vezes, uma empresa como a objeto de andlise deste estudo, que possui mais de 38 anos de
existéncia, acaba por ndo inovar nos métodos de RH, porque talvez ndo ter percebido que no
decorrer dos anos muitos processos mudaram, talvez uma adequagdo possa fazer toda a diferenca,
ndo sO para a empresa, mas até mesmo para os seus colaboradores, portanto um estudo sobre o
setor s6 vem a agregar valor para esta organizacao.

A fim de responder as questdes de pesquisa, o presente trabalho estd estruturado em mais
cinco sec¢des, além da introdugdo: na secdo dois aborda-se o referencial tedrico que balizou a
realizacdo deste estudo. Na se¢do trés ¢ apresentada a arquitetura metodologica que possibilitou a
operacionalizagdo da pesquisa. Na secdo quatro sdo apresentados os resultados alinhados com os
objetivos propostos. Na secdo cinco abordam-se as consideragdes finais e por fim as referéncias

bibliograficas utilizadas no estudo em questao.

2. Referencial Teorico

2.1 Uma perspectiva sobre clima organizacional

O estudo sobre clima organizacional ¢ uma importante ferramenta estratégica, pois visa
proporcionar uma melhor compreensao do relacionamento entre a empresa e seus funciondrios, a
medida que este se caracteriza por retratar o grau de satisfacdo material e emocional das pessoas
no ambiente de trabalho (LUZ, 2010). Segundo Toledo e Milioni (2010, pl10) “Clima
organizacional ¢ o conjunto de valores, atitudes e padrdes de comportamento, formais e informais,
existentes em uma organizagao”.

Na visdo de Litwin e Stringer (1968) clima organizacional ¢ a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional, que ¢ percebida ou experimentada pelos membros da organizagdo e
influencia o seu comportamento. Para Luz (2010) o clima organizacional ¢ a atmosfera que em um
dado momento envolve todos os membros da organizacdo. Logo, uma organizacdo bem

estruturada busca implantar com muito éxito o clima organizacional, para assim conhecer seus



Ad

A CONGRESSO NACIONAL DF X CONGRESSO NACIONAL DE EXCELENCIA EM GESTAO
w@ EXCELENCIA EM GESTAQ 08 ¢ 09 do agosto de 2014
5

colaboradores e identificar as causas que possam interferir negativamente no seu comportamento,
em relagdo ao seu trabalho ou a organizagao, permitindo que agdes corretivas possam ser adotadas
atuando-se sobre as referidas causas, com base em dados concretos.

Em seus estudos sobre o clima organizacional Rizzati (2002) afirma que o mesmo estd
diretamente ligado as propriedades motivacionais do ambiente de trabalho da empresa. Assim,
para o autor, o clima representa o conjunto das expectativas dos individuos, sendo também um
fenomeno das caracteristicas do grupo.

Com relacdo a descrigdo dos tipos de climas existentes na empresa, Mello (2004) propde
trés tipos basicos de climas sendo classificados em favoraveis, desfavoraveis e neutros. Ja Bispo
(2006) descreve o clima como mais ou menos favoravel, desfavoravel e favoravel. Baseado nos
tipos de clima organizacional proposto por Bispo (2006) a Figura 1 apresenta a relagcdo entre os

tipos de climas (niveis) e suas caracterizagoes.

CLIMA ORGANIZACIONAL
B desfavoravel mais ou menos favoravel N

4 »

= frustragao, = indiferanga, = satisfacao,

= desmotvagdo, = apatia, = motivagao,

= falta de integracéo empresa/ = baixa integracao emprasa/ = @lta integragéo empresa/
funciondrios. funciondrios, funciondrios.

= falta de credibilidade mitus = baixa credibiidade maitua = alta credibilidade mutua
empresafuncionarios, empresafunciondrios, empresa/ funciondrios,

= falta de retencdo de talentos, = baixa retengao de talentos, = glta retengdo de talentos,

= improdutividade, = baixa produtvidade, = alta produtivdade,

= pouca adaptacao as mudangas, = media adaptagao as mudangas, = maior adaptagao as mudancas,

= alta rotatvidade, = media rotatividade, = baixa rotativdade,

= alta abstencao, = media abstengdo, = baixa abstengdo,

= pouca dedicagao, = media dedicagao, = alta dedicagao,

= baixo comprometimento com a = midio comprometimento com a = @lto comprometimento com a
gualidade, qualdade, qualidade,

= clientes insatisfeitos, = clientes indiferentes, = clientes satisfeitos,

= pOUCO Bproveitamento nos = meédio aproveitamento nos = maior aproveitamento nos
treinamentos, treinamentos, treinamentos,

= falta de envolvimento com os = baixo envolvimento com os = glto envolvimento com os
negacios, negocios, NegoCios,

= crescimento das doencas = algumas doengas psicossomaticas, = raras doencas psicossomaticas,
psicossomaticas,

= INSUCESS0 NOS Negocios = gstagnacéo nos Negocios. = BEUCESS0 NOS NegOCcios.

Figura 1: Tipos de climas organizacionais.
Fonte: Bispo (2006)

De acordo com Luz (2003) o clima organizacional ¢ considerado bom, prejudicado ou
ruim. O clima de uma empresa ¢ bom quando predominam as atitudes positivas que ddo ao

ambiente de trabalho uma tonica favordvel, quando ha alegria, confianca, entusiasmo,
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engajamento, participacdo, dedicagdo, satisfacdo, motivagdo, comprometimento na maior parte
dos funcionarios (LUZ, 2003). Ainda, quando os funcionarios indicam seus conhecidos e parentes
para trabalharem nela, quando sentem orgulho em participar dela. O baixo turnover e o alto tempo
de permanéncia na empresa sdao bons indicadores desse tipo de clima.

Segundo Luz (2003), o clima ¢é prejudicado ou ruim quando algumas variaveis
organizacionais afetam de forma negativa e duradoura o animo da maioria dos funcionarios,
gerando evidéncias de tensOes, discordias, desunides, rivalidades, animosidades, conflitos,
desinteresses pelo cumprimento das tarefas, resisténcia manifesta ou passiva as ordens, ruido nas
comunicagdes, competicdes exacerbadas etc. A intensidade com que essas situacdes se
manifestam ¢ que caracteriza o clima como prejudicado ou ruim. Porém ambos sdo desfavoraveis
aos objetivos das organizacgdes e das pessoas que nelas trabalham.

Nas empresas onde o clima ¢ predominantemente ruim, o turnover costuma ser alto, e
alguns funciondrios chegam a omitir sua passagem profissional por elas, ndo as citando em seus
curriculos, com receio de ficarem “queimados” no mercado de trabalho.

Nao obstante, mais importante do que a denominagao que possamos empregar ao clima, ¢ a
ideia que devemos ter sobre o tipo de clima das empresas, ou seja, se ele ¢ favoravel, desfavoravel
ou neutro em relagdo ao alcance dos objetivos das organiza¢des e das pessoas. E fundamental que
as empresas mantenham um ambiente positivo e condi¢des favoraveis para estimular o
comprometimento de seus colaboradores, para isso ela tem que reconhecer as manifestacdes e os

tipos de climas existentes.

2.2 Variaveis que influenciam o clima organizacional

Uma forma de verificar as variaveis que influenciam o clima organizacional pode ser por
meio da pesquisa de clima organizacional. Segundo Luz (2003), a pesquisa de clima ¢ um
instrumento importante que fornece os subsidios capazes de melhorar o ambiente das empresas de
forma continua, sendo necessaria possuir uma periodicidade anual. Ainda, para esse autor, ¢ um
instrumento voltado para andlise do ambiente interno a partir do levantamento de suas
necessidades, cujo objetivo ¢ mapear ou retratar os aspectos criticos que configuram o momento
motivacional dos funcionarios da empresa através da apuragdo de seus pontos fortes, deficiéncias,
expectativas e aspiragdes.

A pesquisa de clima organizacional ¢ uma ferramenta objetiva e segura, isenta de
comprometimento com a situagao atual, em busca de problemas reais na gestdo dos Recursos

Humanos (BISPO, 2006). Para o autor, a andlise, o diagndstico e as sugestdes, proporcionados
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pela pesquisa, sdo valiosos instrumentos para o sucesso de programas voltados para a melhoria da
qualidade, aumento da produtividade ¢ adogao de politicas internas.

Ainda, segundo Lima e Stano (2004), o objetivo da pesquisa de clima organizacional ¢
maximizar as relagdes da empresa com seus colaboradores, de modo a oferecer condi¢des de
trabalho adequadas e proporcionar o alcance dos objetivos da organizagao.

Neste contexto, varios estudos tém sido desenvolvidos, com o propodsito de apresentar
modelos que possam fornecer uma orientagdo geral para as empresas que desejam avaliar o clima
organizacional. Dentre os principais modelos de investigacdo sobre o clima, estdo os modelos de
Litwin e Stringer (1968); Kolb Rubin e Mclntry (1978); Sbragia (1983); Kozlowski e Doherty
(1989); Rizzati (2002); Luz (2003) e Bispo (2006). Neste estudo a énfase é para os modelos de
Luz (2003) e Bispo (2006) tendo em vista que os mesmos serviram de base para aplicacao do
instrumento que mediu a percepcdo dos colaboradores da empresa objeto de andlise desta
pesquisa.

O modelo de clima organizacional proposto por Luz (2003) contempla varidveis que
medem a satisfagdo dos colaboradores dentro de um contexto amplo e detalhado. A Figura 2

ilustra as variaveis do clima, bem como uma breve descricao das mesmas.

Variaveis Descricao

Trabalho realizado Avalia a adaptacdo dos funcionarios com os trabalhos realizados.

Salario Analisa a satisfagdo do funcionario com relag@o ao salario que recebe da
empresa.

Beneficios Avalia o quanto os beneficios atendem as necessidades e expectativas dos
funcionarios.

Relacionamento Avalia o grau de relacionamento; a existéncia de cooperagdo e conflitos

interdepartamental entre os diferentes departamentos da empresa.

Supervisdo/lideranga Avalia o grau de satisfacdo dos funcionarios com seus gestores.

Comunicagdo Avalia o grau de satisfagdo quanto a forma e os canais utilizados pela

empresa.

Treinamento/desenvolvimento

Avalia as oportunidades que os trabalhadores t€ém de se qualificar e de se
desenvolver profissionalmente.

Progresso profissional

Aponta a satisfacao dos trabalhadores quanto a possibilidade de
crescimento profissional.

Relacionamento interpessoal

Avalia a qualidade das relagdes interpessoais desenvolvidas entre
funcionarios e chefia e também tenta identifica possiveis conflitos que
possam existir.

Estabilidade no emprego

Avalia o grau de seguranga que os funcionarios sentem com relagdo aos
seus empregos

Processo decisoério

Avalia a percepcao dos funciondrios quanto ao processo decisorio da
empresa e também como ¢ uma variavel que representa uma das
dimensdes da gestio

Condigoes fisicas de trabalho

Avalia a satisfagdo dos funcionarios quanto ao conforto ¢ condigdes fisicas
de trabalho

Relacionamento empresa x
sindicatos x funcionarios

Avalia o atendimento as queixas, reclamagdes e satisfacdo perante aos
sindicatos.
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Disciplina Avalia o grau de satisfacdo quanto a rigidez da disciplina praticada na
empresa e qual o grau de justica aplicada nas puni¢des.
Participagdo Avalia as diferentes formas de participagdo dos funcionarios, nos
resultados da empresa, na sua gestdo e na defini¢@o de objetivos no setor
em que trabalha.
Pagamento Avalia a incidéncia de erros com relagdo a pagamento ¢ descontos
efetuados.
Seguranga Avalia o grau de satisfagdo com relac@o aos riscos de acidentes de trabalho

e doengas ocupacionais.

Objetivos organizacionais

Avalia a satisfacdo quanto a clareza, a transparéncia da empresa quanto
aos objetivos organizacionais e departamentais aos funcionarios.

Orientacdo para resultados

Avalia o quanto a empresa ¢ percebida pelos seus funcionarios quanto ao
seu esforco quanto a obtencdo de seus resultados.

Imagem da empresa

Avalia a opinido dos funciondrios quanto a sua imagem com relagdo a
clientes, fornecedores e comunidade.

Etica e responsabilidade social

Avalia o quanto a empresa ¢ ética e cumpre suas responsabilidades sociais.

Satisfagdo do cliente

Avalia a percepcdo dos funcionarios quanto a satisfacao dos clientes
perante a qualidade de seus produtos e servigos.

Reconhecimento

Avalia o quanto a empresa adota mecanismos para valorizar e reconhecer
seus funciondrios

Valorizacdo do funcionario

Identifica o quanto a empresa valoriza seu funcionario

Comprometimento

Avalia o quanto os funcionarios se sentem envolvidos e comprometidos
com os objetivos e com os resultados da empresa.

Trabalho em equipe

Avalia o quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho em equipe, para
solucionar problemas, buscar novas oportunidades, aprimorar processos,
inovar, etc.;

Modernidade

Avalia a percepcdo dos funcionarios no que diz respeito a reocupagdo com
relacdo a inovagdo/modernizagdo de seus produtos e servigos.

Organizacdo do trabalho

Avalia o quanto a empresa ¢ percebida quanto ao seu planejamento e
organizagdo pelos seus diferentes gestores.

Figura 2: Variaveis do clima organizacional por Luz (2003)

Fonte: Adaptado de Luz (2003)

No modelo para mensuracdao do clima organizacional, proposto por Bispo (2006), ha uma

separagdo entre as variaveis internas e externas, ou seja, as variaveis internas tém origem dentro da

propria empresa e as externas tém origem fora da empresa, porém exercem influencia direta no

comportamento dos individuos. A Figura 3 ilustra as variaveis do modelo.

Variaveis Internas

Descricao

Ambiente de trabalho

Avalia como se dé o relacionamento entre as pessoas na organizacao.

Assisténcia aos
funcionarios

Trata do nivel de assisténcia médica, odontologica, hospitalar e social fornecida
aos colaboradores.

Burocracia

Avalia se a burocracia ¢ compativel com as atividades exercidas pelos individuos.

Cultura Organizacional

Avalia o quanto as tradigdes, praticas e costumes adotados de maneira informal
interferem no comportamento dos funcionarios.

Estrutura Organizacional

Mensura o nivel dos relacionamentos ¢ a capacitagdo das pessoas dentro da
estrutura da organizagdo, bem como a interferéncia da estrutura no desempenho
das tarefas.

Nivel Sociocultural

Mensurar se os niveis intelectual, cultural e social dos funcionarios estdo de
acordo com as suas necessidades.

Incentivos Profissionais

Nivel de reconhecimento profissional dos funcionarios por parte da empresa.

Seguranca Profissional

Avalia como os funcionarios percebem a estabilidade no emprego.

Transporte casa/trabalho

Trabalho/casa: nivel de dificuldade encontrado pelos funcionarios no que diz
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respeito a locomogao.

Vida Profissional Nivel de identificagdo do funciondrio com a empresa na qual trabalha.

Variaveis Externas Descricao

Convivéncia familiar Nivel de convivéncia dos funcionarios com a familia, ja que ¢ um item necessario
a produtividade das atividades desempenhadas.

Férias e lazer Avalia o quanto os funciondrios estdo satisfeitos com as férias e os periodos de
lazer.

Investimentos e despesas | Avalia o bem estar que o funciondrio proporciona a familia e o grau de

familiares preocupagdo com investimentos futuros.

Politica e Economia Nivel de interferéncia das politicas de 4mbito nacional, estadual e municipal na
satisfagdo dos funcionarios.

Satude Avalia a opinido no que diz respeito a sua saude fisica e mental.

Seguranca Publica Nivel de interferéncia da seguranga publica na vida do funcionério.

Situacdo Financeira Avalia a situagdo financeira do funcionario a medida que interfere na execucdo
das atividades desempenhadas na empresa.

Time de futebol Avalia o quanto o time de futebol exerce influéncia na motivagao e produtividade
dos individuos.

Vida Social Nivel de satisfagdo no que diz respeito a aspectos da vida social como nivel e
convivio social e nivel intelectual.

Figura 3: Variaveis do clima organizacional por Bispo (2006)
Fonte: Adaptado de Bispo (2006)

3. Aspectos Metodologicos

A fim de atingir os objetivos propostos e responder a problematica deste estudo realizou-se
uma pesquisa quantitativa de cunho descritivo. Segundo Duarte (2013), a pesquisa descritiva tem
por objetivo descrever as caracteristicas de uma populagdo, de um fenomeno ou de uma
experiéncia. Esse tipo de pesquisa estabelece relacdo entre as varidveis no objeto de estudo
analisado, variaveis relacionadas a classificacdo, medida e/ou quantidade que podem se alterar
mediante o processo realizado.

Como estratégia de pesquisa, realizou-se um estudo de caso. De acordo com Yin (2010), o
estudo de caso visa a investigacdo de um fenomeno contemporaneo dentro do contexto atual. O
estudo de caso contribui com o conhecimento, ou seja, fendmenos e situacdes que acontecem
dentro das organizagdes.

Neste contexto, este trabalho teve seu foco de analise dirigido a uma empresa pertencente
ao setor de comércio de motocicletas, pecas e acessorios, denominada neste estudo de FAN
Motocicletas, com o intuito de preservar o anonimato da empresa.

Com relagdo a coleta de dados, a mesma ocorreu por meio da aplicagdo do questiondrio de
pesquisa de clima a todos os funciondrios (oitenta e cinco) da empresa concessionaria de
motocicletas autorizada Honda, incluindo as empresas filiais, no periodo de agosto a dezembro de
2013. A escolha da organizacao estudada foi do tipo intencional (BARROS ¢ LEHFELD, 2004),

pelo fato da mesma ser adequada ao objetivo dessa pesquisa.
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No que diz respeito a avaliagdo do clima organizacional, o questiondrio foi elaborado a
partir das variaveis presentes nos modelos de Luz (2003) e Bispo (2006). Dessa forma, o
instrumento de pesquisa utilizado constitui-se de uma série de perguntas ordenadas, que foram
respondidas por escrito de forma sigilosa, e entregue posteriormente ao pesquisador. O
questionario contemplou 37 questdes, sendo 7 de andlise de perfil, 26 referentes ao clima
organizacional e 4 sobre perspectivas em trabalhar na empresa, entregue a todos os colaboradores
da FAN Motocicletas.

Para a medicao do nivel de concordancia com as afirmativas, foi utilizada uma escala do
tipo Likert, que contou com cinco pontos, na qual a atribui¢do do numero 1 representa “Concordo
totalmente” e o niumero 5 representa “Discordo Totalmente”.

Para tratamento e analise dos dados, utilizou-se, para tabular os dados do questionario, o
software Microsoft Excel. Apés a tabulagdo dos dados, os mesmos foram transpostos para o
software SPSS 17.0 através do qual foi feita a andlise quantitativa, por meio de estatistica
descritiva, através de analise de distribui¢do de frequéncia e média e, também analise fatorial

exploratoria.

4. Analise dos resultados

Essa secdo aborda a andlise dos resultados de uma pesquisa de clima organizacional
aplicada em uma empresa FAN Motocicletas. Dessa forma, essa se¢ao esta organizada da seguinte
forma: primeiramente ¢ descrito o caso da empresa objeto de andlise e apresentados os resultados
sobre o perfil dos respondentes e num segundo momento sdo apresentados os resultados sobre a

percepcao dos colaboradores da referida empresa com relagdo ao clima organizacional.

4.1 O caso da FAN Motocicletas

A FAN Motocicletas iniciou suas atividades no setor de comércio de motocicletas, pecas e
acessoOrios em novembro de 1974. Atualmente possui nove filiais distribuidas pelo Estado do Rio
Grande do Sul e, ¢ reconhecida pela sua trajetéria de sucesso, por meio de 6rgdos externos e
comunidade.

Como resultado de seu desenvolvimento, em sua area de atuagdo, a FAN Motocicletas ¢ lider
absoluta em vendas, com uma participacdo de mais de 65% (sessenta e cinco por cento) do
mercado do interior do Rio Grande do Sul. Além disso, busca constantemente a exceléncia na
prestacao dos seus servicos de venda e pos venda, resultando na fidelizagao de seus clientes, de
uma forma rentavel para a empresa.
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4.2 Perfil dos Respondentes

A amostra investigada foi composta por 85 funciondrios da Empresa FAN Motocicletas
Ltda., incluindo matriz e filiais. Dentre os quais, 62% sdo do sexo masculino e 31% do sexo
feminino. Quanto a idade dos entrevistados, obteve-se uma média de 33,16 anos, sendo o mais
jovem com 19 anos e o mais velho com 70 anos. Com relagdo ao estado civil dos respondentes,
predominaram as pessoas casadas (38%).

Sobre a escolaridade da amostra geral investigada, percebe-se que a maioria possui Ensino
Médio completo (46%), seguido do Superior incompleto (27%). A fun¢do mais representativa, em
termos de niimero de funciondrios, ¢ a de Consultor de Vendas (24%), seguida de Gerente (13%).
Quanto ao setor em que trabalham obteve-se Comercial (30%), seguido da oficina (21%). Um
fator que merece destaque ¢ quanto ao tempo de trabalho na empresa, pois 61% trabalham ha trés

anos ou mais, sendo que apenas 5% estdo na empresa com menos de 6 meses.

4.3 Clima organizacional segundo a percep¢io dos colaborares da FAN Motocicletas

O instrumento utilizado para mensurar a percep¢do do clima organizacional dos
funcionarios da FAN Motocicletas Ltda. foi adaptado de Luz (2003) e Bispo (2006). Destaca-se
que a Tabela 1 expde os fatores formados através da andlise fatorial rotacionada, que teve como
método utilizado para a extragdo dos fatores a analise dos componentes principais ¢ da rota¢ao
Varimax com normalizac¢do Kaiser.

Inicialmente, para se verificar a adequacao da utilizagao da analise fatorial, foi necessaria a
verificagdo do KMO e do teste de Bartlet. O indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO=0,863) de
adequacdo da amostra e o teste de esfericidade de Barlett (significativo a p< 0,001) indicaram a
fatorabilidade dos dados.

Apos a verificagdo da adequacdo da andlise fatorial, partiu-se para a identificacdo das
comunalidades apresentadas para cada uma das questdes dispostas. Todas as varidveis
apresentaram comunalidade maior do que 0,5, valor que mede a proporcdo da variancia explicada
pelo fator, e que, por regra pratica, deve ser maior do que 0,5 para cada questao (LATIF, 1994).
Observa-se que, em todos os fatores, foram selecionadas as variaveis com carga fatorial superior a
0,40, o que indica que elas sdo representantes uteis dos fatores, e quanto maior a carga fatorial,

melhor o item (AVRICHIR; DEWES, 2006).
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Para a determinagdo do numero de fatores, observou-se a andlise da variancia total
explicada, que deve atingir no minimo 60% da variancia acumulada e autovalores maiores do que
1 (MALHOTRA, 2006). A andlise da porcentagem de varidncia mostrou que o instrumento
compreende seis fatores, que explicam 67,259% da variancia acumulada, todos com autovalores

maiores do que 1. Na Tabela 1, pode-se visualizar a variancia explicada.

Tabela 1: Analise da varidncia total explicada.

Componente Valores proprios iniciais Somas de extragdo de
carregamentos ao quadrado
Total % de % Total % de %
variancia | cumulativa variancia | cumulativa
1 10,393 39,972 39,972 10,393 39,972 39,972
2 1,746 6,715 46,687 1,746 6,715 46,687
3 1,561 6,005 52,691 1,561 6,005 52,691
4 1,461 5,621 58,312 1,461 5,621 58,312
5 1,241 4,772 63,084 1,241 4,772 63,084
6 1,086 4,175 67,259 1,086 4,175 67,259

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a consisténcia interna do instrumento de pesquisa ap6s a analise fatorial, a maioria
dos valores de Alpha de Cronbach obtidos foram superiores a 0,6 confirmando, assim, a
confiabilidade interna (MALHOTRA, 2006). Os valores obtidos para o Alpha de Cronbach
inferior a 0,6 foi para o fator 5 (igual a 0,426) e 6 (igual a 0,447) com 2 questdes cada. Valores
inferiores a 0,6 apresentam baixa consisténcia interna, devendo ser desconsiderados na anélise
(MALHOTRA, 2006; HAIR et al. 2006). Para fins de analise, foram calculadas as médias ¢ os
desvios-padrao, bem como a carga fatorial para cada uma das variaveis investigadas conforme

mostra a Tabela 2.

Tabela 2: Questdes que compdem cada fator da pesquisa, carga fatorial, média e desvio

padrao.
Fator 1 — Beneficios e Seguranca (o = 0,919) Carga Média | Desvio padriao
Os beqeﬁcws oferecidos pela empresa atendem as minhas 0.844 3.136 0.9843
necessidades.
Minha remunerac¢ao é adequada ao trabalho que faco. 0,783 2,914 1,1202
Os funciondrios do meu setor sentem-se seguros no 0.645 2,975 10121
emprego.
Os g§st9r§s da empresa tém interesse no bem-estar dos 0.624 3,457 0.881
funcionarios.
Sinto-me seguro no emprego. 0,621 3,272 1,1293

11
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A empresa & aberta a recebpr e r.econhecer as opinides e 0,580 3.531 1,0379
contribuigdes de seus funcionarios.
O trabalho em equipe ¢é incentivado pela empresa. 0,575 3,605 0,9706
A empresa cumpre as promessas oficialmente feitas aos 0.569 3.444 1.0
funcionarios.
A d1.re<;ao da empresa comunica aos funcionarios a respeito 0.533 3.642 0.8705
das informagoes de interesse geral.
Existe um relacionamento de cooperagdo entre os diversos 0.490 3,047 10901
departamentos da empresa.
Sou informado pelo meu superior imediato sobre o que ele 0,475 3.593 0.9589
acha do meu trabalho.
O meu superior imediato incentiva o trabalho em equipe. 0,432 3,704 1,0055
Total do Fator 1 3,376 1,00
Fator 2 - Comunicac¢do/Confianca (o = 0,842) Carga Média | Desvio padrio
A empresa atende prontamente as solicitagdes dos seus 0.887 3.68 0.920
clientes.
As. or'1€ntaqoes que recebo sobre o trabalho so claras e 0.622 3.85 0.857
objetivas.
Confio nas decisdes tomadas pelos gestores da empresa. 0,561 3,62 0,849
A empresa exp1.1c~a adequadamente aos funcionarios o 0,527 332 1,02
motivo das decisdes que ela toma.
Total do Fator 2 3,61 0,911
Fator 3 - Ambiente de trabalho (o = 0,746) Carga Média | Desvio padriao
Sinto-me seguro em dizer o que penso. 0,842 3,72 0,954
Sou tratado com respeito, independentemente do cargo que 0.654 411 0,749
assumo.
O clima de trabalho da empresa é bom. 0,437 3,71 0,944
Total do Fator 3 3,84 0,882
Fator 4 - Satisfacio (o = 0,686) Carga Média | Desvio padriao
Gosto do trabalho que fago. 0,812 4,466 0,7087
Cons1.dero que o meu potencial c.le realizagdo profissional 0.680 3.822 0.7878
tem sido adequadamente aproveitado.
Considero que ¢ minha responsabilidade contribuir para o 0.552 4356 0.5862
sucesso da empresa.
Total do Fator 4 4,214 0,694

Fonte: dados da pesquisa

O primeiro fator, composto por 12 variaveis, possui variancia explicada de 39,97%, e foi
denominado de “Beneficios e Seguranca”, em decorréncia das questdes que o compdem. “Um das
questdes que mais desmotiva um profissional ¢ considerar-se injusticado em sua remuneragao,
pois ela afeta ndo s6 o nivel material, mas também o bem estar psicologico das pessoas; [...].”
(LACOMBE, 2005, p. 145).

Neste sentido, Marras (2005) destaca a importancia da administracdo da remuneragao para
a pratica de uma politica salarial justa, indicando a pesquisa de saldrio como instrumento
consolidado que permite a comparagdo e o acompanhamento dos valores salariais e beneficios da
empresa com os praticados pelo mercado. Tais informagdes sdo extremamente validas para a

tomada de decisdo a respeito da politica de remuneracao da empresa, uma vez que avalia o quanto
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eles atendem as necessidades e expectativas dos funcionarios; a qualidade da prestacdo desses
servigos aos funcionarios; o impacto na atracgao, fixagao e satisfagao dos funcionarios.

A estabilidade no emprego também tem sua importancia. Ao sentir-se seguro em seu local
de trabalho, o colaborador fara suas atividades de forma leve e precisa. Salienta-se que este fator
(beneficios e seguranca) foi o que apresentou a menor média (3,376).

O segundo fator, denominado “Comunicacao e Confianga” com variancia de 6,71%, possui
quatro variaveis que relacionam-se entre si. Para Robbins (2002, p.276), “A comunicacdo tem
quatro funcdes basicas dentro de um grupo ou de uma organizacdo: controle, motivagdo,
expressdo emocional e informacdo.” A comunica¢do também contribui com a motivacdo e
confianga dos funcionarios, quando recebem feedback de sua atuagdo dentro da organizagao, bem
como quando lhes ¢ esclarecido, os procedimentos de trabalho, a importancia da qualidade deste e
como deve agir para melhorar o seu desempenho. Além das contribui¢des citadas, a comunicagdo
ainda atua no controle do comportamento das pessoas, principalmente em relacdo ao cumprimento
e entendimento das politicas, normas e procedimentos repassados.

O terceiro fator, com trés varidveis, possui variancia de 6,00%, e foi denominado
“Ambiente de Trabalho”. As varidveis que o compdem estdo relacionadas aos aspectos de
valorizacdo no ambiente de trabalho. De acordo com Brown (1996), uma situacdo de
envolvimento com o trabalho revela engajamento do individuo para com o seu trabalho e pode
prevenir futuros problemas entre o individuo e a organizagdo. Aponta a satisfacdo dos
funcionarios com o ambiente fisico de trabalho, quanto aos equipamentos, as instalagdes, a
higiene, os recursos disponibilizados e o bem estar do local de trabalho.

O quarto fator “Satisfacdo” com varidncia de 5,62%, possui trés varidveis. Sobre as
variaveis desse fator entende-se que o trabalho ¢ a forma como o homem, por um lado, interage e
transforma o meio ambiente, assegura a sobrevivéncia, e, por outro lado, estabelece relagdes
interpessoais que, teoricamente, serviriam para reforcar a sua identidade, o senso de contribuigado e
sua satisfacdo profissional. Segundo Wagner ¢ Hollenbeck (1999), a satisfagao no trabalho pode
ser considerada resultado da percepcao da realizagao de valores importantes referentes ao proprio
trabalho; €, portanto, um sentimento agraddvel no trabalho realizado. Para este estudioso ha trés
elementos chaves para a satisfacdo no trabalho: valores, importancia dos valores e percepgao.
Cabe destacar que esse fator obteve a maior média (4,214).

Através da analise constante na Tabela 2, pode-se perceber que a varidvel que obteve
maior média foi a do fator 4 “Satisfacao”: “Gosto do trabalho que fago” com média 4,466. O Fator

Satisfacdo inclui trés questdes, as quais se referiam, basicamente, a satisfacdo dos colaboradores
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em relag@o ao trabalho. Este resultado € positivo para a organizacdo, pois agdes que possibilitam a
satisfagdo da necessidade profissional e pessoal, ou seja, necessidade de auto realizagdo no
trabalho e aspiracdes pessoais tendem a possibilitar um bem-estar aos funcionarios, fazendo com
que sintam orgulho de sua organizagdo e do trabalho que executam, proporcionando importantes
retornos para a organizacdo, pois dessa forma os funciondrios irdo se esfor¢ar mais para atingir os
objetivos da empresa.

Por outro lado, a variavel que obteve a menor média (2,914) foi a correspondente ao fator
1, “Beneficios e Seguranga”: “Minha remuneracdo ¢ adequada ao trabalho que faco”, indicando
que os pesquisados discordam da assertiva que compde este fator. Esse resultado vem ao encontro
do exposto na Tabela 3, onde 40% dos respondentes afirmaram que sentiriam mais satisfeitos se a
empresa pagasse melhores saldrios. Este fato revela que os individuos ndo estdo satisfeitos com as
politicas da empresa no que diz respeito as promogdes internas, o que pode estar relacionado com
o fato de que a empresa ainda ndo tem um plano de cargos e salarios e nem um plano de carreira
para os colaboradores, assim como a caréncia de treinamento e desenvolvimento para os

funcionarios.

4.4 Identificando aspectos de melhorias segundo a opinido dos respondentes

Quando questionados sobre aspectos que poderiam tornar a empresa um local melhor para
trabalhar, as respostas dos pesquisados foram coerentes com os resultados encontrados na anélise
fatorial. Esses achados podem ser observados na Tabela 3, que apresenta aspectos de melhorias a

empresa segundo opinido dos seus colaboradores.

Tabela 3: Aspectos de melhoria a empresa

A empresa poderia melhorar se: Frequéncia P\?:i‘lcifil;tz(l‘g/': ;n
Pagasse melhores salarios 34 40,00
Proporcionasse mais estabilidade no emprego 3 4,00
Tratasse melhor os funcionarios 5 6,00
Proporcionasse mais oportunidades de crescimento 8 9,00
Desse mais treinamentos 10 12,00
Oferecesse mais beneficios 23 27,00
Nao respondeu 2 2,00
Total 85 100

Fonte: Dados da pesquisa
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De acordo com a opinido dos respondentes, a Tabela 3 apresenta o resultado quanto ao que
traria melhoria no nivel de satisfacio com o clima organizacional da empresa. Dessa forma, ¢
possivel perceber que, 40% dos respondentes afirmaram que se a empresa pagasse melhores
saldrios, a empresa seria melhor. Também ¢é possivel notar que 27% dos respondentes afirmam
que se a empresa oferecesse mais beneficios, seria melhor. Esses aspectos sdo consoantes com o
fator que apresentou a menor média na andlise fatorial, o que pode estar associado com uma
insatisfacdo por parte dos funcionarios com relagdo a politica de remuneracdo e beneficios
praticados pela empresa.

Neste contexto, percebe-se o salario como fator motivacional quando o profissional tem
seu mérito reconhecido por aqueles que decidem sobre a remuneragdo. Neste caso ¢ indispensavel
que a remuneracdo dos colaboradores da empresa tenha congruéncia, que haja equilibrio entre a
importancia do trabalho com a remuneragdo praticada. No momento em que os colaboradores
recebem melhores saldrios, estes se comprometem a desenvolver habilidades, conhecimentos e
aperfeigoarem-se permanentemente.

Da mesma forma os beneficios, constituem remuneracdo indireta com importante
participagdo na manuten¢do, motivacdo e atragdo de profissionais qualificados. De acordo com
Marras (2005), beneficios sdo conjuntos de planos oferecidos pela organizacdo como

complemento ao sistema de salarios.

4.5 Perspectiva de futuro profissional dos respondentes

No que se refere a perspectiva de futuro profissional dos colaboradores que integram o
quadro de pessoal da FAN Motocicletas, foi possivel perceber que a maioria (31%) preferiu ndo
opinar, talvez pelo fato de pensarem que a empresa ainda pode oferecer melhorias com relagao ao
fator de beneficios e seguranga. A Tabela 4 ilustra a perspectiva dos colaborares da empresa em

questdo daqui a dois anos.

Tabela 4: Perspectiva profissional dos respondentes

Como se imagina daqui a 2 anos Frequéncia P:;lcif;;t?g ;n
Trabalhando na empresa no mesmo cargo 16 19,00
Trabalhando na empresa, num cargo melhor 23 27,00
Trabalhando em outra empresa, no mesmo cargo 1 1,00
Trabalhando em outra empresa, num cargo melhor 8 9,00
Trabalhando por conta propria 10 12,00
Sem opinido 26 31,00
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Nao respondeu 1 1,00
Total 85 100

Fonte: dados da pesquisa

Por outro lado, conforme mostra a Tabela 4 pode-se observar que 27% dos respondentes
imaginam-se trabalhando na empresa num cargo melhor. Outra questdo que merece destaque, por
apresentar pontos relevantes, relaciona-se aos trés principais fatores que motivam os
colaboradores a trabalhar na empresa. Obtendo-se como resposta: Gostar do que faz (primeiro
mais importante), Instalagdes oferecidas (segundo mais importante), Ser valorizado e reconhecido
pelo trabalho que executa (terceiro mais importante).

Ainda, quando questionado aos respondentes sobre as duas principais razdes pelas quais
trabalham na empresa, obteve-se como resultado principal o trabalho realizado e a segunda

principal razao o ambiente de trabalho.

5. Consideracoes Finais

Investir nos clientes internos, de forma a valorizé-los pelo trabalho desenvolvido tornou-se
uma estratégia competitiva nos dias atuais. Com essa valorizagao, buscou-se atingir a integracao
dos funcionarios junto a organizacgdo, € para que isso seja possivel, um ambiente com bom clima
organizacional ¢ essencial.

As pessoas sdao primordiais para as organizagdes, uma vez que sao elas que garantem a
sobrevivéncia e o sucesso das mesmas, através de seus desempenhos. Neste contexto, o clima
organizacional estd diretamente relacionado aos aspectos positivos e negativos do ambiente de
trabalho influenciando na qualidade do mesmo. Todos lucram quando o clima ¢ de harmonia e
satisfacdo. A pesquisa de clima organizacional ¢ mais um canal de comunicacdo entre
funcionarios e empregador, proporcionando aproximacao e favorecendo as relacdes destes

Diante deste contexto e, visando atender ao objetivo proposto de analisar a percep¢ao dos
funciondrios da empresa FAN Motocicletas, em relacdo ao clima organizacional e mensurar seu
nivel de satisfacdo com a empresa, realizou-se um estudo de cunho descritivo com 85
colaboradores da empresa em questao.

De uma forma geral, a satisfacdo dos colaboradores em relagdo a FAN Motocicletas ¢

positiva, o que contribui para uma melhor execucdo de tarefas e um atendimento diferenciado aos
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clientes. Com isso, os funciondrios agregam valor a organizagdo, tornando-a destaque neste nicho
mercadolégico.

De acordo com o resultado da pesquisa o fator que obteve maior média foi o de satisfacao
com a empresa, o qual abarcou questdes sobre o trabalho que os colaboradores desempenham, ou
seja, gostam do trabalho que realizam e consideram que o potencial de realizagdo profissional tem
sido adequadamente aproveitado na empresa em que atuam.

Em contrapartida o fator de menor média apontado pelos trabalhadores, foi em relacdo a
beneficios e seguranca, sendo a remuneracao a variavel de menor motivagdo dos funcionérios. De
acordo com Lacombe (2005) a boa produtividade ¢ conseguida com uma eficiente administragao
do sistema de remuneracdo, reduzindo assim o risco de perder seu capital humano para a
concorréncia ou outros investidores, intensificando a qualidade e a valorizacao dos funcionarios.

A pesquisa de clima organizacional realizada permitiu conhecer as percepcdes dos
trabalhadores e identificar os fatores que influenciam positiva e negativamente o clima da
empresa, analisando-se entdo o nivel de satisfagdo dos trabalhadores. Cabe salientar que a
pesquisa consistiu em uma valiosa ferramenta de gestdo para a empresa estudada, pois os
resultados podem servir para a elaboracdo de estratégias e agdes, visando o crescimento € o
desenvolvimento das pessoas e a melhoria na produtividade e qualidade do trabalho realizado por
seus colaboradores.

Essa pesquisa também pode contribuir indiretamente para a melhoria da vida profissional
dos funcionarios visto que o ao tomar conhecimento de tal realidade pode-se pensar estratégias de
acdes voltadas a questdo investigada em busca de soluciona-la ou pelo menos colaborar para
minimizar a insatisfagdo dos mesmos.

Como limitagdes do estudo, pode-se citar o fato de que, por se tratar de um estudo de caso,
os resultados ndo podem ser generalizados. Como sugestdes de pesquisas, salienta-se que ¢
possivel com este estudo criar condigdes para outras pesquisas, ou mesmo incentivar os proprios
funcionarios do setor de recursos humanos a efetivar periodicamente um momento — mais

minucioso — para avaliagdo com o quadro funcional da empresa ora em destaque.
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