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RESUMO

O desemprego cresce de forma assustadora, em nivel mundial, devido ao processo de globalizacdo,
abertura comercial e ajustes macro e microeconémicos. Em um ambiente de economia competitiva as
empresas se reestruturam para enfrentar esses novos tempos, completamente instdveis, buscando
produzir mais e melhor, com cada vez menos empregados. Frente a esse contexto fez-se um estudo
para verificar a influéncia que a situagdo de desemprego causa no clima organizacional nas
concessiondrias de automoveis novos da cidade de Santa Maria/ RS. Para responder esse problema
foi elaborada uma pesquisa de campo com os vendedores de automéveis novos das concessiondrias
da cidade, fazendo uso da estatistica descritiva para verificar o clima organizacional e a influéncia da
situacdo de desemprego vivida atualmente. Concluiu-se que a situagdo de desemprego tem enorme
influéncia no clima organizacional levando as empresas a amenizarem seus efeitos, principalmente,
com recompensas financeiras, mas ainda existe a percep¢do de desvalorizagcdo do trabalho o que leva
a um maior desconforto frente a essa situacdo enfrentada pela sociedade.
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1 INTRODUCAO

Velozes transformacdes estdo ocorrendo no ambiente empresarial devido,
principalmente a nova revolugdo industrial causada pelos avangos tecnoldgicos e pela
globalizacdo da economia. Conforme Pinheiro (2002), o avango acelerado de novas
tecnologias esta alterando significativamente o ambiente competitivo nacional e internacional,
aumentando o grau de incertezas quanto ao futuro e exigindo das organizacdes rdpidas
mudangas. O desemprego cresce de forma assustadora, em nivel mundial, devido ao processo
de globalizacdo, abertura comercial e ajustes macro e microecondmicos. Nesse ambiente de
economia competitiva as empresas se reestruturam para enfrentar esses novos tempos,
completamente instdveis, buscando produzir mais e melhor, com cada vez menos empregados
e com mais tecnologias, reduzindo os custos e aumentando a competitividade.

Essa busca pela “empresa enxuta”, principalmente com o intuito de alimentar sua
capacidade de competir globalmente, mesmo com uma atuacio local, gera problemas no
ambiente social, pois provoca o chamado “desemprego estrutural” e formas flexiveis de



SEGeT — Simpdsio de Exceléncia em Gestao e Tecnologia

z

empregos, como a subcontratacdo e o trabalho autdnomo. A terceirizacdo € mais uma
alternativa de contratacdo de servigos, através de cooperativas de trabalho ou empresas
individuais, buscando, com isso, estabelecer relagdes entre pessoas juridicas fugindo dos
encargos sociais e das relacdes de trabalho.

No Brasil, o processo de desemprego passou a ser sistemdtico a partir de 1990. Caldas
(2000) assinala que, ap6s um periodo de razodvel estabilidade durante a segunda metade da
década de 80, os nimeros do desemprego comegaram a crescer durante os anos 90. O autor
informa ainda que a oscilacdo da mao-de-obra é normal em uma economia capitalista marcada
por demissdes e readmissdes conforme os periodos de crise econdmica, mas no Brasil,
semelhante ao resto do mundo, principalmente nos paises desenvolvidos, a onda de
enxugamentos ndo reduziu, nem mesmo durante a recuperagdo econdmica de 1993/94. A
partir desse periodo, o Brasil experimentou a maior onda de privatiza¢des de sua histdria, pois
o governo decidiu engajar o pais em um modelo de desenvolvimento que pressupde livre
concorréncia na maioria dos setores econdmicos, € em que a participacdo estatal na atividade
produtiva perdeu legitimidade.

z

Conforme apregoa Caldas (2000), o tipo de corte vivido é, até certo ponto,
independente do contexto econdmico. Faz parte de um processo de reestruturacdo
organizacional representando cortes definitivos na for¢a de trabalho, ndo s6 na mao-de-obra
direta, mas também no pessoal técnico, executivo e administrativo. Esse novo padrao de
reducdo de pessoal busca um incremento da competitividade refletido pelo aumento da
concorréncia.

Os maiores problemas estdo relacionados ao clima organizacional resultante de toda
essa situacdo de desemprego estrutural. Como os “sobreviventes” do enxugamento se sentem
em relacdo a sua permanéncia no emprego? Quais sdo as suas perspectivas com relagdo a
continuidade na sua fun¢@o? Como eles se sentem em relagdo a possibilidade de trabalho
flexivel e muitas vezes precédrio? De que maneira o conjunto dessas percep¢des influenciam o
ambiente organizacional? Esses questionamentos devem ser verificados através de pesquisas
de Clima Organizacional, pois conforme Bispo ( 2006), as andlises e diagn6sticos propiciados
por esses processos sdo valiosos instrumentos para o sucesso de programas voltados para a
qualidade, aumento da produtividade e adogdo de politicas internas.

Para responder a essas indagagdes foi elaborada uma pesquisa bibliogrifica seguida de
um estudo quantitativo de multicasos nas concessiondrias de veiculos novos da cidade de
Santa Maria — RS, com intuito de verificar, principalmente, a influéncia do fator desemprego
no clima organizacional.. Inicia-se abordando o clima organizacional e os fatores influentes
do clima, inclusive a formacdo da personalidade individual, que v&o influenciar o
comportamento da empresa frente ao clima estabelecido. Por fim, sdo apresentados os
resultados da pesquisa realizada nas concessiondrias de veiculos confrontando a varidvel
“desemprego” com o clima organizacional por ele afetado.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL E OS FATORES QUE O INFLUENCIAM

O clima organizacional estd intimamente relacionado com as motivagdes das pessoas e
suas relacdes com a organizacdo. Kolb (1978) mostra que os padrdes de motivos dos
membros das organizacdes ao combinar-se com os estilos de lideranga da organizagdo, com
suas normas, com seus valores e com a estrutura organizacional, criam o que se convencionou
chamar de “clima organizacional”.

Clima organizacional estd, entdo, intimamente associado com lideranca e motivacdo
humana. Para que pessoas possam estar e permanecerem motivadas, os lideres devem
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encontrar suas necessidades para direciond-las aos objetivos da organizagdo. Durante a
histéria da administracio, principalmente na época da abordagem cientifica, esse tema era
tratado de forma simplista, pois ndo se tinha conhecimento suficiente sobre 0 comportamento
humano e, ainda, a ideologia liberal culturalmente arraigada nao dava muita relevancia as
classes trabalhadoras e sim a classe burguesa. Com isso, 0s processos motivacionais vigentes
nas organizagdes, de acordo com Bergamini (1989), se davam através do “chicote e cenoura”
onde os fatores de satisfacdo e insatisfagio eram puramente econdmicos e punitivos,
respectivamente. Hoje, possivelmente, o fator punitivo seja representado pela situacdo de
desemprego ou mesmo do subemprego.

Apdés o movimento da administracdo cientifica e com os estudos das ciéncias
comportamentais, observa-se o surgimento de vdrias teorias que tratam sobre motivacdo
humana. Uma das correntes mais conhecidas € classificada como motivagdo pela deficiéncia
onde se encontram tedricos como Maslow, Herzberg, McClleland, entre outros. Nessas teorias
as pessoas motivam-se para completar algo que lhes falta, por exemplo, se uma pessoa sente
falta de reconhecimento em sua atividade e percebe que se realizar determinado esforco ela
serd reconhecida, entfo ird agir para obté-lo, pois essa seria a falta naquele momento
especifico.

Maslow, na sua teoria das necessidades, estabeleceu uma hierarquia onde necessidades
inferiores, quando ndo satisfeitas impossibilitam que individuos se motivem por motivos mais
nobres. Considere uma pessoa que vive em uma casa alugada, com esposa e trés filhos, que
tinha como tnica fonte de renda familiar o saldrio proveniente do emprego que perdeu ja faz
trés meses, qual serd a necessidade que o move? Reconhecimento como o melhor funcionério
de todos os tempos ou um novo trabalho para garantir a comida na mesa de seus filhos e o
aluguel de sua casa? Conforme Fiorelli (2000), “ndo ha filosofia que resista a uma dor de
dente”.

Herzberg, no entanto, dividiu os fatores que orientam o comportamento em fatores
motivacionais e fatores mantenedores. Os primeiros motivam, sdo intrinsecos e despertam a
energia interior do individuo e se ndo atendidos ndo geram insatisfacdo, por sua vez, os
fatores mantenedores se ndo atendidos geram insatisfacdo, mas ndo motivam se forem
atendidos, pois s@o extrinsecos, provenientes do ambiente. Fortalecendo essa teoria, mais
tarde, W. Edwards Deming, conhecido como o pai do movimento da Qualidade Total, teria
dito, de acordo com Flannery et al.(1997), que ndo se pode motivar pessoas com recompensas
extrinsecas, pois elas nascem com motivagdo intrinseca e por elas sdo motivadas. No entanto,
ndo afirmou que as pessoas ndo recebem estimulos extrinsecos que fazem aflorar essa
motivagdo. Segundo os autores, esses estimulos direcionam o comportamento, sendo o
dinheiro um deles, basta olhar o jornal e ver que pessoas negociam acdes, trocam de empresa,
entram em greve e até burlam a lei para té-lo.

Outras correntes tedricas surgiram para explicar o fendmeno chamado motivacio, a
teoria da expectativa é uma delas. Fiorelli (2000) sustenta que para essa corrente o individuo
move-se mais facilmente pela crenca de uma recompensa decorrente de seus esforcos. Além
disso, o autor chama a atenco a situa¢des da formagéo do individuo na aplicagdo dessa teoria,
por exemplo, se uma pessoa € criada superprotegida ela se comportara diferentemente de uma
criada com a percepg¢do de que “batalhando tudo se consegue”, pois ndo assumira riscos e nao
ird extrapolar os limites de sua “zona de conforto”. Qual o motivo para que isso ocorra? O
autor afirma que isso decorre das expectativas que ele criou ao longo de sua existéncia.

Portanto, julga-se que o clima organizacional depende das motivagdes e do perfil dos
individuos para que a empresa possa criar um ambiente propicio & motivagdo, pois 0 motivo é
interno e a organizacdo s6 pode manter individuos motivados criando um ambiente que nio
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gere insatisfacdo. Luz (1995) enfatiza que o clima organizacional € reflexo do estado de
espirito das pessoas em um determinado periodo e destaca o fator tempo justamente porque o
clima organizacional sofre influéncias de diversas varidveis. Isso pressupde que o ambiente de
trabalho € resultado de eventos que ocorrem dentro e fora da empresa, relacionados com a
percepcio que os membros da organizagdo t€m sobre esses acontecimentos, no que tange a
influéncia deles sobre a empresa e suas vidas em particular afetando, assim, seu padrio
comportamental refletindo no clima organizacional. Corroborando com isso, Contijo et al
(2004) colocam que as pessoas, no local de trabalho, sempre estdo procurando algo que possa
ajudar-lhes a se manter estaveis e se comportam, muitas vezes, a procurar esta estabilidade
das mais diversas formas como uma constante busca pela satisfacio no trabalho.

A forma que as pessoas se comportam nas organizagdes dita os niveis de
produtividade e qualidade dos produtos e servicos oferecidos aos clientes. E por isso que os
administradores buscam indicadores para estabelecer um padrdo comportamental desejado.
Esses indicadores sdo utilizados em processos de recrutamento e selecdo, avaliagdo de
desempenho, planejamento dos sistemas de remunera¢do, programas de treinamento e
desenvolvimento, e nas proprias relacdes interpessoais, principalmente, envolvendo lider e
subordinado, tudo sendo interligado para ndo ocorrer desvios comportamentais que afetariam
0s objetivos organizacionais e seu clima.

Essas técnicas gerenciais sao muito utilizadas e estdo sendo moldadas para formar um
grupo de profissionais mais qualificados, com maiores habilidades e mais flexiveis para
“deslizar” entre diversas funcdes dentro das organizagdes, pois, devido as reestruturacdes e
aos enxugamentos, menos pessoas serdo necessdrias para absorver um maior nimero de
atividades. Dentre essas atividades, Fiorelli (2000) coloca que estdo aquelas rotineiras,
repetitivas e banais, que possivelmente afetem o comportamento desses novos profissionais,
altamente capacitados e com uma visdo mais sofisticada de mundo, torturando-os
sobremaneira, pois talvez ndo tenham sido essas as suas expectativas.

7z

Lidar com comportamento humano ndo ¢ apenas uma questio interna das
organizagdes, pois ele é demasiadamente complexo em fun¢do dos fatores que interferem na
sua formacgdo que dardo origem a maneira do individuo perceber o mundo que o cerca, de
construir sua propria realidade. Conforme Fiorelli (2000), o comportamento € influenciado
por fatores ligados ao individuo (seus conhecimentos, provenientes da experiéncia, dos
estudos e da sua formacdo familiar), fatores ligados a sociedade (aspectos culturais) e fatores
ligados ao meio, a0 ambiente, tanto interno da organizagdo quanto externo a ela. Nesse dltimo
encontra-se a situagdo de desemprego, que assola o ambiente global e organizacional,
ameacgando as pessoas com relacdo aos seus empregos, sua seguranca de permanecer incluido
na sociedade.

Considerando esse fator, as pessoas encontram-se perdidas, pois ndo sabem como
manter seus empregos dentro de uma sociedade globalizada, tudo isso, devido a sua formagdo.
May (1998) assinala que desde o Renascimento até meados do século XX o individualismo e
a competicdo individual era uma das maiores crengas valorativas da sociedade. Lutar para
enriquecer, ampliar seus negdcios, ter uma empresa competitiva era uma idéia magnifica,
porém, nos dias atuais, tempo de negécios gigantescos e monopolios capitalistas, é
praticamente impossivel alguém ter sucesso como competidor individual. O “self made man”
ndo existe mais, saber trabalhar em equipe fard diferenca, o individuo precisa redescobrir seus
talentos para colocé-los em servigo das organizacdes e da sociedade.

May (1998) adverte que, criado na concepcdo da combatividade individual, o
individuo cré que seu sucesso vem pelo fracasso do outro, tornando-o um inimigo em
potencial de seu vizinho, de seu colega de trabalho, de seu superior, gerando hostilidade e
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ressentimento, isso aumenta a ansiedade e isola as pessoas quando o ambiente global exige
maior participacdo e interatividade. Esse ambiente no qual o individuo se formou ndo
contribui em nada para um clima organizacional motivador, pois gera comportamentos
competitivos internos, onde € “cada um por si e o diabo que leve o Gltimo”, isso ndo funciona
mais, pois o progresso cientifico e tecnolégico tornou as sociedades interdependentes dentro

de um ambiente globalizado..

z

Essa crenga no individualismo, conforme o autor supra, ¢ afetada, também pela
compartimentalizagdo de valores e metas, que conduz a desintegracdo da personalidade.
Continuando, ressalta que essa fragmentacdo do individuo foi preparada por Descartes na
dicotomia entre corpo e alma e que baseado no cartesianismo o homem do final do século
XIX e de todo século passado acreditava que a razao respondia a qualquer problema e a forca
de vontade o resolvia, enquanto as emog¢des sé atrapalhavam. Hoje, o individualismo deve ser
revisto, o ser humano deve ser visto em sua totalidade e integrado com o ambiente como se
todos fossem um sé organismo, e talvez o sejam, pois se ndo o fizer, ndo sobreviverd na
interdependéncia do mundo atual, serd excluido e ndo entenderd os motivos dessa exclusdo,
porque aprendeu a ser um competidor individualista em um ambiente holistico.

A estabilidade no emprego também é uma varidvel que afeta o clima organizacional,
pois a ameaca de demissdo gera inseguranga. Talvez se possa ir além, afirmando que essa
situacdo traz um sentimento de ansiedade, pois a pessoa ndao sabe quando isso pode ocorrer
nem quem estd ameacando sua situacdo, até entdo comoda. Serd o seu superior, que foi ferido
em algum conflito de relacionamento? Serd a situacdo econdmica que obrigard as empresas a
demitir? Serd a terceirizacdo e seu lado “desumano” ou a introducdo de novas tecnologias
quem ird roubar-lhe o emprego?

7z

Um fator que causa inseguranca e instabilidade no emprego é a relacdo superior-
subordinado. Em pleno século XXI, era do conhecimento e da informacgdo, é inaceitdvel a
existéncia de gerentes intratdveis, que ndo respeitam seus subordinados, ndo os apdiam em
seus afazeres, lideres totalmente autoritarios que vivem para ordenar e, quando parecem
democriticos, na verdade j4 estdo com opinido formada e fingem, ao dizer que sdo adeptos a
participacdo, que sdo modernos e competitivos. Esses lideres, conforme Vergara (2000),
embora ultrapassados, ainda existem.

Outro fator de influéncia no clima organizacional € a situa¢do econdmica vivida pelo
pafs, principalmente a partir da década de 90, pois vem gerando aumento nos diferenciais de
renda e no desemprego. Dedecca apud Santana e Ramalho (2003), argumenta que nessa época
a distribuicdo de renda se realizou em favor do capital financeiro. Essa afirmacio se apdia no
fato de que o pagamento de juros e as amortizagdes cresceram de US$ 10 bilhdes para US$ 50
bilhdes por ano. O desembolso direcionado ao exterior esteve garantido em fungdo da atracio
de capitais estrangeiros viabilizada pelas elevadas taxas de juros e pelo programa de
privatizacdes. Para garantir a remuneracdo do capital externo, foi necessario liberar renda do
trabalho e isso ocasionou uma retracdo no mercado interno, levando as empresas a demitirem,
0 que também contribuiu para outro fator de influéncia no ambiente de trabalho, a
terceirizag@o.

A idéia de terceirizacdo pressupde que a empresa se concentre em suas atividades
vocacionais e contrate outros para desenvolver tarefas que estejam fora desse contexto.
Rezende (1997) corrobora ao afirmar que a terceirizagdo € adequada para uma série de
situacdes, mas ndo pode ser um novo dogma devendo se restringir a um efetivo planejamento.
A terceirizacdo, continua o autor, € muitas vezes vista como sinénimo de dowsizing,
significando mexer com pessoas, com cargos, com saldrios, com espaco de poder e com

planejamento de carreira. Estd intrinseco nesse processo a reduc@o de pessoal, mas ha a
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possibilidade de uma parcela dos demitidos criarem seus proprios negdcios € atuarem como
terceiros nas empresas em que antes eram funciondrios.

A terceirizacdo como causadora do desemprego €, possivelmente, uma geradora de
desconforto e inseguranga, influenciando negativamente o ambiente de trabalho. Todavia,
consoante Brasil (1993), a terceirizacdo deve ser um processo de transferéncia de func¢des que
podem ser executadas por outras empresas, no de todas as funcdes e principalmente ndo das
competéncias essenciais da firma, o que preserva o emprego daqueles trabalhadores ditos
chaves para empresa.

Mas a terceirizacdo pode ndo ser um dos maiores influentes, pois nesse cendrio
aparecem as novas tecnologias, que muitas vezes substituem dezenas de trabalhadores,
lancando-os para vagarem no mercado de recursos humanos. Apés a Il guerra mundial as
grandes empresas transnacionais passaram a fragmentar seus processos produtivos. Empresas,
antes identificadas com seus paises natais, passam a produzir componentes em outros paises,
que possuem politicas de desregulamentacdo, principalmente no que tange a mao-de-obra,
com a finalidade de reduzir custos e enfraquecer as forcas sindicais, criando, assim, vantagens
na competi¢do global. Vdrias transnacionais passaram a agir da mesma forma e logo foi
percebido que a vantagem conquistada anteriormente jd ndo existia mais. Esse fato levou as
empresas a procurarem novas formas de competir e, segundo Santana e Ramalho (2003) esse
cendrio econdmico altamente competitivo, levou as empresas a se reestruturarem criando
novas formas de produg¢do para produzir mais com menos.

Nesse cendrio surge a revolugdo microeletrdnica acelerando os processos de mudanga
organizacional e aumentando a competi¢do entre empresas. Para competir nesse ambiente nao
basta uma mao-de-obra barata é necessdrio inovar rapidamente e com isso conquistar
vantagens frente aos competidores. Essa busca por inovacdo vem criando vdrias tecnologias
que melhoram os processos de produgio e operagdes nas organizagdes e auxiliam no processo

de “exterminio do emprego”.

Para Jeremy Rifkin apud Caldas (2000), o mundo estd entrando em uma nova fase de
sua histdria, a qual chama de “Terceira Revolucdo Industrial”, que é fruto da emergéncia de
avancada tecnologia e de sua aplicagdo no mundo do trabalho. Essa tecnologia, segundo
Rifkin, estaria substituindo o trabalho humano em virtualmente todos os setores da economia.
Trabalhadores estdo ficando cada vez mais dispensdveis e vulnerdveis, com saldrios e opcoes
em declinio, o que resulta no desemprego crescente.

Com referéncia aos crescentes niveis de desemprego, Caldas (2000) argumenta que
eles sdo resultados dos grandes enxugamentos nas organiza¢des em todo mundo, € sdo o
prentincio de uma revolucdo maior que estaria por vir, em que a categoria de emprego, o
trabalho formal e todo o assalariado deixariam de existir. Essa revolucdo, ocasionada pela
tecnologia, aceleraria o processo de exclusdo social que € visto ao redor do mundo e que ndo é
diferente nos paises periféricos como o Brasil.

A tecnologia passa a ser uma vila frente a sociedade ja que ajuda a aumentar os
problemas que ela estd vivendo, pois quanto menos empregos existem menos pessoas se
empregam e mais sdo demitidas. Com isso, o processo conhecido como exclusdo social torna-
se mais vigoroso, criando grandes lacunas entre as classes sociais, ou melhor, entre os
incluidos e excluidos. Os efeitos desse processo ji sdo conhecidos, maior o nimero de
pessoas desqualificadas e sem oportunidade, maior violéncia, maiores gastos do Estado com
sistemas penais € menos com processos de inclusdo social, criando uma “bola de neve” que
parece ndo ter fim.
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Pergunta-se como o profissional que estd empregado se sente frente a situagdo de
desemprego e exclusio social? Como isso afeta seu trabalho, pois ele nao estd livre de ser um
novo excluido? Talvez as relacdes com seus superiores, a situacdo econdmica da empresa, a
terceirizagdo, a tecnologia ou uma combinagdo de fatores, venham a deixd-lo a margem da
sociedade. A hipétese € de que essa luta didria pela inclusdo social influencia negativamente o
Clima Organizacional.

3 RESULTADOS

A pesquisa buscou verificar a existéncia de influéncia do desemprego no clima
organizacional, utilizando-se dos vendedores de veiculos novos das concessiondrias de Santa
Maria-RS. Para chegar a uma conclusdo elaborou-se uma pesquisa bibliografica acerca do
tema para depois levantar informagdes sobre o perfil dos vendedores, o clima organizacional
por eles percebido, relacionando, as informagdes colhidas, tanto tedricas como de campo com
a varidvel “desemprego”, chegando aos resultados que serdo demonstrados a seguir. Os dados
foram analisados com auxilio do Software Le Sphinx plus v. 1.32.

A pesquisa foi aplicada pela técnica de questiondrio para uma populagdo 31 (trinta e
um) vendedores, em seis das sete concessiondrias de Santa Maria - RS, pois uma delas foi
utilizada como pré-teste do questiondrio, onde havia 5 (cinco) vendedores. Com fins de
preservar a identidade das empresas, estas sero tratadas por nimeros de 1 (um) a 6 (seis). Na
tabela 1, sdo demonstradas as freqii€ncias de resposta em cada concessionaria.

Tabela 1 — Freqiiéncia de respostas por concessiondria

Concessionaria Quantidade Percentual
1 9 29%
2 4 13%
3 5 16%
4 2 6%
5 8 26%
6 3 10%
Total 31 100 %

Em relacdo ao perfil dos entrevistados verificou-se que 62% somam menos de seis
anos de empresa, indicando alta rotatividade, sendo que 94% possuem entre 25 e 45 anos,
68% sdo casados e 70% tém até trés dependentes. O grau de escolaridade verificado indica
que apenas 13% possuem curso superior completo. O saldrio base, segundo a maioria dos
respondentes (55%), situa-se na faixa de ruim a muito ruim, porém as comissdes sobre vendas
sdo classificadas como boas, por 61% dos entrevistados.

Quando questionados sobre a motivacdo, 74% consideram as recompensas financeiras
o fator principal (ver tabela 2). Este dado quando confrontado com a teoria das necessidades,
reflete a situacdo vivida no pafs, onde estas sdo amplamente perseguidas, em funcdo da sua
escassez.

Tabela 2 — Visdo dos funciondrios frente a remuneragio como fator motivacional

Fatores de motivaciao Quantidade Freqiiéncia percentual

Motivagao 23 74%

Satisfacdo 8 26%
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Acomodacao 0 0
Indignacio 1 3%
Total 31 100 %

Outro fator de motivagdo “a importancia da participagdo do funciondrio na defini¢do
de metas e plano de acdo” é ocultado, fato este reforcado pela resposta de 39% dos
entrevistados, os quais consideram sua atuacio essencial, porém pouco valorizada. Conforme
pode-se observar na tabela 3, que mostra a existéncia de participacdo na definicdo de metas

Tabela 3 — Freqiiéncia de participacdo dos funciondrios na definicdo de metas e planos de
acdo de sua unidade organizacional

Freqiiéncia de participacdo Quantidade Freqiiéncia percentual
Sempre 18 58%
As vezes 8 26%
Raramente 5 16%
Nunca 0 0
Total 31 100 %

Na tabela 4, que mostra a percepcdo do funcionario quanto a valorizagdo de sua
funcdo por parte dos supervisores. Nota-se que os funciondrios das concessiondrias, em sua
maioria, ndo percebem que seu trabalho é valorizado como gostariam.

Tabela 4 — Opinido do funciondrio sobre a importancia de seu trabalho na empresa

Descricao Quantidade Freqiiéncia percentual
Nio respondeu 1 03%
Essencial e valorizado 8 26%
Essencial mas pouco valorizado 12 39%
Reconhecido 10 32%
Desprezado 0 0%
Total 31 100 %

Conforme verificado, os incentivos financeiros sdo considerados fator altamente
motivacional e os incentivos fornecidos para recompensar os vendedores por executarem suas
funcdes satisfatoriamente, sdo exatamente esses, como pode-se observar na tabela 5, onde 52
% dos entrevistados afirmaram receber incentivos financeiros quando trabalham eficazmente.
Mesmo assim, ndao hd percepcdo de valoriza¢do do trabalho executado, o que corrobora a
afirmacdo de Herzberg, onde o fator financeiro ndo seria motivador, mas mantenedor de um
estado motivacional do individuo. Talvez, seja por esse motivo que, mesmo havendo
recompensas financeiras, ndo exista uma percep¢io, em igual propor¢do, de valorizacido do
trabalho executado. Entdo, como aumentar essa percep¢ao de valorizacdo? E possivel que a
resposta esteja no reconhecimento nao-financeiro, associado aos reconhecimentos financeiros
ja concedidos, como, por exemplo, elogios verbais e documentados, que sdao pouco utilizados,
conforme pode ser verificado na tabela 5.

Tabela 5 - Incentivos recebidos pela execucao do trabalho

Incentivos Quantidade Freqiiéncia percentual
Nio respondeu 2 6%
Financeiros 16 52%
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Elogios documentados 2 6%
Elogios Verbais 11 35%
Nio hd incentivos 4 13%
Total 31 100 %

Outra forma de aumentar a percepg¢do do funcionério com relagdo a valorizagdo de seu
trabalho € oferecer-lhes oportunidades de desenvolvimento profissional e pessoal, além de
dar-lhes maior seguranca em relacdo a funcdo que desempenham no sentido de melhor
executa-la e, também, de manter sua permanéncia na atividade que realizam, ou seja, o
emprego. Referente as oportunidades de desempenho, pode-se observar que as empresas
oferecem cursos relacionados com a area de atividade, visto que 87% dos entrevistados
responderam que esta é a maneira que essas oportunizam o aprimoramento profissional de
seus vendedores, podendo ser constatado na tabela 6. No entanto, o fato de proporcionar
cursos nao estd resolvendo, evidéncia disso foi demonstrada anteriormente (tabela 4), e se
essas informagdes forem confrontadas com os dados da tabela 7, esta afirmacdo € reforcada,
pois, quando indagados sobre o que fazem para garantir maior estabilidade no emprego, 61%
dos vendedores buscam aprimoramento por iniciativa prépria, o que demonstra que os cursos
oferecidos ndo sdo suficientes.

Tabela 6 — Tipos de oportunidades de qualifica¢do profissional / pessoal propiciados pela
empresa ao funciondrio

Meios para qualificacio Quantidade Freqiiéncia percentual
Cursos 27 87%
Seminérios 3 10%
Estigios 0 0
Visitas 1 3%
Boletins informativos 8 26%
Nenhum 1 3%
Total 31 100 %
Tabela 7 — Acdo empreendida pelo funciondrio para garantir sua estabilidade no emprego
Acao empreendida Quantidade Freqiiéncia percentual
Nio respondeu 2 6%
Aprimoramento por iniciativa propria 19 61%
Horas-extras remuneradas 0 0%
Horas-extras sem remuneragao 4 13%
Leitura de assuntos especializados 11 35%
Cadastros particulares de clientes 12 39%
Outros 3 10%
Total de observacoes 31

Obs.: o nimero de citagdes € superior ao de observacdes devido as respostas multiplas

Porém, os dados da Tabela 7 podem indicar uma preocupagio relativamente alta com
a estabilidade no emprego, em funcdo da crise de emprego atualmente vivida. Na Tabela 8,
observa-se que 58% sentem-se pouco estdvel ou instdvel com relag@o ao seu atual emprego e,
apenas, 35% acham que tém estabilidade. Isso leva aos resultados da Tabela 9, onde a
situacdo de desemprego vivida no pais causa a sensacdo de desconforto, para 42% dos
entrevistados e constante stress para 35% deles, fato preocupante, que afeta, ndo sé a vida
profissional, mas pessoal, pois, a sadde fisica e psicoldgica dos individuos € vitimada por essa
situacao.
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Tabela 8 — Visdo do funciondrio quanto a instabilidade no emprego

Descricao Quantidade Freqiiéncia
Nio respondeu 1 3%
Estavel 11 35%
Pouco estavel 11 35%
Instéavel 7 23%
Muito instavel 1 3%
Total 31 100 %

Tabela 9 — Reflexo sentido pelo funciondrio em fung¢do da situagdo de desemprego vivida no
pais

Descricao Quantidade Freqiiéncia percentual
Stress constante 11 35%
Maior competi¢do entre colegas 5 16%
Desconforto 13 42%
Nio ha preocupagio 2 6%
Total 31 100%

Como observado, 58% niao julgam ter estabilidade na funcio exercida, podendo ser
reflexo de vdrios fatos e comportamentos apresentados pela empresa, por exemplo, o
reconhecimento do trabalho executado, demonstrado na Tabela 4, onde a percepcdo de
indiferenca ao desempenho e ao valor da atividade, leva ao sentimento de inseguranca e,
conseqiientemente, ao desconforto e ao stress frente a situacdo de desemprego, que atingiram
indices assustadores de 77% dos entrevistados.

Frente a esse problema o que deve ser feito? Aumentar os incentivos financeiros? Néo,
pois esses sdo considerados bons, principalmente em relagdo a comissdo de vendas.
Investimentos em treinamento e desenvolvimento profissional pode ser uma resposta, mas
individualmente ndo resolvem, pois podem ser vistos como uma forma de melhorar o
desempenho da empresa e ndo como uma real preocupacdo com o funciondrio. Atividades de
integracdo, elogios documentados e verbais, porém ndo em demasia e feitos com evidéncia
que os sustentem, para ndo correr o risco de serem vistos como forma de bajulagdo, também
devem ser usados. Uma maior aproximagdo da supervis@o com os vendedores, buscando um
relacionamento profissional mais préximo e estabelecendo maior comprometimento e clima
de confianca, buscando, com isso, investir nas relacdes humanas dentro da empresa e, que,
também, envolvem repreensdes, quando essas forem necessdrias, e, da mesma forma que os
elogios, alicercadas em evidéncias do que foi realizado em desacordo com o estabelecido.
Enfim, para resolver uma situacdo de desconforto e stress é necessdrio atacar as causas dessa
situacao.

Uma das causas estd nas relagdes humanas que a empresa como um todo constréi, mas
estd, também, relacionada com os resultados alcangados pela organizacdo, ndo bastando
apenas cultivar boas relagdes internas, pois elas tornam-se superficiais caso a empresa
descuide de seu fim maior, ter resultados positivos, pois sdo os resultados que dao
sustentabilidade a todos os processos empresariais.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Através de um levantamento tedrico e da coleta de dados a campo, que receberam
tratamento de estatistica descritiva, pdde-se chegar a algumas consideracdes a cerca da
relacdo existente entre Clima Organizacional e desemprego. Indubitavelmente as
transformagdes sociais e econdmicas a partir da metade do século XX, trazem influéncias
significativas nas relagdes de trabalho que culmina na situagdo de desemprego que hoje é
vivenciada.

Os novos conceitos em termos de organizacdo enxuta, reestruturacdo produtiva,
subcontratacdo, trabalho flexivel, terceirizacdo, parcerias e aliancas estratégicas entre
organizagdes t€m influéncia direta no nimero de vagas de trabalho. No Brasil, em especial,
apo6s a abertura comercial, exigiu das empresas uma grande corrida pela reestruturacdo para
competirem com os produtos importados, pois as empresas que entraram nesse mercado, ja
tinham passado por processos de reestruturacio em meados do século XX, para serem
competitivas no mercado mundial. Somando-se, ainda, o intenso processo de privatizacio
ocorrido na primeira metade da década de 90, o que trazia a bandeira da livre concorréncia e a
minimizag¢do da participagdo estatal em prol da iniciativa privada.

Todo esse processo acaba influenciando o clima das organizagdes, pois a constante
necessidade de cumprir metas, estar atualizado, ser polivalente, trabalhar em equipe, formam
grande pressdo sobre os funciondrios que se sentem impotentes diante desse contexto. Por
outro lado, os que conseguem permanecer nos seus postos de trabalho ndo se sentem
valorizados e devidamente recompensados pelas suas atividades profissionais, gerando
descontentamento e afetando o desenvolvimento de suas fungdes e sua estabilidade na
empresa.

Percebendo isso, as empresas buscam formas de driblar essa situag@o tentando motivar
e valorizar os funciondrios, o que nem sempre supre suas frustracdes. Conforme verificado na
pesquisa aplicada, onde a comissdo de vendas, como recompensa financeira € considerada
fonte de motivag@o, mas ndo estd interferindo com a satisfacdo no trabalho, ja que existe uma
percepcao negativa com relagdo a valorizacdo dada ao trabalho pelos superiores.

A propria percep¢do de desvalorizacdo do trabalho estd associada, ndo s6 ao
relacionamento humano supervisor-subordinado, como, também, a situacdo de desemprego,
pois esta faz que o trabalhador viva em constante apreensio e estresse. Como existe, na
pesquisa apresentada, um elevado percentual de dependentes dos vendedores, a
responsabilidade destes dltimos em manter seu posto de trabalho € muito maior, fazendo
aumentar os niveis de estresse. Nesse caso, a situacdo de desemprego exerce forte influéncia
sobre o clima organizacional, porque afeta diretamente o comportamento dos funciondrios
bloqueando, muitas vezes, suas percepcoes frente a outros incentivos, que mostraria o quanto
seu trabalho € valorizado, gerando um melhor ambiente de trabalho.

Nao quer dizer que essa situagdo impossibilite a existéncia da percepcdo de
valorizacdo do trabalho, s6 exige uma maior preocupagdo do supervisor quanto a isso.
Maiores recompensas financeiras ndo irdo ajudar na situacao especifica, ndo significando que
nao possa ser dado outro tipo de incentivo financeiro, mas esse ndo € o caso no momento, é
preciso que exista uma sensagdo de maior estabilidade que serd proporcionada pela maior
valorizacdo do trabalho e do trabalhador. Ndo serd financeiramente, pois esse tipo de
recompensa ja é bem vista pelo corpo de vendedores, mas através de fatores extrinsecos que
possam afetar as necessidades intrinsecas os individuos, que sdo de mais alto nivel na escala
da hierarquia de necessidades. Esses fatores provém do relacionamento humano, da maior
percepcdo do superior aos aspectos relacionados com o trabalho de seus subordinados, da
busca de um ambiente mais familiar sem a perda do profissionalismo. Isso significa elogiar e
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repreender quando necessdrio, interessar-se pela vida do colega de trabalho, proporcionar
aprimoramento de acordo com as reais necessidades da empresa e dos funciondrios, ndo s
como jogo de faz de conta, e promover atividades de integracdo, pois como visto, no mundo
contemporaneo ndo existe mais o “self made man” (homem que se faz sozinho).
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