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RESUMO

As diretrizes organizacionais sado as definicbes que norteiam e direcionam a
organizacao, e que, se bem trabalhadas, atuam como um guia para o bom andamento
destas. Sendo assim, intencdo desta pesquisa € identificar o clima organizacional e a
satisfacdo no ambiente de trabalho. Valendo-se da técnica do estudo de caso, o
estudo foi elaborado através de pesquisa de natureza quantitativa. Foram utilizadas,
inicialmente, observacdo e entrevistas para coleta de dados, e posteriormente,
elaboracao e aplicacdo dos questionarios. Em seguida, buscamos coletar informagdes
necessarias e fundamentais para analise, assim como também relacionar e comparar
respostas dos dois grupos pesquisados, o de colaboradores e gestores, em relagéo a
satisfacdo no ambiente de trabalho. Esta pesquisa contribuird de forma técnica para
o estudo mais aprofundado no tocante ao clima e cultura da organizacdo, podendo
ser utilizada como base para outros temas correlacionados.

Palavras-chave: Clima organizacional; ambiente de trabalho; Colaboradores;
Comunicacéao organizacional.



ABSTRACT

Organizational guidelines are the definitions that guide and guide the
organization, and that, if well worked, act as a guide to the good progress these.
Thus, the intention of this research is to identify the problems that exist regarding
the organizational climate and satisfaction in the work environment. Using the
case study technique, the study was elaborated through quantitative research.
Observation and interviews were initially used for data collection, and later, the
preparation and application of the questionnaires were used. Next, we seek to
collect information necessary and fundamental for analysis, as well as to relate
and compare responses from the two groups surveyed, that of employees and
managers, in relation to satisfaction in the work envirnment. This research will
contribute in a technical way to the further study of the climate and culture of the
organization, can be used as a basis for other correlated themes.

Keywords: Organizational climate; Work environment; Employees;
Organizational communication.
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INTRODUGCAO

Este trabalho é requisito final para conclusdo do curso de Comunicagao
Social — Habilitagdo em Rela¢des Publicas - da Universidade Federal de Alagoas
(Ufal). O trabalho foi realizado junto a uma organizacao real, apoiando-se em
referéncia no que diz respeito a capacitacdo e recrutamento no estado de
Alagoas, sobretudo em nossa capital. A atividade foi relacionada a empresa
AdvanceRH Cursos e Treinamentos.

A intencdo desta pesquisa € identificar o clima organizacional e a
satisfacdo no ambiente de trabalho. De inicio, serdo abordados os conceitos
necessarios e essenciais para o melhor entendimento da pesquisa.

A ideia surgiu a partir do desejo da pesquisadora, que foi colaboradora da
organizacdo estudada como estagiaria do setor comercial, de entender mais
profundamente, como se da o funcionamento da empresa, principalmente no que
se refere a comunicacao, interacdo entre funcionarios e satisfacdo no ambiente
de trabalho, também como estes aspectos podem influenciar no alcance dos
objetivos da AdvanceRH. Sobretudo pois a instituicdo ndo possui um setor ou
profissional de relacdes publicas.

Sendo o profissional de Relacdes Publicas o responséavel pela qualidade
das relacdes estabelecidas dentro da organizacdo, com seus publicos internos
ou externos, partiremos da sensibilidade e percepcéo destes profissionais para
analisar e identificar as problematicas institucionais no decorrer da pesquisa.

Valendo-se da técnica do estudo de caso, o estudo foi elaborado através
de pesquisa de natureza quantitativa. Utilizamos inicialmente da observacéo e
entrevistas para coleta de dados, e posteriormente, da elaboracéo e aplicacao
dos questionarios. A partir do questionario, buscamos coletar informacdes
necessarias e fundamentais para analise, também, relacionar e comparar
respostas dos dois grupos pesquisados, o de colaboradores e gestores, em
relacdo a satisfacdo no ambiente de trabalho.

Esta pesquisa contribuird de forma técnica para o estudo mais
aprofundado no tocante ao clima e cultura da organizagao, podendo ser utilizada
como base para outros temas correlacionados. Espera-se que este trabalho seja

aproveitado pela organizacéo e por outras de perfil parecido. Portanto, o trabalho
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sera dividido em: Introducdo, Referencial Tedrico, Metodologia, Discusséo,
Consideracdes finais e Referéncias.
2. A ORGANIZACAO (ADVANCEDRH)

A AdvanceRH é uma empresa voltada a cursos profissionalizantes e selecao
pessoal, que atua ha mais de 20 anos no mercado alagoano, possuindo diversas
outras empresas como parceiras e que, ao longo de sua historia, formou e
encaminhou ao mercado de trabalho milhares de profissionais.

A empresa trabalha com cursos livres de educacédo profissional e
capacita¢des in company, além de recrutamento e selecéo de pessoal, avaliagdo
de desempenho e diagnoéstico como também diagndstico e consultoria
organizacional. Possui atualmente um dos maiores portais de emprego do
estado, sendo destaque e referéncia neste quesito. Através de sua pagina de
vagas de emprego, localizada em seu site, sdo publicadas diariamente novas
vagas e oportunidades a sociedade em geral.

Inserida no mercado de recrutamento e selecdo, a AdvanceRH oferece aos
seus clientes a oportunidade de capacitacdo e formacéo exigida pelo mercado
de trabalho em diferentes areas profissionais, como administrativa, hoteleira e
seguranca. Além de conhecimento tedrico e técnico, 0S cursos possuem
certificacao e, alguns, estagio supervisionado.

As aulas normalmente acontecem na prépria instituicho, com excecao
guando solicitados in companys por empresas, uma ou duas vezes na semana;
durante a fase final dos cursos que oferecem estagio, os alunos séao
encaminhados as empresas parceiras aos estagios supervisionados pelo
periodo minimo de uma semana. O estagio possibilita além da experiéncia
pratica, a oportunidade para que a empresa parceira conheca ou contrate o aluno
encaminhado. Dentre as parcerias constituidas ao longo desses ultimos anos, a
AdvanceRH possui como clientes e parceiros: Rede Brisa de hotéis, Clinicas
Central de Saude e Grupo Parque das Flores. Nao é raro alunos serem
contratados pelas empresas que estagiaram ao final curso.

Classificada atualmente como microempresa, a empresa possui oito
colaboradores e dois soOcios que compartiham e executam funcbes
administrativas dentro da organizacdo. Conta também com uma equipe de
professores e instrutores terceirizados que ministram aulas e cursos de acordo

com suas especialidades.
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2.1 Dados cadastrais da organizacao

- Razéo social: AdvanceRH Cursos e Treinamentos

-Endereco: Av. Juca Sampaio, 2247, Loja Ancora 2, Condominio Shopping
Miramar, Feitosa.

-CEP: 57 042-530, Macei6/AL

-Telefone: (82) 3234-1397, (82) 3234-2554

-Setor de atuacdo: Cursos profissionalizantes

-NUumero de colaboradores: 8 colaboradores

-NUumero de socios: 2 socios

-Socios: Williams Cavalcante e Douclas Silva

-Endereco da Home-Page: https://www.advancerh.com.br/index.php
-Colaborador de contato: Douclas Silva — Socio Gerente

-E-mail do colaborador de contato: sac@advancerh.com.br
2.2 Diretrizes organizacionais

As diretrizes organizacionais séo as definicbes que norteiam e direcionam a
organizacdo, e que, se bem trabalhadas, atuam como um guia para o bom
andamento destas. Entre os elementos que as compdem, destacam-se: missao,
visdo, valores, objetivos e principios. Esses elementos sdo responsaveis por
definir e tornar publico os objetivos e condutas da empresa. A AdvanceRH
resume suas diretrizes organizacionais a proposta e missdo, estes definidos e

apresentados pela organizacao, conforme abaixo:

-Proposta

“Nossa proposta € estabelecer uma alianga sélida com o cliente, criada através
da busca constante em atender suas expectativas, prestando servicos com uma
equipe de profissionais habeis, motivados e especializados, assistindo cada
cliente de acordo com suas particularidades. De forma a atender as reais
necessidades de cada situacdo, nosso planejamento faz um estudo taylor
madel, permitindo atingir excelente grau de qualidade com custos compativeis.
Nosso plano de trabalho baseia-se sempre nas premissas: visao global,

inovacao, qualidade, eficiéncia, evolucéo, flexibilidade e capital humano.”


https://www.advancerh.com.br/index.php
mailto:sac@advancerh.com.br
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-Missao

“‘Nossa missao € ser especialista no negdcio de beneficios, proporcionando aos
nossos clientes solugcbes nas areas de recrutamento e selecdo de talentos,
cursos/capacitacdes abertos ou in company, avaliacdo de desempenho,

diagnéstico e consultoria empresarial.”
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2. RELACOES PUBLICAS: CONCEITOS E ATRIBUICOES

A importancia das relagbes publicas enquanto funcdo social e
organizacional é justificada pela necessidade de as sociedades e organizacdes
estabeleceram relagdes — ou trocas — com os outros, sejam outros paises, outras
organizagfes, outros grupos ou outros individuos. S6 mediante este contato
planeado e preparado com o outro é que a organizacao podera concretizar a sua
missao e atingir 0s seus objetivos.

De acordo com FUCHS (2008), a vida das organizacdes (e dos individuos)
é feita de negociacdo e de compromisso, possiveis gracas a comunicacao, isto
€, ao tornar comum de interesses e objetivos a prosseguir, em colaboragéo e/ou
competicdo. As relacfes publicas podem atualmente ser encaradas como uma
funcdo de apoio que soluciona problemas nas organizacfes e nas sociedades;
por isso, a investigacao sobre as mesmas deve ter em conta sobre o que sé&o as
relagcBes publicas e qual a sua importancia para as organizacfes e para a
sociedade, além de saber quais sdo 0s seus valores centrais.

O termo relacbes publicas € polissémico.
Compreende “uma disciplina, seu ensino, a profissao,
sua teoria, a prética, os profissionais, os alunos, a
comunidade e todos os componentes deste guarda-
chuva socioldgico”. Pelo fato de ser usado para
designar diversos objetivos sociais, € dificil designa-
lo com preciséo, tanto entre pessoas envolvidas no
tema quanto entre leigos no assunto. Ainda para o
autor em questao, “pior ainda para a compreensao
deste assunto € que, além da polissemia do termo,
existe o problema de varias definicdes da atividade
fornecida por estudiosos e associacbes de classe”.
Nesse contexto, tememos pela perda do real sentido
do papel do RP nas organizagfes e pesquisar sobre
esse assunto € instigante. (SIMOES, 2011, p. 13).

Para discutir a funcdo estratégica das RelagBes Publicas, é necessario
levar em consideracdo que essa atividade profissional moderna esta
intimamente relacionada com o contexto contemporaneo dos mercados, das
organizagOes e da sociedade. Necesséria se faz também uma observacao atenta
das mudancas que ocorrem nesse contexto e que afetam, de forma especial, as
Relacbes Publicas, destacando-se entre elas: o crescimento das organizacdes, a

rapida implementacdo das tecnologias de comunicacao/informacdo, a
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globalizagdo, a mudanga da natureza do trabalho, a reducdo da classe
trabalhadora e sua profissionalizagdo, as novas posturas frente as questdes
ecologicas e os conflitos de toda natureza que se espalham pelo mundo.

Outro fator tocante € o fato de sabermos que muitas organizacdes tém
uma visdo restrita da comunicacdo, que considera apenas uma de suas areas
e/ou funcdes e, nesse caso, ndo contam com profissionais de RP. Consideramos
gue a presenca do profissional qualifica e aprimora o desenvolvimento das
estratégias de comunicacdo desenvolvidas pelas organizacdes. Compreender
como elas se articulam diante disso e problematizar sobre a falta de um
profissional qualificado para tratar dessas questfes € também motivador.

A funcao de relacdes publicas exige formacéao especifica para a obtencéo
dos resultados pretendidos e para a harmonizacdo dos conflitos crescentes
inerentes ao funcionamento das organizacfes em mercados cada vez mais
complexos e exigentes. Sem esta formacao, fica comprometida a compreensao
da rapida mudanca e da complexidade da sociedade da informacdo e da
comunicacao, assim como a compreensdo da comunidade, dos investidores e

dos consumidores (apenas trés dos publicos fundamentais das organizagoes).

2.1 Nomenclatura Rela¢@es Publicas

As Relacdes Publicas, desde sua origem, é um campo de atividade
controverso, pois sua nhomenclatura suscita dividas quanto ao seu significado,
delimitacdo, funcdes e insercdo entre as varias subareas das chamadas
Ciéncias Sociais Aplicadas. Surgida no meio governamental e, posteriormente,
empresarial americano localizamos em nossa pesquisa bibliografica informacdes
diferenciadas a respeito da origem da expressdo Public Relations. Alguns
defendem que o surgimento desta expressdo deu-se durante o mandato do
Presidente Thomas Jefferson, porém sem precisdo nas datas: uns falam em
1802 e outros em 1807.

Apdés um periodo de acdes na area governamental e politica, como
servicos oficialmente profissionais e de consultoria voltados para empresas, 0s
primeiros escritérios de Relacdes Publicas nos Estados Unidos surgiram em
1916, de Ivy Lee, e em 1919, de Edward Berways. Este periodo caracteriza o

inicio do emprego desta nomenclatura como profissdo, contudo atrelando-se
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diretamente ao sentido manipulador. Conforme pesquisa de Fernanda Barcellos
(1984, p. 28), “muitos empresarios procuravam, nessa €poca, comprar
jornalistas que atacavam as organizacoes.

Operacéao ‘fecha a boca’.” Em relacdo a formacédo académica, somente
em 1947 foi fundada a primeira escola oficial de Rela¢des Publicas, na
Universidade de Boston. No Brasil, além dos cursos técnicos primeiramente
oferecidos, a Escola de Comunicacao e Artes — ECA, da Universidade de Séo
Paulo — USP, foi pioneira a oferecer o curso superior de Relacfes Publicas,
abrindo sua primeira turma em 1967.

Empregado pela primeira vez na historia por Thomas Jefferson, entre
1802 e 1807, na apresentacao de seu Plano de Governo para o exercicio do ano
seguinte, em uma mensagem ao congresso norte-americano, o termo Relacdes
Publicas (Public Relations) foi utilizado, no momento em questdo, para dar
énfase a necessidade de prestacdo de contas do poder publico para o povo
(WEY, Hebe, 1986, p. 32). Porém, segundo Waldyr Gutierrez Fortes (Portal-RP,
2008) foi em 1910 que Daniel Villard, presidente da Baltimore-Ohio Railroad,
empregou o termo Relagdes Publicas no seu conceito atual, tendo utilizado
“nossas relagdes publicas” e nao “nossas relagdes com os publicos”.

Tendo ainda diferentes significados para pessoas
diferentes, uma significacdo pacifica para a
expressao nao esta proxima de ser encontrada.
Ademais Rela¢des Publicas sdo também filosofia e
método, em busca do aperfeicoamento da interacao
social. Seria necessario, pois, que nesse processo
evolutivo a procura de status, as Rela¢des Publicas
fossem apreciadas, inicialmente, nas diferentes
acepcdes que vém sendo empregadas, para que se
pudesse caminhar, mais rapidamente, para uma
conceituacgao definitiva sobre a sua significagdo e o
seu processo. (...) Recorre-se, muitas vezes, a uma
espécie de definicdo negativa, isto €, dizendo-se o
gue Relacbes Publicas ndo devem ser (ANDRADE,
2001, p. 30).

Roberto Porto Simdes (1995, p. 45) corrobora tal pensamento ao declarar
gue o termo Rela¢gBes Publicas possui multiplos significados, ou seja, é
polissémico, visando se identificar, com estas duas palavras, varios objetos. O
autor explica que a razao para tal seria o tratamento histérico-empirico dado ao

assunto, sem a preocupacao de caracterizar bem o que se desejava explicar
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(ibidem). Os vérios significados de RelagBes Publicas seriam: o processo, a
funcdo, a atividade, o profissional, o cargo e a profissao.

Podem ser acrescentados a estes seis significados, trés outros usos para
o termo, ocorrendo nas areas de ciéncia social, tecnologia e arte social, que se
referem ao objeto: processo de interagcdo organiza¢ao-publicos na sua dimenséao
politica (SIMOES, 1995, p. 47). Ciéncia de Relacdes Publicas é o conhecimento
adquirido cientificamente em documentos especializados que leva ao
entendimento do processo de interac&do descrito.

Desde a Lei n° 5.377, de 2 de dezembro de 19675 , varios pesquisadores
brasileiros — como SIMOES (1995), MOURA e SCROFERNERKER (1999),
POYARES (1974) e KUNSCH (1997) — afirmam que ha uma variedade
consideravel de acepgodes para o termo ‘Relagdes Publicas’ no Brasil.

Entretanto, entre as definicbes brasileiras, a mais difundida é a da
Associacao Brasileira de Relagdes Publicas (ABRP):

“Entende-se por Rela¢gBes Publicas o esforco deliberado,
planificado, coeso e continuo da alta administracdo, para
estabelecer e manter uma compreensdo mutua entre uma
organizagéo, publica ou privada, e seu pessoal, assim como
entre essa organizagao e todos 0s grupos aos quais esta ligada,
direta ou indiretamente” (apud ANDRADE, 2001, p. 41).

2.2 Profissao Relagdes Publicas

O Relacbes-publicas é o profissional responsavel pela gestdo do
relacionamento, imagem e reputacdo das organizacdes. Sua visao estratégica e
plural da interface das empresas com seus publicos estratégicos permite
identificar pontos criticos dessas relacdes, dando subsidios para a gestdo de
riscos de imagem e reputacao, evitando situacdes de crise para as organizacoes.

O profissional de relacdes publicas tem como objeto essencial orientar as
organizacBes na formulacdo das politicas e estratégias de comunicagéo
organizacional com o objetivo de criar e manter sua reputacdo, formando uma
opinido publica favoravel e alcancando a boa vontade de seus publicos em
relacdo ao negocio.

Para tanto, planeja, implanta, coordena e avalia programas de
engajamento de publicos estratégicos, comunicagdo e pesquisas de opiniao;
dentro de um plano global de comunicacao, planeja, executa e avalia projetos de

diferentes formas e tipos de comunicacdo, a saber: institucional, integrada,
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corporativa, com colaboradores, empresarial, sempre atento ao equilibrio entre
a cultura organizacional e as novas tecnologias.

O planejamento de relacbes publicas de uma organizacdo — seja ela
publica ou privada — deve ter como objetivo basico a identificacdo dos seus
publicos estratégicos e a adequacdo da mensagem e do discurso
organizacionais. A partir disto, sdo definidas as estratégias de comunicacéo
especificas com cada um desses publicos, estabelecendo um relacionamento
harmonioso entre eles e a organizacdo — sempre voltado ao fortalecimento de
sua imagem e reputacao organizacional como diferencial competitivo.

As funcdes de relacdes publicas s6 podem ser exercidas na base de uma
filosofia profissional, ética e socialmente responsavel. Enquanto funcéo social,
devem ser consideradas como uma face da democracia, pois necessitam de
liberdade de expressdo e de adotar um comportamento moralmente aceitavel.
Sao, por isso, uma funcdo que promove o diadlogo social, humaniza a face do
Estado, defende os direitos de liberdade e igualdade dos cidad&os.

Enquanto funcdo organizacional, ndo podem ser exercidas num contexto
unidirecional em que os lideres manipulem os publicos e a opinido publica.
Sendo a integragdo um objetivo fundamental, os profissionais de relagbes
publicas assumem-se como promotores da comunicacdo bidirecional, para a
convergéncia de interesses (Bernays, 1980). Cabe a este profissional encontrar
este equilibrio e conciliar as rela¢des entre os publicos e as organizacoes.

Mas, face a delicadeza do equilibrio de interesses, ao comportamento e a
preparacdo do profissional para o desempenho das suas funcdes é crucial,
pautando a sua atividade por uma postura ética, de respeito pelos direitos
fundamentais do homem e pelas regras da boa-fé e do bom senso.

Contudo, assistimos atualmente a um conflito ético pela dificil coincidéncia
entre o que € ético e o que é rentavel. A necessidade das organizaces de se
tornarem socialmente responsaveis, associa-se a necessidade de o profissional
de relacBes publicas possuir a habilidade para ser social e eticamente
responsavel e para persuadir a organizacdo com a qual trabalha a sé-lo (Seib &
Fitzpatrick, 1995).

O profissional de relagbes publicas é “o arquiteto de toda a estrutura
comunicacional da organizagao”. Desta forma, € “o profissional mais habilitado
para visualizar a comunicacdo globalmente, olhando para esta de forma

integrada” (Povoas, 2009: 58), ao contrario do jornalista, do marketeer ou do
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publicitario, que apenas tém visdes fragmentadas. Em suma, o profissional de
relagbes publicas desempenha fungbes de quatro tipos: (1) representacédo —
inclui todo o tipo de mensagens (escritas, faladas e visuais) produzidas na
comunicacdo com o0s publicos; (2) negociacdo — procura dialégica do
entendimento mutuo; (3) pesquisa — diagndsticos da envolvente; e (4)

aconselhamento ou assessoria estratégica (Fawkes, 2004).

2.3 Funcdes de Relacdes Publicas

As funcgBes basicas de Relagbes Publicas, segundo Fortes (2003) séo:
pesquisa, assessoramento, coordenacéo, planejamento, execugao, controle e
avaliacao. Estas sete funcdes basicas sdo subdivididas em funcbes especificas,
dependendo do tipo de organizacdo em que serdo inseridas e das caracteristicas
do trabalho a ser realizado, tendo carater estratégico, por suportar
relacionamentos estabelecidos e de necessidade para situar-se bem a
organizagdo aos publicos e ambientes. Percebemos que a area é ampla e que
propicia inimeras formas de trabalho.

A Resolugdo Normativa n°. 43, de 24 de agosto de 2002, define as
funcbes e atividades privativas de Rela¢des Publicas. Esta apresenta, no
paragrafo segundo do artigo primeiro, que Rela¢des Publicas sédo definidas como
uma filosofia administrativa organizacional, com funcdes administrativas de
direcdo e comunicacédo, independente de nomenclaturas de cargos e funcdes
gue sejam adotadas.

No primeiro paradgrafo do artigo um, fica determinado que s&o
consideradas de Rela¢cdes Publicas todas as acdes de uma organizacdo que
vise estabelecer e/ou manter, através da comunicacdo, a compreensdo mutua
com os publicos, ndo devendo ser subordinadas a outra area ou segmento.

No artigo terceiro sao definidas as funcdes privativas da atividade
profissional de Rela¢des Publicas. Sao estas, no inciso I:

» Elaboragédo, coordenacado, implantagdo, supervisao e avaliagdo do
planejamento estratégico da comunica¢do, da comunicagcdo coorporativa e das
campanhas institucionais (sejam elas de informacdo, integracdo, etc.)
direcionadas ao publico estratégico e a informacé&o da opinido publica em apoio

a todas as areas da organizacao.
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« Coordenagao, implantacdo, supervisao, avaliacao, criacdo e producao
de material que contenha carater institucional da organizacdo e se enquadre no
alvo da comunicacédo organizacional.

« Elaboragao do planejamento para relacionamento da organizagdo com
a imprensa. Abrangendo definicdo de estratégia de abordagem e aproximacao,
estabelecimento de programas completos de relacionamento, contato e
atendimento, elaboracado/distribuicdo de informacdes sobre a organizacao,
criacao/producédo de manuais de atendimento e relacionamento com a imprensa
e treinamento de dirigentes e executivos para o atendimento da imprensa.

« Desenvolvimento de estratégias e conceitos de comunicagao
institucional por meios audiovisuais, eletrénicos e de informatica.

» Definicao de conceitos e linhas de comunicacao de carater institucional
para roteiros de producéo de filmes e videos.

No inciso Il:

» Coordenacao e planejamento de pesquisas de opinido publica com fins
institucionais. Assim como analise dos resultados obtidos, diagnéstico, detectar
situacbes que tenham risco a imagem da organizacdo e realizacdo do
prognastico.

» Implantagao, realizagdo, coordenacao, dire¢cdo, acompanhamento e
avaliacao de auditoria e pesquisa de opinido, auditoria e pesquisa de imagem,
auditoria e pesquisa de clima organizacional e auditoria e pesquisa de perfil da
organizagao.

No inciso lll sdo delimitadas as fun¢des na area académica, que nao
convém para os fins desejados neste artigo. Concluimos, nesta etapa, que o
campo de atuacdo do profissional de Relacbes Publicas € muito amplo,
dificultando o entendimento e a materializacdo das funcdes e atividades que

podem ser realizadas por este profissional no mercado de trabalho.

2.4 RelagBes Publicas e comunicacéo

Desde a criacdo e regularizacdo da atividade de RP, o profissional é
considerado o responsavel pela relacdo entre as organizagdes e seus publicos.

Segundo a Lei n®5.377/67, que disciplina a Profissédo de RP, uma das atividades
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especificas de RP é “a informacdo de caréter institucional entre a entidade e o
publico, através dos meios de comunicagao’.

A comunicacdao é realizada através de uma relacdo entre sujeitos, em um
processo de construcao e disputa de sentidos (BALDISSERA, 2009). O mesmo
acontece no ambito das relagbes organizacionais. A organizagao ndo se refere
apenas a uma estrutura fisica, equipamentos e recursos financeiros, mas sim a
uma combinacédo de esforcos individuais na busca por um objetivo comum. Uma
organizacdo compreende pessoas que estdo em relacédo e isso exige esforcos
para uma comunicagcdo organizacional efetiva. Esta se refere tanto aos
processos planejados de comunicagdo dentro das organiza¢des, como também
as relacdes informais que promovem uma disputa de sentidos dentro e fora das
organizacdes (BALDISSERA, 2009).

‘A comunicagado organizacional vai além dos limites da instituicdo para
situa-lo no contexto da sociedade” (PERSIGO; FOSSA, 2010, p. 9). Pensar nela
como estratégia “significa recuperar dimensdes ainda enfraquecidas, ou mesmo
empobrecidas, no cotidiano das organizacdes e que séo vitais para o futuro ndo
s6 da propria organizacdo, mas da sociedade como um todo” (FOSSA;
CARDOSO, 2008, p. 10).

A comunicacéo organizacional é uma das areas de conhecimento em que
o conceito de comunicacao publica pode ser utilizado (BRANDAO, 2007). Nesse
caso, € analisada a comunicacdo das organizacbes com seus diferentes
publicos. Esta relacdo é tratada de forma estratégica e planejada, buscando
melhorar a imagem da organizagéo a partir da relagcdo que se estabelece entre
ela (seja publica ou privada) e seus publicos.

Vista como comunicagao organizacional, a CP tem por objetivo primeiro
‘o mercado visando atingir os diversos publicos das corporagdes com o intuito
de vender — seja uma imagem, seja um produto, seja uma ideia, seja uma fé — e
obter lucro financeiro, pessoal, em status ou poder” (BRANDAO, 2007, p. 3).
Essa comunicacdo € assumida pela organizacdo e tem por objetivo mostrar ao
publico o papel da organizacéo através de estratégias comunicativas que visam
uma imagem organizacional favoravel.

A comunicacgéao tem um papel fundamental na constru¢ao dos sentidos no
ambiente organizacional. E pela comunicacdo que as culturas e as
organizacgdes, como sistemas sociais, reproduzem-se. E pela comunicacéo que

se pode conhecer a identidade de uma organizacdo (CURVELLO, 2002).
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Segundo Machado (2005), referenciada por Nascimento e Lopes Filho (2010), &
esta identidade que orienta a acdo dos individuos e é dinamicamente construida
por meio de interagdes sociais. Em outras palavras, ela € formada e mantida
pelos membros que compartilham, discutem e determinam os caminhos que
serdo seguidos pela organizagcdo (MARCHIORI, 2011).

Nesse contexto, Freitas (2001) aponta que a comunicacdo é o melhor
caminho para se estudar a cultura organizacional, uma vez que os individuos
estdo o tempo todo se comunicando atraveés de seus comportamentos, habitos,
atitudes. A autora afirma que a analise da comunicacdo de uma organizacao
permite-nos perceber o pensar e 0 sentir dessa organizagado. Assim, é importante
entender a cultura organizacional por meio de suas formas de comunicacao, ja
gue a comunicacdo humana € um fenédmeno cultural e a cultura é produzida e
impulsionada por processos de comunicagdo naturalmente valorativos
(CASAROLLI, 2009).

2.5 Valorizacéo das Relagfes Publicas

No Brasil, temos observado que, muitas vezes, 0s executivos adotam
certas estratégias e técnicas, sejam elas de areas administrativas, especialistas
ou de comunicagdo, ndo porque eles acreditam e veem a necessidade de
desenvolvé-las, mas sim por puro “modismo”.

Muitos foram os casos de empresas brasileiras que adotaram técnicas
bastante praticadas nos Estados Unidos e Europa, como o “downsizing” e
‘rightsizing” e que, por terem sido implementadas por puro modismo, n&o
trouxeram os resultados esperados e, pior que isso, causaram desestruturacdes
na hierarquia organizacional, resultando no caos e, em alguns casos, na morte
da empresa.

Na maioria dos fracassos gerenciais a area de comunicacdo ndo é
envolvida, comprovando-se que as organizacdes ainda percebem as Relacdes
Publicas como atividade reativa, “apaga-incéndios” ou de relacionamento com a
midia somente em momentos de crises.

Hoje, as Rela¢des Publicas tém uma fun¢do social, na medida que ajudam
a alta administracdo a compreender 0 contexto interno e externo das
organizacdes e instituicbes e oferecem alternativas comunicacionais para

enfrentar tanto as oportunidades como também as ameacas impostas pelo
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ambiente. Se colocarmos juntos o interesse das organizagdes e da sociedade,
estaremos frente a verdadeira natureza das Rela¢des Publicas. O valor essencial
das Relacdes Publicas como fungcdo estratégica, estd no fato de que elas
permitem um equilibrio dos propdsitos da organizagcdo com 0s propositos de
seus clientes, a partir de um trabalho para e de interesses da sociedade. Isso
pode, em certas circunstancias, apresentar-se como uma tarefa impossivel,
principalmente quando organizacdo e comunidade parecem colocar-se em lados

opostos.
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3. COMUNICACAO ORGANIZACIONAL

As organizacbes fazem parte das nossas vidas desde seu inicio.
Nascemos em organiza¢gOes, somos educados por organizacdes e a grande
maioria de nds, passa a vida a trabalhar e dedicar-se as organizacdes. Esse
agrupamento planejado de pessoas, que desempenham funcdes e trabalham
conjuntamente em prol de um objetivo comum, viabiliza o funcionamento da
sociedade e permite a satisfacdo de necessidades basicas, tais como saude,
alimentacdo, transporte, salério e seguranca (KUNSCH, 2003).

As organizagOes sdo a objetivacdo do processo de institucionalizagdes
econdmicas, politicas e culturais. Em outras palavras, Instituicbes sao legados
coercitivos sociais que dao forma a interacdo humana. As instituicdes incluem as
organizagbes, mas essas ndo incluem as instituigdes” (SIMOES, 2011, p. 23).
Nesse sentido, 0 conceito de instituicdo se refere a algo mais amplo que as
organizacdes e 0 conceito de organizagao, por sua vez, Sdo mais amplos que o
de empresa, por exemplo.

A maioria dos autores concorda que as organizagfes se constroem e
reconstroem constantemente através de processos de mudangas que visam
obter determinados objetivos. Nesse cenario, mudancas acabam por se
tornarem aspectos naturais das organizacdes. S&o inUmeras as empresas
existentes atualmente, sao diversos seus segmentos, mas cada uma € dotada
de suas particularidades, pois estao diretamente vinculadas ao ambiente em que
estdo inseridas, incluindo aspectos sociais, politicos, econdmicos e culturais. Por
esta razao, é preciso enxergar a organizacao em um contexto mais amplo, além
de sua estrutura fisica, reconhecendo e percebendo seus processos.

Compreendemos que “organizagao” se refere a um grupo “planejado de
pessoas que desempenham funcdes e trabalham conjuntamente para atingir
objetivos comuns” (KUNSCH, 2003, p. 23). Ela é entendida como um sistema
aberto, um subsistema de um sistema maior, que é a sociedade, operando
dimensdes sociais, econdmicas, politicas e simbdlicas. Além disso, devemos
levar em conta que sdo formadas por pessoas distintas, que carregam seu
proprio universo cognitivo, fazendo da organizagdo um sistema complexo, que
“‘envolve muitas implicacbes, que devem ser analisadas numa perspectiva

individual, grupal, organizacional e sociopolitica” (KUNSCH, 2003, p. 30).
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Enquanto isso, o termo “instituigdo” é tratado pela autora como algo superior a
organizagcdo. Esta pode se institucionalizar assumindo, por exemplo,
compromissos relevantes para a sociedade e o mercado (KUNSCH, 2003).
Apesar dessas diferencas, salientamos que, ao longo deste projeto, utilizamos
os termos “organizagao” e “instituicdo” nos referindo sempre ao significado do
primeiro, apenas para evitar repeticoes.

Quando enxergamos a comunicacdo como um fator vital para o
relacionamento e como ela esta intrinsecamente ligada ao desenvolvimento
humano, podemos compreender a importancia de se trabalhar a comunicacao
dentro das organizag¢des. Para Kunsch (2006, p. 3), o sentido da comunicacao
humana pressupde compreensao e colocacado de ideias em comum. Segundo a
autora, é necessario trabalhar a comunicacdo ndo de um ponto de vista
meramente linear, mas considerando, sobretudo, o processo relacional entre
individuos, departamentos, unidades e organizagoes.

Podemos perceber a comunicacdo organizacional, também chamada
por alguns autores de empresarial, institucional ou corporativa, como um
processo o qual se moldou a partir da evolucéao das organizacdes e ao longo de
sua histéria. A comunicacdo organizacional que conhecemos na atualidade é
fruto da Revolugéo Industrial, onde a industrializagdo provocou significativas e
rapidas mudancas, que resultaram na expansdo de empresas, mudanca nas
relagdes de trabalho e na forma de comercializagéo.

Essas mudancas obrigaram as empresas a buscarem formas de se
comunicarem com seus publicos. Nesta época, a publicidade foi pioneira em
estabelecer comunicacdo de fins mercadolégicos, especialmente direcionadas
ao consumidor. A comunicacdo com 0 publico interno deu-se no formato de
ordem administrativa e informativa, e estas foram as primeiras formas de
comunicacao organizacional: a comunicacao administrativa ou gerencial

Segundo Kunsch, a comunicagdo administrativa € aquela que permite
viabilizar todo o sistema organizacional, por meio de uma confluéncia de fluxos
e redes.

Administrar uma organizacdo consiste em planejar,
coordenar, dirigir e controlar seus recursos de maneira que
se obtenham alta produtividade, baixo custo e maior lucro
ou resultados, por meio da aplicacdo de um conjunto
de métodos e técnicas. Isso pressupde um continuo
processo de comunicac¢do para alcancar tais objetivos. E o
gue organiza o fluxo de informacdes, que permitirdo a
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organizacdo sobreviver, progredir e manter-se dentro da
concepcao de sistema aberto. (KUNSCH, Planejamento
de Relagbes Publicas na Comunicacgéo Integrada, 2003, p.
152).

A nova geopolitica, pos-guerra fria, e a globalizacdo proporcionaram um
novo cenario mundial, de mercados globais, e de forma extremamente
competitiva, como nunca visto antes. Diante dessa nova realidade de mercado,
a comunicagdo passou a ser encarada de outra maneira, neste contexto, a
comunicacao passa a ser estratégica, pois as organizacdes estavam diante de
uma sociedade ainda mais consciente e critica, dotada de uma opinido publica
vigilante, que passou a cobrar das organizagdes responsabilidade social e ética
em seus comportamentos e agoes.

Segundo Kunsch (2006), a comunicagdo organizacional € composta por
guatro modalidades: comunicacdo administrativa, comunicacao interna,
comunicacao institucional e comunicacdo mercadolégica. Estas dao énfase a
uma estratégia voltada para resultados e ganhos de retornos de imagem e
identidade corporativa, ajudando as organizacdes no cumprimento de sua
missdo e fixagdo de seus valores, utilizando de suas modalidades de forma
integrada, de acordo com o0s interesses e exigéncias de seus publicos
estratégicos e da sociedade.

Independentemente do tamanho da organizagdo, a comunicagao
organizacional e o bom relacionamento da organizacdo com seus !stakeholders
assumem atualmente um diferencial competitivo, sendo considerado de extrema
importancia para 0 sucesso e crescimento de uma empresa, levando as
organizagcbes a investirem e repensarem cada vez mais a forma de fazer

comunicacao.

3.1 Comunicacao interna

As organizagdes como emissoras de mensagens, estao relacionando-se

constantemente com diversos publicos. A comunicacgdo interna objetiva a troca

1 Os stakeholders (partes interessadas, em portugués) sdo as pessoas e as organizacdes que
podem ser afetadas por um projeto ou empresa, de forma direta ou indireta, positiva ou
negativamente. Os stakeholders fazem parte da base da gestdo de comunicacdo e sao
importantes para o planejamento e execu¢do de um projeto.



28

de informacdes com os funciondrios e incentiva a participacdo ativa na
concretizacdo dos objetivos organizacionais.

Apesar de a comunicacdao interna ter sido durante muito tempo figurante
em relacéo as demais areas e modalidades de comunicacg&o organizacional, que
em sua maioria valorizavam principalmente estratégias mercadologicas,
visando, sobretudo, o lucro imediato e o cliente externo, vem sendo percebida e
destacada como fator importante para alcance dos objetivos e resultados das
organizacbes. As empresas comecam a perceber a importancia de manter
funcionarios motivados e alinhados aos objetivos da organizacéo e a utilizar a
comunicagcdo como estratégia.

Segundo Marchiori (2002), ndo h& mais como trabalharmos a
comunicacao de forma técnica, a estratégia de negdcios ndo pode mais estar
dissociada das pessoas. A autora reflete que o primeiro publico a ser trabalhado
em uma empresa deve ser o de funcionarios e ressalta a importancia de construir
relacionamentos a partir de processos de comunicacgao efetivos — comunicacéo
aberta, intensa e transparente.

Para Kunsch (apud Cruz, 2006) a comunicagao interna € uma ferramenta
estratégica para compatibilizar interesses dos colaboradores e da empresa
mediante o dialogo, troca de informagdes e experiéncias, com a participagédo e
interacdo de todos os niveis da organizacao.

A comunicacdo interna possibilita ao publico interno acesso a
informacdo e a inclusdo aos processos da organizacdo, ndo se limitando a
comunicacao formal/oficial adotada pelas empresas. Através de ferramentas de
acOes especificas, o processo de comunicacdo interna deve valorizar as
relacdes interpessoais e formas informais de comunicacao, ndo as restringindo.

BALDISSERA (2000) a comunicagao na organizacao, principalmente a
direcionada ao publico interno, ainda precisa ser vista pelos administradores néo
somente como um sistema de informacdes e sim, como uma compreensao de
todo o fluxo de mensagens que constroi a rede de relacdes nas instituicdes.

Apesar da evolucéo das tecnologias e dos canais de comunicagao, nem
sempre estamos nos comunicando. Dentro das organiza¢cdes ndo acontece de
forma diferente. Muitas informagbes sdo produzidas, mas n&o sé&o
compartilhadas de forma eficaz, outras sequer chegam aos verdadeiros
destinatarios. Utilizar a comunicacdo interna como estratégia e estimulo ao

dialogo € fundamental para humanizar as relagées de trabalho, como também
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para os resultados da organizacao, pois a pratica de comunicagao interna possuli

reflexos importantes também em seu ambiente externo.

3.2 Cultura organizacional

O termo cultura € normalmente utilizado para expressar o padrdo de
tradicdo, costumes e crencas de determinado grupo. Para Kunsch (2012), a
cultura se forma a partir da necessidade dos seres humanos de administrar sua
propria existéncia e conhecer o mundo que existem; para tal, nos valemos da
representacdo que cada individuo realiza no mundo, para refletir sobre ele e
tomar decisfes, que podem ser compartilhadas com demais individuos.

Ainda segundo a autora, a cultura permite a organizacao dos individuos
e grupos, ao modo que uma unidade (pessoa) associa-se a outras unidades
(pessoas), formando um todo de ordem superior, mais estruturado, que por sua
vez, se associa com outras unidades afins, formando um novo todo de ordem

superior, ainda mais estruturado, uma organizagao.

A cultura é, assim, definida como um processo coletivo de
construcdo da realidade, por meio da representacéo, que
permite que as pessoas vejam, interpretem e entendam a
realidade compartilhada de forma semelhante (ou
diferente, se compararmos grupos). (KUNSCH, 2012, p.
244).

A relacdo de interdependéncia entre cultura e comunicacdo no ambiente
das organizacfes tem sido foco de analise de muitos autores, a exemplo de
Marchiori (2015); Baldissera (2008); e Curvello (2002). Essa relacéo € justificavel
a medida que se compreende que a cultura organizacional emerge da
interatividade que os membros da organizacéo realizam entre si por meio de
processos comunicativos, como ressaltado anteriormente.

As organizacfes também possuem suas culturas, pois se trata de um
agrupamento social e “todos os grupos humanos apresentam algum tipo de
cultura” (DIAS, 2013). Essa cultura especifica das organizagées compreende-se
como cultura organizacional.

Além disso, do mesmo modo que mudancas na cultura organizacional
podem mudar a forma como os individuos se relacionam e se comunicam,

mudancas nos processos de comunicagao e interacao também permitem que a
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cultura se modifique, uma vez que novos valores e principios sao incorporados
e influem na dindmica da cultura.

Para Chiavenato (2008), a cultura organizacional é uma forma de
interpretar a realidade organizacional e representa um “universo simbdlico” da
organizagdo que proporciona padrfes, exprimindo sua identidade que é
construida ao longo do tempo, servindo como um elo entre o presente e 0
passado, sendo aprendida, transmitida e partilhada entre os membros da
organizacdo. Cada organizacao possui a sua cultura, seus valores e suas regras,

e essas, repercutem no cotidiano das pessoas que as compodem.

A cultura de uma organizacéo refere-se a configuragéo singular
de normas, valores, crencas, modos de se comportar e outros
elementos que caracterizam a maneira como 0S grupos e
individuos combinam para realizar suas coisas. A distincdo de
uma determinada organizacéo estd intimamente ligada com sua
historia e com os efeitos de caracterizacdo de decisdes e lideres
do passado. Ela é manifestada de modo folclérico e, mais ainda,
na ideologia que difere os membros, assim como nas escolhas
estratégicas feitas pela organizacdo como um todo.

(ELDRIGGE; CROMBIE , 1974 apud KUNSH, 2003, p. 298).
Marchiori (2015) traz uma reflexdo valiosa a respeito dessa relacdo. A
autora entende que a cultura é a criacao de significados e que a comunicacéao,
por meio da relacdo e da interagcdo entre pessoas, ao gerar sentido para as
acOes, possibilita a negociacao e a criagao de significados, contribuindo para o
processo de formacdo das culturas em uma organizacdo. Nesse sentido, as
organizacfes passam a existir como um sistema de significados compartilhados.
A cultura possui influéncia significativa na conduta, na missédo e nas
metas organizacionais, que devem estar alinhadas entre si, para que possam
conduzir e direcionar a empresa a partir de suas definicdes. A cultura
organizacional também é responsavel por dar consisténcia a organizacéo e aos
seus colaborares, concede estrutura para o andamento e desenvolvimento de
atividades, e determina o modo de como as pessoas se relacionam. Embora seja
um tema intangivel, a cultura organizacional se expressa e materializa através
do comportamento da organizacao, representando além de sua identidade, sua

realidade.
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3.3 Clima organizacional

A percepcdo do fendmeno da cultura organizacional nos proporciona
conhecer e observar um outro fendbmeno intrinsecamente ligado a cultura das
organizagdes: o clima organizacional. Ambos os fendbmenos sdao comumente
confundidos, apesar de serem complementares, possuem conceitos diferentes.

Segundo Luz (2003), o clima pode ser caracterizado como fenémeno
temporal, referindo-se ao estado de animo dos colaboradores de uma
organizagdo em um dado momento, e sendo, de certa forma reflexo da cultura
da organizacéo. O autor adota ainda termos para designar o clima, como: clima
realizador, clima de harmonia, clima construtivo, clima sadio, clima de confianca,
entre outros.

Para Litwin (apud Luz, 2003), o clima organizacional € um conjunto de
propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho, que pode ser percebida
direta ou indiretamente, pelos individuos que vivem e trabalham neste ambiente
e que influencia a motivacédo e o comportamento dessas pessoas. Para
Chiavenato (2014) o clima organizacional pode ser um aliado da organizacao,
no sentido de que a motivacao e a satisfacdo dos membros podem canalizar na
direcdo dos objetivos da organizagdo. Entretanto, € importante destacar este
mesmo clima organizacional pode seguir em dire¢do contraria.

Por conseguinte, Luz (2003) ressalta importancia de conhecer o clima
organizacional e destaca que a pesquisa de clima deve ser considerada como
estratégia para fim de identificar oportunidades de melhorias continuas no
ambiente de trabalho, pois muito embora o clima seja abstrato, ele se materializa
nas organizacdes a partir de alguns indicadores e déo sinais de sua qualidade.

E necessério que as organizacdes tenham “ouvidos interessados e olhos
atentos” ao comportamento das pessoas, e, isto sO serd possivel se a
organizacao estiver convencida e sensibilizada sobre a importancia do clima
organizacional para a construcdo de um ambiente de trabalho satisfatorio e de

gualidade.

3.4 Satisfacdo no ambiente de trabalho

Como sabemos, as organizacdes sdo compostas por pessoas e, através

delas, tornou-se possivel a construgdo do mercado que conhecemos
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atualmente. Essas pessoas dedicam uma boa parte de seu tempo, esforco fisico
e/ou intelectual e constroem uma relagdo com as organizagdes das quais fazem

parte, que muitas vezes, ultrapassa sua atividade laboral.

Apesar do avanco de pesquisas sobre o tema, algumas organizacées
ainda ndo se deram conta da importancia de proporcionar um ambiente de
trabalho satisfatério para seus funcionarios. Com o mercado em ampla
competicédo, parte das empresas passa a preocupar-se mais com 0s lucros e
posicdes frente a seus concorrentes. Entretanto, de acordo com Chiavenato (p.
12, 2014) “a felicidade na organizacdo e a satisfagdo no trabalho séao
determinantes do sucesso organizacional”.

O ambiente de trabalho é muito mais complexo do que a maioria
consegue enxergar. O trabalho em si, vai além da execucao rotineira e ébvia das
atividades do colaborador. O ambiente de trabalho requer do funcionéario além
do desempenho de sua funcdo a interacdo com o0s colegas e chefes,
cumprimento de regras e politicas, alcance de metas, padrées de desempenho,
dentre outros indicadores. Diante do cenario atual, a insatisfacdo pode ocorrer e
nao & muito dificil encontrar colaboradores insatisfeitos e desmotivados com seu
ambiente de trabalho ou organizacao da qual fazem parte.

Segundo Marchiori (2001), as acdes das empresas devem fazer sentido
para seus colaboradores, sendo necessario fazer com que 0s mesmos
encontrem no processo de comunicacdo, justificativas para seu
comprometimento e engajamento, ampliando sua visao através da comunicacéo
interna, dando-lhes conhecimento e fazendo-lhes enxergar como parte do

processo.
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4. PESQUISA

Este trabalho se justifica, inicialmente, a partir do interesse da
pesquisadora em conhecer um pouco mais sobre o clima da organizacao,
possibilitando um estudo mais aprofundado sobre a satisfacdo dos
colaboradores no ambiente de trabalho, identificacdo de pontos fortes e fracos,
tal como caracteristicas peculiares que constroem e definem o atual clima desta
organizacdo. Esta pesquisa contribuira de forma técnica para o estudo mais
aprofundado no tocante ao clima e cultura da organizacéo, podendo ser utilizada
como base para outros temas correlacionados. Espera-se que este trabalho seja

aproveitado pela organizacao e por outras de perfil parecido.

4.1 Pergunta-problema

Frente ao panorama apresentado, através de pesquisas e analises do
ambiente de trabalho, a pergunta-problema que ird nortear a pesquisa é: como
se da o funcionamento da empresa em relacdo ao clima organizacional, como
direcionam as relacdes interpessoais e qual o nivel de satisfacdo dos

funcionarios?

4.2 Objetivos

Como itens norteadores deste estudo foram estabelecidos os seguintes

objetivos:

4.2.1 Geral

» Entender as condi¢des de clima organizacional do ambiente de trabalho

na empresa.

4.2.1 Especificos

> Identificar o nivel de satisfacdo dos funcionarios na empresa estudada;
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» Comparar a visao da gestao e dos funcionarios quanto ao ambiente de

trabalho.

4.3 Métodos e Técnicas

A pesquisa aplicada utilizou o método quantitativo, que nos permite mensurar
e formular hip6teses através de resultados concretos, assim, menos passivel de
erros de interpretacdo. O levantamento de dados foi realizado através de
guestionario formal e estruturado em questdes fechadas, aplicadas em duas
versdes para grupos distintos, colaboradores e gestor. Em algumas das
guestdes, foram utilizadas médias aritméticas para melhor comparacgéo e analise

dos dois grupos.

4.4 Populacéo de estudo e amostra

A amostra para a pesquisa quantitativa contou com 6 dos 8 colaboradores e
1 dos 2 gestores, com 7 entrevistados ao todo, totalizando 70% da organizag&o.
Vale ressaltar que, o0s instrutores e professores terceirizados nao foram
entrevistados, pois apesar de contribuirem para organizacao, estes profissionais
nao sao fixos e existe uma rotatividade com base nos critérios e especificidades

de cada curso, também da disponibilidade de cada profissional.

4.5 Instrumentos

Para o levantamento de dados utilizamos como instrumento um questionario
estruturado com 9 perguntas fechadas, adequadas aos nossos objetivos de

pesquisa.
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5. ANALISE

A referente pesquisa foi aplicada em duas versfes: a primeira voltada a
opinido dos colaboradores no tocante a satisfacdo no ambiente de trabalho, e a
segunda, voltada a visdo do gestor quanto a satisfacdo no ambiente de trabalho
proporcionada pela empresa aos colaboradores. Partiremos de uma analise
comparativa de grupos diferentes, para tentar identificar como ambos enxergam
o ambiente de trabalho que estdo inseridos e quais as problematicas
diagnosticadas durante a pesquisa, e por fim, propor estratégias que possam
minimizar os problemas de comunicagéao encontrados.

Identificamos durante coleta de dados e entrevistas informais que,
dentre os colaboradores entrevistados, todos estdo frequentando algum curso
superior, trabalham na empresa em regime de estagio e possuem faixa etaria de
19 a 28 anos. O gestor, sécio, entrevistado possui formacgéo superior incompleta
em Administracdo e algumas capacitagfes na area, também se encaixa na

mesma faixa etaria de seus colaboradores.

Figura 1. Gréafico com os setores entrevistados

Setores entrevistados

B Administracéo

m Comercial
Marketing

m Pedagégico

B Recepcgéo Marketing

m Selecédo

Fonte: Autora

A pesquisa foi realizada com os setores Administracdo, Comercial,
Marketing, Pedagogico, Recepcdo e Selecdo/Recrutamento, como

exemplificado no gréafico acima:



Figura 2. Tempo de trabalho na empresa

Quanto tempo trabalha na empresa

14,3%

28,6%

H Entre 1 més e 6 meses

Entre 6 meses e 1 ano

Mais de 2 anos

- %

Fonte: Autora
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Dentre os entrevistados 57,1% trabalham na empresa entre 1 més e 6

meses, 28,6% entre 6 meses e 1 ano e 14,3% a mais de 2 anos. Observamos

gue a maioria dos colaboradores da AdvanceRh estdo a pouco tempo na
organizagdo, indicando alta rotatividade de funcionarios. Comparando a

pesquisa aplicada aos colaboradores, aplicada a gestdo, percebemos que

apenas o gestor trabalha na instituicdo ha mais de dois anos.

Figura 3. Analise do ambiente de trabalho

/
Como vocé considera seu ambiente de
trabalho?
14,3%
® Regular \
Bom 128,6%
Otimo
\_

Fonte: Autora

Em relacdo ao ambiente de trabalho, quando questionados como o

classificam, 57,1% dos entrevistados classificam o ambiente de trabalho como

regular, 28,6% classificam o ambiente de trabalho como bom e 14,3%
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classificam o ambiente de trabalho como 6timo. Em resumo, a maioria dos
entrevistados classifica 0 ambiente de trabalho como regular, demonstrando que
est&o pouco satisfeitos com o ambiente de trabalho atual. E importante salientar
gue, apenas o gestor classificou o ambiente de trabalho como 6timo, o que nos
permite perceber que existem divergéncias de opinides dos dois grupos no

guesito em questao, como exemplificado no gréafico acima.

Figura 4. Relacionamento com os colegas

Nivel de relacionamento com colaboradores e colegas de
trabalho

Colaboradores Gestor

Fonte: Autora

Quando questionados quanto ao nivel de relacionamento com o0s
colegas de trabalho, numa classificacdo que vai de 0 a 10, 66,7% dos
colaboradores classificam o relacionamento com os colegas de trabalho com
nota 10; 16,7% com nota 9 e 16,7% com nota 5.

Para melhor exemplificacdo e observacdo transformamos as
informacdes em meédias, somando as notas dadas pelos colaboradores e
dividindo pelo nimero de colaboradores entrevistados, como forma de comparar
as notas dadas pelos colaboradores a concedida pelo gestor.

Obtivemos os resultados de média 9 para nivel de relacionamento com
os colegas de trabalho, segundo pesquisa aplicada aos colaboradores, e, média
5, para classificacdo de relacionamento interpessoal, segundo o gestor, como
melhor observamos na representacao grafica acima.

Podemos perceber que a partir da classificacdo de notas maximas da
maioria dos colaboradores que eles possuem um bom relacionamento

interpessoal, um aspecto importante e positivo para o clima da organizacao,
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sobretudo para satisfagdo no ambiente de trabalho. Em contrapartida, o gestor
avalia seu relacionamento com a equipe e colegas de trabalho com uma nota
mediana, 0 que nos demonstra que 0s grupos nao estdo em sintonia e divergem

de opinido quanto aos relacionamentos interpessoais estabelecidos na empresa.

Figura 5. Nivel de satisfacdo com o cargo

Nivel de satisfagao com sua fungao/cargo atual

85

Colaboradores Gestor

Fonte: Autora

Quanto ao nivel de satisfacdo com a funcdo/cargo atual, gestor e
colaboradores apresentam médias parecidas, e em geral, estdo satisfeitos com
suas respectivas funcbes e cargos, sobretudo os colaboradores, que

concederam notas e média superior, como identificamos na imagem.

Figura 6. Nivel de valorizagao no trabalho

Nivel de valorizagao e reconhecimento no ambiente de trabalho

10

Colaboradores Gestor

Fonte: Autora
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Em relacdo ao nivel de valorizacdo e reconhecimento no ambiente de
trabalho, colaboradores e gestor classificam com médias similares,
demonstrando que ambos os grupos compartilham da mesma opinido. A partir
das notas baixas atribuidas ao quesito em analise, podemos perceber que os
colaboradores envolvidos ndo se sentem reconhecidos ou valorizados pelo
trabalho desempenhado dentro da organizacao; também, que o gestor concorda
gue nao ha valorizacdo e reconhecimento suficiente de sua equipe. Situacdes
como essas podem desfavorecer o clima da organizac¢éo, ocasionando conflitos
internos, e consequentemente, a desmotivacao dos colaboradores e insatisfacao

no ambiente de trabalho.

Figura 7. Recebimento de criticas

Nivel de abertura da empresa para recebimento de criticas e
sugestoes

10

Colaboradores Gestor

Fonte: Autora

No tocante a abertura para recebimentos de criticas e sugestdes por
parte da empresa, colaboradores classificam com média 3,5, e 0 gestor com
média 7, conforme exemplificado na imagem acima. A média baixa concedida
pelos colaboradores sugere que a equipe nao reconhece abertura para didlogo
por parte da organizagao, e que nao estéo satisfeitos com a forma que a empresa
conduz e estabelece suas relagdes com seu publico interno. Quanto a nota
concedida pelo gestor, observamos que a gestdo classifica e percebe sua
abertura para criticas e sugestdes como satisfatoria. Observamos que mais uma
vez 0S grupos possuem pontos de vista diferentes, evidenciando uma provavel

falha no processo comunicacional e/ou na cultura organizacional.



40

Figura 8. Nivel de Feedback

Nivel de feedback sobre o trabalho

Colaboradores Gestor

Fonte: Autora

Como observado na figura acima, quanto ao feedback recebido da
empresa pelo trabalho desempenhado, colaboradores classificam com média
6,8; ja 0 gestor, avalia o feedback dado aos seus colaboradores com nota 5.
Observamos que processo de comunicacdo interna ainda € deficitario, pois
ambos os grupos concordam, através da média atribuida, que o feedback entre
gestao e colaboradores ndao acontece de forma satisfatéria, sendo insuficiente.
Podemos notar também, que ao conceder nota 5, o gestor reconhece a falha de

comunicacao existente com seu publico interno.

Figura 9. Motivacéo no trabalho
é . . . h
O gue deixaria mais motivado em
relacédo ao trabalho e a empresa?

B Aumento salarial

H Confiangca

Melhores beneficios

N Planos de carreira

H Oportunidade de
crescimento pessoal
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Fonte: Autora

Quando questionados sobre o que deixaria 0s colaborares mais
motivados em relacdo ao trabalho e a empresa, obtivemos respostas bem
heterogéneas, como mais bem observado na representagéo acima. Entretanto,
podemos afirmar que a maioria aponta que aumento salarial e oportunidade de
crescimento pessoal motivariam ainda mais os colaboradores. Dentre as op¢des
de escolhas disponibilizadas na pesquisa que nao foram apontadas por nenhum
dos entrevistados, estavam: acompanhamento de tarefas, comunicacao/

feedback e premiacgoes.
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CONCLUSAO

A pesquisa de clima organizacional procura levantar informacdes sobre
o ambiente de trabalho e qual a percepcdo dos funcionarios nesse contexto.
Assim sendo, para o levantamento de dados utilizamos como instrumento um
guestionario estruturado com nove perguntas fechadas, adequadas aos nossos
objetivos de pesquisa. As perguntas foram baseadas em: tempo que esta na
empresa, setor ao qual atua, nivel de escolaridade, entre outros. A mesma esta
disponivel nos apéndices A e B do presente trabalho

A analise do clima organizacional é uma ferramenta que proporciona a
empresa compreender e mensurar as probleméticas existentes, como também
propor estratégias de comunicacdo para supera-las. O clima reflete em como as
pessoas interagem umas com as outras, com seus clientes e fornecedores, bem
como o grau de satisfagdo no ambiente de trabalho.

Observamos através da pesquisa aplicada aos colaboradores da
AdvanceRH, que existem alguns problemas de comunicacdo pontuais, que
influenciam diretamente no clima atual da organizacdo, como na satisfacao no
ambiente de trabalho. Nota-se, a partir das questdes, que a falta de dialogo entre
as partes, apesar de se tratar de uma organiza¢do pequena e comportar poucas
pessoas, € significativa.

As divergéncias de opinides, em boa parte das questdes, nos mostram
gue a equipe (colaboradores e gerente) ndo est4 em sintonia, o que € um sinal
de alerta tanto para o clima da organizacao e satisfacdo desses funcionarios,
como para os resultados pretendidos pela empresa.

Importante também destacar que a alta rotatividade dos colaboradores,
em razdo de serem estagiarios, também possui consideravel influéncia no
tocante ao clima e cultura da organizagcdo. Como constatado durante a pesquisa,
apenas o gestor trabalha na organizacdo ha mais de dois anos. A equipe, em
razdo da politica de contratacdo, esta em processo de mudanca de quadro
constante, o que pode causar instabilidade e desequilibrio desse ambiente,
influenciando diretamente na satisfacdo dos colaboradores.

Quando questionados sobre o que mais os motivariam, a maioria
respondeu aumento salarial e oportunidade de crescimento pessoal,

demonstrando que melhores salarios e oportunidades de crescimento dentro da
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propria organizacao fariam a diferengca quanto a motivacdo, podendo também
diminuir a evaséo e rotatividade entre seus colaboradores.

Podemos destacar como ponto positivo da organizacdo o0s
relacionamentos interpessoais estabelecidos pelos colaboradores e a satisfacao
com a funcdo/cargo que desempenham. Um bom relacionamento com os
colegas de trabalho, tal como o prazer e identificacdo com as atividades é um
fator consideravel para o clima organizacional e satisfacdo desses colaboradores
no ambiente de trabalho.

Outro aspecto importante a ser considerado, é que as diretrizes
organizacionais da empresa ndo sao claras, inclusive, a AdvanceRH nao possui
definicBes de visao e valores. Informacgdes precisas e objetivas sao cruciais para
0 bom andamento da comunicacdo em qualquer empresa, e na organizacao em
guestao, precisam ser bem elaboradas.

Por meio dos dados obtidos com a pesquisa, pudemos constatar que a
AdvanceRH ndo desenvolve um relacionamento estratégico, efetivo e
estruturado com seu publico interno. Nao ha acdes de aproximacéao entre gestéo
e colaboradores, o que dificulta a interacdo e entendimento entre as partes.
Observa-se, portanto, que h& auséncia de planejamento, de comunicac¢ao clara
e transparente direcionadas ao publico em gquestao.

Faz-se necessario a elaboracdo de um plano de acdo que busque
estratégias simples para o fortalecimento da comunicacao interna através do
dialogo, que é umas das principais dificuldades de comunicacao identificadas
através da pesquisa. A realizagdo de dindmicas em grupo e reunides periddicas
com sugestdes de pautas por parte dos colaboradores daria a oportunidade de
tratar de assuntos tanto do interesse da organiza¢do quanto do seu publico
interno, incentivando o didlogo e a interacdo, buscando identificar as
problematicas existentes e como soluciona-las.

Por fim, enfatizamos através das informacfes constatadas na pesquisa,
a importancia da analise do clima organizacional em todas as empresas,
independentemente de seu tamanho ou segmento. Diante dos resultados
obtidos através das pesquisas, empresas e colaboradores poderdo buscar
melhorias e estratégias para um bom relacionamento dentro da organizacéo e
para o crescimento e alcance dos objetivos de todos. A comunicagéo deve ser
estrategicamente utilizada tanto para impulsionar as transformacdes desejadas,

guanto para reforcar o que se deseja preservar de positivo numa organizacgao.
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APENDICE A

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZAZIONAL- QUESTIONARIO
COLABORADORES

1. Em qual setor vocé trabalha atualmente?

() Administracéo () Comercial () Financeiro () Marketing () Pedagdgico
() Recepcao () Selecao

2. Quanto tempo vocé trabalha na empresa?

() Entre 1 més e 6 meses () Entre 6 meses e 1 ano () Mais de 1 ano

() Mais de 2 anos

3. Como vocé considera seu ambiente de trabalho?

() Ruim () Regular () Bom () Otimo

4. De 0 a 10, qual seu nivel de relacionamento com o0s colegas de

trabalho?

()0 (10203040506 ()7 ()8 ()9 ()10

5. De 0 a 10, qual seu nivel de satisfacdo com sua funcao/cargo atual?

()0()10)2()3()4 (506 ()7 ()8 ()9 ()10

6. De 0 a 10, qual seu nivel de satisfagdo quanto a valorizagao e

reconhecimento do seu trabalho?

()0 ()10)2()3()4 (506 ()7 ()8 ()9 ()10

7. De 0 a 10, qual o nivel de abertura da empresa para recebimento de

criticas e sugestdes?

()0 (10203040506 ()7 ()8 ()9 ()10
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8. De 0 a 10, qual o nivel de feedback que vocé recebe sobre seu
trabalho?

()0 ()10)20)30)40)s506()7()8()9 ()10

9. O que deixaria vocé mais motivado em relagdo ao trabalho e a

empresa?

() Acompanhamento das tarefas () Aumento salarial ( )Comunicac¢éo/feedback
() Confianca () Melhores beneficios () Oportunidades de crescimento pessoal

() Premiacdes () Planos de Carreira
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APENDICE B

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZAZIONAL- QUESTIONARIO GESTORES

1. Quanto tempo vocé trabalha na empresa?

() Entre 1 més e 6 meses () Entre 6 meses e 1 ano ( )Mais de 1 ano
() Mais de 2 anos

2. A guanto tempo vocé exerce a funcéao atual?

() Entre 1 més e 6 meses () Entre 6 meses e 1 ano ( )Mais de 1 ano
() Mais de 2 anos

3. Como vocé considera seu ambiente de trabalho?

() Ruim () Regular () Bom () Otimo

4. De 0 a 10, qual seu nivel de relacionamento com colaboradores e

colegas de trabalho?

(0001020304 050607 ()8()9()10

5. De 0 a 10, qual seu nivel de satisfacdo com sua funcao/cargo atual?

()0 (10203040506 ()7 ()8 ()9 ()10

6. De 0 a 10, qual nivel de valorizacéo e reconhecimento dado aos seus

colaboradores?

()00()10)2()30)4 0506 ()7 ()8 ()9 ()10

7. De 0 a 10, qual o nivel de abertura da empresa para recebimento de

criticas e sugestdes?

()0 ()10)2()3()4()50)6 ()7 ()8 ()9 ()10
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8. De 0 a 10, qual o nivel de feedback que os colaboradores recebem?

(0010203040506 0)7()8()9()10

9. O que deixaria seus colaboradores mais motivados em relagéo ao
trabalho e a empresa?

() Acompanhamento das tarefas () Aumento salarial
() Comunicacéao/feedback () Confianca () Melhores beneficios

() Oportunidades de crescimento pessoal () Premiacdes () Planos de Carreira



