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Resumo:O objetivo desse artigo € aferir o Clima Organizacional em trés organizacGes do setor
farmacéutico, localizadas no municipio de Itajub&MG/Brasil. A Pesguisa de Clima Organizaciond,
também conhecida como PCO, foi 0 método utilizado para o atingimento desse objetivo. O questionério
foi o instrumento utilizado na coleta de dados. Os resultados mostraram que o clima organizacional nas
unidades investigadas sinaliza para uma cultura organizacional que podera ser melhorada,
continuamente, uma vez que as hegociacoes sdo realizadas com inteligéncia, preparacdo e um sincero
desgjo de alcancar resultados (dada arelevancia dos percentuai s da percepcao positivadosinqueridos em
relacdo as empresas investigadas). Esta pesguisa vem corroborar 0 que a vasta literatura, sobre clima
organizacional, prega sobre a importancia da percepcdo do sentimento dos subordinados, por parte dos
gestores, para as consequentes mudancas implementadas, que poderdo resultar em prejuizos, queda da
produtividade, crescimento do absenteismo ou o aumento da rotatividade, mas também podendo resultar
em melhorias continuas por meio da potencializagdo dos fatores que contribuem para um bom clima
organizacional, como nesta pesquisa, “o gostar de fazer, estabilidade, imagem da empresa e integragéo
da equipe de trabalho”.
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INTRODUCAO

Os integrantes de uma organizacdo criam percepcdes a respeito das propriedades da
organizacao, desenvolve sentimentos em relacdo as diversas varidveis que a compde, como
salarios, instalagcdes fisicas, comportamento dos gestores, entre outros e que afetam, de
maneira positiva ou negativa, 0 modo como as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente
de trabalho.

Esse conjunto de impressdes gerais ou percepgdes dos empregados em relacdo ao seu
ambiente de trabalho denomina-se Clima Organizacional. Determinados comportamentos por
parte dos funcionarios demonstram um mau clima no ambiente de trabalho e séo indicadores
de que algo pode melhorar (VILLARDI; FERRAZ; DUBEUX, 2011).

O clima organizacional é um tema de interesse crescente na literatura sobre gestao.
Clima é um termo “guarda-chuva”, ou seja, € uma forma de resumir inimeras percepcdes
especificas ou detalhadas em um pequeno numero de dimensdes gerais (AMJAD,;
BHASWATI, 2014).

Os estudos sobre Clima Organizacional surgiram com Kurt Lewin e sua teoria de
campo da motivacdo. Os gestores tornaram-se mais conscientes da importancia da tematica
por meio dos trabalhos de Litwin e Stringer (1968); Tagiuri e Litwin (1968), Forehand e VVon
Gilmer (1964) e James e Jones (1974). O assunto continua sendo um dos interesses tedrico e
pratico consideravel (PATTERSON, 2005; PUTTER, 2010; PINEDA; VALENCIA, 2011;
VILLARDI; FERRAZ; DUBEUX, 2011; HOLLOWAY, 2012; CARAVEO; MEDINA,;
PEREZ, 2013; ALI; PATNAIK, 2014).

A ndo percepc¢do do conjunto de impressdes sinalizadas pelos empregados em relacédo
ao seu ambiente de trabalho, por meio da pesquisa de clima organizacional, por parte dos
gestores, e as consequentes mudancas implementadas, pode resultar em prejuizos, queda da
produtividade, crescimento do absenteismo ou 0 aumento da rotatividade (GADELHA, 2012).

A melhor forma de se medir o clima organizacional de uma organizacdo € através da
Pesquisa de Clima Organizacional (PCO).

A PCO é uma ferramenta eficiente para levantar, avaliar e monitorar o que as pessoas
sentem e como se sentem dentro da empresa em que atuam. E objetiva e segura, isenta de
comprometimento com a situacdo atual. Busca problemas reais na gestdo dos Recursos
Humanos, por meio de mapeamento dos aspectos criticos que configuram o momento
motivacional dos funcionarios da empresa através da apuracdo de seus pontos fortes,
deficiéncias, expectativas e aspiracdes (CHIAVENATO, 2007; BRUM, 2003; GUTIERREZ),
caracterizando-se como um instrumento voltado & analise do ambiente interno
(ALCADIPANI; CRUBELLATE, 2003).

Dentre os objetivos da PCO estdo a avaliacdo do grau de satisfacdo dos trabalhadores
em relacdo a empresa; a determinagdo do grau de prontiddo de uma empresa em relagcdo a
alguma mudanca; a avaliagéo do grau de satisfacdo dos trabalhadores, decorrentes do impacto
de alguma mudanca; a avaliacdo do grau de disseminacdo de determinados valores culturais
entre os funcionarios, racionalizagdo da alocacdo dos esfor¢os e recursos, e, ainda, a
identificacdo dos fatores que afetam positiva ou negativamente a satisfagdo e motivacéo dos
trabalhadores (LUZ, 2007; ALCADIPANI; CRUBELLATE, 2003). Esses objetivos
configuram a PCO como um diagnostico da situacdo atual da empresa (BERGAMINI,;
CODA, 1997).



A pesquisa de clima organizacional € teodrica e conceitual, porém é notéria a
importancia de instrumentos de medida empirica que auxiliem no estudo das condi¢des do
ambiente de trabalho (ALCADIPANI; CRUBELLATE, 2003). A PCO, quando bem sucedida,
proporciona um meio mais efetivo para melhorar o ambiente de trabalho, possibilitando que
os trabalhadores se sintam melhor no cumprimento de suas atividades e mais envolvidos com
a empresa (LUZ, 2007).

O exposto acima levou a motivacdo em querer saber sobre o clima organizacional em
trés organizagfes do setor farmacéutico, localizadas no municipio de Itajubd/MG/Brasil. A
escolha por tal setor foi deu-se pelo mesmo se caracterizar como um dos predominantes da
atividade econémica no municipio itajubense (IBGE, 2015). J& a escolha por tais
organizagOes deu-se por causa do mesmo

O objetivo desse artigo € aferir o Clima Organizacional em trés organizac¢des do setor
farmacéutico, localizadas no municipio de Itajuba/MG/Brasil. A Pesquisa de Clima
Organizacional, também conhecida como PCO, foi o método utilizado para o atingimento
desse objetivo.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa partiu de uma ideia inicial de aferir o Clima Organizacional em trés
organizacgOes do setor farmacéutico, localizadas no municipio de Itajuba/MG/Brasil.

3.1 TIPOLOGIA DA PESQUISA

Depois da revisdo da bibliografia e da elaboracdo das questfes de estudo e tendo
sempre presente os objetivos a alcangar, surgiram as seguintes questdes: Que dados serdo
necessarios? De que tipo? Como serdo recolhidos? Onde serdo recolhidos? Quando serdo
recolhidos?

Em primeiro lugar, levou-se em conta que tipo de dados seria necessario obter.
Tratava-se de dados que permitissem a afericdo do Clima Organizacional em trés
organizagBes do setor farmacéutico, localizadas no municipio de Itajub&/MG/Brasil.
Atendendo ao tipo de dado que se pretendia obter, inicialmente, obtiveram-se trés tipos de
métodos de recolha a se escolher: (1) o questionario; (2) a entrevista e (3) os dados
secundarios.

O questionario pareceu ser o método de recolha de dados mais adequado, porque
proporciona a quantidade de informacdo desejavel e permite a obtencdo de informacdo mais
rapidamente do que a entrevista. Porém, geralmente associado a esse método, tem o problema
associado ao baixo indice de respostas, fato que pode colocar em causa a realizacdo dos
objetivos propostos. Quanto a entrevista, devido a sua morosidade e as limitagcGes temporais,
afastou-se essa possibilidade. Os dados secundarios, por sua vez, permitem ultrapassar as
limitacbes que os outros métodos apresentam e permitem, ainda, a obtencdo rapida de
informagéo diversa de amostras grandes e a custos reduzidos (BARANANO, 2008). Neste
sentido, procurou-se saber se existiam dados secundarios com a informacdo necessaria para
alcancar os objetivos propostos nesta pesquisa. Na realidade, comprovou-se néo existir.

A realizacdo de uma pesquisa sobre a realidade de um local requer que seja efetuado
um conjunto de escolhas atendendo ao que se pretende estudar, ao problema de pesquisa
levantado, aos objetivos tracados e a forma como o estudo vai ser conduzido, ou seja, desde as
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posicdes cientificas basicas até aos métodos de analise. Com base nesta ideia inicial, foi
delineado um método de pesquisa, optando-se por estruturar o estudo em duas partes, uma
primeira teodrica e a segunda de carater empirico.

Na primeira parte teorica, foi efetuado o enquadramento do problema de pesquisa e
efetuada a revisdo da literatura em torno do tema. Foi ainda levantada a questdo de
investigacdo a que o estudo pretendia responder e 0 modelo de investigacdo proposto.

Seguidamente, e ja dentro da parte empirica, foram definidos os objetivos do estudo.
Para o desenvolvimento da investigacdo, foi necessario selecionar a amostra e definir qual o
instrumento de obtencdo de dados a aplicar. Nesta pesquisa, fez-se uso de um questionario.
Por fim, esses dados recolhidos foram tratados, procedendo-se, posteriormente, a
interpretacdo dos resultados e a elaboracao das respectivas conclusodes.

Assim, o0s passos desenvolvidos nesta pesquisa sdo apresentados na figura abaixo.

Enquadramento Questdo de
do Problema Pesquisa
Parte Tedrica

o B v s
Pesquisa Pesquisa

Objetivos de
Pesquisa

Selecdo da
amostra

3 Obtengao de
Tratamentos de
Dados

Andlise dos
Resultados e
Conclustes,

Figura 1 — Desenho da Pesquisa
Fonte: Elaborado pelo autor (2015)

Sendo assim, é possivel classificar esta pesquisa em relacdo aos seus objetivos e
procedimentos da seguinte forma: quanto aos objetivos ela é descritiva, explicativa e
exploratoria. Descritiva, porque procura aferir o Clima Organizacional em trés organiza¢fes
do setor farmacéutico, localizadas no municipio de Itajubd/MG/Brasil. Segundo Cervo e
Bervian (1983), a pesquisa descritiva procura compreender e descrever as particularidades de
uma determinada situacdo ou fenémeno. Explicativa, porque procura identificar e conhecer o
Clima Organizacional em trés organizac6es do setor farmacéutico, localizadas no municipio
de Itajubd/MG/Brasil, para melhor compreendé-lo (ANDRADE, 2010). Exploratoria, por ter a
fungdo de trazer novos conhecimentos acerca da tematica Clima Organizacional. Ainda
segundo Andrade (2010), estudos exploratdrios constituem-se em uma maneira eficiente de
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descobrir ‘o que esta acontecendo’, de ir a busca de novos insights, de fazer questionamentos,
avaliar fenébmenos sob um novo olhar e a0 mesmo tempo responder as questdes principais da
pesquisa.

Quanto aos procedimentos esta pesquisa caracteriza-se como bibliografica, uma vez
gue toma como objeto apenas livros, bases referenciais e periodicos especializados. Segundo
Almeida (2011), esse tipo de estudo é parte essencial da maioria dos estudos nas ciéncias
humanas, uma vez que, normalmente se parte de uma abordagem tedrica, com a finalidade de
buscar relagdes entre conceitos, caracteristicas e ideias, as vezes unindo dois ou mais temas,
para depois verificar o que se observa empiricamente (como nesta pesquisa, um estudo teorico
e empirico).

Finalmente, quanto a forma de abordagem, a presente pesquisa caracteriza-se como
sendo qualitativa. A pesquisa qualitativa trabalha com realidades ndo quantificiveis, néo
utilizando instrumentos formais e estruturados. E globalizante, pois procura captar a situago
ou o fendbmeno em toda a sua extensdo (ANDRADE, 2010).

3.2 COLETA DE DADOS

Ap0s autorizacdo dos gerentes de cada uma das farmacias, objeto de estudo desta
pesquisa, 0s questionarios foram entregues aos 90 funcionarios, no dia 20 de fevereiro de
2015. No dia 22 de fevereiro do mesmo ano, os mesmos foram recolhidos, na sua totalidade.

As principais questdes levantadas pelo questionario estdo relacionadas com:

. Relacionamento entre as pessoas;

o Autonomia para propor melhorias na execucao do trabalho;

. Realizacdo profissional com o trabalho que executa;

. Atencdo as ideias e sugestdes pela empresa;

. Reconhecimento pelo trabalho;

. Sentimento em relacdo a estabilidade no emprego;

. Sentimento em relacdo aos critérios utilizados para promogdes internas;

. A quantidade de treinamento promovidos pela empresa;

o O relacionamento entre os superiores imediato e os subordinados dentro da
equipe;

. A confianca nas informac@es gerais sobre resultados;

. Satisfacdo no trabalho;

o Vantagens competitivas;

o Fatores de motivacéo.



4 ANALISE DOS RESULTADOS

Apos organizacdo e tabulacdo dos dados, recolhidos por meio do questionério

aplicado, foi possivel chegar as seguintes informacdes:

4.1 Funcionarios empregados nas unidades investigadas

De acordo com o Grafico 1, cada uma das unidades investigadas emprega 10

funcionérios.
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Gréfico 1 — Funcionarios empregados nas unidades investigadas

4.2 Tempo de servico por funcionario

O Grafico 2 mostra, por unidade investigada, o tempo de servi¢co dos colaboradores.
Percebe-se que ndo ha uma grande rotatividade por parte destes, uma vez que 46% dos
mesmos tém entre 6 e 10 anos de vinculo empregaticio, o que pode influenciar positivamente

outras analises.

Meosde Sanos De6al0anos Dell al5 anos Mas de 16 anos
quetrabalhana quetrabalhana quetrsbalhana quewzbathana

Empresa Empresa Empresa Empresa

= Drogaria Carvalho
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Figura 2 — Tempo de servigo por funciondrio




4.3 Género

Pelo Gréfico 3, percebe-se que, em termos de género, os funcionérios estdo bem
distribuidos. Essa situacdo representa um equilibrio pelo tipo de atividade desenvolvida na
empresa, ndo tendo tanta importancia a predominancia de um género em detrimento do outro.

i 70%
70% |
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40% |
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W Masculino

Gréafico 3 — Géneros

4.4 Relacionamento entre as pessoas

O Gréfico 4 mostra, por unidade investigada, a percepcdo do grupo em relacdo ao
relacionamento entre seus membros. Chama a atencdo o percentual que representa aqueles
que percebem um relacionamento excelente nessas unidades, o0 que poderd justificar a baixa
rotatividade de funcionarios.
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Gréfico 4 - Relacionamento entre as pessoas

4.5 Autonomia para propor melhorias na execucéo do trabalho

O Gréfico 5 mostra, por unidade investigada, a percepcao dos seus colaboradores em
relacdo & autonomia para proposicdo de melhorias na execucdo do seu trabalho. Percebe-se
que, em todas elas, a maioria dos seus colaboradores estdo entre os niveis de muita satisfacdo
e satisfacdo, o que corrobora o resultado de anélises anteriores.
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Grafico 5 - Autonomia para propor melhorias na execucdo do trabalho

4.6 Realizacao profissional com o trabalho que executa

O Grafico 6 evidencia, por unidade investigada, a percepcdo dos seus colaboradores
em relacdo a realizacdo profissional com o trabalho que executa. Percebe-se haver um nivel
significativo de satisfacdo, em todas as unidades, caminhando para um nivel de muita

satisfacao.
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Gréfico 6 — Realizagéo Profissional

4.7 Atencdo as ideias e sugestdes pela empresa

O Gréfico 7 mostra a percepcdo dos colaboradores das unidades investigadas, no que
diz respeito a atencdo dada pela empresa as suas ideias e sugestdes. Por esse gréfico, percebe-
se que pelo menos 70% dos colaboradores sinalizam estar satisfeito ou muito satisfeito.
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Grafico 7 — Atencao as ideias e sugestdes pela empresa

4.8 Reconhecimento pelo trabalho

Quando os colaboradores das unidades investigadas foram inqueridos sobre sua
percepgdo em relagdo ao seu reconhecimento pelo trabalho que executam, o resultado foi o
seguinte: 50% responderam estar satisfeitos e 30%, muito satisfeitos, o que justifica o
resultado de algumas percepgdes j& analisadas e o efeito positivo a causar nas percepcles a
serem analisadas aqui. O Grafico 8 evidencia essas e outras informacoes.
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Grafico 8 — Reconhecimento pelo trabalho

4.9 Sentimento em relacéo a estabilidade no emprego

O Gréfico 9 evidencia o sentimento dos colaboradores em relagdo & estabilidade no
emprego. Percebe-se que para 90% dos funcionarios esse sentimento é de seguranca o que
vem corroborar a baixa rotatividade nas unidades investigadas.
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Gréfico 9 - Estabilidade no emprego

4.10 Critérios utilizados para promocdes internas

De acordo com o grafico 10, que traz a percepcdo dos inqueridos em relacdo aos
critérios utilizados para promocdes internas, nas unidades investigadas, observa-se que ha
satisfacdo em 60% dos colaboradores, com alguns desses sinalizando muita satisfacdo, o que
mais uma vez evidencia uma relagcdo bastante coerente entre as respostas dadas pelos
inqueridos.

® Muito Satisfeito
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Grafico 10 — Critérios utilizados para promogdes internas

4.11 A quantidade de treinamento promovidos pela empresa

Quando abordados quanto a politica de treinamento das unidades investigadas, 0s
funcionarios ndo sinalizaram um alinhamento quanto a sua satisfacdo, dado que em uma das
unidades investigadas 50% dos inqueridos sinalizaram estar mais ou menos insatisfeito. O
Gréfico 11 traz essa e outras informacdes.
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Gréfico 11- Quantidade de treinamentos promovidos pela empresa

4.12 Relacionamento entre os superiores imediato e os subordinados dentro
da equipe

O Grafico 12 evidencia a percepcdo dos funcionarios, por unidade investigada, no que
se refere ao relacionamento com os seus superiores. Pelo grafico, pode perceber-se que pelo
menos 50% dos colaboradores afirmaram manter um relacionamento satisfatério com seu
superior, 0 que demonstra um alto acesso dos subordinados a gerencia, como também, um
bom relacionamento entre os niveis piramidais.
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Gréfico 12 - Relacionamento entre os superiores imediato e os subordinados dentro da equipe

4.13 A confianca nas informaces gerais sobre resultados

No que diz respeito as informacOes gerias da empresa, pelo Grafico 13, percebe-se que
pelo menos 70% dos inqueridos, por unidade investigada, sentem-se confortaveis com tais
informacdes, refletindo um nivel considerado de confianca por parte dos subordinados na
gestdo do negdcio.
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Gréfico 13 — Confiang¢a nas informagdes gerais sobre resultados

4.14 Satisfacdo no trabalho

O Gréfico 14 mostra o nivel de satisfacdo dos inqueridos por unidade investigada.
Esse grafico, como alguns outros ja analisados aqui, vem somente confirmar o que ja era
esperado. Por ele, percebe-se que o nivel de satisfacdo varia de muito satisfeito para satisfeito

(em média 50%).
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Gréfico 14 — Satisfagdo no trabalho
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4.15 Vantagens competitivas

O Gréfico 15 mostra as vantagens competitivas das unidades investigadas a partir da
percepcao dos seus funcionarios. Por vantagens competitivas pode-se entender vantagens que
uma empresa tem em relagdo aos seus concorrentes. Sendo assim, a principal vantagem
competitiva das unidades investigadas € a equipe de profissionais, representando 40% do
conjunto de vantagens. Em segundo lugar esta o marketing. As demais variaveis, como prego,
qualidade do produto e qualidade do servico pds-venda representam, individualmente, 10%.

Gréfico 15 — Vantagens competitivas
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4.16 Fatores de motivacdo

Outra informacdo de suma importancia desvelada nesta pesquisa se refere aos fatores de
motivacdo, por parte dos inqueridos, das unidades investigadas. O Grafico 16 mostra que
nessas unidades, 22% dos funcionarios tém “o gostar de fazer” como o principal fator de
motivacdo. Em seguida, dividindo o segundo lugar, os fatores estabilidade, imagem da empresa
e integracdo da equipe de trabalho.
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Gréfico 16 — Fatores de motivacgéo

5 CONCLUSAO

O objetivo do presente estudo foi aferir o Clima Organizacional em trés organizagdes do
setor farmacéutico, localizadas no municipio de Itajubd&/MG/Brasil. De acordo com o0s
resultados apresentados a partir da PCO, pode-se perceber que o Clima Organizacional dos
ambientes investigados sinaliza para uma cultura organizacional que poderd ser melhorada,
continuamente, uma vez que as negociacgdes sdo realizadas com inteligéncia, preparacdo e um
sincero desejo de alcancar resultados. A abordagem participativa na resolucdo de problemas vai
levar a uma melhor eficiéncia e eficicia organizacional. Além disso, esta autonomia em certa
medida, pode ser dada a todos os colaboradores. A estrutura organizacional pode ser mais
horizontal, em vez da convencional, vertical. Todos devem ser ouvidos e dados a devida
importancia a um Clima Organizacional positivo.
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