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RESUMO

A ciéncia administrativa esta relacionada, de um modo geral, com o conceito de empresa ou
organizacdo produtiva, e dentro da administracdo a area de recursos humanos tem o papel
da gestdo de pessoas, que ao longo dos tempos passou de operacional e burocratico para
estratégico, curto prazo para longo prazo, administrativo para consultivo, foco na funcéo
para foco no negdcio. Assim, clima organizacional compreende-se como o ambiente tanto
social quanto psicoldgico (valores, atitudes e padrdes de comportamento) que existe dentro
de uma organizacdo e que fomente o comportamento dos seus integrantes, e
comprometimento organizacional trata do envolvimento, ou seja, de um relacionamento
ativo que busca o bem-estar da organizacdo. Neste sentido, o clima organizacional aliado
ao comprometimento organizacional € que vai desenvolver um ambiente propicio a
satisfacdo ou insatisfacdo entre os integrantes da empresa. Por esta razdo, a proposta de
trabalho é de analisar o nivel de satisfacdo dos colaboradores de uma concessionaria de
automoveis localizada no municipio de Campina Grande- PB. A metodologia utilizada para
realizacdo deste trabalho foi de levantamento e interpretacao bibliografica sobre o assunto e
aplicacdo de questionario (ver anexo). Para as analises. Para obtencdo dos objetivos
propostos, foram aplicados dois questionarios (um sobre clima e o outro sobre
comprometimento organizacional), aos 10 colaboradores do setor administrativo da
empresa.O conceito de clima organizacional abordava os seguintes fatores: lideranca,
ambiente interno, remuneracdo e recompensas, comunicacdo e condi¢des de trabalho,
conformidade e clareza. No conceito de comprometimento organizacional os aspectos
tratados foram em trés dimens@es: instrumental, normativo e afetivo. Dos resultados
obtidos dentro da nocdo de clima organizacional o fator lideranca é um os pontos mais
fortes na organizacgdo investigada, como também o fator conformidade e clareza. Por fim, a
dimensdo do comprometimento organizacional mais fortemente notado com os resultados
foi a dimensdo normativa, que traz a tona a permanéncia na empresa por um sentimento de
obrigacdo moral. Foram detectadas algumas falhas de comunicacdo dentro da empresa,
todavia, considera-se com estes resultados, que os colaboradores da organizacdo
encontram-se satisfeitos com as normas e com a forma em que a empresa gerencia e
administra os recursos humanos.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas.Satisfacdo. Recursos Humanos.



ABSTRACT

Administrative science is related, in general, the concept of business or productive
organization and within the administration to the human resources department has the role of
managing people, which over time became operational and bureaucratic for strategic, short-
term to long-term, for administrative advisory, focused on function to focus on the business.
Thus, organizational climate is understood as the environment both social and psychological
(values, attitudes and behavior patterns) that exists within an organization who promotes the
behavior of its members, and organizational commitment is the involvement, ie a active
relationship that seeks the welfare of the organization. In this sense, the organizational climate
combined with organizational commitment is going to develop an environment conducive to
satisfaction or dissatisfaction among the members of the company. For this reason, the
proposed work is to analyze the level of satisfaction of employees of a car dealership located
in the city of Campina Grande-PB. The methodology used to conduct this study was to survey
and interpretation literature on the subject and questionnaire (see Annex). For analysis. To
achieve the proposed objectives were applied two questionnaires (one on climate and other
organizational commitment), the 10 employees of the administrative sector of the company.
The concept of organizational climate outlined the following factors: leadership, internal
environment, compensation and rewards, communications and working conditions,
compliance and clarity. The concept of organizational commitment aspects were treated in
three dimensions: instrumental, normative and affective. The results obtained within the
organizational climate concept of the leadership factor is the strongest points in the
organization investigated, as well as the compliance factor and clarity. Finally, the dimension
of organizational commitment more strongly noted the results was the normative dimension,
which brings out the permanence in the company by a sense of moral obligation. some
communication failures were detected within the company, however, is considered to these
results, the organization's employees are satisfied with the rules and the way the company
manages and administers human resources.

Keywords: People Management. Satisfaction. Human Resources.
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1 INTRODUCAO

A politica de gestdo de pessoas pode ser avaliada nas empresas como um fator muito
importante de sucesso para relacBes dos individuos. Ela também pode afetar diretamente as
expectativas e percep¢des sobre a relacdo do individuo com a organizacéo.

Segundo Chiavenato (1999), o novo papel da gestdo de pessoas passou de operacional
e burocratico para estratégico, curto prazo para longo prazo, administrativo para consultivo,
foco na funcédo para foco no negdcio.

A éarea de Recursos Humanos tem uma particularidade que a distingue das outras, pois
ela ndo so trata da estratégia da empresa quanto ao envolvimento das pessoas para atingir 0s
objetivos organizacionais, como também para o atendimento de suas proprias necessidades.

A capacidade de adaptacdo das organizacOes as transformacBes do mercado € outro
fator determinante de competitividade muitas vezes negligenciado, que dependendo do
adequado gerenciamento da cultura organizacional, ao lado dos tradicionais fatores técnicos,
materiais e financeiros permite a empresa um excelente desempenho frente as transformacdes
do mercado. O manejo de mudancas tecnoldgicas, processuais e de modelos de gestdo,
suportados pela visdo de negécios compartilhada pela inspiracdo de liderangas constituem
sintese dos fatores culturais cruciais para o sucesso empresarial.

Compreende-se clima organizacional como o ambiente tanto social quanto psicoldgico
(valores, atitudes e padrdes de comportamento) que existe dentro de uma organizacdo e que
fomente o comportamento dos seus integrantes. Ao clima organizacional também, comporta a
forma de lideranca e de administracdo que contribui para moldar o comportamento dos
individuos.

Os dez primeiros fatores que afetam o clima organizacional sdo: lideranca,
compensacdo, maturidade empresarial, colaboracdo entre as é&reas
funcionais, no sentido de valor, valorizag&o profissional, identificagdo com a
empresa, processo de comunicagdo, politica global de recursos humanos e
acesso. (CODA, 1997, p.99).

Os estudos sobre comprometimento organizacional buscam conhecer os preceptores
do comprometimento e as consequéncias de um individuo comprometido com o alcance dos
objetivos organizacionais.

Neste sentido, o clima aliado ao comprometimento organizacional ird desenvolver um
ambiente propicio a satisfacdo ou insatisfacdo entre os integrantes da empresa, foi por meio da
analise destes dois fatores que se buscou compreender a relagcdo existente entre 0s

colaboradores e a empresa.
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Por esta razdo, a proposta de trabalho é analisar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores de uma concessionéria de automoveis localizada no municipio de Campina
Grande- PB, utilizando os fatores relacionados ao clima organizacional, como também os
fatores relacionados ao comprometimento organizacional, para assim compreender o nivel de

satisfagdo dos colaboradores desta empresa.
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2 JUSTIFICATIVA

O presente trabalho busca analisar o nivel de satisfacdo dos colaboradores da empresa
em questdo, possibilitando a mesma analisar seus funcionarios, como também aprimorar o
ambiente de trabalho para que seus colaboradores se comprometam a cada dia mais com a
empresa.

A importancia que essa pesquisa trouxe a comunidade e aos demais interessados, é que
com esse estudo podemos perceber melhor como as pessoas que trabalham em uma
concessionaria de automoveis se sentem dentro da empresa e seu grau de satisfacéo.

Torna-se Util para novas pesquisas acerca do tema, além disso, tem utilidade para a
empresa analisada, pois, ao fim da pesquisa, os resultados obtidos serdo uma panoramica para
a organizacdo em relacdo a satisfacdo dos seus funcionarios.

Para a empresa estudada, traz a possibilidade de sugerir modificagdes no ambito da
realidade abrangida dentro da empresa, e também, traz a possibilidade de novas descobertas

de solucdes, para além do aqui estudado.

2.10BJETIVOS

2.1.1 Objetivo Geral

Analisar o nivel de satisfacdo dos colaboradores de uma concessionaria de veiculos no
municipio de Campina Grande/PB,como meta de desenvolvimento decorrentes de situacOes
que melhor desenvolvam o crescimento profissional para o alcance dos objetivos dentro do

ambiente em questao.

2.2.2 Objetivos Especificos

a) Analisar os fatores que provocam satisfacdo e insatisfacdo dos funcionarios;
b) Conhecer as percepcdes dos funcionarios da empresa;
c) Realizar o levantamento da satisfacdo dos funcionarios acerca daempresautilizando dos

conceitos de clima e comprometimento organizacional.
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3 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

3.1 RELACOES HUMANAS NA ADMINISTRACAO

A Teoria das Rela¢des Humanas (denominada Escola Humanistica da Administragdo)
surgiu nos Estados Unidos, como consequéncia imediata das conclusdes da experiéncia de
Hawthorne, desenvolvida por Elton Mayo e seus colaboradores, entre 1927 e 1932, na fabrica
do Western Eletric Company, situada em Chicago, mais especificamente num bairro chamado
de Hawthorn.

A finalidade desta experiéncia era estudar a relacdo entre efeitos fisicos (variagcdes na
luminosidade) na producdo de funcionarios, que acabou desviando seu foco para o
comportamento social dos mesmos. A partir dai, foi deixada de lado a antiga preocupacao
com as estruturas e processos, para dar espaco & preocupacdo com as pessoas (MENDES,
2014).

Inicialmente as pesquisas foram realizadas pela Academia Nacional de Ciéncias, e
tinha como foco verificar a influéncia da iluminacdo sobre a produtividade no ambiente de
trabalho. Os estudos estavam baseados no pressuposto da Escola da Administracdo Cientifica
de que, a eficiéncia e a produtividade dos operarios poderiam ser estimulados cientificos e
tecnicamente.

Segundo o autor:

Tais experiéncias aconteceram em funcdo da necessidade de analisar a
relacdo da produtividade com a iluminagdo no local de trabalho. O homem
era visto isoladamente e sua experiéncia poderia ser influenciada por
movimentos dispendiosos e ineficientes na execucdo do trabalho, seguidos
por fadiga e deficiéncias do ambiente fisico. (MOTTA, 1995, p.93).

De acordo com o IMES, as conclus@es acrescentaram novas variaveis ao dicionario da
administracdo, que foram elas: a integracdo social e comportamento social dos empregados;
as necessidades psicologicas e sociais, além da atencdo para novas formas de recompensa e
sancOes ndo-materiais; 0 estudo de grupos informais e da chamada organizacdo formal; o
despertar para as relagdes humanas dentro das organizagdes.

Foi um movimento de reagdo a Teoria Classica da administracdo, que pregava a teoria
de que o homem é indolente, preguicoso e precisava ser vigiado o tempo todo, através de
métodos rigorosos, cientificos e precisos, aos quais os trabalhadores deveriam se submeter
(PAULINO; BEZERRA, 2005).
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A Teoria Classica da Administracdo foi idealizada por Henri Fayol, que em 1888
assumiu a direcdo geral da mineradora de carvdo francesa Commentry-Fourchambaukt-
Decazeville que atravessava processo de faléncia, onde ele foi o responsavel por devolver o
bem-estar econdémico e financeiro da companhia. Segundo Fayol a administracdo é uma
funcdo distinta das outras fun¢des, e elaborou quatorze principios que deveriam ser seguidos e
aplicados de modo flexivel para que a Administracdo fosse eficaz. Os quatorzes principios
estdo detalhados:

a) Divisdo do trabalho: Consiste na especializacdo das tarefas e das pessoas
para aumentar a eficiéncia;

b) Autoridade e responsabilidade: Autoridade é o direito de dar ordens e o
poder de esperar obediéncia. A responsabilidade é uma consequéncia
natural da autoridade e significa o dever de prestar contas. Ambas devem
estar equilibradas entre si;

c) Disciplina: Depende da obediéncia, aplicacdo, energia, comportamento e
respeito aos acordos estabelecidos;

d) Unidade de comando: Cada empregado deve receber ordens de apenas
um superior. E o principio da autoridade unica;

e) Unidade de diregdo: Um plano para cada conjunto de atividades que
tenham o mesmo objetivo;

f) Subordinacdo dos interesses individuais aos gerais: Os interesses gerais
da empresa devem sobrepor-se aos interesses particulares das pessoas;

g) Remuneracdo do pessoal: Deve haver justa e garantida satisfagdo para 0s
empregados e para a organizagdo em termos de retribuicéo;

h) Centralizacdo: Refere-se a concentracdo da autoridade no topo da
hierarquia da organizagéo;

i) Cadeia escalar: E a linha de autoridade que vai do escaldo mais alto ao
mais baixo em funcdo do principio do comando;

j) Ordem: Um lugar para cada coisa e cada coisa em seu lugar. E a ordem
material e humana;

k) Equidade: Amabilidade e justica para alcancar a lealdade do pessoal;

I) Estabilidade do pessoal: A rotatividade do pessoal é prejudicial para a
eficiéncia da organizacdo. Quanto mais tempo uma pessoa permanecer no
cargo, tanto melhor para a empresa;

m) Iniciativa: A capacidade de visualizar um plano e assegurar pessoalmente
0 Seu sucesso;

n) Espirito de equipe: A harmonia e unido entre as pessoas sdo grandes
forcas para a organizagdo. (RAMOS, 2008).

De acordo com Paulino e Bezerra (2005) em meio a essa situacao, surge a Teoria das
Relacbes Humanas, através da necessidade de se humanizar e democratizar a Administragao,
libertando-a dos conceitos rigidos e mecanicistas da Teoria Classica e adequando-se aos
novos padrdes de vida do povo americano.

Assim, observamos que a Teoria das Relagdes Humanasconstitui um movimento
tipicamente americano e voltado para a democratizagdo dos conceitos administrativos.

Foi nesse ambiente de contestacdo que se tornou possivel o surgimento de uma nova

visdo das organizagdes, conhecida como Escola das Relagbes Humanas, cujos principios sao:
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a) O homem ¢, fundamentalmente, um ser emocional, e ndo econémico-
racional — As pessoas tém emocdes e necessidades sociais que podem
motivar mais o comportamento no trabalho do que os incentivos de
carater financeiro.

b) As organizacdes sdo cooperativas, sistemas predominantemente sociais e
ndo mecanicistas — As pessoas precisam satisfazer as suas necessidades
emocionais e, por isso, formam grupos informais no local de trabalho.

c) As organizacOes sdo formadas por estruturas informais, regras e normas,
assim como por praticas e procedimentos informais — Essas regras
informais, os padrdes de comportamento e de comunicacéao e as relacées
de amizade, influenciam o comportamento e o desempenho
individual.(IMES, 2008).

Segundo IMES (2008), as criticas a Teoria das Rela¢cdes Humanas foram: uma visao
inadequada dos problemas de relagbes industriais, limitacio no campo experimental e
parcialidade nas conclusdes; a concepcdo ingénua e romantica do operario e a énfase
exagerada nos grupos informais. A Teoria das Relacbes Humanas enfatizava o conflito, assim,
a funcdo do administrador era basicamente de minimizar os conflitos, ao invés de atuar sobre
as causas, procurava tornar o ambiente de trabalho mais agradavel, com beneficios sociais,
além disso, ndo levavam em consideracéo os efeitos positivos do conflito.

As criticas a Teoria das Relacdes Humanas foram tantas, que precisou de uma
reestruturacdo completa a partir da Teoria Comportamental, que continua dando énfase as
pessoas, mas passa a Sse basear em métodos cientificos e objetivos para estudar o
comportamento organizacional (IMES, 2008).

Conforme o autor:

As organizagOes recrutam e selecionam seus recursos humanos para, com
eles e por meio deles, alcancarem objetivos organizacionais [...]. Todavia 0s
individuos, uma vez recrutados e selecionados, tém objetivos pessoais que
lutam para atingir e, muitas vezes servem-se da organizagao para consegui-
los.(CHIAVENATO, 2004, p. 93).

As organizagdes que almejam competitividade devem tratar as pessoas como pessoas e
ndo como recursos, priorizando a satisfagdo e evitando ressentimentos, para conseguir dispor
do portfélio integral das pessoas em prol de seu sucesso.

Chiavenato (2004) destaca que a abordagem humanista da administracdo considera
gue o comportamento no trabalho é consequéncia de fatores motivacionais, as pessoas sdo
motivadas por necessidades humanas e alcancam sua satisfacdo por meio dos grupos sociais
com quem interagem.

A administracdo de recursos humanos, segundo Chiavenato (1999), passou a ser
evidenciada nas Gltimas décadas, quando as empresas comecaram a dar valor ao capital
intelectual, necessitando de praticas de retencdo de pessoal. Até entdo as empresas eram
focadas no exercicio burocratico de contratar, desligar, controlar o ponto, fazer a folha de
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pagamento, realizado pelos departamentos de pessoal, sem preocupar-se com a administracao
das pessoas que as integram.

O capital humano é constituido das pessoas que fazem parte de uma organizacéo.
Significa talentos que precisam ser mantidos e desenvolvidos. Mais do que isso, significa
capital intelectual.

O termo satisfacdo no trabalho refere-se a um conjunto de sentimentos que um
individuo nutre em relacdo ao seu trabalho. Uma pessoa que tem um alto nivel de satisfagcdo
com seu trabalho apresenta atitudes positivas em relacdo a ele, enquanto aquela insatisfeita

apresenta atitudes negativas.

3.2 SATISFACAO NO TRABALHO

Segundo Spector (2002), “a satisfacdo no trabalho ¢ uma varidvel de atitudes que
reflete como a pessoas se sentem com relacdo ao trabalho de forma geral e em varios
aspectos”.Com isso 0 autor mostra que a satisfacdo no trabalho é o reflexo do quanto as
pessoas estdo felizes no seu trabalho.

Satisfacdo no trabalho é algo de dificil definicdo, devido varios aspectos,e por se tratar
de um subjetivo. A satisfacdo € o resultado dos sentimentos positivos e negativos que uma
pessoa apresenta em relacdo ao seu trabalho. Satisfacdo nada mais é, que estéa feliz, e também
estd voltado para varios aspectos como remuneragdo, ambiente de trabalho, sua lideranca,ou
seja, esta feliz em alguns aspectos e em outros néo.

De acordo com Kanaane (2011, p.18) “ do ponto de vista psicoldgico, o trabalho
provoca diferentes graus de motivacao e de satisfagcdo no trabalhador, principalmente quando
a forma e ao meio no qual desempenha sua tarefa”. Com isso fica mais facil o trabalhador
analisar as condicGes oferecidas pela organizacdo e avaliar se sdo positivas ou ndo para atingir
a satisfacdo de suas necessidades.

Conforme Spector (2002, p.229), “ o que faz com que as pessoas gostem ou ndo do
seu trabalho? Essa questdo tem sido analisada em centenas de estudos; eles tém investigado as
caracteristicas do trabalho e das organizac6es que levam a tornar os funcionarios satisfeitos ou
insatisfeitos”.

De acordo com Kanaane (1999, p.19), “através do trabalho, o homem pode modificar
seu meio e modificar-se a si mesmo, a medida que possa exercer sua capacidade criativa e
atuar como co-participe do processo de construgdo de relagcdes de trabalho e da comunidade

na qual se insere”.



20

3.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O estudo sobre Clima Organizacional comecou a partir do pensamento sobre o
comportamento e satisfacdo do trabalhador. Segundo Rizzatti (2002), os estudos iniciais sobre
clima organizacional surgiram nos Estados Unidos, no inicio dos anos 1960, com os trabalhos
de Forehand e Gilmer sobre comportamento organizacional, dentro de um grande movimento
da Administracdo chamado de Comportamentalismo (movimento que buscou formas de
combinar a humanizacdo do trabalho com as melhorias na producdo). Os trabalhos de
Forehand e Gilmer levantaram alguns conceitos e indicadores iniciais do clima
organizacional.

De acordo com Coda (1997), a pesquisa de Clima Organizacional é um levantamento
de opinides que caracteriza uma representacdo da realidade organizacional consciente, uma
vez que retrata 0 que as pessoas acreditam estar acontecendo em um determinado momento na
organizacao.

A definicdo mais distintiva e representativa foi oferecida por Forehand e Gilmer
(1964), os quais definiram clima organizacional como um conjunto de caracteristicas que: (a)
distinguem a organizacdo de outras organizagoes, (b) sdo relativamente duradouras ao longo
do tempo e (c) influenciam os comportamentos dos trabalhadores na organizacdo. Embora a
definicdo de Forehand e Gilmer seja aparentemente superficial, ela é notoria pela sua
abrangéncia em considerar diferentes niveis de analise (individuo, organizacdo e outras
organizagbes) (MENEZES; GOMES, 2010).

O Clima organizacional refere-se ao ambiente interno que existe entre 0s participantes
de uma empresa,

Estd intimamente relacionado com o grau de motivacdo de seus
participantes. Veja que: a) Todos os individuos tém certos motivos ou
necessidades basicas, que representam comportamentos potenciais e que
somente influenciam o comportamento quando provocados. b) A provocagado
ou nédo desses motivos depende da situacdo real ou do ambiente tal como é
percebido. c) As propriedades do ambiente envolvem cada individuo e serve
para estimular ou provocar certos motivos. d) Mudangas no ambiente
percebido resultardo em mudangas no padrdo da motivacdo provocada.
(CHIAVENATO,1994, p.523).

Na visdo de Schneider e Hall (1975, p.447), o clima organizacional ‘“existe na
percepgao dos individuos do seu ambiente organizacional”. Diante do exposto, pode-se dizer
gue o clima organizacional é resultado do que os individuos pensam a respeito da empresa da

qual fazem parte.
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Sob essa oOtica, Schneider e Hall (1975) afirmam que na formacdo das percepgbes do
clima, o individuo atua como um processador de informagGes, obtendo dados de duas fontes:
acontecimentos objetivos e caracteristicas da organizacdo e, caracteristicas pessoais do
préprio individuo.

Caldas e colaboradores (2013) discutiram as relagdes entre satisfacdo e engajamento
no trabalho, identificando relagdes parciais entre esses dois fendbmenos e afirmaram que 0s
pesquisadores do comportamento organizacional apontam tanto a satisfacdo no trabalho como
0 engajamento no trabalho como antecedentes do desempenho no trabalho. Concluiram que
atualmente ha uma necessidade de investigacdo sobre quais os fatores do ambiente
organizacional exercem impacto simultaneo sobre esses dois fendmenos.

A pesquisa de clima organizacional busca identificar e medir fatores de influéncia da
motivacao e da percepcao dos colaboradores a respeito da empresa e do ambiente de trabalho.
Seu resultado apresenta o diagnostico das percepcfes, das motivacdes e da satisfacdo dos
funcionarios e deve contribuir para a definicdo das estratégias mais adequadas para a gestdo
de pessoas (OLIVA; PERAL; FALCHI, 2007).

Para Xavier (1986), a analise do clima organizacional, ou das “atmosferas
psicologicas” da organizagdo, ¢ particularmente util para identificar os fatores que exercem
influéncia constatavel e concreta sobre o comportamento do individuo e de grupos na
organizacao.

Representa a soma do conjunto de percepcdes individuais geradas do ambiente
organizacional de acordo com Lemos e Martins (2007). O que se pode reconhecer a partir do
conceito de clima é que, a eficacia deste se deve ao fato dele ter relacdo entre a organizacdo e
as pessoas, afirmam Stadykoski e Stefano (2008), valorizando as expectativas ligadas ao
trabalho, tanto os desejos da organizacdo, como dos individuos.

Para o autor,

O conceito de clima organizacional iniciou uma nova perspectiva a
Administracdo, ao buscar argumentos para a performance do trabalho
humano, atraves de relacdo entre clima organizacional e outros aspectos
relevantes do cotidiano, como lideranga, satisfacdo, ética, motivacdo,
desempenho, rotatividade, entre outros.(OLIVEIRA,1996).

O clima organizacional representa a forma como as pessoas percebem sua realidade do
trabalho, precisa ser favoravel para propiciar motivacao e interesse nos colaboradores e uma
boa relacdo entre os funcionarios e a empresa (LUZ,2003).Estando favoravel o clima
beneficia a empresa, os colaboradores e os clientes e, da mesma forma, todos saem perdendo

guando o clima organizacional é desfavoravel (BISPO, 2006).
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Para Lemos e Martins (2007), o clima é resultante de interatividade e sujeito as
mudangas que surgem do ambiente de convivéncia organizacional e da cultura da
organizacdo. O clima organizacional apresenta ainda as caracteristicas de ser avaliavel e
mensuravel.

A pesquisa do clima costuma ser empregada atraves de um questionério que se aplica
aos empregados de uma organizagao, a fim de verificar o seu grau de satisfacdo ou estado de
animo em relacdo a mesma. Esse instrumento busca saber o que o funcionario pensa e como
age em relacdo as diferentes varidveis organizacionais que acabam tendo impacto no clima
organizacional (LUZ,1996).

Sério (2007) ressalta que é importante a pesquisa de clima estar sempre de acordo com
0 planejamento estratégico da organizacdo e destaca algumas varidveis que considera
interessante avaliar, tais como: o trabalho em si; a integracao setorial e interpessoal; o salario;
o0 estilo gerencial; a comunicagéo; o desenvolvimento profissional; a imagem da empresa; o
processo decisério; os beneficios; as condi¢des fisicas do trabalho; o trabalho em equipe; a
orientacdo para resultados e acrescenta também, que além destas variaveis a empresa deveria
conhecer a realidade familiar, social e econémica de seus funcionarios para compreender o
clima organizacional da empresa.

O clima organizacional diz respeito a percepcdo positiva ou negativa da empresa, e
satisfacdo das expectativas das pessoas que integram o quadro das organizacfes. 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.

3.4 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O termo comprometimento pode representar, na linguagem cotidiana, significados
diferentes do apresentado no contexto cientifico. Nesse, o aspecto considerado &
predominantemente, o vinculo do individuo com variados aspectos do ambiente de trabalho,
buscando significados que aproximam comprometimento de envolvimento, identificacdo e
apego (BASTOS, 1994).

A literatura sobre comprometimento organizacional se divide em duas abordagens:
Comportamental e Atitudinal. Na abordagem comportamental, Segundo Bastos (1997), seu
enfoque é feito pela avaliacdo do trabalhador, a fim de compreender as maneiras como eles
explicam para si proprios as acdes e eventos que ocorrem suas acoes, esta abordagem marca a

mais forte énfase das ciéncias do comportamento na teoria administrativa e a busca de
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solugBes democréaticas e flexiveis para aos problemas organizacionais. Originou-se das

ciéncias comportamentais e, mais especificamente, da psicologia organizacional.

O termo comprometimento, segundo Zanelli (2004, p.313), “refere-se ao
relacionamento de uma pessoa com outra, com um grupo ou organizagdo”. Pessoas
comprometidas buscam se engajar em determinadas atividades, de forma que criam vinculos
com a organizagéo.

No entanto, 0 comprometimento organizacional sob abordagem atitudinal, que busca
dar conta de tudo o que o individuo traz consigo para a situacdo de trabalho e de como
processa cognitiva ou afetivamente os eventos que ai ocorrem, na concepcdo de Medeiros
(2003).

O modelo de abordagem atitudinal de Meyer e Allen é internacionalmente aceito,
tendo sido validado em varias culturas. Os autores conceitualizam o comprometimento
organizacional em trés componentes:

a) Affective commitment, ou comprometimento afetivo. Comprometimento como um
apego, como um envolvimento, onde ocorre identificacdo com a organizacao. Segundo
Allen e Meyer (1990, p. 3), “Empregados com um forte comprometimento afetivo
permanecem na organizagao por que eles querem (...)”;

b) Comprometimento percebido como custos associados a deixar a organizacdo, que 0S
autores chamam de continuance commitmente que a literatura trata como instrumental.
Segundo Allen e Meyer (1990, p. 3) “Empregados com (...) comprometimento
instrumental permanecem por que eles precisam (...)”;

¢) Comprometimento como uma obrigacdo em permanecer na organiza¢do, que O0S
autores denominam de obligation e depois (Meyer, Allen e Smith, 1993, p. 539),
reconceitualizam como normativo (normative Commitment). Segundo Allen e Meyer
(1990,p.3)“Empregados com comprometimento normativo permanecem porque eles
sentem que sdo obrigados”.

Presume-se que as pessoas mais comprometidas tém maiores probabilidades de
permanecerem na organizacdo e de se empenharem na realizacao de seu trabalho e no alcance
dos objetivos organizacionais. O comprometimento organizacional determina a relacdo do
individuo para com a organizagdo, seu envolvimento e o tipo de vinculo. Representa um
estado psicoldgico (REGO, 2003).

Comprometer as pessoas com 0s objetivos e metas da organizacdo requer alguns
incentivos que ajudardo na formacdo desta performance de empregado comprometido. Os

motivos que podem influenciar o comprometimento do individuo, podendo ser fatores
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externos ao trabalho ou ndo, fora do trabalho o comprometimento pode ser influenciado pela
familia, pela religido ou ainda por partidos politicos. Estes fatores podem favorecer ou néo o
comprometimento (ZANELLI, 2004).

Meyer e Allen (1991), quando afirmam que o comprometimento organizacional € um
estado psicolégico moldado por condi¢cBes ambientais, fazem referéncia tanto a condi¢des
pessoais extraorganizacionais quanto organizacionais. No cenario organizacional, o
comprometimento tem sido entendido como uma espécie de laco psicolégico entre o
individuo e a organizacdo a que este pertence.

O comprometimento pode ter uma relagdo direta com a satisfacdo no trabalho, por isso
€ um aspecto de grande interesse das empresas, que acreditam que a satisfacdo estd
diretamente ligada a fatores como a melhora de producdo.

A teoria do comprometimento é baseada pela teoria da reciprocidade que
essencialmente diz que quando alguém trata outro favoravelmente assim a reciprocidade
estimula um proporcional retorno. Na organizagcdo um bom tratamento dado ao empregado, na
forma de respeito, consideracao ou recursos dados aos oferecidos deve ser retribuido na forma
de atitudes positivas e maior dedicacdo ao trabalho. Esse conceito tem sido examinado através
do desenvolvimento das teorias de suporte organizacional (MEDEIROS; SILVA, 2008).

Os individuos comprometidos apresentam algumas caracteristicas em seu
comportamento nao porque eles calculem que obterdo beneficios pessoais apresentando-os,
mas porgue eles acreditam que é certo fazé-lo, guiando suas acdes por padrdes internalizados.

Segundo o autor:

O termo comprometimento é largamente usado de modo popular quando
alguém se refere ao relacionamento de uma pessoa com outra, com um grupo
ou organizagdo. Na lingua portuguesa, a palavra expressa uma acao ou ato
de comprometer-se, sendo que o proprio ato de comprometer revela a ideia
de obrigar por compromisso.(ZANELLI, 2004, p.313, grifo nosso).

No estudo do comprometimento de um colaborador, buscam-se identificar e
compreender fatores pessoais que determinam o comportamento humano no trabalho,
integrando uma subarea denominada atitudes frente ao trabalho, afirma o autor Bastos (1994).
O enfoque comportamental tem como base a Psicologia Social, e 0 comprometimento é visto
como uma avaliacdo que o trabalhador coloca em préatica, de forma que permaneca a

harmonia entre o seu comportamento e as suas atitudes.
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4 METODOLOGIA

A metodologia utilizada para realizacéo deste trabalho foi estudo de caso descritivo de
abordagem quantitativa com aplicacao de questionario adaptado (ANEXO A).

Como tipo de pesquisa classifica-se em pesquisa de campo, estudo de caso e pesquisa
bibliogréafica e resultados em frequéncia.

De acordo com Vergara (2008, p. 55) “a pesquisa de fundamentagao teorica é o estudo
sistematizado com base em material publicado em livros, jornais e redes eletronicas, isto €,
material acessivel ao publico em geral”.

Classifica-se também como um estudo de caso descritivo, que segundo Fachin (2002),
¢ caracterizado por um estudo intensivo, onde é levada em consideracdo, principalmente, a
compreensdo, como um todo, do assunto investigado.

Produzir um estudo de caso como esse exige que 0 pesquisador seja entusidstico em
relacdo a investigacdo e deseje transmitir amplamente os resultados obtidos (YIN, 2005, p.
197).

Ainda de acordo com Yin (2001, p. 32), o estudo de caso baseia-se em varias fontes de
evidéncias, com os dados precisando convergir em um formato de tridngulo, onde cada dado é
resultado conseguinte do dado anterior, e, como outro resultado beneficia-se do
desenvolvimento prévio de proposicGes tedricas para conduzir a coleta e a analise de dados.

Classifica-se ainda como pesquisa de campo por ser “investigagdo empirica realizada
no local onde ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que se dispGe de elementos para explica-lo”
(VERGARA, 2008, p. 47).

Segundo Diehl (2004) a escolha do método se dara pela natureza do problema, bem
como de acordo com o nivel de aprofundamento. O mesmo autor ao tratar de pesquisa
quantitativa afirma:

[...] a pesquisa quantitativa pelo uso da quantificagdo, tanto na coleta quanto
no tratamento das informagdes, utilizando-se técnicas estatisticas,
objetivando resultados que evitem possiveis distorcGes de andlise e
interpretacdo, possibilitando uma maior margem de seguranca. (DIEHL, p.
5, 2004).

A pesquisa foi realizada em uma concessionaria de automdveis localizada no
municipio de Campina Grande-PB,firmada na cidade a mais de 11 anos, sua principal
atividade econdémica é o comércio a varejo de automadveis novos e semi-novos, a mesma por

se tratar de concessionaria autorizada mantém lideranca nas vendas de sua bandeira.
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O universo da pesquisa foi 0 quadro de pessoal do setor administrativo da empresa em
questdo, totalizando 10 funcionarios, na faixa etaria entre 23 &4 30 anos de idade, sendo trés
homens e sete mulheres, distribuidos em: 05 auxiliares de escritorio, 01 auxiliar de
contabilidade, 02 auxiliares financeiros, 01 moto boy, 01 supervisor.

Para obtencdo dos objetivos propostos, foram aplicados dois questionérios adaptados
(um sobre clima e o outro sobre comprometimento organizacional), ambos extraidos do artigo
cientifico “Clima e Comprometimento Organizacional: Entendendo o Relacionamento do
Individuo com a Organiza¢ao” de Campos e colaboradores (2009).

O questionario de Clima Organizacional abordava cinco fatores:

a) Lideranca: este fator, apresenta oito varidveis, que tratam da relagdo do superior para com
a equipe, do reconhecimento do trabalho do estimulo a assumir novas responsabilidades,
do aceitar as sugestbes dos funcionarios, das tomadas de decisdo, do aceite quando o
funcionério expressa opinides diferentes e contrarias as da chefia e das oportunidades de
crescimento da empresa;

b) Ambiente interno:este fator apresenta seis variaveis, a cooperacdo dentro da equipe de
trabalho para alcance dos resultados, do esforco dos colaboradores para desenvolver um
trabalho de qualidade, do conhecimento quanto a missao, visao e objetivos da empresa, do
orgulho de trabalhar e da seguranca no trabalho que desenvolve na empresa;

¢) Remuneracdo e recompensas:este fator apresenta trés variaveis, que tratam sobre o critério
usado para promocdes internas e de mais dois pontos sobre salario justo praticado no
mercado;

d) Comunicacdo e condigcOes:este fator apresenta quatro variaveis, sobre os meios de
comunicagdo interna se sdo rapidos e ageis, se mantém os funcionarios informados, se a
empresa dispbe de equipamentos ematérias adequados para realizacdo do trabalho, e das
politicas desenvolvidas pela empresa, se refletem responsabilidade social com os
colaboradores;

e) Conformidade e clareza:este fator trata duas dimensdes, a primeira sobre o conhecimento
em relacdo as metas e objetivos a serem alcancados e sobre 0 que estd ocorrendo na
empresa, e a outra sobre os critérios de controle em relagdo & maneira como as atividades
séo realizadas.

Ja o questionario de Comprometimento Organizacional abordava trés dimensdes,

sendo elas:
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a) Instrumental: esta dimensdo traz em si duas variaveis, a primeira é sobre como ficaria a
vida do colaborador caso ele deixasse a empresa agora, e a segunda sobre as oportunidades
de emprego caso o funcionario deixasse a empresa;

b) Afetivo:esta dimensdo trata de duas variaveis, primeiro se o colaborador senti 0s
problemas da empresa como se fosse seu, e se ele seria feliz em dedicar o resto da carreira
a empresa;

¢) Normativo: este fator aborda duas varidveis a primeira sobre a permanéncia na empresa
por um sentimento de obrigacdo moral com as pessoas de 14, e 0 segundo sobre o

sentimento de dever para com a empresa.
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5 RESULTADOS E DISCUSSOES

Para analisar o nivel de satisfacdo dos colaboradores de Concessionaria de
Automdveis no municipio de Campina Grande/PB, como citado anteriormente foi utilizado
dois conceitos em paralelo, o primeiro de clima organizacional, utilizando os seguintes
fatores: lideranga, ambiente interno, remuneracdo e recompensas, comunicacdo e condicoes
de trabalho, conformidade e clareza.

Apresentados os resultados obtidos em relacdo ao primeiro conceito tratado nesta
pesquisa, o de “Clima Organizacional”.

Dentro de cada fator tratado, existiam ainda algumas varidveis. No fator lideranca
(Figura 1/ Quadro 1) que comportava oito variaveis, tais quais, estdo dispostas abaixo. Nota-
se que os colaboradores responderam favoravelmente em relacdo a posicdo de lider da

empresa, dando um somatorio final de 50 respostas “Sim”.

Quadro 1- Fator Liderania.

I.Keu superior imediste trats todss 35 pesszoas dz minhsa c . _
. . 3
gquipe da mesma maneira.
2. Meu superior imediato reconhece o meu trabalho. = o 4
3. Meu Superior imediato me gstimula 2 AssUMIr - 2
responsabilidades.
4. Meu superior imediato aceita as minhas sugestdes = o =
5. Meu superior imediato € justo na tomada de decisdes. 7 o ]
6. Meu trabalho & reconhecido & valorizado. = 1 =]
7.Tenheo liberdade parz expressar opinides diferentes e 5 2 2
contrarias as da minha chefia.
8. Acredito que tenho oportunidades de crescimento dentro da - 2
EMpress.
Teozzl S 7 23

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.
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Graéfico 1 - Grafico das médias obtidas em relacéo ao Fator Lideranga

siM NAO AS VEZES

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.

E importante ressaltar que a acdo do lider pode dar origem a uma variedade de
interpretacdes que estabelecem a base para as acbes de maior significado, ou seja,
influenciando diretamente as a¢des dos colaboradores. A atitude de um lider em reconhecer o
trabalho dos funcionérios, valoriza-lo e tratd-los como iguais, cria uma situagdo na qual o
lider guia a atencdo dos que estdo envolvidos fazendo com que eles tenham um ponto de
referéncia para a sua propria acao.

No segundo grafico analisado, estdo apresentados os resultados obtidos em relacdo ao
segundo fator do conceito de “Clima Organizacional. Ao analisar o ambiente interno (Figura
2 / Quadro 2) compreende-se a situagdo da empresa em relacdo as suas forgas e fraquezas, a
capacidade e competéncia, compreende-se também que a satisfagdo dos individuos dentro da
empresa e diretamente afetada pelo ambiente interno. Neste sentido, 0os nimeros totais obtidos
mostram-se acima de 50%, totalizando em numeros 45 afirmacgdes positivas.

Sobre o ambiente interno, ou ambiente de trabalho, afirma Chiavaneto (2010) que para
as empresas bem-sucedidas tornou-se essencial fazer do ambiente de trabalho um local

agradavel, pois ele torna mais fécil o relacionamento interpessoal e melhora a produtividade.
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Quadro 2 - Fator Ambiente Interno

I.Existe cooperagdo na minha egquipe de trabalho para o 5 a :
adlcance dos resultados.

2. As pessoas da minha equipe de trabalho se esforgam para 5 0 :
desenvolver um trabalho de gqualidade.

3. Tenho conhecimento &m relagdo 4 missdo, visdo e objetivos 5 ] I
dz emprasa.

4 Az decizdes dz empress 530 comunicadas & explicadas. b 1 3

L. Sinto orgulho de trabalhar nessa empresa. ) 0 3

6. Sinto-me seguro por trabalhar nessa empresa. & 3 2
Tetal 45 4 11

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.

Grafico 2 - Gréafico das médias obtidas em relagdo ao Fator Ambiente Interno
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Fonte: Elaborado pela autora, 2016.

No terceiro grafico analisado, estdo apresentados os resultados obtidos em relacéo
aoterceiro fator do conceito de “Clima Organizacional. O fator remuneragao (Figura 3 /
Quadro 3) também é um ponto importante na satisfacdo dos funcionarios, e na pesquisa em
questdo, os funcionarios responderam positivamente quanto a este aspecto, totalizando 22
afirmac0es positivas.

O empregado bem remunerado tende a ser grato a empresa e, consequentemente, mais
comprometido, haja vista que a boa remuneracdo, aliada a outros fatores, diminui o indice de
rotatividade, bem como reduz seu interesse em sair da empresa, estimulando o
comprometimento e os deixam mais satisfeitos.



Quadro 3- Fator Remuneragdo e Recompensas.

1. O salario gque recebo esta de acordo com o praticado pelo g 1 0
mercado.

2. O salario gque recebo € justo. 7 0 3

3. O critério usado para promogdes internas € justo. 6 2 2
Total 22 3 5

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.

Gréfico 3 - Gréafico das médias obtidas em relacdo ao Fator Remuneracao e Recompensas
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Fonte: Elaborado pela autora, 2016.

A comunicacdo tem quatro funcGes basicas dentro de um grupo ou de uma
organizacdo: controle, motivacao, expressdo emocional e informagdo. Agindo no controle do
comportamento das pessoas de diversas maneiras, por isso € um fator de extrema importancia
para manutencédo da satisfacdo dos funcionarios.

O fator comunicacéo e condicdes (Figura 4 / Quadro 4) abrangiam quatro variaveis, a
primeira delas era sobre “Os meios de comunicagdo interna (mural, cartazes, circulares) sdo
claros e me mantém informado”, nesta variavel, foram obtidas 4 afirmagdes positivas e 6
“Talvez”. A segunda variavel do fator comunicag¢do ¢ “A comunicacdo ¢ rapida e agil na
empresa”, ¢ da mesma forma que a variavel analisada anteriormente as respostas positivas
foram em nimero menor que as respostas “Talvez” que receberam 6 votos.

As duas ultimas varidveis do fator comunica¢do e condi¢des, foram “A empresa me

fornece equipamentos e materiais adequados para realizar o meu trabalho” e “As politicas
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desenvolvidas pela empresa refletem sua responsabilidade social com os colaboradores”,
diferente das variaveis anteriores, as respostas positivas foram maiores do que as negativas ou
de indeciséo.

Ao fim, este fator, em especial, obteve numeros de “Talvez” em maior quantidade que
os fatores anteriores.

Neste contexto, é importante tratar da questdo da comunicacéo, o relacionamento entre
as pessoas so é possivel, por meio da comunicagdo, como afirma Kunsch (1997):

A comunicagdo interna deve apontar 0s sucessos, valorizar 0s aspectos
positivos, reconhecer os esfor¢os individuais e coletivos. Com isso, a
empresa pretende aumentar a coesdo (...), a solidariedade, a competéncia, a
eficiéncia. (KUNSCH, 1997, p.129).

Quadro 4-Fator Comunicacdo e Condigdes

1. Os meios de comunicagdo interna (mural, cartazes, circulares) sdo a o &
claros & me mantém informado.

2. A comunicagdo € rapida e agil na empresa. 2 2 &

3. A empresa me fornece equipamentos e materiais adequados para 2 o 2
realizar o meu trabalho.

4 Az politicas desenvolvidas pela empresa  refletem  sua g 1 o
responsabilidade social com os colaboradores.
Total 23 3 14

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.

Gréfico 4 - Gréafico das médias obtidas em relacdo ao Fator Comunicacao e Condigoes

sIM NAO AS VEZES

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.
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O fator conformidade e clareza (Figura 5 / Quadro 5) tratavam de duas variaveis, a
primeira em relacdo ao conhecimento das metas e objetivos a serem alcancados e sobre o que
estd ocorrendo na empresa, no qual todos os colaboradores sem excecdo afirmaram “Sim”, o
gue mostra tamanha clareza por parte da empresa no repasse das informacdes. E a segunda
variavel, que era em relacdo aos critérios de controle em relagdo a maneira como as atividades

séo realizadas, que resultou em 6 afirmagdes positivas.

Quadro 5-Fator Conformidade e Clareza

1. Tenho conhecimento em relagdo as metas e objetivos a serem 10 2 0
alcangados e sobre o que esta occorrendo na empresa.

2. Existem critérios justos de controle em relagdo 4 maneira como as g 1 3
atividades sdo realizadas.
Total 16 1 3

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.

Gréfico 5 - Gréafico das médias obtidas em relacdo ao Fator Conformidade e Clareza

16

12
10

o KN k& o @

>

SIM NAO AS VEZES

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.

Ao finalizar esta leitura de dados, nota-se que dentro da empresa participante da
pesquisa, a certa coeréncia nas acdes e politicas tomadas, para manutencdo e continuidade da
satisfacdo dos colaboradores. Possivel perceber algumas falhas quando se tratam em especial
do fator “comunica¢do e condigdes”, todavia, existem metodologias que podem auxiliar na

melhoria da comunicacdo interna na empresa, sdo elas: a pratica de desenvolvimento de
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equipes, a criacdo de departamentos de comunicacdo, entre outras, e todas essas ac¢oes, sem
duvida, resultardo em ganho nos rendimentos dos trabalhos dentro da empresa.

No proximo grafico,estdo apresentados os resultados obtidos em relacdo ao segundo
conceito tratado nesta pesquisa, o de “Comprometimento Organizacional”.

Neste conceito os aspectos do comprometimento foram tratados em trés dimensoes, e
dentro de cada dimensdo, apenas duas variaveis.

A primeira delas é a dimensdo instrumental (Figura 6 / Quadro 6), que é quando o
colaborador associa a permanéncia na empresa aos custos e beneficios por ela oferecidos, ou
seja, 0 colaborador ver necessidade em continuar na empresa. Nesta dimensdo os indices em
porcentagens foram em 20% “Sim”, 35% “Nao” e 45% “Talvez”.

As respostas obtidas aqui,apresentam para a empresa um patamar interessante, visto
que, na dimensdo instrumental as pessoas permanecem na empresa porque elas precisam,
existe uma dependéncia do colaborador para com a empresa, € um papel condicionado a
recompensas € custos, o que em determinados momentos podem ser prejudiciais ao nivel de

satisfacdo do funcionario.

Quadro 6 -Dimenséo Instrumental

DIMENSAQ - INSTRUMENTAL SIM NAO TALVEZ
1. Se eu decidisse deixar minha empresa agora, minha vida ficaria 2 3 5
bastante desestruturada
2. Acredito que teria poucas alternativas de emprego se deixasse 2 a 4
essa empresa.
Total 4 7 9 |
b 20 % 35% 45 %

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.

Grafico 6 - Gréafico das médias obtidas em relagdo a Dimensdo Instrumental

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.
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No segundo grafico, a dimenséo afetiva (Figura 7 / Quadro 7), é quando o colaborador
tem forte relacdo de envolvimento e identificagdo com a empresa, as respostas obtidas
também apresentam-se de maneira bastante diversificada, 35% “Sim”, 45% “Nao”, 20%
“Talvez”.

O comprometimento afetivo é de tamanha importancia, visto que, € um estado no qual
um individuo se identifica com a organizacdo e com seus objetivos, desejando manter-se
afiliado a ela com vistas a realizar tais objetivos. Deste modo empresas que julgam ter alto
grau de comprometimento, afirmam que a vantagem competitiva ndo esta nas maquinas, nos
processos ou na marca, mas sim nas pessoas que tem capacidade de inovar e investir em
melhorias dos processos da empresa.

O comprometimento afetivo estd vinculado as expectativas atendidas e as condicbes de
trabalho; € um comprometimento ativo apoiado no orgulho do trabalho, no desejo de filiacdo

e no prazer de ser membro.

Quadro 7 - Dimensao Afetivo.

1. Eu realmente sintc os preblemas da empresa como se fossem A 3 3
meus

2. Eu seria muite feliz em dedicar o reste da minha carretra nesta 3 6 1
Empresa
Total 7 9 4
% 35 % 45 % 20 %

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.

Gréfico 7 - Gréafico das médias obtidas em relacdo a Dimensdo Afetivo

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.
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Na terceira e Gltima dimensdo tratada, a normativa (Figura 8 / Quadro 8), que é quando
hd& um conjunto de pressdes normativas internalizadas pelos individuos para que se
comportem de acordo com o0s objetivos, metas e interesses da organizacdo, ou seja, 0S
individuos apresentam um sentimento de obrigag¢do para com a organizacao, 65% “Sim”, 10%
“Nao”, 25% “Talvez”.

O comprometimento normativo estd vinculado ao sentimento de dever e valores
pessoais, tendo, portanto, muito a ver com crencas, valores e costumes. Ele gera uma
propensdo ao compromisso apoiada na identificacdo com os valores.

Este resultado apresenta consequéncias para a empresa tais como: melhor
desempenho, maior esfor¢o no trabalho, como também menor rotatividade, menos faltas e
atrasos, o que € bastante positivo e produtivo para a empresa. Estas consequéncias sdo causas
da percepcdo do lider, das percepcGes das competéncias pessoais e do favoravel clima

organizacional.

Quadro 8- Dimensdo Normativo

DIMENSAC — NORMATIVO 5IM NAD | TALVEZ

1. Eu _nﬁuﬁdebcari,a minha empresa agora porque eu tenho uma 4 2 4
chbrigacdc moral com as pessoas daqui

2. Eu deve muite a minha empresa 9 0 1
Total 13 2 5
% 65 % 10% 25 %

Fonte: Elaborado pela autora 2016.

Grafico 8 - Grafico das médias obtidas em relacdo a Dimensdo Normativo

Fonte: Elaborado pela autora 2016.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa desenvolveu-se com o objetivo de analisar o nivel de satisfagdo
dos colaboradores de uma concessionaria de automdveis do municipio de Campina
Grande/PB, por meio de um levantamento da percepcdo dos funcionarios em relacdo a
empresa.

“O clima organizacional esta diretamente relacionado aos aspectos positivos e
negativos do ambiente de trabalho influenciando na qualidade do mesmo. Todos lucram
quando o clima na companhia é de harmonia e satisfagdo. Conhecer os pontos fortes da
organizacdo € imprescindivel para seu sucesso e isso é possivel com o exercicio da
democracia, onde os colaboradores tem a chance de manifestar suas impressdes a respeito da
mesma.” (CITADIN, 2010, p. 112).

Conforme os resultados apresentados, se torna perceptivel que dentro da nocdo de
clima organizacional o fator lideranca ¢ um dos pontos mais fortes na organizagédo
investigada. No fator lideranca estdo envolvidas as relagdes com o superior, a forma de
tratamento para com os funcionarios, o reconhecimento pelo trabalho, o estimulo para o
alcance e melhoria do desempenho, a liberdade de expresséo de opiniGes diferentes e
contrérias aos da chefia.

Além do fator citado acima, outro fator € apontado pelos colaboradores como ponto
forte dentro da empresa, a conformidade e clareza, que abrange o conhecimento sobre as
metas e objetivos a serem alcancados, como também os critérios de controle em relacdo a
como as atividades séo realizadas.

Por fim, a dimensdo do comprometimento organizacional mais fortemente notado com
os resultados foi & dimensdo normativa, que traz & tona a permanéncia na empresa por um
sentimento de obrigacdo moral para com 0s outros integrantes da empresa, e do sentimento de
dever para com a empresa, além disso um sentimento de dever e valores pessoais, tendo,
portanto, muito a ver com crencas, valores e costumes.

N&o se pode deixar de citar alguns problemas de comunicagdo dentro da empresa,
sugerindo assim, acfes ou tomadas de decisdo em relagdo a melhorias na comunicacgéo
interna, criando por exemplo um mural digital e atualizagdo da intranet, ou e-mails
corporativos para envio de informac6es, mas também, divulgacdes em midia impressa para
atender as necessidades de funcionarios que nao estdo com acesso as midias digitais a todos

0S momentos, 0 que empenharia ainda mais seus funcionarios.
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Sobre a proposicdo de pesquisas futuras, o0s resultados obtidos apresentam
caracteristicas importantes, mostrando a necessidade de novos estudos que possam descrever
e explorar de forma mais profunda cada aspecto tratado nesta pesquisa.

A principio, seria relevante reproduzir esta pesquisa com outras empresas privadas do
mesmo segmento, para assim, comparar a satisfacdo dos funcionéarios, em diferentes
organizacOes e realidades. Como também, expandir a aplicacdo deste questionério, paraos
demais setores da empresa, como por exemplo vendas e pos-vendas.

Todavia, ficou claro que através das repostas dos colaboradores obtidas, os mesmos
encontram-se satisfeitos em relacdo a empresa, a organizagao apresenta um clima bom e seus
funcionarios comprometidos com o seu trabalho, com isso os funcionarios mais satisfeitos

com o seu trabalho rende mais, favorecendo a organizacdo como um todo.
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ANEXOS

ANEXO A - Clima e Comprometimento Organizacional: Entendendo o Relacionamento do

Individuo Com a Organizacao.

FONTE: Artigo cientifico publicado nos Anals de Evento do XXXlIl Encontro da ANPAD ( Assocuagao Nacional de
Pos-graduagdo e Pesquisa em Administragdo)

Clima ¢ Comprometimento Organizacional: Entendendo o Relacionamento do Individuo com a
Organizagio

1. Meu superior imediato trata todas as pcssoas da

minha equipe da mesma maneira. X
2. Meu superior imediato reconhece o meu trabalho. N
3. Meu superior imediato me estimula a assumir
responsabilidades. Y
4. Meu superior imediato aceita as minhas >
sugestdes )(
5. Meu superior imediato ¢ justo na tomada de
decisdes. M
6. Meu trabalho é reconhecido e valorizado. V4 \
7. Tenho liberdade para expressar opinides
diferentes ¢ contrérias as da minha chefia. N \
8. Acredito que tenho oportunidades de crescimento /, \

dentro da empresa.

y. 9 | ) N
Existe cooperaqao na mmha equipe de trabalho O\
para o alcance dos resultados. . X >
2. As pessoas da minha equipe de trabalho se H
esforgam para desenvolver um trabalho de
qualidade. el
3. Tenho conhecimento em relagio @ missdo, visdo
e objetivos da empresa. - 529
4. As decisdes da empresa sd@o comunicadas e
explicadas. ey
Sinto orgulho de trabalhar nessa empresa.’

5
6. Sinto-me seguro por trabalhar nessa empresa

praticado pelo mercado. e
2. O salario que recebo é justo. ' - ° ;
3. O critério usado para promogoes internas: ¢ justo. | A

¥
O saldrio que receboeslédc acordo com o : ; 7 | [
X

1. Os meios de comunicagdo interna (mural,
cartazes, circulares) sdo claros ¢ me mantém

informado. : . X
2. A comunicagio é rapida e agil na empresa. |, 7 .
A empresa me fornece equipamentos e materiais -
adequados para realizar o meu trabalho. * \/

3. As politicas desenvolvidas pela empresa refletem
sua responsabilidade social com os 24
colaboradores. )

1. Tenho conhecimento em relagdio as metas e )
objetivos a serem alcangados e sobre o que esta 7<
ocorrendo na empresa. ) ; y

2. Existem critérios justos de controle em relag&o a .
maneira como as atividades sdo realizadas. >(
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FONTE: Anigo;cientiﬁco publicado nos Arais de Evento do XX
de Pés-graduagio e Pesquisa em Administragdo) : )

XIIT'Encontro' da ANPAD ( Associagiio Nacional

Clima e Comprometimento Organizacional: - Entendendo o Relacionamento do Individuo com a

Organizagio

Se cu decidisse deixar minha empresa agora, minha vida

ficaria bastante desestruturada

2. Acredito que teria poucas alternati
" deixasse essa empresa.
DIMENSAQO “AFLLT)

vas de emprego se

fossem meus

2. Eu seria muito feliz em dedicar o ¢

S DIME]

obribacio moral com as pessoas daqui

1. Euwndo deixaria minha empresa Ag‘bra porque eu tenho uma o

2. Eudevo muito a minha empresa
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