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RESUMO

Este trabalho tem como principal objetivo identificar os fatores de clima organizacional e sua
importancia. O estudo foi realizado na Empresa SMS - Produtos Eletrénicos. A expectativa
deste trabalho é propor algumas solucBes para contribuir com um ambiente de trabalho
saudavel, garantindo o bem-estar para a organizacdo, colaboradores e funcionarios.

PALAVRAS CHAVE: Clima organizacional, ambiente de trabalho, gestdo de pessoas.

ABSTRACT

This work has as main objective to identify the factors of organizational climate and its
importance. The study was conducted at the Company SMS - Electronic Products. The
expectation of this work is to propose some solutions to contribute to a healthy working
environment, ensuring the well-being of the organization, employees and officials.

KEYWORDS: Organizational climate, work environment, people management.
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1. INTRODUCAO

A palavra clima origina-se do grego klima e significa tendéncia ou inclinagéo. O
clima é algo que ndo se pode ver ou tocar, mas ele é facilmente percebido dentro de uma
organizacdo através do comportamento dos seus colaboradores.

Em ambientes de mudancas constantes, para que haja o desenvolvimento integral,
as organizacOes devem, ndo s6 centralizar seus esforcos na satisfacdo do cliente externo, mas
também no cliente interno, ou seja, 0 colaborador, pois sua satisfacdo trara, como
consequéncia a satisfacdo do cliente externo, contribuindo para os resultados das empresas.

Segundo Chiavenato (1999), o clima organizacional influencia a motivacgéo, o
desempenho humano e a satisfacdo no trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas cujas
consequiéncias se seguem em decorréncia de diferentes agdes. As pessoas esperam certas
recompensas, satisfacdes e frustragdes na base de suas percepc¢des do clima organizacional.
Essas expectativas tendem a conduzir a motivacao.

Hoje, neste mundo téo cheio de transformac6es, em meio a globalizacdo, fusbes e
aquisicdes, as empresas devem cada vez mais, melhorar seus indices de competitividade e
para isso ela depende quase que Unica e exclusivamente de seus Seres Humanos - motivados,
felizes e orgulhosos dos valores compartilhados com a organizacao.

O motivo para a realizacdo deste trabalho foi baseado na convivéncia diaria com
os funcionarios da SMS PRODUTOS ELETRONICOS e tendo como problema de pesquisa a
satisfacdo dos funcionarios em relacédo ao clima organizacional?

Conhecer o clima organizacional da empresa, em relacdo aos funcionarios e o
ambiente de trabalho, diagnosticando elementos relevantes como: condicdes do ambiente de
trabalho, relacionamento com a chefia e colegas, visdes atuais e futuras. Tendo como objetivo
geral de identificar a importancia do Clima Organizacional. Para entdo, diagnosticar o grau de

satisfacdo dos funcionarios no ambiente de trabalho.

2. A IMPORTANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Do conceito de motivacdo — nivel individual — surge o de clima organizacional —
no nivel da organizacio. E a “qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é
percebida ou experimentada pelos membros da organizagdo e que influencia seu
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comportamento” (CHIAVENATO, 1999). Ele traduz os mais importantes aspectos do
relacionamento entre a empresa e seus empregados: a motivagao, a integracéo e a interagéo de
todos 0s membros de uma organizagéao.

O Clima Organizacional pode ser alto, baixo ou pode situar-se num nivel
intermediério. Ele é considerado baixo quando existe um distanciamento muito grande entre
0s membros de uma organizacgdo. Isso fica patente com o aparecimento do pessimismo, da
descrenca, da depressdo e do desanimo entre as pessoas. O nivel alto é traduzido por reacdes
de otimismo, calor, receptividade. O clima considerado neutro é aquele que ndo causa reacdo
no comportamento dos individuos.

Segundo Chiavenato (1999), o Clima Organizacional tem uma intima relacdo com
a motivacdo das pessoas que compdem a organizacdo. Quanto maior for a motivacdo das
pessoas, maior serd o nivel do Clima Organizacional. O contrario também é verdadeiro:
quanto menor a motivacdo, menor é o nivel do Clima Organizacional.

Chiavenato (1999) diz que a apuracdo do nivel em que se encontra o Clima
Organizacional da empresa é ferramenta imprescindivel para a administracdo de pessoas
dentro das organizacdes. Atraves dessa avaliacdo é possivel constatar os pontos negativos,
positivos e conflituais existentes nas relacfes da empresa com seus empregados, bem como,
levantar eventuais necessidades individuais ndo satisfeitas. A partir dos resultados, podem ser

tomadas as providéncias adequadas a solucao dos problemas detectados.
2.1 DEFINICOES E PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nas organizacOes, utiliza-se a palavra clima para descrever o grau de

satisfacdo/insatisfacdo existente em uma organizacao, sob a ética daqueles que |a trabalham.

Para Coda (1997) apud Bispo (2007), o clima organizacional é um indicador do
grau de satisfacdo dos membros da empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou

realidade da organizacao.

J& Ricardo Luz (1996, p. 12) define o clima organizacional como “o reflexo do
estado de animo ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado

momento”.

Ambas as defini¢cdes sdo bastante recentes e atualizadas, e permitem que o leitor

possa compreender aspectos basicos, que constam nas duas definigdes:
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1 — O clima organizacional esté relacionado a satisfacdo dos funcionarios;

2 — O clima representa um conjunto de fatores que ndo podem ser analisados isoladamente, e

sim em conjunto.

Estas duas definicbes sdo essenciais para a compreensdo de cada um destes
fatores, sem perder a visdo do todo, que é a interacdo destas partes. Pesquisas indicam que
colaboradores com baixos indices de motivagdo, utilizam somente 8% de sua capacidade de
producdo. Por outro lado, em setores/areas/empresas onde encontramos colaboradores

motivados este mesmo indice pode chegar a 60%.

As empresas precisam manter o indice de motivacdo de seus colaboradores o mais
elevado nivel possivel de forma que este valor passe a ser um dos seus indicadores de
resultado. E importante dizer que a Pesquisa de Clima deve sempre estar coerente com o
planejamento estratégico da organizacdo e deve contemplar questdes de diferentes variaveis

organizacionais, tais como:

O trabalho em si — com base nesta variavel procura-se conhecer a percepcao e
atitude das pessoas em relacdo ao trabalho, horario, distribuicdo, suficiéncia de

pessoal, etc;

" Integracdo Setorial e Interpessoal — avalia o grau de cooperacdo e
relacionamento existente entre os funcionarios e os diversos departamentos da

empresa,

. Salario — analisa a existéncia de eventuais distor¢cdes entre 0s salarios internos e

eventuais descontentamentos em relacdo aos salarios pagos por ouras empresas;

. Estilo Gerencial — aponta o grau de satisfacdo do funcionario com a sua chefia,
analisando a Qualidade de supervisdio em termos de competéncia, feedback,

organizacdo, relacionamento, etc;

" Comunicacdo — buscar o conhecimento que os funcionarios tém sobre os fatos

relevantes da empresa, seus canais de comunicacao, etc;
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Desenvolvimento Profissional — avalia as oportunidades de treinamento e as

possibilidades de promocdes e carreira que a empresa oferece;

Imagem da empresa — procura conhecer o sentimento das pessoas em relagéo a

empresa;

Processo decisdrio — esta variavel revela uma faceta da supervisdo, relativa a

centralizagéo ou descentralizagdo de suas decisoes;

Beneficios — apura o grau de satisfacdo com relacdo aos diferentes beneficios

oferecidos pela empresa;
Condicgoes fisicas do trabalho — verifica a Qualidade das condicfes fisicas de
trabalho, as condi¢des de conforto, instalagdes em geral, riscos de acidentes de

trabalho e doengas profissionais;

Trabalho em equipe — Mede algumas formas de participacdo na Gestdo da

empresa,

Orientacdo para resultados — Verifica até que ponto a empresa estimula ou exige

que seus funcionarios se responsabilizem efetivamente pela consecucéo de resultados.

Além de ouvir seus funcionarios sobre o que pensam em relacdo a essas

variaveis, as empresas deveriam também conhecer a realidade familiar, social e econdmica

em que 0S mesmos vivem. Somente assim poderdo encontrar outros fatores do clima

organizacional que justificam o ambiente da empresa.

E muito freqilente encontrarmos empresas que possuem um clima organizacional

ruim, apresentando:

Alto indice de rotatividade de pessoal: este indicador avaliando a taxa de contratagdes
e demissdes, e serve para apontar uma média baixa de permanéncia de novos

funcionarios na empresa.
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Alto indice de absenteismo: ja este indicador demonstra a quantidade de faltas e
atrasos ao trabalho, mostrando o impacto da auséncia dos funcionarios no dia-a-dia da
empresa, 0 que impacta diretamente na produtividade.

PichacBes nos banheiros: sinais subjetivos de revolta dos funcionarios, seja em relacéo

a outras pessoas dentro da empresa, ou também a politicas da empresa.

Resultados pobres nos programas de sugestdes: a ndo participacdo também indica falta

de comprometimento dos funcionérios com os resultados e o crescimento da empresa.

Resultados ruins das avaliacbes de desempenho: uma medida direta para avaliar o

quanto o &nimo dos funcionérios interfere no desempenho destes.

Greves: as paralizacbes sdo formas mais hostis de se demonstrar a insatisfacao

generalizada com as decisdes da alta diretoria da empresa.

Conflitos interpessoais e interdepartamentais: os conflitos entre as pessoas num
departamento, ou até as “guerras” entre departamentos também indicam um clima de

tensdo, muitas vezes ligado ao aspecto pessoal.

Desperdicio de material: apenas relembrando como pequenos detalhes, e que muitas
vezes passam despercebidos, tém, muitas vezes, raizes profundas, ligadas ao clima

organizacional.

Queixas no servico médico: é uma maneira dos funcionarios desabafarem, expondo
problemas de natureza psicolégica, ou até indiretamente procurando sintomas

“inexistentes”.

Para uma ampla avaliacdo, esses indicadores apresentados acima também devem

ser avaliados de forma independente do questiondrio, junto a equipe de recursos humanos.

Esses indicios revelam também o reflexo da cultura estabelecida.

Kolb (1978) também emite sua opinido sobre “clima organizacional” como

forca capaz de alterar o comportamento dos empregados dentro das organizacdes:"...Embora

uma compreensdo da motivacdo humana seja valiosa para o administrador em atividade,

vimos que a motivacdo ndo € o Unico determinante do comportamento. O clima

organizacional também pode moldar o comportamento em relacdo a associagdo, poder ou
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realizacdo. Pelo seu comportamento, pelas politicas, pelos procedimentos, pelos sistemas de
recompensa e pelas estruturas que eles criam, os administradores podem influenciar
significativamente o clima motivacional de uma organizagdo”. (Kolb, 1978).

O clima organizacional é uma variavel que influi diretamente na produtividade,
pois o grau de salubridade de uma organizacdo depende de sua atmosfera psicologica. Esta
atmosfera é fruto do conjunto de percepc¢des das pessoas que compartilhnam seu dia-a-dia com
a organizacdo. A pesquisa revela a realidade percebida pelos colaboradores e ndo somente o
que efetivamente acontece.

Se a qualidade do trabalho for boa, conduzird a um clima de confianca e respeito
mutuo, no qual o individuo tenderd a aumentar suas contribuicfes e elevar suas oportunidades
de éxito psicolégico e a administracdo tenderd a reduzir mecanismos rigidos de controle

social.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional é outro aspecto a ser analisado. E necessario avaliar se a
cultura é favoravel a introducdo de novos conceitos e se 0s colaboradores tém condicdes de
compreender e acompanhar as mudancgas organizacionais.

De acordo com Santos et al (2001), os resultados das organizacdes dependem de
trés variaveis: pessoas, processos e filosofia estratégica. As pessoas, na busca dos resultados,
utilizam processos que sdo orientados pela filosofia estratégica da empresa. Quanto maior for
a interacdo entre essas trés variaveis, maior sera a sinergia do modelo. Logo, a busca dos
resultados esta relacionada a forma como os colaboradores trabalham os processos utilizados
nesse trabalho, colocando em pratica a estratégia da organizacdo (Campello & Oliveira,
2004).

2.3 PESQUISA DO CLIMA E DA CULTURA ORGANIZACIONAL

E importante ressaltar que ndo é tarefa facil pesquisar e analisar o clima e a
cultura das organizacdes, pois isto exige o conhecimento da tecnologia indispensavel para tal.
Esta tecnologia engloba a postura do pesquisador, o conhecimento de uma metodologia, a
escolha de técnicas apropriadas a investigacdo, a selecdo adequada das categorias de analise, o
esclarecimento dos objetivos da pesquisa e o reconhecimento, da gerencia e colaboradores, no

que se refere & importancia da pesquisa para uma intervencdo pontual e eficaz. Outro ponto
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que deve ser analisado ao realizar a pesquisa sdo os fatores externos a 38 Rev. CCEIl -
URCAMP, v.6, n.10, p. 33-40 - ago., 2002

organizagédo que fatalmente influenciam os clientes internos e, conseqiientemente, no clima e
na cultura da organizacéo.

Ao considerar os fatores externos a organizacao, na pesquisa do clima e cultura
organizacionais, é necessario obter informacGes pertinentes e percep¢des do mercado do
qual a organizacdo faz parte. No entanto, antes de escolher os focos a serem incluidos na
avaliacdo é necessario considerar os objetivos do pesquisador e da organizacao ao solicitar a
pesquisa. E somente a partir disto é que os focos deverdo ser selecionados para a avaliacéo.
Conforme afirma Coda apud Luz (2001), “... uma investigacdo adequada sobre o Clima
Organizacional comeca exatamente pela escolha e definicbes operacionais das variaveis
formadoras desse conceito.”

A selecdo dos itens pertinentes a pesquisa podera ser discutida com os gestores da
organizagdo. Ao escolher e elaborar os instrumentos de pesquisa é necessario considerar o
grau de escolaridade dos colaboradores, o tempo disponivel para realiza-la e fazer a testagem
dos instrumentos com alguns funcionarios para corrigir possiveis falhas.

A pesquisa deve atingir o maximo de funcionarios para ndo gerar angustia tanto
no grupo que participou quanto no que ndo fez parte da mesma. Realizado o diagndstico do
clima organizacional, sdo sugeridas medidas a serem implementadas na organizacéo, pois
sabe-se que a produtividade da mesma e também o resultado da motivacdo e estado de espirito
dos individuos que dela fazem parte. De nada adianta realizar uma pesquisa se ndao houver
uma devolucdo para todos os envolvidos no processo de coleta de dados e se 0s seus
resultados ndo forem utilizados para elaborar um plano de acdo com intuito de mudar os
pontos negativos encontrados durante a analise.

Como afirma Luz (1996), “A pesquisa do Clima Organizacional pode ser
considerada como um instrumento que, aplicado de forma consciente e metddica, tem
condicdes de assegurar consisténcia em quase todas as mudancas empresariais que busgquem
eficiéncia, eficacia e qualidade.” Com esta medida garante-se também maior

comprometimento e seriedade nas pesquisas subsequentes.

3. ESTUDO DE CASO DA SMS
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Este estudo de caso foi realizado na empresa SMS Produtos Eletronicos,
localizada na Avenida Tancredo Neves, 365 - A, Bairro Jabotiana, na cidade de Aracaju. Seu

ramo de atividade é a montagem de produtos eletrénicos (estabilizadores e nobreaks).

Fundada em janeiro de 1982, com capital 100% nacional, a SMS Tecnologia
Eletrbnica é o maior e mais premiado fabricante de nobreaks e estabilizadores de tensdo do
Brasil. Com sede em Diadema (SP), a companhia gera 1200 empregos diretos em unidades

fabris equipadas com laborat6rios de pesquisa e desenvolvimento de Gltima geracao.

A SMS possui trés unidades fabris - uma no estado de S&o Paulo - uma no estado
de Minas Gerais e outra no estado de Sergipe - que geram aproximadamente 1.200 empregos
diretos. E lider no segmento de equipamentos para protecio de energia. S0 mais de 20
milhdes de equipamentos vendidos em 29 anos de historia. Uma perfeita combinagdo de

tecnologia de ponta e experiéncia.

A sigla SMS foi criada para abreviar o0 nome do 1° produto desenvolvido pela
empresa: Fonte de Alimentacdo Chaveada, em inglés: Switching-Mode Power Supply

(SMPS). SMPS foi abreviada para SMS, com o intuito de facilitar a pronincia.

A SMS foi pioneira na fabricacdo de Fontes de Alimentacdo Chaveada. Ainda que
a SMS néo fabrique mais esse tipo de produto, sabe-se que atualmente ele esta presente em

quase 100% dos aparelhos eletrénicos.

Hoje, a SMS possui 4 fabricas com producdo totalmente informatizada e
certificada com 1SO 9001:2008, gerando 1200 empregos diretos. A area produtiva ja soma 15
mil m?, incluindo laboratérios de engenharia e testes de Gltima geracdo. Os investimentos em
pesquisa e desenvolvimento estdo acima da média do setor, e ultrapassam 7% do faturamento
anual da empresa. A SMS ¢é uma empresa focada em inovacdo e tecnologia e tem como
missao oferecer solugdes inovadoras e de alta qualidade em sistemas de energia, excedendo as

expectativas de clientes e parceiros.

Desde 1998 seu Sistema de Gestdo de Qualidade € certificado pela norma NBR
ISO 9001:2008, o que atesta alta qualidade em seus produtos, servigos e no atendimento aos
clientes.Toda sua linha de estabilizadores possui avaliacdo de conformidade realizada por

organismos certificadores acreditados pelo INMETRO.
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A partir de janeiro de 2010, o comércio varejista fica proibido de vender plugues e

tomadas em desacordo com a norma NBR 14136:2002, a qual estabelece um padrdo para

todos os plugues e tomadas existentes no Brasil.

Figura 1: Organograma do setor de faturamento da SMS (2011)

Gerente geral

Gerente do setor de
Tecnologia da Informacao

Gerente de Recursos
Humanos

Lideres de Producédo e
Montagem

Auxiliar
Administrativo

Fonte: Elaborado pelo autor.

Estagiarios

Por tratar-se de uma empresa Filial, o gerente geral é encarregado de manter

contato diretamente/ diariamente com os lideres e gestores da loja Matriz, para entdo suprir as

necessidades de ambas.
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O gerente do setor de tecnologia da Informagdo, atua como agente intermediador
para 0s processos referentes a area de informética, dando suporte ao controle de producéo
didria da empresa, que por consequéncia abrange ndo apenas o setor de Tecnologia da
Informatica, mas também os departamentos de faturamento, fiscal, PCP (Planejamento e

controlo de producéo), Recursos Humanos e Setor de Venda.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho foi elaborado a partir de dados obtidos por meio de questionario
apresentados aos funcionarios da empresa SMS Produtos Eletrénicos — Filial —SE.

No presente estudo, pode-se inferir que o clima organizacional se constitui de fato
em uma variavel interveniente na performance do funcionario no trabalho.

Em relacdo aos objetivos propostos o estudo atingiu o seu objetivo geral, qual seja
pesquisar a qualidade do clima organizacional predominante na empresa como um todo,
verificando sua intervencdo no desempenho humano no trabalho demonstrando a importante
correlacdo entre os dois temas e a analise dos resultados para a proposicéo de melhorias.

Esta pesquisa consistiu em uma valiosa ferramenta de gestdo, pois além de
permitir a analise interna, também pdde identificar o nivel de comprometimento dos
colaboradores para com a organizacdo, gerando instrumentos para proceder a possiveis
mudancas por meio de estratégias e acbes, tendo como objetivo o crescimento e o
desenvolvimento das pessoas e a maxima produtividade e qualidade, visando a superacédo das

metas pré-definidas pela direcao.
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