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RESUMO

O presente artigo apresenta o clima organizacional como estratégia competitiva na unidade de
atendimento Sicredi do municipio de S&o Sepé, no estado do Rio Grande do Sul, Brasil.
Segundo Chiavenato (2002) o clima organizacional envolve um amplo e flexivel cenério de
influéncia ambiental sobre a motivagdo. A pesquisa se caracteriza como descritiva de cunho
bibliografica, com uso de questionario. Como estratégia foi utilizada a pesquisa de campo e o
estudo de caso, com abordagem quantitativa. Os resultados comprovam que o clima
organizacional estava afetando de forma negativa a satisfacdo e motivacdo dos colaboradores
no periodo de 2006 até 2009. J& no periodo de 2010 foi o clima organizacional da unidade
apresentou uma evolucdo consideravel, afetando positivamente a equipe. Conclui-se que o
clima organizacional pode influenciar positivamente ou negativamente os colaboradores
relacionando-se diretamente com a produtividade e com o relacionamento entre os colegas e
gestores.

Palavras-chave: Clima Organizacional; Satisfacdo; Estratégia Competitiva; Motivacao;
Produtividade.

ABSTRACT

This article presents the organizational climate and competitive strategy Sicredi care unit in
Sdo Sepe, in the state of Rio Grande do Sul, Brazil. According Chiavenato (2002) the
organizational climate involves a comprehensive and flexible set of environmental influence
on motivation. The research is characterized as descriptive imprint literature, using a
questionnaire. As a strategy we used field research and case study with a quantitative
approach. The results show that organizational climate was affecting negatively the
satisfaction and motivation of employees in the period 2006 to 2009. In the period of 2010
was the organizational unit made considerable progress, positively affecting team. We
conclude that the organizational climate can influence positively or negatively the employees
relating directly to productivity and relationships with colleagues and managers.

KEYWORDS: Organizational Climate; Satisfaction; Competitive Strategy; Motivation;
Productivity.
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1 INTRODUCAO

Considerando a dindmica existente no mercado, a evolucdo constante e a necessidade
das organizacgGes em se adequarem a demanda por produtos ou servigos, faz com que estas
organizagOes estejam sempre em um processo de mutacdo organizacional. Todo processo de
mudanca, gera sempre muitos contratempos internos nas organizagdes, e € comum ocorrer,
pois as pessoas envolvidas no processo nem sempre estdo abertas a aceitar as novas propostas.
Teréo que deixar sua zona de conforto e conhecer novos caminhos, desafios. Dessa forma
pode-se afirmar que todo o processo de mudanca gera resisténcia.

Sendo assim, é necessario considerar que dentro da organizacdo existem diferentes
interesses, posturas pessoais e profissionais diferenciadas, modo de vida diversificado,
maneira diferente de encarar as mais diversas situacdes. Nao existe uma empresa onde todas
as pessoas tenham conceitos e valores iguais, bem como que todos, interpretem e reajam da
mesma maneira as politicas, normas e costumes da organizacao, o que de certo fato é positivo,
pois a heterogeneidade proporciona ideias novas as organizagoes.

Na literatura existente sobre o tema percebe-se que existe uma ideia comum na
definicdo de clima organizacional, que estd ligado diretamente, a forma como os
colaboradores percebem a organizagcdo com a sua cultura, suas normas, Seus usos e costumes,
como ele interpreta tudo isso e como ele reage, de forma positiva ou negativa. De acordo com
Moro et. al (2012) o clima é algo que pode sofrer mudangas ao longo do tempo, pois é
baseado na forma de como os membros veem e percebem a organizacao. Cabe salientar que
tal visdo pode ser apresentada de maneiras distintas entre os participantes, em funcdo da
particularidade, individualidade e subjetividade de cada um.

A pesquisa do clima organizacional é uma ferramenta para se tentar captar os humores
e nuances da relacdo dos colaboradores quanto a organizagdo. Através da pesquisa é possivel
coletar dados de maneira objetiva e criteriosa que irdo auxiliar as acGes e os planos
estratégicos visando melhorar o clima interno da organizagéo.

Este estudo do clima organizacional da unidade de atendimento da Cooperativa de
Crédito de Livre Admissdo de Associados do Centro Sul do RS, localizada na cidade
de S8o Sepé/RS, é importante uma vez que a unidade passou por um processo de mudanca
na gestdo, o que sempre gera algum tipo de impacto na equipe seja positivo ou
negativo.

Diante do exposto o presente estudo tem como finalidade responder ao seguinte
guestionamento: "De que forma o clima organizacional pode influenciar na satisfacdo e
motivacdo dos colaboradores da Sicredi Centro Sul unidade de atendimento de Sao Sepé?”
Tal problema de Pesquisa nos remete ao objetivo do trabalho, que € identificar e analisar 0s
aspectos relacionados ao clima organizacional da Sicredi Centro Sul, unidade de atendimento
de S&o Sepé que influenciam na satisfacdo e motivacéo dos colaboradores.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Em um contexto atual onde as organizacdes sofrem pressdo constante do mercado,
torna-se fundamental que os interesses das pessoas estejam alinhados aos objetivos do
negocio. Dessa forma, é possivel afirmar que o clima organizacional € formado pelos
sentimentos compartilhados em relacdo a organizacdo. Esses sentimentos, positivos ou
negativos, influenciam o comportamento das pessoas e, consequentemente, sua produtividade.



Assim, o clima organizacional influencia o ambiente de trabalho o que, no longo prazo,
interfere em decisdes sobre praticas ligadas a Gestdo de Pessoas.

Segundo Moro et. al (2012, p.3), “o clima é a imagem da corporagdo e por
consequéncia ele interfere nos resultados. Isso se deve ao fato de que a qualidade esté atrelada
a predisposicdo daqueles que fazem parte do processo produtivo ou da prestacao de servigo”.

Para Chiavenato (2002, p. 95), “o conceito de clima organizacional envolve um
quadro amplo e flexivel da influéncia ambiental sobre a motivagao.” O clima organizacional ¢
a qualidade ou a propriedade do ambiente organizacional que: a) é percebida ou
experimentada pelos membros da organizacéo; b) influéncia o seu comportamento.

Ainda segundo Chiavenato (2002, p.95),

o clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os membros da
organizagdo e este intimamente relacionado ao grau de motivagdo de seus
participantes. O termo clima organizacional refere-se especificamente as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos da
organizacdo que levam a provocacgdo de diferentes espécies de motivacdo nos seus
participantes. Assim, o clima organizacional é favoravel quando proporciona
satisfagio das necessidades pessoais dos participantes e elevacdo do moral. E
desfavoravel quando proporciona a frustracdo daquelas necessidades. Na verdade, o
clima organizacional influéncia o estado motivacional das pessoas e é por ele
influenciado.

O autor ainda destaca que um bom clima organizacional reflete nos resultados de uma
organizacdo atraves de acrescimos de produtividade e favorecem a conservacdo dos bens
patrimoniais. Ja para Teixeira et. al (2002), nos dias atuais existe um consenso entre 0 meio
empresarial de que empregados mais satisfeitos produzem mais e consequentemente
melhoram os resultados das empresas. Devido a isto, quanto maior for as expectativas dos
dirigentes com relacdo a participacdo dos empregados, maior serd a necessidade de manter um
bom clima organizacional. Ainda segundo o autor a gestdo do clima organizacional ndo é
tarefa simples nem supérflua, e sim uma das responsabilidades estratégicas do corpo
gerencial.

Conforme Montana e Charnov (2006, p. 332), clima organizacional ¢ o “ambiente
econémico e social global de uma entidade organizacional, levando-se em conta conceitos
como a estrutura do poder, forgas externas e necessidades percebidas”. Ja para Maximiano
(2000), a organizacao informal, além das normas e da cultura compreende as percepcdes e
sentimentos com relacdo a realidade objetiva da organizacdo formal. O clima é formado pelos
sentimentos que as pessoas compartilham com relacdo a organizagdo e que afetam de forma
positiva ou negativa sua satisfagdo e motivacao do trabalho.

O clima organizacional é uma varidvel que influencia diretamente na produtividade,
pois o grau de salubridade de uma organizacdo depende de sua atmosfera psicoldgica
(BUENO, 2012). As empresas buscam constantemente melhorias em seus processos
produtivos com o objetivo de se manterem competitivas. Segundo Bergamini e Coda (1997),
se as organizacdes quiserem satisfazer seus clientes devem comegar 0 processo internamente,
preocupando-se com a satisfacdo de seus colaboradores.

Ainda na visdo de Maximiano (2000, p. 262), “estudar o clima e os mecanismos que
afetam o0s sentimentos e a base para entender como a organizacdo e sua administracao
influenciam o interesse e 0 desempenho das pessoas”. Dessa forma pode-Se perceber que a
analise do clima deve ser gerenciada como uma ferramenta de satisfagdo no trabalho.



2.1 Clima organizacional como ferramenta de satisfacéo e motivac¢ao no trabalho

Para Montana e Charnov (2006), toda organizagdo deve se empenhar
permanentemente para manter o ambiente positivo, com a finalidade de incentivar cada
individuo a continuamente tornar seu trabalho mais produtivo. Com base nos estudos
realizados pela escola de relacbes humanas o comportamento humano nas organiza¢des nao
depende apenas de estimulos econémicos, como diziam os tedricos da escola classica, mas é
influenciado também por fatores de ordem afetiva e social.

A teoria sobre a hierarquia de necessidades desenvolvida por Maslow foi fundamental
para os estudos sobre motivacdo. Estes estudos voltaram-se principalmente para a teoria da
personalidade e desenvolvimento humano, ainda para Maslow o ser humano tem necessidades
complexas que podem ser hierarquizadas (MAXIMIANO, 2000). Para Maslow, o ser humano
primeiro procura realizar as necessidades simples e fundamentais que se relacionam com a
fisiologia e a seguranca humana. Apos, busca satisfazer as necessidades mais complexas. Na
teoria de Maslow a ordem em complexidade crescente das necessidades é: Funcdes
Fisioldgicas; Seguranca; Sociais; Autoestima e Auto realizacéo.

Conforme Chiavenato (2002), para compreender o comportamento das pessoas, €
necessario conhecer a motivagdo humana. Para Montana (1999, p.203), motivacdo ¢ “o
processo de estimular um individuo para que tome ac¢des que irdo preencher uma necessidade
ou realizar uma meta desejada”.

Para Maslow apud Lacombe e Heilborn (2006) o principio basico da motivagéo é que
uma necessidade ndo satisfeita ndo representa um motivador comportamental. Maslow
formulou uma hierarquia de necessidades biogénicas e psicogénicas, em que niveis de
motivos sdo especificados. Uma abordagem hierarquica implica que a ordem de
desenvolvimento é fixa, isto é, certo nivel deve ser alcancado antes que o proximo nivel
superior seja ativado.

Maximiano (2000) afirma que a motivacdo pode ser afetada por fatores internos como
as caracteristicas individuais de cada pessoa e por fatores externos como local de trabalho,
colegas de trabalho, administracdo, dentre outros.

Segundo Bergamini (2006), as pessoas ndo fazem as mesmas coisas pelas mesmas
razdes, cada individuo tem sua prépria razdo e motivacdo para fazer ou realizar algo. Para a
autora € inapropriado que uma simples regra geral seja levada em considera¢do como recurso
suficiente do qual se lanca mdo quando o objetivo é a busca de uma explicacdo mais
abrangente e precisa sobre as acdes que levam as pessoas a agir. Para cada acdo podem existir
muitas razdes e essas determinantes residem no interior de cada pessoa, assim como tracos de
personalidade, suas predisposicdes e emogdes.

Ainda no pensamento de Bergamini (2006), muitos tedricos e principalmente
administradores atribuem as acbes condicionadas pelas variaveis do meio ambiente a
denominacdo do comportamento motivado. Alguns pesquisadores pressupdem que o0
comportamento humano possa ser planejado, modelado ou mudado por meio da utilizacdo
adequada de varios tipos de recompensas ou puni¢des disponiveis no meio ambiente.

Segundo Chiavenato (2005, p.95), “os fatores motivacionais geralmente fazem parte
integral do desempenho do cargo, e estdo relacionados com as necessidades mais elevadas da
hierarquia de Maslow”.

Enquanto Maslow fundamenta a teoria da motivacdo com relacdo as diferentes
necessidades humanas, Herzberg desenvolveu um estudo onde procura entender quais fatores
podem causar a insatisfacéo e a satisfacdo no ambiente de trabalho. A teoria Herzberg tem
como base o ambiente externo e ambiente de trabalho dos individuos e evidenciou que dois
fatores distintos devem ser considerados na satisfacdo do cargo (MAXIMIANO, 2000). Os



fatores motivacionais ou de satisfacdo sdo os que provocam a satisfagdo com o cargo e
melhorias no desempenho, os fatores higiénicos ou fatores insatisfatorios provocam reacdes
negativas.

Os fatores motivacionais ou satisfacientes s&o realizagdo, reconhecimento,
responsabilidade, crescimento e o trabalho em si, dentre as maneiras praticas de incentivar os
fatores satisfacientes podemos citar as delegacdo de responsabilidade, liberdade para exercer
as funcdes; oportunidades; uso pleno das habilidades pessoais; estabelecer objetivos e avaliar;
simplificacdo do cargo e ampliagéo e enriquecimento do cargo (MARRAS, 2002).

Estes fatores satisfacientes referem-se ao contetdo, responsabilidades e tarefas do
cargo, sao os fatores motivacionais que produzem um efeito de satisfagdo duradouro e de
aumento de produtividade acima dos normais. Ainda conforme Chiavenato (2005, p.96), “os
fatores insatisfacientes estdo relacionados com os trés niveis inferiores da hierarquia de
Maslow”.

Os fatores higiénicos sdo as condic¢des que estdo ao redor do colaborador enquanto
trabalham, as condi¢es fisicas e ambientais de trabalho, o salario, os beneficios, as politicas
das empresas, relacbes com o supervisor, competéncia técnica do supervisor, o clima da
relacdo entre direcdo e colaboradores, seguranca no trabalho e relagdo com os colegas. Esses
fatores enquanto bons apenas evitam a insatisfacdo, mas quando precarios provocam a
insatisfacdo e € através deles que as organizacGes tradicionalmente tentam motivar seus
colaboradores. A auséncia dos fatores de insatisfacdo ndo garante um colaborador motivado, é
necessario que os fatores de satisfacdo estejam presentes de forma muito clara e objetiva.

Segundo Maximiano (2000), na teoria dos dois fatores, proposta por Frederick
Herzberg, os motivos que estdo presentes na situacdo de trabalho e que influenciam o
desempenho podem ser: o préprio trabalho e as condi¢Bes de trabalho. Na teoria dos dois
fatores de Frederick Herzberg o ambiente de trabalho produz satisfacio com o proprio
ambiente, mas as condi¢des ambientais de acordo com a teoria ndo sdo suficientes para
induzir um estado de motivacéo para o trabalho.

Para Bergamini (2006, p.176) “o problema ndo reside especialmente no montante de
tempo que se passa dentro das organizagGes, mas no quanto esse ambiente propicia que
motivacdes sejam desbloqueadas para que se tenha direito a melhores niveis de satisfacéo
pessoal”. De acordo com Oliveira et al. (2012) o relacionamento entre os membros da
organizacdo deve ser saudavel para que a empresa tenha um ambiente favoravel no qual esta
ligado diretamente com a satisfacdo do trabalhador e seus resultados na corporacao.

3 METODOLOGIA

A pesquisa se caracteriza como descritiva de cunho bibliografica. Para o
desenvolvimento do trabalho utilizou-se da estratégia de pesquisa de campo e a estratégia de
estudo de caso, com abordagem quantitativa, desenvolvidas para obter as informacGes acerca
das variaveis que influenciam o clima organizacional na unidade da cooperativa Sicredi.

Para Marconi e Lakatos (2010), a pesquisa de campo é utilizada com o objetivo de
obter informagdes ou conhecimentos acerca de um problema, para o qual se procura
responder, ou o levantamento de uma hipdtese que se queira comprovar, ou ainda, para
descobrir novos fendmenos ou a relagéo existente entre eles.

O instrumento de pesquisa utilizado para coletar os dados foi um questionario com
dezesseis perguntas de multipla escolha, sendo quatorze com resposta Unica e duas de
multiplas respostas. A pesquisa foi aplicada para dezoito colaboradores que representam
100% (cem por cento) do quadro de colaboradores da unidade de S&o Sepé e todas foram
respondidas.



Para a andlise dos dados utilizou-se de regra de trés simples com o intuito de construir
tabelas a fim de possibilitar uma melhor compreenséo dos dados coletados. A construgéo das
tabelas seguiu a ordem do instrumento de coleta de dados, demonstrando os itens que
obtiveram maior frequéncia.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A pesquisa foi aplicada na unidade de atendimento da Sicredi Centro Sul, na cidade de
Sao Sepé, para dezoito colaboradores que representam 100% (cem por cento) do quadro de
colaboradores da unidade. Foi possivel obter os seguintes resultados:

4.1 Tempo de Servico

Com relacdo ao tempo de servicos dos colaboradores, a maior parte da equipe possui
mais de trés anos de empresa, ou seja, 33,33% tem mais de 05 anos de empresa, 33,33%
possui de 03 a cinco anos de empresa, 22,22% dos colaboradores tem entre 01 a 03 anos e
apenas 11,12% possuem menos e 01 ano de empresa.

Isto representa que existe pouca rotatividade na equipe, e este fato gera uma maior
tranquilidade nos colaboradores que pode ser revertido em maior produtividade da equipe.
Este questionamento é importante para que seja possivel verificar o tempo médio de servigo
dos colaboradores. O fato de um colaborador estar a muito tempo em determinada empresa,
desempenhando a mesma funcdo ou cargo, pode representar a existéncia de alguma
resisténcia frente a mudancas propostas.

4.2 Relacionamento entre as pessoas da equipe

Referente ao relacionamento entre as pessoas da equipe, 77,78% dos colaboradores
consideram “bom”, enquanto que 16,67% consideram “excelente” e apenas 5,55%
consideram “mais ou menos” o nivel de relacionamento.

Com base nos resultados gerais podemos verificar que o relacionamento entre as
pessoas que fazem parte da unidade de atendimento de Séo Sepé é muito bom, e isto é um
fator positivo que pode ser considerado um diferencial, pois um bom relacionamento entre as
pessoas da organizacdo € determinante para se ter um bom clima organizacional. Em
contrapartida também favorece o desenvolvimento profissional dos colaboradores e da
empresa.

4.3 Autonomia para propor melhorias na execugdo do trabalho

Neste caso 66,67% por colaboradores consideram “satisfatéria” a autonomia que
possuem na execugdo de suas tarefas, enquanto que 11,11% consideram esta autonomia
“muito satisfatoria” e 22,22% consideram “mais ou menos” satisfatoria.

Em uma equipe onde os colaboradores possuem autonomia para propor melhorias nos
processos ou na execucdo de suas tarefas, respeitando os pardmetros da organizacao,
representa um ganho de tempo para 0s niveis superiores de supervisdo, bem como gera um
maior nivel de confianca ao colaborador junto ao associado. Esta autonomia proporciona um
maior respaldo para que desempenhem suas atividades diarias, pois em muitos casos é
necessario agilizar alguns processos na busca de novos negécios.



Na unidade de Sdo Sepé a grande maioria dos colaboradores estdo satisfeitos com a
autonomia que possuem. Isso é importante para que eles tenham a liberdade de propor e
planejar o seu trabalho. Esta autonomia na unidade é benéfica, pois favorece o surgimento de
novas ideias no desenvolvimento de ages no dia-a-dia da unidade. A satisfacdo plena de
todos os colaboradores nem sempre é possivel devido algumas normas e responsabilidades
que devem ser assumidas plenamente pelos gestores.

4.4 Realizacéo Profissional com o Trabalho que Executa

Neste caso 55,55% dos colaboradores sentem-se realizados profissionalmente com as
atividades de desenvolvem no seu dia-a-dia, enquanto que 33,33% consideram-se mais ou
menos realizados, 5,56% consideram-se muito realizados e 5,56% consideram-se pouco
realizados.

Neste item notou-se que ndo ocorreu grande variacdo nos indices apresentados, ou
seja, a quantidade de colaboradores que se encontram mais ou menos realizados com o
trabalho que executam é consideravel, e isto deve ser analisado de forma mais cuidadosa pois
o fato do colaborador ndo estar satisfeito pode afetar seu desenvolvimento profissional , ou até
mesmo as demais pessoas a sua volta.

Esta informacdo € importante uma vez que se torna necessario desenvolver alguma
acao com a finalidade de identificar se os colaboradores estdo desempenhando a atividade que
¢ compativel com o seu perfil, pois um colaborador que ndo esta se sentindo realizado
profissionalmente torna-se um colaborador desmotivado que consequentemente pode afetar 0s
demais colegas.

4.5 Suas ideias e sugestdes sdo ouvidas

Referente as ideias e sugestbes ouvidas, 61,10% dos colaboradores se sentem
satisfeitos, enquanto que 16,67% se consideram muito satisfeito, 16,67% se consideram mais
ou menos satisfeitos e 5,56% consideram-se pouco satisfeitos. Neste caso na unidade de
atendimento de S&o Sepé percebe-se que a maioria dos colaboradores estdo no minimo
satisfeitos, isto é importante, pois o colaborador se sente ndo apenas executor de tarefas e sim
que tem participacdo ativa no desenvolvimento da unidade e que realmente faz parte de uma
equipe.

A satisfacdo plena é algo dificil de ser alcancada, pois nem sempre todas as ideias e
sugestdes podem ser aproveitas de imediato devido a diversos fatores que podem ser internos
e externos.

4.6 Beneficios Oferecidos pelo Sicredi

Neste caso 66,67% dos colaboradores consideram-se satisfeitos com os beneficios
oferecidos pelo Sicredi, enquanto que 33,33% consideram-se muito satisfeitos. Considerando
gue os beneficios podem ser fatores estratégicos na busca de um diferencial competitivo
perante o mercado, podemos dizer que o Sicredi atende as expectativas dos colaboradores,
isto é importante pois muitas vezes serve como um fator motivacional para o colaborador.

4.7 Remuneragéo
Neste caso, 61,11% dos colaboradores consideram-se mais ou menos satisfeitos com a

remuneracao recebida, enquanto que 22,22% estdo pouco satisfeitos, 11,11% estdo satisfeitos
e 5,56% estdo muito pouco satisfeitos. Mesmo considerando que geralmente as pessoas nunca



estdo satisfeitas com a remuneracdo que recebem e que a remuneracdo é percebida pelo
colaborador de como a empresa valoriza seu trabalho é necessario verificar a situacdo acima
com maior cuidado uma vez que inevitavelmente o colaborador sente-se em um primeiro
momento mais ou menos motivado pela remuneracéao recebida.

Como este fator é gerenciado em ambito sistémico percebe-se a necessidade de que o
Sistema Sicredi, desenvolva alguma acdo com a finalidade de verificar a insatisfacdo
apresentada na pesquisa. Este procedimento € necessario, pois muitos talentos podem e sdo
perdidos para a concorréncia por questdes salariais.

4.8 Reconhecimento Profissional

Neste caso pode-se perceber que 77,77% dos colaboradores sentem-se reconhecidos,
enquanto que 11,11% consideram-se pouco reconhecidos, 5,56% muito reconhecidos e 5,56%
pouco reconhecidos. Considerando que o reconhecimento para cada colaborador pode ser
percebido de uma forma diferente, podemos dizer que na unidade de atendimento de S&o Sepé
a grande maioria dos colaboradores sente-se reconhecidos e isto € importante, pois as pessoas
buscam além da satisfacdo profissional, o reconhecimento profissional, este reconhecimento
serve como um fator motivacional no desenvolvimento do colaborador.

4.9 Estabilidade no Emprego

Neste item percebe-se que 72,22% dos colaboradores sentem-se mais ou menos
seguros enquanto que 16,67% sentem-se seguros e 11,11% consideram-se pouco seguros. O
alto indice de colaboradores que se sentem mais ou menos seguros ja era esperado uma vez
gue a concorréncia existente no mercado de trabalho € muito grande, bem como a
concorréncia do mercado onde a cooperativa esté inserida.

As constantes mudancas que o Sistema Sicredi vem passando devido a sua expansao
de mercado também faz com que as pessoas mantenham-se sempre preocupadas com sua
estabilidade, mesmo com a unidade ndo apresentando um indice alto de rotatividade. O
resultado obtido na pesquisa fica evidenciado a necessidade de que as mudancas propostas
sejam melhores divulgadas evitando a duvida e incerteza nos colaboradores. Esta medida é
necessaria, pois a inseguranca afeta diretamente a produtividade da equipe e o clima da
unidade.

4.10 Quantidade de Treinamento

Neste item constata-se que 72,22% dos colaboradores consideram satisfatoria a carga
de treinamentos que vem recebendo, enquanto que 27,78% consideram mais ou mMenos
satisfatoria. Com base nos resultados pode-se dizer que a quantidade dos treinamentos que 0s
colaboradores estdo recebendo sdo satisfatorias e isto comprova que a empresa investe em
treinamentos para seus colaboradores com a finalidade de adaptar o colaborador a uma
determinada funcgéo ou cargo, reciclar conhecimentos e habilidades relacionados a execucéo
de tarefas.

Esta percepcdo por parte dos colaboradores é importante, pois 0s tornam mais
capacitados para executar suas tarefas e desempenhar seus cargos. O colaborador sabendo que
esta sendo preparado, treinado, tem condi¢Oes de desempenhar seu papel de forma mais
tranquila, mais segura.

4.11 Relacionamento entre o superior Imediato e os Subordinados



Referente ao relacionamento entre o superior imediato e os subordinados, 66,67% dos
colaboradores considera o relacionamento entre eles e seus superiores satisfatorio, enquanto
que para 33,33% dos colaboradores este relacionamento é muito satisfatdrio, desta forma
concluimos que este € um ponto positivo que favorece o desenvolvimento de um bom clima
organizacional.

O bom relacionamento entre os gestores e os colaboradores € muito importante, pois
favorece um bom clima na unidade, facilita o desenvolvimento de acfes, e proporciona uma
maior participagdo dos colaboradores no dia-a-dia da unidade e consequentemente no
desenvolvimento profissional de cada membro da equipe.

4.12 A Distribuicao dos Servicos

Para 83,33% dos colaboradores consideram confiavel a maneira como s&o distribuidos
0S servicos nos setores, enquanto que 16,67% consideraram totalmente confidveis esta
distribuicdo. Esta aprovacao por parte dos colaboradores de como os servicos séo distribuidos
demonstra que o nivel de insatisfacdo com relacéo a divisao dos servi¢os € minima.

Isto é importante, pois as atividades bem divididas evitam o stress desnecessario entre
as pessoas do setor, pois ndo teremos sobrecarga de atividades em apenas algumas pessoas,
favorecendo um melhor desempenho individual, pois terdo suas responsabilidades e rotinas
definidas.

4.13 A satisfacdo em trabalhar na unidade

Cerca de 55,56% dos colaboradores estdo “satisfeitos”, 22,22% consideram-se “muito
satisfeitos” e 22,22% estdo “mais ou menos” satisfeitos. Pode-se dizer que o resultado é muito
positivo, pois a grande maioria dos colaboradores estdo no minimo satisfeitos. Isto para a
unidade é importante uma vez que o colaborador satisfeito desempenha suas fungdes de forma
mais prazerosa representando uma maior produtividade, maior motivacdo no contexto geral
da unidade de atendimento.

No item em questdo, € importante que a unidade verifique os colaboradores que estdo
“mais ou menos” satisfeitos, ¢ procure identificar quais sdo os fatores motivadores para evitar
qgue se transformem em colaboradores insatisfeitos, afetando desta forma o desempenho
profissional.

4.14 As principais vantagens competitivas da empresa frente ao mercado

As principais vantagens que os colaboradores responderam foram: 24,56% a imagem
da empresa, pois a marca Sicredi hoje esta consolidada no mercado, sendo uma referéncia
nacional e mundial no cooperativismo de crédito. Outro item destacado pelos colaboradores
com 24,56% foi a qualidade no atendimento, pois um atendimento qualificado é hoje um
diferencial competitivo. Porém 15,79% consideram as taxas de juros como um diferencial,
com a atual concorréncia existente no mercado financeiro, onde o principal produto das
instituicdes financeiras é o crédito é necessario estar de acordo com as taxas praticadas no
mercado e isto € um dos principais motivos de ser uma cooperativa de crédito que busca
trazer beneficios e vantagens a seus associados.

Ja 8,78% consideram que € o clima interno evidenciando sua importancia para o dia-a-
dia da organizacdo. Outro indice foi de 7,02% a qualidade do produto, pois entre os produtos
e servicos oferecidos é necessario que estes atendam as expectativas e necessidades dos
associados. E com 5,26% foi consultoria na solucdo de problemas, pois € um diferencial do



Sicredi ser parceiro do seu associado buscando sempre auxiliar 0 associado nas solugdes de
seus problemas e necessidades.

Este questionamento € importante, pois mostra as vantagens competitivas que o
colaborador percebe da empresa com relagdo ao mercado, dentre todos os itens apontados 0s
principais foram a imagem da empresa e a qualidade do atendimento, demonstrando a
identificacdo dos colaborares com a empresa em que trabalham e a percepgdo com a
preocupacdo com a qualidade do atendimento ao associado.

4.15 Os principais fatores de motivagao

Os principais fatores destacados pelos colaboradores foram: 14,29% gostar do que faz,
juntamente com a oportunidade de crescimento também com 14,29%. Neste caso podemos
perceber que os dois itens estdo de acordo com as teorias estudas anteriormente onde é citado
que dentre os principais fatores de motivacao da teoria de Herzberg estéo o trabalho em si e a
possibilidade de crescimento.

Outro item destacado pelos colaboradores com 12,99% foi o relacionamento com o
associado, este contato diario e a forma que o sistema Sicredi conduz a relagdo entre
associado e cooperativa € considerado pelos colaboradores como fator de motivacdo.
Valorizacdo e reconhecimento foram citados em 12,99% das respostas este item juntamente
com a oportunidade de crescimento que a organizagdo proporciona e gostar do que fez,
também é citado por Herzberg com sendo um dos principais fatores de motivacéo.

Com 6,49% como sendo fatores importantes para a motivagdo foram a imagem da
empresa, os desafios existentes no trabalho, a integracdo da equipe de trabalho e as
instalages fisicas da organizacdo. Outros dois itens citados com 5,19% cada um foram o
salario somado aos beneficios e ser ouvido; com 3,90% foi citada a participacdo nas decisoes;
com 2,60% a relacdo com as liderangas da equipe, a autonomia e a quantidade de
treinamentos recebidos. E com 1,30% foram a qualidade dos treinamentos recebidos e a
estabilidade no emprego.

Considerando que cada pessoa pode ser motivada por diferentes fatores, percebe-se
neste questionamento que os principais itens apontados pelos colaboradores foram, gostar do
que faz, a oportunidade de crescimento e o relacionamento com o associado, isto comprova a
importancia da realizacdo profissional e pessoal de cada colaborador, bem como a
necessidade de relacionamento que existe entre as pessoas.

4.16 O clima organizacional da unidade de atendimento
Foi solicitado aos colaboradores que avaliassem como eles percebiam o clima

organizacional da unidade de atendimento nos anos de 2006, 2007, 2008, 2009 e 2010. Tais
resultados podem ser acompanhados, abaixo, na tabela 1.

2006 (%) 2007 (%) 2008 (%) 2009 (%) 2010 (%)

Excelente 0 0 5,56 0 16,67
Bom 11,11 22,22 22,22 33,33 77,78
Maios ou menos 16,67 27,78 33,33 44 .44 5,56
Ruim 5,56 5,56 16,67 5,56 0
Muito Ruim 0 5,56 0 0 0
N&o sabe 66,66 38,88 22,22 16,67 0
Total 100 100 100 100 100

Tabela 1: O clima organizacional da unidade de atendimento



Nas respostas acima fica evidente que no ano de 2006, 66,66% dos colaboradores
responderam que ndo sabiam como estava o clima organizacional da unidade pois, a grande
maioria dos entrevistados ndo estavam trabalhando na unidade neste momento. Considerando
0s colaboradores que trabalhavam no periodo percebemos que 16,67% consideraram o clima
organizacional “mais ou menos’ enquanto que 11,11% consideraram “bom” e apenas 5,56%
consideraram “ruim” o clima.

Ja no ano de 2007 o percentual de colaboradores que ndo sabem como era o clima
organizacional diminui para 38,88%, para 27,78% dos colaboradores o clima organizacional
estava “mais ou menos”, para 22,22% o clima estava “bom” enquanto que para 5,56% o clima
estava “ruim” e também para 5,56% estava “muito ruim”.

No ano de 2008 o numero de colaboradores que ndo sabem como era o clima
organizacional da unidade continuou reduzindo passando para 22,22%; para 33,33% dos
colaboradores o clima estava “mais ou menos”, para 22,22% o clima estava “bom”, para
16,67% o clima estava “ruim” e apenas 5,56% considerou o clima da unidade “excelente”.

No ano de 2009, o nimero de colaboradores que ndo sabiam informar como era o
clima organizacional continuou diminuindo e apresentou um indice de 16,67%. Para 44,44%
dos colaboradores o clima estava “mais ou menos”, para 33,33% o clima estava “bom” e para
5,56% o clima estava “ruim”.

No ano de 2010, os indices apresentaram significativa melhora, pois para 77,78% o
clima estd “bom”, enquanto que para 16,67% o clima esta “excelente” e apenas para 5,56% o
clima esta “mais ou menos”.

Na anélise geral dos dados apresentados pode-se constatar que o clima organizacional
no periodo de 2006 a 2009 apresentava uma constante evolucdo relacionada a avaliacdo do
clima como “mais ou menos”. Neste mesmo periodo o clima relacionado como “bom”
apresentou uma evolucdo discreta chegando a ficar estagnado entre 2007 e 2008. Porém no
ano de 2010 ocorreu as variagcGes mais significativas, pois o indice relacionado ao clima como
“mais ou menos” teve uma acentuada queda passando de 44,44% em 2009 para apenas 5,56%
em 2010. Em contrapartida o clima relacionado como “bom” teve uma evolugdo
extremamente positiva, pois passou de 33,33% em 2009 para 77,78% em 2010.

Considerando os dados constata-se que o clima organizacional na percepcdo dos
colaboradores evoluiu principalmente no ano de 2010. Esta constatacdo é importante uma vez
que os efeitos estdo sendo percebidos e sentidos pela equipe. Esta evolucdo representa uma
equipe mais coesa, motivada, participativa, com aumento de produtividade e melhores
resultados para a empresa. Além de demonstrar que a empresa esta buscando satisfazer as
necessidades pessoais de cada colaborador.

Este resultado também demonstra que os gestores da unidade, juntamente com a
diretoria da cooperativa, estdo desenvolvendo um trabalho positivo junto a equipe de
colaboradores na busca de um clima organizacional favoravel na unidade de atendimento de
Sdo Sepé — RS.

5 CONCLUSAO

Diante da importancia do tema estudado este trabalho procurou responder ao problema
de pesquisa que € perceber de que forma o clima organizacional pode influenciar na satisfagcdo
e motivacdo dos colaboradores da Sicredi Centro Sul unidade de atendimento de S&o Sepé -
RS.

O clima organizacional pode influenciar positivamente, mas também pode influenciar
negativamente a satisfagdo e motivacao dos colaboradores. Foi possivel perceber que o clima
organizacional estava afetando de forma negativa a satisfacdo e motivacéo dos colaboradores



principalmente no periodo de 2006 até 2009. Na equipe havia colaboradores desmotivados,
com problemas de relacionamento entre as pessoas da equipe, baixa produtividade e
insatisfeitos com o relacionamento entre os superiores e subordinados. Ja no periodo de 2010
foi possivel perceber que o clima organizacional da unidade apresentou uma evolugdo
consideravel, no qual afetou positivamente a equipe.

Conclui-se que a unidade de atendimento conta com colaboradores satisfeitos,
motivados, com produtividade e o relacionamento entre os colegas e com 0s gestores esta
mais amigavel. Enfim, a equipe estad mais receptiva a mudangas, bem como a novos desafios
propostos pela empresa.
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