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CULTURA E CLIMA ORGANIZACINAL: Fatores que influenciam a ambiéncia no
Celi Hotel de Aracaju Ltda

Katarina Santana Cardoso®
RESUMO

O presente artigo analisou o clima organizacional e o grau de motivacdo dos colaboradores do
Celi Hotel Aracaju localizado na Orla de Atalaia, em Aracaju/SE que trabalha com a
prestacdo de servico na area de hospitalidade. Foram discutidos no referencial tedrico
aspectos importantes que permeiam a salde da organizacdo, bem como um clima
organizacional favoravel ao desenvolvimento das atividades cotiadas de seus colaboradores.

O objetivo da pesquisa foi investigar sobre a atual situacao enfrentada pelos colaboradores do
Celi Hotel Aracaju no que diz respeito a0 ambiente de trabalho por meio da pesquisa de
Clima Organizacional. A presente pesquisa esta baseada em um estudo de caso, para tanto,
utilizou referencial bibliografico para embasar a pesquisa. Trata-se de uma pesquisa
exploratdrio-descritiva realizada por meio de um questionario quantiqualitativo, com o intuito
de verificar se ha algum tipo de insatisfacdo dentro do ambiente organizacional e buscar
sugestBes de melhorias visando reverter ou aprimorar 0 ambiente , através da identificacdo do
perfil dos colaboradores, da mensuracdo do atual grau de satisfacdo, e o nivel em que se
encontra 0 clima do ambiente de trabalho, para assim propor sugestdes de melhoria,
mantendo-os satisfeitos e com resultados além do esperado pelos gestores. Concluiu-se que de
forma geral o clima organizacional da empresa estudada carece de ac¢des voltadas para o fator
remuneracdo, criacdo de plano de carreira, valorizagdo de incentivos para estudos e
treinamentos pela empresa entre outas que possa elevar o grau de satisfacdo dos

colaboradores, contribuindo para manter o equilibrio organizacional e alcance dos objetivos.

Palavras-chave: Motivacgédo. Organizacao. Colaboradores. Satisfagéo.

RESUMEN
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El presente articulo analiz6 el clima organizacional y el grado de motivacion de los
colaboradores del Celi Hotel Aracaju ubicado en la Orla de Atalaia, en Aracaju / SE que
trabaja con la prestacion de servicio en el area de hospitalidad. Se discutieron en el referencial
tedrico aspectos importantes que permean la salud de la organizacion, asi como un clima
organizacional favorable al desarrollo de las actividades cotizadas de sus colaboradores.

El objetivo de la investigacion fue investigar sobre la actual situacion enfrentada por los
colaboradores del Celi Hotel Aracaju en lo que se refiere al ambiente de trabajo a traves de la
encuesta de Clima Organizacional. La presente investigacion est4 basada en un estudio de
caso, para tanto, utilizé referencial bibliografico para basar la investigacion. Se trata de una
investigacion exploratorio-descriptiva realizada por medio de un cuestionario cuantitativo,
con el fin de verificar si hay algun tipo de insatisfaccion dentro del ambiente organizacional y
buscar sugerencias de mejoras para revertir o mejorar el ambiente, a través de la identificacion
del perfil de los perfiles de la medicion del actual grado de satisfaccion, y el nivel en que se
encuentra el clima del ambiente de trabajo, para asi proponer sugerencias de mejora,
manteniéndolos satisfechos y con resultados mas alld de lo esperado por los gestores. Se
concluyo que de forma general el clima organizacional de la empresa estudiada carece de
acciones dirigidas al factor remuneracion, creacion de plan de carrera, valorizacion de
incentivos para estudios y entrenamientos por la empresa entre fuera que pueda elevar el
grado de satisfaccion de los colaboradores, contribuyendo para mantener el equilibrio

organizacional y el logro de los objetivos.

Palabras clave: Motivacion. Organizacion. Empleados. Satisfaccion.

1 INTRODUGCAO

Dada a dinamicidade do mundo atual é possivel vivenciar mudancas profundas e
complexas no cenario organizacional. Sendo assim presume-se que as empresas busquem
cada vez mais novas relagdes de trabalho e de poder, visando manter, dessa forma,
transformaces e maior cooperatividade dos grupos que a compdem.

A condicdo de bem estar humano é o ponto chave para as organizagdes que buscam
melhorias avante um mercado t&o pleiteado. As reclamacdes por parte dos colaboradores de
uma instituicdo, em diversas areas, podem se manifestar sob forma de insatisfacdo com as

condicBes de trabalho, com as suas remuneragdes e com a falta de realizagdo profissional,
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fazendo-se necessério dessa forma conhecer as necessidades, os asseios, as criticas e 0s
elogios de todos os colaboradores e dessa forma examinar de forma analitica como se
encontra o clima da organizacao.

O clima e a cultura dentro de uma organizacdo sdo mecanismo que merecem muito
cuidado. Pode-se descrever a cultura como sendo a causa e o clima uma consequéncia dela. A
cultura organizacional trata — se de uma expressdo muito comum no contexto empresarial,
responsavel por reunir os habitos, comportamentos, crencas, valores éticos e morais e as
politicas internas e externas de uma empresa. Uma boa cultura pode levar a maior motivacao
dos funcionarios e ajuda-os a crescer junto com a empresa, assim como uma cultura
“desorganizacional” pode trazer para a empresa e para os funcionarios problemas de
produtividade e no ambiente de trabalho.

Pode-se inferir que uma empresa que ndo possua uma cultura organizacional
consolidada pode estar gerando um ambiente que possa causar certos desconfortos em seus
colaboradores. Colaboradores desmotivados podem causar um clima de individualidade e
rivalidade muito grande no trabalho, o que aumenta a concorréncia de uma forma ruim e pode
levar as pessoas a buscarem oportunidades melhores em outros lugares.

Para Rahimic (2013, p.130), “clima organizacional pode ser definido como a
assimilacdo dos eventos, acdes, procedimentos e comportamentos que sdo premiados com a
cooperagdo dos funcionarios”. Supde-se dessa forma que o Clima Organizacional requer
inspiracdo para compreender e explicar o comportamento humano dentro das organizacées, o
qual tem importantes pressuposicdes que se subentendem a cultura.

Algumas situacbes podem sinalizar que o clima na organizagdo é insatisfatdrio, a
exemplo de um indice elevado na rotatividade de funcionarios, baixo desempenho, pouco
comprometimento dos colaboradores, fofocas e quando se tem o ambiente considerado como
um lugar ruim de se trabalhar. Tal contexto pode levar a organizacdo a ter prejuizos
significativos nas relagdes interpessoais e até mesmo financeiros em funcéo dos altos custos
com demissdes, treinamentos de novos colaboradores e reducdo da produtividade
organizacional.

Presume-se que a organizacdo deve desenvolver agdes e estratégias de forma a
estimular continuamente o comprometimento do colaborador, fazendo — se necessario que 0s
mesmos estejam inseridos num ambiente favoravel as relagdes interpessoais, trabalho em
equipe e motivacao, direcionando esforcos para a melhoria do grau de satisfagéo e para que as

atividades desenvolvidas alcancem o patamar esperado pelos gestores e pelos clientes que



representam a parte mais sensivel que uma organizacdo possui e que vai em busca sempre de
algo que atenda suas necessidades ou até mesmo os surpreendam de forma positiva.

Para as organizacfes que trabalham no ramo da hospitalidade, faz-se necessario
conhecer como 0s meios de hospedagem impactam na impressdo do turista em relagdo ao
destino escolhido. Nessa necessidade quanto mais satisfeitos e motivados os colaboradores do
hotel estiverem, maior a viabilidade de oferecerem um servico de qualidade e um atendimento
individualizado para o turista, conquistando-o e despertando dessa forma a vontade de voltar
mais vezes ao destino escolhido.

Por meio de uma pesquisa exploratoria de clima organizacional que realizei no
primeiro semestre de 2017 sobre orientagdo do Dr. Rodrigo Reis tendo como espaco amostral
20 colaborados em média 4 pessoas de cada departamento que compdem o quadro do Celi
Hotel Aracaju, foi possivel se ter uma no¢do de que o clima da organizacdo precisava de
medidas urgente, pois o0 grau de insatisfacdo na maioria dos pontos abordados atingia mais de
70% dos respondentes.

Desse modo, e com base nos dados, foi identificado que o clima da organizacdo
apresenta algumas situacdes que merecem analises mais pontuais, sendo perceptivel a
necessidade de buscar meios para sanar ou amenizar tais aspectos, de modo a evitar que
possam causar prejuizos imensuraveis para a imagem que o Hotel possui no mercado em que
atual.

Dessa forma faz-se necessario analisar a fundo o que vem causando tamanho
desconforto e incomodo nos colaboradores e, dessa forma, buscar meios de resolver o
problema em sua origem, visando ndo s6 o conforto como o melhor desempenho dos
funcionarios, bem como saude da organizagdo como um todo.

Tal situacdo causou uma certa curiosidade desta pesquisadora em estudar sobre o0s
aspectos detectados na pesquisa de clima realizada na perspectiva de propor alternativas que
possam ajudar a organizacgéo a criar um ambiente de trabalho que reflita harmonia e bem-estar
em seus colaboradores. Optou-se entdo em realizar uma nova pesquisa, neste sentido a
guestdo norteadora que ird se constituir no foco deste trabalho é: Como os colaboradores
percebem e avaliam o seu ambiente de trabalho atendando-se para o clima
organizacional?

O objetivo geral deste estudo foi investigar sobre a atual situacdo enfrentada pelos
colaboradores do Celi Hotel Aracaju no que diz respeito ao ambiente de trabalho por meio da
pesquisa de Clima Organizacional. Os objetivos especificos foram: verificar o nivel de

satisfacdo e motivacdo dos colaboradores; identificar as dificuldades enfrenadas pelos
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colaborados no que se refere ao clima organizacional; pesquisar junto aos colaboradores
melhorias para se ter um ambiente de trabalho mais agradavel.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

No sentido de subsidiar o trabalho apresenta-se a fundamentacgéo teodrica que embasou
0 presente artigo.

2.1 Transformactes e Necessidades do Ambiente Organizacional

Devido as rapidas mudancas que se acarretaram com o fenbmeno da globalizacédo
supde-se que provocaram variagcdes profundas no ambiente organizacional das empresas
exigindo adaptagdes por parte das mesmas como forma de assegurar sua sustentabilidade e
perpetuidade.

Sob esse enfoque presume-se que Seja necessdrio se atentar para provaveis
necessidades emanadas pelos colaboradores no sentido de que sejam desenvolvidas a¢des para
atender novas demandas e buscar conciliar interesses organizacionais e individuais.

Embora estudar as pessoas nas organizacGes pareca uma tarefa relativamente
inequivoca, Robbins (2009, p. 1) afirma que:

Quando os administradores sdo questionados sobre seus problemas mais
frequentes ou complexos, geralmente as respostas apontam para um tema
comum. Quase sempre trata — se da questdo do trato com as pessoas. A falta
de habilidade de comunicacdo dos chefes, a pouca motivagdo dos
empregados, os conflitos entre os membros das equipes e a resisténcia dos
funcionarios a reorganizagdo da empresa sdo alguns dos assuntos lembrados.
Por mais surpreendente que pareca s recentemente as habilidades no trato
com as pessoas passaram a ter destaque no curriculo das escolas de
administracéo.

E de se imaginar que os seres humanos busquem continuamente atender as suas

necessidades tanto fisioldgicas quanto as de estarem incluidos em um grupo social onde
buscam a auto realizagdo. Desse modo pode ser necessario que se conhega a natureza da
harmonia e da anomalia das pessoas para que dessa forma consigam concretizar tais

necessidades e o melhor desempenho da organizacéo.

2.2 Comunicagdo
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A palavra “comunicac¢dao” deriva do latim “communicare”, que significa "partilhar,
participar algo, tornar comum” (MEDEIROS, 2016).

A comunicacdo surgiu desde a pré-historia, onde os antepassados se comunicavam por
meio de gestos e por meio das pinturas rupestres que tratavam se de desenhos feitos nas
paredes das cavernas buscavam demostrar situagdes cotidianas afim de manter uma relacéo
entre os demais.

A comunicacdo nas primeiras sociedades era oral e transmitia experiéncias, normas e
valores, entre as geracdes, através de rituais e marcas corporais. Com a evolucdo técnica as
“marcas vieram a ser exteriorizadas” para a escrita sendo esta vista como ‘“uma técnica do
esquecimento” (GUERREIRO, 2014 p.40)

Na contemporaneidade é possivel se ver a evolucdo que teve a comunicacao, e ndo so
ela mais a necessidade que moveu essa evolucdo. Com a industrializacdo a comunicacdo se
tornou uma peca fundamental para que as industriais por meio das informacGes passadas aos
seus funcionarios conseguissem atingir seus objetos, o que ndo é muito diferente nos dias
atuais, onde, por meio das chefias as informacgdes sdo passadas as suas equipes e dessa forma
todos ficam informados e atualizados sobre as decisGes tomadas pelos gestores.

Segundo enfatiza Bueno (2015), a comunicagdo interna faz circular as informagoes
novas, promove o debate e a interacdo entre os varios segmentos da organizacdo e, sobretudo,
capacita os funcionarios para os novos desafios. Refletindo-se sobre a ideia do autor citado
acima deduz-se que o processo de comunicacdo adotado pelas organizacGes pode se
transformar em um instrumento valioso para disseminar um bom ambiente de trabalho e de
manter seus colaboradores informados sobre questdes de interesse tanto da organizagdo como
das pessoas que nela trabalham.

A comunicacao se faz necesséaria para todo e qualquer projeto que venha ser realizado
tanto fora quando dentro de uma organizacdo. Essa ferramenta importantissima nao se resume
apenas em murais de recados, comunicados, e-mails, festa de funcionarios dentre outros
acontecimentos, ele passou a ser um quesito decisivo para 0 sucesso e/ou insucesso de toda e
qualquer organizacgdo. Ter o0 seu publico interno engajado nos objetivos especificos ficar mais

favoravel alcancar o objetivo geral da organizacdo.

2.3 Cultura Organizacional

A cultura organizacional trata—se de um conjunto de significados compartilhados por

todos 0s membros e que distingue uma organizacao das demais e diante da grande interacéo e
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das inumeras relacfes existente entre 0s membros de uma organizagdo que possui costumes e
crencas diferentes, a cultura assume um importante papel dentro da organizagéo.

A cultura serve como um indicativo, baseando nas atitudes dos colaboradores
conforme descrito abaixo:

A cultura é por definigdo, sutil intangivel, implicita e sempre presente. Mas
toda organizacao desenvolve um conjunto basico de premissas, convicgoes e
regras implicitas que governam o comportamento no dia a dia do trabalho
(...) até que os recém chegados aprendam as regras, eles ndo séo
considerados membros plenos pelos altos executivos ou pelos funcionarios
de linha de frente; sdo desaprovadas unanimemente e fortemente punidas. A
conformidade as regras torna — se a base fundamental para a recompensa e a
mobilidade ascendente. (DEAL; KENNEDY, 1982 apud ROBBINS, 2002,
p. 503)

Presume-se entdo, que a cultura organizacional interfere nos negoécios das empresas e

no comportamento de seus membros, sendo que se torna recomendavel que se a conheca de
modo que se trace estratégias que a fortaleca ou que se pretenda muda-la.

Na opinido de Robbins (2006), para manter uma cultura estabelecida, a organizacédo
precisa de préaticas de selecdo, acdes dos dirigentes e métodos de socializagdo. Por meio do
processo seletivo busca-se escolher candidatos que tenham o conhecimento, as habilidades e
as capacidades necessarias para o desempenho bem-sucedido das atividades dentro da
organizagdo, de modo que se tenha um alinhamento entre os valores organizacionais e

individuais.

2.4 Clima Organizacional

Pode-se dizer que o clima organizacional envolve uma percepcdo ampla e maleavel
guanto ao papel do ambiente na motivacdo dos colaboradores dentro de uma organizacdo e o
seu desempenho diario. Com visdo voltada para o surgimento de grupos informais dentro da
organizacdo supde-se que seja de suma importancia avaliar o clima da organizacdo levando
em consideracao que estes tendem a ter uma ligacéo entre si.

O proprio verbete nos remete a mitologia, 0 que é compreensivel, ja que
deriva do grego klima que significa inclinacdo ou atmosfera. Pode — se dizer
que os estudos de clima tiveram seu inicio com a ja conhecida experiéncia de
Hawthorne. Tais estudos possibilitaram a descoberta de que as mudancgas nas
configuragbes ambientais afetavam o comportamento do trabalhador. A
partir disso, diversas pesquisas comecaram a ser feitas no intuito de
compreender 0 que direcionava as agdes dos individuos nas organizacdes
(SILVA, 2015).

12



Diante do acima exposto deduz-se que o ambiente organizacional influencia as
relagOes de trabalho entre colegas e entre gestores e colaboradores, sinalizando que deve ser
uma prioridade cuidar para que esse ambiente reflita bem-estar fisico, psicoldgico e social.

Parece acertado afirmar que as acgdes desenvolvidas pelos colaboradores estdo
vinculadas a cultura imposta nas organizacdes e que algumas vezes essa cultura sofre
impactos dos grupos que naturalmente se formam nas organizagoes.

De acordo com Stadler; Pampolini (2014), o clima esta ligado com o grau de
satisfacdo dos colaboradores com seu ambiente interno. Ele tem relacdo direta com a
motivacdo, lealdade, colaboragdo, identidade, interesse, aptiddo, para realizar o trabalho,
facilidade nas comunicacgGes, relacionamento interpessoal, sentimentos e emogdes

Pode-se também deduzir que como o clima organizacional pode ter a ver com o estado
emocional dos colaboradores internos é passivel de mudancas e para isso € necessario sempre
avaliar o seu meio interno bem como todo o ambiente atmosférico da organizac&o.

De acordo com Menezes; Gomes (2010 apud SILVA, 2015) o clima organizacional é
uma variavel de alta complexibilidade e sua abrangéncia tedrica tem sido a causa do uso
acentuado das pesquisas de clima.

O resultado positivo do clima organizacional € de extrema importancia para a melhoria
do desempenho da organizacdo em seus mais diversos setores. O clima nada mais € do que

indicios do nivel de satisfacdo e motivagdo no qual o funcionario esta inserido.

2.4.1. Clima Organizacional e suas Variagoes

A pesquisa de clima é uma ferramenta importante para entender o ambiente
organizacional. Podendo-se definir como uma préatica formal que visa entender e suprir a
necessidade da empresa e aprimorar algumas variaveis causadoras de insatisfacdo do cliente
interno.

Imagina-se que para que as atividades sejam realizadas com mais qualidade e atengdo
€ necessario se ter um ambiente de trabalho favoravel e propicio. Normalmente as
organizagOes tem seu quadro formado por pessoas de diferentes meios, onde algumas
desenvolvem uma dificuldade maior de adaptagdo, ja outras sdo facilmente adaptaveis a
qualquer desorganizacdo ou ruido existente. Diante da variabilidade humana presume-se que
diferentes a¢fes devam ser desenvolvidas em funcdo disto, ja que, pessoas sao movidas por
necessidades pessoais e individuais.

Tachizawa; Ferreira; Fortuna (2013, p. 239) evidenciam que clima
13



E 0 ambiente interno em que convivem os membros da organizago, estando,
portanto, relacionado com o seu grau de motivacdo e satisfacdo. E
influenciado pelo conjunto de crencas e valores gque regem as relacdes entre
pessoas, determinando o que é “bom” ou “ruim” para elas e para organizagao
como um todo. Assim, o clima organizacional é favoravel quando possibilita
a satisfacdo das necessidades pessoais, e desfavoravel quando frustra essas
necessidades

Para que esses e outros fatores ndo venham a trazer prejuizos em uma organizagéo €

infere-se que seja de suma importancia o acompanhamento e a anélise diaria dos fatores que

impactam no clima organizacional e buscar dessa forma a adocédo de artificios inovadores de

gestao.
Quadro 1 — Tipos de clima organizacional
CLIMA ORGANIZACIONAL

- desfavoravel mais ou menos favoravel -

< >

= frustracao. = indiferenca. = satisfacao.

= desmotivacao. = apatia, == motivacaéo,

= falta de integracé&o empresa/ > baixa integracao empresa/ = alta integracdéo empresa/
funciondrios. funcionarios. funciondrios.

<> falta de credibilidade matua = baixa credibiidade muatua > alta credibilidade mutua
empresaffuncionarios, empraesaffuncionarios, empresa/ funcionanmos,

= falta de retengéo de talentos, = baixa retencéo de talentos, = alta retengdo de talentos,

= improdutividade, = baixa produtividade, = alta produtividade,

= pouca adaptacao as mudancas, = meédia adaptacao as mudancas, = maior adaptacao as mudancas.

= glta rotatwidade, = meédia rotatividade, = baixa rotatividade,

= alta abstencao, < meédia abstencao, = baixa abstencao,

= pouca dedicacao. = meédia dedicacao, < alta dedicacao,

= baixo comprometunento com a = medio comprometimento com a = alto comprometimento com a
qualidade, quakdade, qualidade,

= clientes insatisfeitos. = clientes indiferentes, = chentes satisfeitos.

< pouCco aproveitamento nos = meédio aproveitamento nos = maior aproveitamento nos
treinamentos, treinamentos, treinamentos,

= falta de envolvimento com os = baixo envolvimento com os = alto envolvimento com o0s
negocios., negocios, negocios.

= crescimento das doencas = algumas doencas pPsSiCossomaticas. = raras doencas psicossomaticas.

pSicCOSSOMmMAaticas.,

= INSUCEeSS0 NOS Negocios = estagnacao nos negocios. = SUCESS0 NOS NegoCcios.

Fonte: Bispo (2006 apud MOURA, 2013)

Analisando-se 0 quadro acima pode-se inferir que a motivacao, satisfacéo, retencao de
talentos, produtividade, adaptacdo entre outros fatores sofrem influéncia do clima
organizacional, sendo importante pesquisar sobre isso para que se desenvolvam acdes
pontuais naquilo que merece ser modificado ou potencializado

Segundo Luz (2003 apud OLIVEIRA, 2018) o clima organizacional pode ser bom,
prejudicado ou ruim. Diz que bom representa um clima satisfatorio com um ambiente
entusiasmado comprometido. O prejudicado e o ruim sdo ambos negativos apenas com uma
diferenga de intensidade, enquanto o primeiro corresponde a apenas algumas variaveis

negativas, o segundo tem um namero elevado e claramente perceptivel de insatisfacéo.
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J& Bispo (2006 apud MOURA, 2013) numa perspectiva menos negativista que a de
Luz, classifica o clima em mais ou menos favoravel, desfavoravel e favoravel como
demonstrado no quadro a seguir:

Um clima insatisfatério pode acarretar em problemas de rotatividade alta,
desempenho e comprometimentos mediocres, causando uma inquietacdo
generalizada que torna o ambiente dificil de se trabalhar. Um clima
excelente traz ao colaborador um ambiente favordvel com engajamento,
baixo absenteismo funcionarios motivados e envolvimento com o trabalho,
enquanto que o terceiro tipo é considerado mediano, apresenta problemas
que a impedem o crescimento da empresa, porém ndo e tdo prejudicial
quanto o clima desfavoravel (BISPO, 2006 apud MOURA, 2013)

Supde-se entdo, que para a organizacgao alcancar resultados positivos se faz mais que

necessario que ela respire e tenham um clima favoravel que melhor atenda as exigéncias tanto

dos colaboradores como da alta cupula.

2.5 Satisfagdo

Pode-se dizer que se escolhe uma profissdo, baseado, naquilo que faz bem, naquilo
que se sente prazer em fazer. Mas em um mercado cada vez mais competitivo o que mais se
Ve sdo pessoas trabalhando em areas totalmente distintas daquelas que desejam e muitas das
vezes em toda sua carreira profissional ndo conseguem exercer nenhuma outra atividade.
Dessa forma se faz necessario que o individuo se mantenha constantemente focado no
desenvolvimento das suas atividades diarias.

De acordo com Robbins (2005, p. 17), “se a empresa tiver um sistema de recompensas
entendido pelos funcionarios como algo pelo qual “vale a pena” ter um bom desempenho,
essas recompensas vao reforgar e encorajar a continuagdo do bom desempenho”.

SupBe-se desta forma que o individuo seria movido pela busca da recompensa e de
certa forma uma vez recompensado 0 mesmo se sente cada vez mais motivado a desenvolver
suas atividades pois percebe que tem o seu trabalho reconhecido e passa a sentir-se auto
realizado.

Quando se existe um plano de carreira os colaboradores tendem a se sentir mais
encorajados a darem o melhor de si, pois percebem que todas as suas atitudes séo avaliadas e
percebidas pela gestdo. Nessa situagdo ambas as partes saem ganhando, a empresa pois passar
a ter uma equipe cada vez mais focada no desenvolvimento das atividades com vistas a
melhores resultados e os colaboradores que podem se sentir valorizados e reconhecidos.

Satisfacéo no trabalho € uma expressao pessoal de dificil e complexa definicéo, devido

a diferenca de seus aspectos, o que dificulta sua avaliacdo. Estar ou ndo satisfeito no trabalho
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pode variar entre os individuos ou na prépria pessoa, de acordo com diferentes circunstancias,
relacionamentos e percepg¢des ao longo do tempo (ROBBINS, 2005).

Deste modo, a satisfacdo no ambiente organizacional pode ser definida como uma
caracteristica de dificil mensuracgdo, devido a ser desenvolvida de diferentes formas em cada
colaborador, podendo impactar de forma positiva ou negativa no desempenho de suas
atividades laborais e suas responsabilidades junto a organizacao.

2.6 Motivacao

Pretendendo-se entender e analisar o real significado da motivagéo e sua influéncia no
ambiente de trabalho. Aderiu-se nessa pesquisa a definicdo de motivacdo segundo o
pensamento de Maximiano (2011, p.235), quando diz que “A palavra Motivacdo deriva do
latim motivus, movere, que significa mover. Em seu sentido original, a palavra indica o
processo pelo qual o comportamento humano ¢ incentivado [...]”.

Com base na definicdo acima citada deduz-se que a motivacdo € um processo
psicolégico, que ligadamente com outros aspectos como percep¢ado, personalidade e interesse
em aprender desperta um importante aspecto do comportamento humano.

O estudo da motivacao dos funcionarios tem ganhado destaque na grade curricular dos
cursos de administracdo devido a uma presenca frequente do construto entre os principais
problemas enfrentados pelos administradores (ROBBINS, 2009).

Pode-se presumir que o estudo sobre motivacdo tem suas origens nos estudos
desenvolvidos sobre a teoria a administracdo, onde, j& se despertava o interesse em entender o
gue motivava os trabalhadores. A motivacdo surge das necessidades interiores dos seres
humanos, o que os levam a estarem sempre motivados podendo ser compreendida como um
processo continuo que estad sempre focado em atingir determinado objetivo.

Individuos motivados tém maior estimulo para investir esforcos e alcancar um
determinado propdsito. Porém a motivacdo atinge as pessoas de forma diferenciada, segundo
Ferreira (2015, p.15):

As pessoas sao diferentes no que tange & motivagdo: as necessidades variam
de individuo para individuo, produzindo diferentes padrdes de
comportamento; os valores sociais também sdo diferentes; as capacidades
para atingir os objetivos sdo igualmente diferentes; e assim por diante. [...]
As necessidades e motivos também ndo sdo estaticos, sdo forcas dindmicas e
persistentes que provocam comportamentos.
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Refletindo-se sobre o pensamento do autor acima citado parece acertado entender que
a motivacdo humana depende de inimeros fatores e deve considerar as diferencgas individuais
de cada pessoa para se compreender o0 que as leva a se motivarem por algo.

Segundo Chiavenato (2015 apud OLIVEIRA, 2018), a motivacdo se inicia diante de
uma necessidade onde os individuos criam, de certa forma, um incomodo onde a vontade de
ser recompensado toma proporcdes elevadas que estéo ligadas a agdes que estdo direcionadas
a atender determinado anseio. E partindo da ideia de que tal anseio tenha sido sanada iram
surgir sempre novas situacdes parecidas em busca do mesmo resultado e isso leva a outros
individuos buscarem o mesmo. No entanto, quando tais necessidades ndo sdo atendidas ou até
mesmo sdo ignoradas gera-se um sentimento de incapacidade e desaponto. O resultado deste
desapontamento gera uma série de acdes negativas como: absenteismo, falta de produtividade,
comportamento agressivo, atribui¢do de culpa a outrem e consequentemente prejudicando o
desempenho geral da organizacéo.

Fazendo uma reflexdo sobre o pensamento do autor acima citado, deduz-se que mais
gue nunca se torna necessario que, principalmente, os gestores busquem conhecer seus
colaboradores, o que pensam, seus valores, o que Ihes interessa de modo que as acdes para
estimular a motivacdo levem em consideracdo as diferencas individuais, 0s anseios e
necessidades.

Deduz-se também, que a motivagdo ndo € um tema é necessario dentro de uma
organizacdo e sendo quase impossivel atender a todos 0s anseios e preciso que 0s gestores
entendam o0 0s move e 0 que eles precisam de maneira coletiva afim de se chegar a um
denominador comum. Para facilitar e ajudar os gestores nessa missdo surge algumas teorias

como a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow.

2.6.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Maslow organizou as necessidades em uma piramide, por grau de importancia, onde as
de nivel inferior consideradas baixas e habituais, precisam estar satisfeitas para despertar as
de nivel superior, consideradas sofisticadas e intelectualizadas. (FERREIRA, 2015).

A figura a seguir apresentada retrata a sintese da Teoria de Maslow, onde através de
uma piramide demonstra que as necessidades das pessoas refletem uma hierarquia de
necessidades. Nas suas ideias somente surgia uma necessidade numa escala superior quando
as que se encontravam numa camada inferior tivesse sido atendida, ou seja, as necessidades

de seguranca somente surgiriam quando as necessidades fisiologicas tivessem sido atendidas e
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assim por diante em relagdo as demais necessidade. Raz&o pela qual a Teoria era chamada de

hierarquia das necessidades.

Figura 1 - Hierarquia das Necessidades de Maslow

Sociais

Seguranca

Fisioldgicas
Fonte: Oliveira (2018)

Necessidades Fisiologicas - trata — se das necessariedades basicas que todo e qualquer
ser humano necessita. S0 aquelas mais importantes e que precisam ser supridas com certa
frequéncia, sendo elas: necessidades de manter-se vivo, de respirar, de comer, de descansar,
beber, dormir, ter relagdes sexuais, etc. No ambiente laboral podem representar a carga
horéria, intervalos para descanso e ambiente confortavel e salubre

Necessidades de seguranca — estdo vinculadas com a necessidade de se sentir
seguros, conta qualquer tipo de ameaca e dano seja ele fisico ou psicoldgico. Podendo citar
como exemplos: viver sem perigo, em ordem, com seguranca, etc. No ambito do trabalho ter:
um emprego estavel, plano de salde, seguro de vida, transporte, etc.

Necessidades sociais - buscar manter relacdes humanas harmoniosas no convivio
social, como por exemplo: sentir-se parte de um grupo, receber carinho e afeto dos familiares,
amigos e pessoas do sexo oposto. Tudo isso se faz possivel quando as necessidades
fisiolOgicas estdo supridas corretamente do contrario todas as relagcGes viram avessas ao que
se espera. No &mbito do trabalho destaca — se: interacbes com o0s colegas no trabalho,
reconhecimento por partes dos superiores e dos clientes por meio dos feedbacks.

Necessidades de estima — esta dividida no autoconhecimento e no reconhecimento de

seus semelhantes. Vem da necessidade de se sentir digno, respeitado por si e pelos outros,
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poder, etc. No trabalho pode estar pautado nas responsabilidades que Ihes foram impostas, no
reconhecimento por todos, promogdes ao longo da carreira, feedback, etc. Nessa fase quando
ludibriada podem causar a sensacdo de desvantagem e quando atingidas geram a
autoconfianca.

Necessidades de autor realizagdo — é a necessidade do crescimento, aproveitando
todo o potencial proprio, sendo aquilo que pode ser e fazendo aquilo que gosta, pautado na
autonomia, na independéncia e no autocontrole. Diz respeito ao alcance do potencial pleno e
ao aprimoramento constante e se manifestam no trabalho desafiador (FERREIRA, 2015).

Analisando-se a teoria de Maslow e 0 pensamento do autor citado acima presume-se
que se torna importante conhecer em quais necessidades se encontram os colaboradores da
empresa para que seja possivel se buscar alternativas para supri-las, entendendo-se também
gue ndo necessariamente pode existir essa hierarquia, ou seja, as vezes as necessidades podem

estar em todos 0s niveis a0 mesmo tempo.

3 ABORDAGEM METODOLOGICA

Nesta secdo serdo abordados os conceitos referentes aos métodos voltados para o
direcionamento deste estudo de caso, e quais caminhos serdo percorridos para a realizacéo da
pesquisa. A presente pesquisa iniciou-se como pesquisa bibliografica, desenvolvida a partir de
fontes ja elaboradas como livros, periodicos, revistas e artigos cientificos ja publicados e
através da elaboracdo de um questionario, que permite o levantamento de dados necessarios a
busca por alternativas aos problemas abordados.

A pesquisa pode ser definida como um processo légico e sistémico, que permite
descobertas com a finalidade de se obter respostas as perguntas propostas e obter mais
conhecimento sobre um assunto pouco conhecido. Portanto, é um procedimento formal que se
constitui no caminho para conhecer a realidade ou descobrir verdades (MARCONI,
LAKATOS, 2017, p.169).

A pesquisa desenvolvida é do tipo exploratéria e descritiva, pois a mesma obteve
dados primérios em campo, buscando aprofundamento do estudo na descricdo de suas
variaveis. A mesma foi realizada no Celi Hotel Aracaju, motivada pela necessidade de obter
respostas no que diz respeito ao atual cenadrio do clima organizacional ao qual o0s

colaboradores estdo submetidos.
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A pesquisa exploratéria, para Gil (2010 apud NETO, 2018), tem como propdsito
possibilitar maior familiaridade com o problema de pesquisa, além de tornar a situacdo
estudada mais explicita ou auxiliar na construcéo de hipoteses.

Segundo Malhotra (2011 apud NETO, 2018) o propdsito da pesquisa descritiva é
apresentar as caracteristicas daquilo que esta sendo estudado, € utilizada quando as perguntas
da pesquisa buscam descrever um fendmeno utilizando perfis, dados estatisticos e relagGes de
previsdes As pesquisas descritivas descrevem as caracteristicas do publico a ser pesquisado,
que tem por finalidade identificar possiveis relac@es entre variaveis.

O instrumento aplicado no presente estudo foi um questionério quantiqualitativo
semiestruturado previamente elaborado pela pesquisadora que foi aplicado de forma
individual contendo questdes objetivas e subjetivas relacionadas aos indicadores escolhidos
para andlise, de forma impressa, tendo em vista a objetivacdo do diagndstico preciso, analise
do problema mencionando além das inferéncias quantitativas dos dados analisados. A
pesquisa de clima organizacional teve alcance de 66,7% (40 pessoas) dos colaboradores
alocados sendo justificado os 33,3% (20 pessoas) faltantes por colaboradores que estavam
ausentes em gozo de férias, por falta ou ainda aqueles que optaram por permanecerem
0missos em sua opinido.

A aplicagdo de questiondrios traz diversas vantagens como atingir um ndmero maior
de pessoas em menos tempo, agilidade e menores chances de interpretacdo errada das
respostas entre outras (UBIRAJARA, 2011, p.118-119).

Quanto ao tratamento dos dados a pesquisa quantitativa, tende - se a ressaltar o
raciocinio de extracdo, as regras da logica e as peculiaridades mensuraveis da experiéncia
humana. J& a pesquisa qualitativa tende a ressaltar os aspectos ativos e particulares da
vivéncia humana, para embargar a totalidade no contexto de todos os que estdo envolvidos no
fendmeno.

Para Marconi; Lakatos (2017 p. 219), questionario “¢ um instrumento de coleta de
dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por

escrito e sem a presenga do entrevistador”.

3.1 Variaveis e Indicadores da Pesquisa

Para Marconi; Lakatos (2017, p. 147) “...uma varidvel pode ser uma classifica¢éo, ou

medida, uma quantidade que varia; um conjunto operacional [...] discernivel em um objeto de
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estudo e passivel de mensuracdo”. Podendo ser de variados mecanismos, podendo verificar a
relagdo entre essas magnitudes e fatores.
Cada pergunta do questionario visa atender aos objetivos especificos, nas variaveis e

nos indicadores destinados aos colaborados e estdo apontados no quadro 3 a seguir.

Quadro 2 - Variaveis e indicadores da pesquisa

DIMENSOES INDICADORES
Sexo, Escolaridade, Estado Civil, Faixa etaria, Area onde esta
Perfil dos Colaboradores lotado (a), Tempo Servico e Vinculo com o Celi Hotel Aracaju.

Funcdo, Salario, Beneficios, Conforto no ambiente de trabalho,
Grau de Satisfacdo e Motivagao Burocracia Organizacional, Comunicagéo e Relacionamento e
Clima e Cultura.

Comportamento dos Colaboradores | Imagem da organizagdo, Desempenho da organizacao e suas
e visao de melhorias no ambiente de | possiveis melhorias e Dificuldades enfrentadas pelos
trabalho colaboradores.

Fonte: Elaboragdo prépria com dados da pesquisa (2019).

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo, serdo apresentados os resultados do estudo, a partir das informagdes
obtidas, através de questionario respondido pelos colaboradores que compdem o quadro de
funcionarios do Celi Hotel Aracaju. Os dados foram tabulados a partir do software Microsoft
Excel. Os questionarios foram respondidos pelos colaboradores de diversos setores da
empresa, para obtencdo de informacGes referentes ao grau de motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores bem como a exposicdo de ideias que possam ser aplicadas para melhorar o
clima da empresa em que atuam. Os resultados estdo expostos em forma de tabelas, descritos
e analisados de forma quantitativa.

A seguir apresento dados obtidos:

4.1 Perfil dos respondentes

Quadro 3 - Perfil dos respondentes
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Quesitos do questionario Frequéncia Percentual

Sexo Sexo Masculino 21 53%
Escolaridade Ensino médio 21 53%
Faixa Etaria De 31a40 20 50%
Estado Civil Solteiro 19 48%
Setor de Atuacéo Operacéo 28 88%
Tempo de Servico Ate 1 ano 17 43%
Vinculo com a Empresa | Quando efetivo 38 95%

Fonte: Elaboragdo prépria com dados da pesquisa (2019).

O perfil dos respondentes esta alusivo a sete indicadores, que sdo: sexo, escolaridade,
faixa etéaria, estado civil, setor de atuacdo, tempo de servico na empresa e vinculo. Com base
na Tabela 1, observa-se o perfil dos 40 (quarenta) colaboradores respondentes, fica evidente
que a maioria dos pesquisados sdo colaboradores do sexo masculino (53% da amostra), com
faixa entraria dos 31 a 40 anos, 0 que revela uma predominancia de adultos na empresa, com
ensino médio, solteiros e o setor com maior atuacdo dos colaboradores envolvidos na pesquisa

€ 0s setores operacionais, com 88%, com média de até 1 (um) ano que trabalha na empresa.

4.2 Aspectos Relacionados ao Grau de Satisfagdo e Motivacao

Nesta sessdo serdo apresentados os resultados obtidos sobre o grau de satisfacdo e
motivacao dos colaborados do Celi Hotel Aracaju, em que foi utilizada uma escala Likert de 1
a 5 onde 1 Discordo Totalmente / 5 Concordo Totalmente buscando analisar as varidveis:
Funcdo, Salario, Beneficios, Conforto no ambiente de trabalho, Burocracia Organizacional,
Comunicacdo e Relacionamento e Clima e Cultura. Demais respondentes da amostra nédo
descritos na tabela ficaram neutros.

No primeiro indicador que busca avaliar aspectos relacionados a fungéo desempenhada €
possivel perceber no quadro abaixo que de maneira geral que o grau de discordancia supera
com média de 3,3% a massa concordante. Pode-se identificar que 45% dos respondentes da
amostra ndo possuem liberdade para expressar sua criatividade o que pode ocasionar
pensamentos de impoténcia por ndo recebem incentivo e reconhecimento de seus gestores e
acabam ficando frustrados, gerando um clima organizacional de desanimo e desmotivag&o.
Perspectivas de criagdo de plano de carreira pode ser a base para um desempenho cada vez
melhor dos colaborados de como demonstrado acima 55% da amostra dos entrevistados néo
tem essa perspectiva e ainda existe a questdo da distincdo de colaborados onde 45% dos
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respondentes afirmam existir sim dentro da organizagé&o.

A realizacdo profissional estd ligada a conquista de tudo aquilo que idealizado por
cada um, e sua felicidade no trabalho esta totalmente ligada aos seus principios, 37,5% dos
respondentes da amostra afirmam ndo terem realizacdo profissional dentro da organizacdo em
pauta e 42,5 da amostra além de ndo se realizarem profissionalmente também nédo se sentem
confortaveis em seu trabalho. Quanto as atividades desempenhadas 37,5 da amostra
concordam que estdo de acordo com o cargo que ocupam.

Demais respondentes da amostra ndo descritos na tabela ficaram neutros.

Quadro 4 — Grau de Satisfagdo e Motivacao quanto a Fungao

Itens Frequéncia Percentual Frequéncia  Percentual
Discordante Concordante
1. Tenho oportunidade de 18 45% 16 40%

expressar  criatividade na
execucdo de minhas atividades.

2. Tenho oportunidade de 22 55% 15 37,5%
promocao e criacdo de plano de

carreira.

3. A organizacdo ndo 18 45% 11 27,5%
possui distingédo de

colaborador, todos sdo tratados
de forma igualitéria.

4. Meu trabalho me 15 37,5% 12 30,0%
proporciona realizacdo

profissional

5. Me sinto confortavel 17 42 5% 11 27,5%
em meu trabalho, ele me

proporciona realizacéo

profissional.

6. As atividades que 10 25,0% 15 37,5%

desempenho estdo de acordo
COm 0 cargo que ocupo.
Fonte: Elaboracéo propria com dados da pesquisa (2019).

A motivacdo deve ser inserida no dia a dia, em didlogos dos lideres com os
subordinados, mantendo um clima organizacional favoravel ao bom desempenho de todos
(PIAGET, 2015).

Quadro 5 — Grau de Satisfacdo e Motivacao quanto ao salario

Itens Frequéncia Percentual Frequéncia  Percentual
Discordante Concordante
7. Estou satisfeito com o meu 30 75% 6 15%

salario
Fonte: Elaboragdo prépria com dados da pesquisa (2019).

A questdo salarial ¢ um fator muito forte no que diz respeito a motivacao e satisfacdo
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das pessoas. Internamente no Celi Hotel Aracaju percebe — se que 75% dos entrevistados da
amostra ndo estdo satisfeitos com os salérios que recebem. Demais respondentes da amostra
ndo descritos na tabela ficaram neutros. Muitos colaboradores com vasto potencial ndo
recebem o reconhecimento esperado por parte dos gestores e acabam ficando frustrados,

gerando dessa forma um clima organizacional de desanimo e desmotivagéo.

Quadro 6 — Grau de Satisfacdo e Motivacao quanto aos beneficios

Itens Frequéncia Percentual Frequéncia Percentual
Discordante Concordante
8. A assisténcia de médico e 4 10% 16 40%

dentista e a assisténcia social

adotadas na empresa favorecem

a execucdo das minhas

atividades na empresa

Fonte: Elaboragdo prépria com dados da pesquisa (2019).

Ter um plano de salde uma assisténcia a sua disposicdo deixa o trabalhar mais
confiante no exercicio de suas funcdes. Como é possivel observar essa questdo deixou muitos
dos respondentes no meio termo, mas 40% da amostra concordam que ter uma assisténcia
médica e odontoldgica ajuda bastante. Demais respondentes da amostra ndo descritos na

tabela ficaram neutros.

Quadro 7 — Grau de Satisfacdo e Motivagdo quanto as condigdes ambientais

Itens Frequéncia Percentual Frequéncia  Percentual
Discordante Concordante
9. As condi¢des ambientais 12 30% 14 35,0%

fisicas (temperatura ambiente,
nivel de ruido, disposi¢do dos
moveis, limpeza, mobilirio,
material de expediente, etc.) Do
local de trabalho  sdo
satisfatorias para realizagdo do
meu trabalho.

10. Meu local de trabalho é 2 5,0% 35 87,5
limpo
11. Tenho conforto no meu 13 32,5% 19 47,5

local de trabalho

Fonte: Elaboracéo propria com dados da pesquisa (2019).

As condicdes ambientais englobam em seu contexto, o local de trabalho que deve ser
limpo, seguro, iluminado. Com relagdo as condic¢Ges disponibilizadas para a realizagdo do
trabalho no Celi Hotel Aracaju 35% dos entrevistados da amostra concordam que as
condicdes ambientais favorecem o desempenho de suas atividades, 87,5% da amostra

concordam que seu local de trabalho é favoravel e 45,7% da amostra concorda que tem
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conforto em sua local de trabalho. Demais respondentes da amostra ndo descritos na tabela
ficaram neutros. Para Ribeiro (2010 apud NETO, 2018), o funcionério necessita se sentir

seguro no ambiente organizacional.

Quadro 8 — Grau de Satisfacdo e Motivagdo quanto a burocracia imposta

Itens Frequéncia Percentual Frequéncia  Percentual
Discordante Concordante
12. A burocracia adotada na 31 77,5% 4 10,0%

empresa favorece a execucao

das minhas atividades na

empresa.

Fonte: Elaboragdo prépria com dados da pesquisa (2019).

O excesso de burocracia pode levar o clima da organizacdo a ter sérios impactos, tais
como: funcionérios insatisfeitos, alta rotatividade de funcionarios, conflitos internos de chefes
e subordinados entre tantos outros impactos negativos para a organiza¢do. Como é possivel
verificar 77,5% dos respondentes da amostra descordam que a burocracia adotada pela
empresa favoreca o exercicio de suas atividades didrias onde apenas 10% acha favoravel e o

restante ficou neutro.

Quadro 9 — Grau de Satisfacdo e Motivacao quanto ao relacionamento com os

colegas de trabalho

Itens Frequéncia Percentual Frequéncia Percentual
Discordante Concordante
13. O relacionamento com 9 22,5% 12 30,0%

meus colegas de trabalho
favorece a execucdo das
minhas atividades na empresa.

14. Eu confio plenamente no 17 42,5% 14 35,0%
meu chefe imediato.
15. Estou satisfeito com a 22 55,0% 11 27,5%

estrutura hierarquica (chefes e
subordinados) a que estou
vinculado.

Fonte: Elaboragdo prépria com dados da pesquisa (2019).

Ter um bom relacionamento e uma boa convivéncia com os colegas de trabalho torna
o trabalho mais prazeroso e acima de tudo mais confortavel, e melhor ainda quando se tem
uma boa relacéo entre gestores, chefes e subordinados seguindo a hierarquia. Percebe-se nos
dados apresentados acima existe sim uma relacdo favoravel entre os colaboradores, porém o
namero de pessoas neutras chega a 47,5% dos respondentes o que pode ser indicio de relacfes

que se abalam com facilidade e podem ocasionar situagdes negativas e desfavoraveis com
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certa facilidade.

Nas relacOes chefe e liderados percebe-se que 42,5 dos respondentes da amostra estéo
insatisfeitos, o que pode vir a desencadear uma série de conflitos internos que podem vir a
impactar no produto final vendido pela empresa. Ja no que diz respeito a estrutura hierarquica
55,0% dos respondentes da amostra estéo insatisfeitos.

Supde-se que cada pessoa deve saber o que a motiva para buscar seus objetivos
pessoais 0 chefe deve ser um intermediador que alinhara tais objetivos aos objetivos
organizacionais, melhorando o desempenho de ambos, dessa forma o gestor deve buscar
motivar seus funcionarios alinhando os objetivos da organizacéo aos objetivos do funcionario

e buscar estreitar cada vez mais as relacées Gestores — Chefias — Subordinados.

Quadro 10 — Grau de Satisfacdo e Motivacédo quanto ao Clima e a Cultura

Itens Frequéncia Percentual Frequéncia Percentual
Discordante Concordante
16. A cultura organizacional 25 62,5% 10 25,0%

(tradicOes, praticas e costumes
adotados na empresa que nao
estdo previstos em qualquer
regra) adotada na empresa
favorece a execucdo das
minhas atividades na empresa.
17. Tenho um clima 29 72,5% 7 17,5%
organizacional que favorece o
desempenho  das  minhas
atividades.

Fonte: Elaboracéo propria com dados da pesquisa (2019).

A cultura de uma organizacdo e moldada pelo que ela entende como verdade aquilo
que ela idealiza como suas tradicdes e os costumes daqueles que a fundou e buscou o seu
crescimento. Dentro do Celi Hotel 62,5% dos respondentes da amostra avaliam negativamente
a cultura como fator que favorece o desempenho das atividades. Ja o clima organizacional
envolve uma percepcdo ampla e maleavel ligado ao grau de satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores dentro de uma organizacao e o seu desempenho diario, 72,5% dos respondentes
da amostra avaliaram como negativo o clima da organizacdo o que pode trazer sérios

impactos ao produto final oferecido pela empresa.

4.3  Analise das Respostas Abertas

Utilizou-se para a analise dos dados desta pesquisa a abordagem qualitativa, a qual é

mais adaptada. Segundo Denzin; Lincoln, (2006 apud NETO, 2018), a pesquisa qualitativa
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envolve uma abordagem interpretativa do mundo, o que significa que seus pesquisadores
estudam as coisas em seus cenarios naturais, tentando entender os fendmenos em termos dos
significados que as pessoas a eles conferem.

Apropriada também para situacdes quando a obtencdo de dados descritivos se faz
através do contato direto entre o pesquisador e a situacdo estudada. Procura-se, assim,
compreender os fendmenos, segundo a perspectiva dos sujeitos.

Para Creswel (2007 apud NETO, 2018), “elas envolvem elementos que muitas vezes
desafiam a astlcia do pesquisador, pois escondem em suas entrelinhas posicionamentos,
opinides, perfis, que exigem uma leitura atenta”.

Por esses motivos, optou-se pela aplicacdo de questionarios que possuiram também
questdes abertas, pois essas sdo capazes de oferecer aos participantes a oportunidade de
expressar suas ideias, visdes e perspectivas particulares e de coletar dados mais espontaneos e

menos previsiveis.

4.3.1 Como vocé avalia o Clima da organizacdo em que trabalha

Observa — se que, no Celi Hotel Aracaju, os colaboradores entrevistados reconhecem
que o clima organizacional é propicio para o desempenho de suas atividades com éxito e que
também auxilia para 0 bom andamento da empresa e para uma maior motivacao da equipe.

A organizacdo gue conta com um clima organizacional favoravel e positivo, promove
0 empowerment, por acreditar que as boas relagdes sao resultados de uma maior participacédo e
maior envolvimento dos seus colaboradores. Assim com respostas positivas existem aquelas
que merecem uma atencdo maior e que podem ser vistas nos depoimentos abaixo.

Percebe-se que as declaracbes sdo dadas no sentido de trocas de experiéncias e ideias,
aproximacdo da equipe e um melhor conhecimento entre eles.

Apos a analise das informacBes expostas no quadro a seguir apresentado, fica evidente
no quadro que os respondentes 1, 2, 3, 5, 7, 8, 9, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21,
estdo satisfeitos com o clima da organizagdo e concordam que é propicio para 0 bom
andamento da organizacgdo e para motivar cada vez mais os colaboradores.

De acordo com Ferreira (2015), a valorizagéo e satisfacdo no ambiente organizacional,
em que o valor dado a parte intelectual e humana, trara éxito a ambas as partes, pois o
colaborador alcangara a satisfacdo em sua carreira profissional e a empresa aos objetivos
esperados.

Para os respondentes 4 e 6 o0 clima da organizacdo deixou a desejar e que poderia
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melhorar em muitos aspectos.

Para Luz (2003 apud NETO, 2018), o clima pode ser bom, prejudicado ou ruim. E

considerado bom quando as atitudes positivas dos funcionarios permanecem, quando ha

entusiasmo, confianga, participacdo, dedicacéo, satisfacdo, motivacdo e comprometimento.

Para o autor, o clima é prejudicado ou ruim quando o animo dos funcionarios é afetado

de forma negativa e duradoura por algumas variaveis organizacionais, evidenciando desuni&o,

conflito, resisténcia as ordens, desinteresse e competi¢cdes acentuadas, como demonstrando

pelo respondente 10, que deixa claro sua indignacdo para com fofocas que muitas das vezes

impactam negativamente no ambiente organizacional deixando o clima tenso e improprio para

0 desempenho profissional.

Quadro 11 — Avaliacdo do Clima do Celi Hotel Aracaju

Respondente Depoimento

1 “O clima muito bom”.

2 “Concordo parcialmente”.

3 “Bom”.

4 “Clima deixa um pouco a desejar”.

5 “Otimo”.

6 “Acho muito bom mais poderiamos melhorar mais”

7 “O clima € 6timo porém precisa de mais organizacao”

8 “Muito bom, todos se respeitam e se ajudam”.

9 “Clima harmoniozo, de paz ¢ comunicagdo, entendimento e profissionalismo.
Todos trabalham felizes com o que faz. Aqui eu me identifiquei™.

10 “E um clima bom. Porém o que mais atrapalha sdo fofocas”.

11 “Bom”.

12 “E uma empresa organizada, com pagamentos e beneficios em dia”.

13 “Bom”.

‘4 “Otimo”.

15 “Em vista do clima organizacional, ¢ um dos melhores lugares em que ja
trabalhei, pessoas educadas e compromissadas com seu trabalho”.

16 “Muito 6timo”.

17 “Satisfatorio”.

18 “Muito bom”.

19 “Satisfatorio”.

20 “E um clima harménico entre todos os colaboradores, possibilitando um melhor
desempenho nas atividades organizacionais do Hotel”.

21 “Agradavel um local onde os funcionarios se sentem bem motivados, e com boas

condigOes de exercer suas fungoes”.

Fonte: Elaboracéo propria com dados da pesquisa (2019).
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4.3.2 Maiores dificuldades hoje dentro da empresa

A seguir apresenta-se algumas das maiores dificuldades enfrentas hoje pelos

colaborados da empresa em pauta:

Quadro 12 — Maiores dificuldades hoje dentro da empresa

Respondente Depoimento

1 “Séo relacionamentos com meus colegas de trabalho”.

2 “Auséncia de Programas de treinamento”.

3 “Nao ter tempo pra mim as vezes”.

4 “Alguns problemas operacionais da empresa”.

5 “As vezes a falta de compreenséo de alguns colegas de trabalho, e o Transporte”.

6 “Minha maior dificuldade é interagir com alguns colegas de trabalho em relacéo a
tentar corrigir algum erro do meu colega pois muitos ndo aceita que esta errado”.

7 “Acredito que ha uma grande dificuldade devido a ocupag@o do hotel estd baixa:
pois ndo havendo servico, ndo ha dividendo p/ empresa cumprir suas obrigacoes”.

8 “O horério”.

9 “As cobrancas desnecessarias, fata de modos ao abordar um colaborar por parte
das chefias”.

10 “Falta de comunicagdo sem uma resposta certa na mesma linguagem”.

11 “Nenhuma”.

12 “Nada a declarar!”.

13 “As regras e as cobrancas desnecessarias”.

14 “A burocracia”.

15 “Falta de autonomia para executar algumas funcGes”.

16 ““Nenhuma”

17 “Timidez e falta de aten¢do em algumas tarefas diarias”.

Fonte: Elaboragdo prépria com dados da pesquisa (2019).

Apbs listadas as resposta e analisadas pode-se ver que entre os respondes dois pontos

forma mais enfatizados que € a relacdo com os colegas de trabalho no que diz respeito a

relacionamentos, compreensdo e interacdo entre eles como descrito pelos respondentes 1, 5, 6

e alguns problemas operacionais, bem como, falta de comunicacao, cobrangas desnecessarias,

burocracia e falta de autonomia para execugdo de algumas atividades e falta de

profissionalismo de algumas chefias na abordagem de seus subordinados, como apontado
pelos respondentes 4, 9, 10, 13, 14, 15.

Outros aspectos mais particulares também sdo perceptiveis no posicionamento dos
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respondentes 3, 5, 8, 17, como a questdo da falta de tempo para si proprio, transporte
(locomogdo), timidez e horério (muita das vezes ocasionado pela distancia e perigo do local
onde mora). A auséncia de programas de treinamento também foi apontado pelo respondente
2. O respondente 7 deixa exposto seu medo quando ao fraco movimento da rede hoteleira e
seu medo de ficar desempregado fica perceptivel o que muitas das vezes pode vir como ponto
positivo através do melhor desemprenho de suas fungdes, ou como ponto negativo bloqueio
no dia a dia e baixo rendimento no desenvolvimento de suas func@es. Ja os respondentes 11,
12 e 16 optaram por nao se manifestar.

Levando em consideracdo 0s pensamentos expostos, pode-se comparar com 0
pensamento de Brum (2015), ressalta que toda essa estrutura é sustentada pelas acdes
humanas, movimentando, gerando e realizando todo o trabalho, sendo assim uma questdo
muito importante, pois cada pessoa, com suas proprias acoes, podera influenciar o0 ambiente
como um todo, visto que as pessoas carregam diferentes valores para as organizacOes e
necessitam se adaptar a valores impostos pelas mesmas.

Toda empresa se depara com dificuldades e com opiniGes distintas referente ao mesmo
tema. Toda empresa assim como no Celi Hotel Aracaju € possivel se ver a diversidades ente
0s colaboradores que se diferenciam e se completam de acordo e baseados naquilo que tem
como verdade.

Assim como descrito na Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, todos
temos necessidades bésicas para sobrevivéncia e dentre elas estdo as necessidades sociais,
buscar manter relagées humanas harmoniosas no convivio social, como por exemplo: sentir-se
parte de um grupo. Mais muitas das vezes estd em grupo ndo significa uma tarefa facil, é
preciso flexibilidade para aceitar as diferencas e as dificuldades para chegar a outro ponto de

necessidade que é a auto realizacao.

4.3.3 Sugestbes dadas pelos colaboradores

A conquista dos objetivos primordiais de uma organizacdo advém dos resultados das
pessoas que nela trabalham, porém, todos tem necessidades que precisam ser levados em
consideracdo, tais necessidades movel e moldam os seres humanos como descrito pela Teoria
de Maslow, onde atraves de uma pirdmide demonstra que as necessidades das pessoas
refletem uma hierarquia de necessidades.

O quadro a seguir apresentado, traz as sugestbes que foram apresentadas pelos

colaboradores. Tais sugestdes seja elas elogios ou criticas devem ser levadas em consideracdo
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para que de tal forma venha a se ter uma melhor relacdo entre a empresa (gestores) e suas

clientes internos (colaboradores).

Quadro 13 — Sugestdes dadas pelos Colaboradores

Respondente Depoimento
1 “Otimo”.
2 “Revisar os horarios de trabalho”.
3 “Organizagao perfeita”.
4 “Alguns problemas operacionais da empresa”.
5 “Organizar parte material”.
6 “Minha sugestdo seria observar mas as pessoas que tem mais tempo na empresa’.
7 “Ter sempre a equipe completa para evitar gerar horas e sobrecarga do trabalho”.
8 “Maior oportunidades de empregos e de crescimento”.
9 “Uma maior integragdo entre os setores”.
10 “O refeitorio — A alimentacdo podia ter diversidade”.
11 “Uma boa comunicacao entre todos os setores”.
12 “Nada a declarar!”.
13 “Desburocratizar”.
14 “Maior comunicagdo entre os colaboradores”.
15 “Nenhuma”.
16 “Nenhuma”.
17 “A imagem do hotel.
18 “Criacdo de eventos pela empresa para facilitar a interpretacdo e comunicacao
entre os funcionarios”.
19 Acredito que se houvesse maiores incentivos (Fora o salario) como, parceria com

instituicGes de ensino para que os colaboradores pudessem agregar conhecimento,
seria mais elevado o grau de satisfacdo.

Fonte: Elaboragdo prépria com dados da pesquisa (2019).

5 ACOES PONTUAIS

Apbs andlise, observou-se na visdo dos colaboradores uma deficiéncia na

comunicacgéo entre setores como descrito pelo respondente 9, 11, 14 e 18 do quadro 13 e para

tal sugere-se promover momentos de confraternizagcdes, gincanas colaborativas e melhorar a

divulgacdo de resultados entre setores.

Outro aparato que poderia vir melhorar a integracdo é a criacdo de um jornal interno

disposto na sala de descanso que conste as principais participagdes da empresa, resultados
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obtidos e conquistas semanais ou até mesmo mensais, abordar temas como responsabilidade
social, adaptacdo a mudancas e também comprometimento com o trabalho para que ndo gere
sobrecarga nos companheiros e consecutivamente insatisfacao.

Com o propésito de melhorar a participacdo do colaborador na tomada de decisdes,
sugere-se a criagdo de uma comissdo de qualidade submetendo o colaborador a avaliagéo e
acompanhamento dos processos para que se possa discutir as acfes a serem tomadas. Faz-se
interessante ainda estreitar as relaces entre os colaboradores e gestores a partir de uma nova
visdo humanistica.

Para trabalhar o reconhecimento na empresa sugere-se a criagdo de campanhas para
incentivo a obtencdo de resultados, bem como intensificar a valorizacdo de talentos e a
criagdo de um plano de carreira que va nos mais antigos aos mais novos em grau de sucessao.

Equilibrar o grau de cobrancas desnecessarias e amenizar a burocracia dos processos
podem favorecer cada vez mais os tramites organizacionais, passar a ouvir mais a opinido dos
colaboradores e as colocarem em pratica, podem trazer beneficios imensuraveis a

organizacao.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Avante o fenbmeno da globalizacdo e do nosso cenario econdmico atual, as
organizacOes tém se interessado cada vez mais na busca por melhorias, reducao de riscos e
aumento da produtividade. Em meio a um mercado competitivo com produtos semelhantes, o
fator humano tem sido considerado uma valvula de escape para driblar os concorrestes e
alcangar o sucesso.

As empresas de todo o0 mundo passaram a entender que toda organizacdo depende das
pessoas que nela trabalham para que seus objetivos primordiais sejam alcangados, ou seja
passaram a ver que o capital humano é um dos fatores cruciais na obtencdo de resultados e no
alcance dos objetivos organizacionais.

No entanto, saber lidar com todas as individualidades dos seres humanos requer
atencdo e dedicagdo, uma vez que cada um possui necessidades, principios, ambicdes, ego e
pensamentos diferentes.

Com base em tudo que foi possivel levantar e elucidar neste artigo, torna-se evidente a
importéncia e relevancia de se trabalhar a satisfacdo e motivacdo dos colaboradores assim
como estabelecer sua relacdo com o ambiente em que estéo inseridos.

O clima organizacional esta diretamente ligado a aspectos positivos e negativos no
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ambiente de trabalho que impactam na qualidade dos servicos prestados. Sendo assim, faz-se
necessario compreender a que tipo de ambiente os trabalhadores estdo inseridos, e uma
ferramenta muito eficaz € a pesquisa de clima organizacional, que traz informacdes relevantes
que permitem identificar e reduzir insatisfacdes e fatores contribuintes para a desmotivacao
dos colaboradores.

O artigo em questao atendeu aos objetivos propostos através da interdependéncia entre
teoria e pratica, permitindo conhecer as percepcdes dos colaboradores no que diz respeito ao
clima organizacional e 0s pontos que impactam negativamente no comportamento e
desempenho da equipe. Pode-se perceber que algumas agOes podem ser desenvolvidas no
sentido de proporcionar um clima organizacional mais positivo evitando gerar insatisfagao
dos colaboradores.

Diante dos resultados obtidos no presente artigo recomenda-se que a organizacao
busque tratar todos de forma igual, independente da hierarquia existente na organizagéo, todos
os colaboradores séo seres humanos e merecem ser tratados de forma igualitaria. Outro ponto
a ser trabalhado é a interacdo entre departamentos visando o entendimento de que deve haver
um esforco coletivo e coexistente para o bem comum.

E importante criar comissdes especiais onde cada area escolhera um funcionario para
ser seu representante que serd responsavel pela avaliacdo e acompanhamento de processos
permitindo sugestfes de melhoria a partir da visdo de quem opera nas atividades.

Outro ponto apontado foi a questdo da burocracia, que muitas das vezes pode ser
entendida como fator desmotivacional, ou seja, rever o grau de burocracia imposta no
processo elevaria o grau de emprenho e desemprenho das atividades, pois nos dias atuais
qguanto mais simples forem os processos, menos tempo e demandado para execugdo das
atividades o que trara uma producdo mais significativa para empresa.

Conclui-se que de forma geral o clima organizacional da empresa estudada carece de
acoes que possa elevar o grau de satisfagdo dos colaboradores, contribuindo para a manter o

equilibrio organizacional no que diz respeito a qualidade na prestacdo de servigos.
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APENDICE — QUESTIONARIO
INSTRUMENTO PARA COLETA DE DADOS
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Questionario

CeliHotel

ARACAJU

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Este questionario tem como objetivo obter informagdes sobre a percepgdo dos colaboradores do Celi Hotel
Aracaju com o intuito de se obter dados sobre a satisfacdo dos colaboradores no desempenho de suas fungdes, sobre as
dificuldades enfrentadas no exercicio diario e pesquisar melhorias para se ter um ambiente de trabalho mais agradavel
e harmonioso,

A seguir foram elaboradas uma série de afirmativas relacionadas com fatores que influenciam o relacionamento
entre os funcionarios e a empresa. Desse modo, assinale com um X cada uma das op¢des, numa escala de 1 a 5, onde
1 quer dizer discordo totalmente e 5 concordo totalmente.

Neste sentido, a colaboracdo de todos e de suma importante para que a pesquisa tenha éxito. Vale salientar, que
as informacg0es geradas sdo de natureza académica e serdo utilizadas para elaboracao do relatério de estagio da aluna
Katarina Santana Cardoso, do curso de Bacharelado em Administracdo da FANESE.

A pesquisadora se compromete em manter 0 anonimato dos respondentes.

12 Parte — Perfil dos Pesquisados
Nas questdes a seguir, assinale o item que corresponde a sua situacao:

1 - Sexo 3 — Estado Civil
2 — Escolaridade -
_ Solteiro
Masculino Ensino Fundamental Casado
Feminino Enano Medl-o Divorciado
Ensino Técnico Separado
Ensino Superior Viavo
P6s-Graduado
4— Faixa Etéria
A 20 an0s 5 — Area onde est4 lotado (a)
De 21 a 30 anos Financeiro Restaurante
De 31 a 40 anos Governanca Manutencéo
Acima de 40 anos Recepcao Servico Gerais
6 Tempo de servico Comercial Outros
Até 1 anos Cozinha
De 3 a5 anos
De 6 a 8 anos

De 9a 11 anos
Mais de 12 anos

7 —Vinculo com o Celi Hotel Aracaju

Pertencente ao Quadro efetivo

Requisitado de outros 6rgaos

Pertencente a carreira descentralizada -
Gestores
Sem vinculo permanente
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22 Parte — Grau de Satisfacdo e Motivacdo

8. Na sequéncia vocé encontra uma série de afirmativas com as quais vocé pode concordar ou
discordar, em diversos niveis. Vocé tem cinco alternativas para mostrar o quanto vocé concorda ou
discorda de cada frase. Varia de discordancia total (1) a concordéncia total (5). Quanto mais a esquerda
vocé colocar o “x”, mais vocé estara discordando da frase, e quanto mais a direita vocé colocar o “x”, mais

estara concordando. Assinale apenas uma alternativa.

Legenda:
3 - Nem Concordo Nem Discordo
1 - Discordo Totalmente 5 - Concordo Totalmente
2 - Discordo Parcialmente 4 - Concordo Parcialmente
QUESTOES 112 |3
1. Tenho oportunidade de expressar criatividade na execucdo de minhas
idades.
2. Tenho oportunidade de promog&o e criacdo de plano de carreira.
3. A organizagdo ndo possui distingdo de colaborador, todos sdo tratados de
na igualitaria.
4, Meu trabalho me proporciona realizacdo profissional
5. Me sinto confortavel em meu trabalho, ele me propocina realizagdo
fissional.
6. As atividades que desempenho estdo de acordo com o cargo que ocupo.
7. Estou satisfeito com o0 meu salario
8. A assisténcia de médico e dentista e a assisténcia social adotadas na empresa
brecem a execu¢do das minhas atividades na empresa
9. As condicGes ambientais fisicas (temperatura ambiente, nivel de ruido,

posicdo dos moveis, limpeza, mobiliario, material de expediente, etc.) do local de
alho s&o satisfatdrias para realizagdo do meu trabalho.

10. Meu local de trabalho é limpo

11. Tenho conforto no meu local de trabalho

12. A burocracia adotada na empresa favorece a execucao das minhas atividades
smpresa.

13. O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execugdo das
has atividades na empresa.

14. Eu confio plenamente no meu chefe imediato.

15. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou
culado.

16. A Cultura Organizacional (tradicOes, praticas e costumes adotados na empresa
ndo estdo previstos em qualquer regra) adotada na empresa favorece a execucdo das
has atividades na empresa.

17. Tenho um clima organizacional que favorece o desempenho das minhas
idades.

38




32 Parte — Comportamento dos Colaboradores e visdo de melhorias no ambiente de

trabalho

O clima pode ser visto como o0s sentimentos que os individuos tém e a maneira como
eles interagem entre si, com os clientes ou elementos externos.
Levando em consideracdo a empresa que vocé trabalha, responda as questdes a seguir:

1. Como vocé avalia o clima da organizacdo em que trabalha?

2. Quais as suas maiores dificuldades hoje dentro da empresa?

3. Quais sugestdes vocé daria para melhorar o clima da organizacgdo que vocé faz parte?
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