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RESUMO

O objetivo deste trabalho é estudar a influéncia das varidveis que compdem o Clima Organizacional
em ambientes de desenvolvimento de software do municipio de Blumenau, SC, com o propésito de
analisar as relagGes existentes nestes ambientes de trabalho. Parte-se do pressuposto de que as
pessoas sdo as figuras mais importantes em uma organizacdo, e o modo como se sente é fundamental
para o equilibrio de todos. Por isso, enfoca-se bastante a questdo da cultura organizacional, que
influencia diretamente o comportamento individual e coletivo dos colaboradores, sendo
determinante no Clima Organizacional. Para isso, foi realizada uma pesquisa, levando-se em
consideracdo fatores internos e externos que podem ter influéncia sobre o Clima Organizacional.
Utilizou-se um questiondrio com 55 perguntas, retiradas do modelo de Carlos Alberto Ferreira Bispo

(2006), aplicado em 12 empresas, das 20 selecionadas.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Capital Intelectual. Recursos Humanos. Sistemas. Gestao do
Conhecimento.

1 INTRODUCAO

Conquistar a satisfacdo dos clientes externos, antes de tudo, é conquistar as pessoas que
cuidam deles. Se os colaboradores sentem-se fazendo parte da organizagao, satisfeitos e estimulados,
automaticamente colocardo o cliente final em primeiro lugar; € uma questdo de causa e efeito. Por
isso, as empresas precisam elevar o indice de satisfacdo de seus colaboradores ao mais alto nivel

possiveis, de forma que este valor passe a ser um dos seus indicadores de resultado.

O universo organizacional de desenvolvimento de software necessita cada vez mais de pessoas
mentalmente independentes, que ousem expressar o que pensam e se sintam livres para responde

imaginativamente aos avancgos tecnolégicos.

Uma vez que a criatividade e inovagao se alicercam nos fatos e valores da pessoa, no
consciente e inconsciente, um ambiente de trabalho inovador, (caracteristica esta, tipica de empresas

de tecnologia), exige o entusiasmo e dedicacdo integral dos seus colaboradores.

Nesse sentido, o presente trabalho procurou promover e incentivar, mesmo que de forma

restrita, o desenvolvimento de uma proposta de fatores a ser analisados em uma Pesquisa de Clima
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Organizacional, de abordagem quantitativa, aplicada nas empresas de médio e grande porte do
municipio de Blumenau, alicercada nas seguintes variaveis: o trabalho em si, remuneracao, integracao
interpessoal, estilo gerencial, comunica¢do, desenvolvimento profissional, imagem da empresa,
processo decisorio, beneficios, condi¢des fisicas do ambiente de trabalho, trabalho em equipe e

confianga.
As questdes de pesquisa que norteiam este estudo sao as seguintes:

a) E possivel, com base no estudo da bibliografia, analisar questdes subjetivas do Clima

Organizacional?
b) Até que ponto o Clima Organizacional é situacional?

c) E possivel através da Pesquisa de Clima Organizacional, evidenciar quais os fatores

mais relevantes a adaptacdo dos colaboradores nas organizacoes?

O objetivo geral da pesquisa foi apresentar um panorama da Cultura Organizacional
das empresas envolvidas, por meio de uma abordagem de parametros que compdem o seu Clima
Organizacional, para que possa ser utilizado como referéncia na construcao de ambientes de trabalho
favordveis as pessoas e aos objetivos organizacionais, resultando em um diagndstico da qualidade de

vida no trabalho de desenvolvimento de software praticado no municipio em questao.
2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Marcovitch (1972) a primeira funcdo encapsula o individuo na sua funcdo de
trabalho, proporcionando a ele, ocupacdo, rendimentos financeiros e realizagdao profissional. E
mesmo assim, com toda esta importancia, podem ser vistas como algo estressante, sem criatividade e
inovacdo. A fungao primaria de ocupar as pessoas, fornecendo-lhes renda para alcangar os propdsitos
de suas vidas, é uma das razdes para que as organiza¢cdes continuem existindo. A funcdo secundaria
das organizacbes é a de por intermédio da producdo, seja de bens ou servigos, satisfazer as

necessidades de outros grupos organizados socialmente.

A base para a existéncia das organiza¢des “fundamenta-se no fato de que o individuo sozinho
€ incapaz de satisfazer todas as suas necessidades, e que o mesmo verifica que lhe falta
capacidade, forca, tempo ou resisténcia para a satisfacdo de suas necessidades basicas de
alimento, abrigo e seguranga”. (SCHEIN, 1982, p.10)
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Em acordo, os autores Chiavenato (2001), Nassar (2000) e Vergasta (2001) afirmam que a
cultura organizacional pode sofrer mudancas ao longo do tempo, mesmo que a organizagao resista a
elas. Complementando, Vergasta (2001): “A cultura organizacional ndo é algo pronto e acabado, mas

estd em constante transformacao, de acordo com sua histdria, os seus atores e com a conjuntura.”

As organizac¢Oes estruturam-se para atender com eficiéncia as necessidades de seus clientes,
dentro do conjunto de seus servicos, considerando as caracteristicas do mercado, de seus
concorrentes e fornecedores. A forma como se organizam reflete-se em seus colaboradores, em suas
crencas, valores. O relacionamento das instituicGes organizadas com as pessoas que a estruturam e

dos relacionamentos das pessoas entre si, forma o Clima Organizacional.

Clima origina-se do grego Klima e significa tendéncia, inclinagdo. O Clima Organizacional, nada
mais é do que o indicador do nivel de satisfacdo (ou de insatisfacdo) experimentado pelos
empregados no trabalho. Quando se examina a evolucdo da teoria administrativa, percebe-se que a
partir de determinado estagio, as organizacGes comecam a ser comparadas a organismos vivos

(CODA, 1997).

Chiavenato (2000, p. 305) define o Clima Organizacional como sendo “a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos participantes da

empresa e que influencia o seu comportamento”.

Para se entender a qualidade das relagdes, deve-se entender que elas sé existem e tornam-se
passiveis de investigacdo e mudanca, no momento em que se entende a equipe como oriunda de um
grupo humano com caracteristicas distintas e até opostas. Assim como as organizacdes, 0s
grupos/equipes também necessitam de intervencdo para que ndo ocorra a deterioracdo dos
relacionamentos das partes envolvidas. Cada grupo pode ter as suas necessidades préprias que vao
além das necessidades individuais. Na maioria dos casos, os responsdveis pela possivel deterioragdo
nos relacionamentos, manutencdo e atendimento das necessidades também s3do os integrantes da
propria equipe. Assim, todo integrante de equipe de trabalho precisa fazer suas contribui¢cdes para a

manutencdo e o atendimento das necessidades do grupo (MAXIMIANO, 1997).
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Para Arantes (2007), o mundo civilizado entende que pontos como definicdo de pessoal,
competéncia, treinamento, qualificacdo, conscientizacdo, informacdo, infra-estrutura e ambiente de
trabalho sdo fatores bdsicos para gerar, manter e melhorar a qualidade. Sdo, portanto, fatores de

competitividade. Sendo assim, o autor afirma que o clima é fator de competitividade.

No Brasil, pesquisas para avaliagdao de clima ndao s3ao comuns, principalmente na area de
informatica, e quando ocorrem s3ao eventuais, e na maioria dos casos sdo aplicadas em institui¢cdes

publicas.

Para se ter um clima bom, deve-se estimular uma atmosfera que leve a um equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal dos funcionarios. Quando o colaborador sabe que pode contar com a
empresa em qualquer situacdo, seu bem estar contribuird para melhorar o clima (DRUCKER, 1997).
Mesmo contanto com um bom Clima Organizacional, para conduzir uma equipe, é necessario que o
gestor nunca esqueca que as organiza¢des se mantém unidas através de valores, crencas e objetivos

comuns. Isso possibilita a superac¢do dos problemas e alicerca os relacionamentos corporativos.

Para ter certeza que havera compromisso com os objetivos estabelecidos o gestor terd que
colocar as pessoas certas em cada funcdo. Cada vez mais as empresas estdo valorizando os
customizadores dos trabalhos: as pessoas. Com a equipe certa, é possivel atingir niveis de
crescimento acima das metas, utilizando-se de incentivo, comunicacdo adequada e, antes de qualquer
coisa, escolhendo de forma correta quem faz parte dela, contribuindo de forma eficaz para um Clima

Organizacional que seja satisfatério para todos.

Clima Organizacional é, portanto, o ambiente interno existente entre os membros da
organizacdo. Quando ha elevada integracdo entre os membros e estes com o trabalho e a
organizacdo, o Clima Organizacional se eleva e se traduz em relacbes de satisfacdo, animacao,
interesse, colaboracdo etc. Nestas condicbes, o gestor de um grupo humano nessas condicdes, terd

melhores chances de conduzi-lo ao sucesso.

Entretanto, quando ha baixa integracdo entre os membros de uma ou mais equipes, seja por
frustracdo ou barreiras a satisfacdo das necessidades, o Clima Organizacional tende a piorar. Passam a

surgir estados de depressdo, desinteresse, apatia, insatisfacdo etc., podendo em casos extremos
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chegar a atos de agressividade, tumulto e inconformidade. Nesses casos, ao contrdrio de equipes

motivadas e de facil conducdo, os gestores enfrentardo graves conseqliéncias.
[...] a tendéncia que hoje se verifica é a administracdo com as pessoas. E uma nova visdo das
pessoas ndo mais como um recurso organizacional, um objeto servil, mas fundamentalmente
como um sujeito ativo e provocador de decisdes, empreendedor das a¢des e criador da
inovacdo dentro das organizagGes. Mais do que isso, um agente proativo dotado de visdo
propria e, sobretudo, de inteligéncia, a mais avangada habilidade humana. A organizagdo
competitiva se caracteriza pela capacidade de escolher e manter adequadamente as pessoas
em sua area de atuacdo profissional, mantendo-as satisfeitas ao longo do tempo. Para
manter as pessoas na organiza¢do e, mais do que isso, satisfeitas e motivadas para o trabalho
e para o alcance dos objetivos organizacionais, sdo importantes alguns cuidados especiais,
entre os quais destacam-se os estilos de geréncia, as relagdes com os empregados e os

programas de higiene e seguranga do trabalho, visando proporcionar um ambiente fisico,
psicolégico e social de trabalho agradavel e seguro. (RUFINA, 2004)

Segundo Rizzatti (1995), para estudar o Clima Organizacional, o pesquisador tem duas opcdes:
adotar um conjunto especifico de fatores ou categorias ja conhecidos na literatura, ou elaborar o seu

préprio modelo.

2.1 MODELO PROPOSTO

O modelo proposto, além de varios dos fatores/indicadores apresentados nos outros modelos,
considera também outros fatores que influenciam as decisdes, as atitudes e o comportamento dos
colaboradores. Esses novos fatores surgiram devido a globalizacdo, inovagdes tecnoldgicas, da grande
difusdo das informacdes e do aumento da concorréncia entre as empresas, o que fez com que estas
exigissem mais de seus funciondrios e estes, em contrapartida, mais cultos, informados e mais
organizados, também passaram a exigir mais das empresas. Atualmente, as pessoas também sdo
influenciadas por diversos fatores externos a empresa. Esse modelo apresenta-se mais préximo da
realidade atual das organizacdes, pois considera a evolucdo do cendrio politico-econémico,
sociocultural e ecoldgico nacional e internacional. Para atender a essa necessidade, varidveis foram

divididas em internas e externas.

As varidveis de influéncia interna sdo as que se originam dentro da prdpria empresa, sendo
gue esta pode atuar diretamente sobre as melhorias necessarias delas, produzindo melhores
resultados para a empresa, os clientes e os colaboradores. Sdo varidveis obtidas por meio do estudo

dos modelos estudados na literarura.
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As variaveis de influéncia externa sdo as que tém origem fora do dominio da empresa, mas
gue ndo deixam de influenciar diretamente no comportamento, acdes e decisdes dos colaboradores
dentro da empresa, por isso ndo podem ser desprezados. Se a empresa ndo puder atuar diretamente
sobre eles, pode pelo menos atuar nos efeiros observados em seus colaboradores. A influéncia

externa sempre existiu, porém, é mais atuante nos dias de hoje, do que no passado.

O modelo proposto busca investigar as varidveis internas e externas e foram definidas com a

experiéncia da autora da monografia durante os dois anos de realizacdo do curso.

Existem fatores internos e externos de influéncia como sera observado a seguir.

a) fatores internos de influéncia:

ambiente de trabalho — estabelece o grau de relacionamento entre os colegas

de trabalho, necessario para realizagao das atividades individuais ou coletivas;

— assisténcia aos colaboradores — estabelece o nivel da assisténcia médica,

dentaria, hospitalar e social aos funcionarios;

— burocracia — avalia se este item esta compativel com as atividades realizadas

pelos colaboradores;

— cultura organizacional — avalia o nivel de interferéncia que as tradi¢cGes, praticas
e costumes, adotados informalmente na empresa, exercem sobre os

colaboradores e suas atividades;

— estrutura organizacional — mede o nivel de relacionamento e de capacitacdo
dos elementos que compdem esta estrutura e sua interferéncia nas atividades

realizadas pelos colaboradores;

— nivel sociocultural — procura estabelecer se os niveis intelectual, cultural e social
dos colaboradores estdo de acordo com as necessidades inerentes as suas

atividades;

— incentivos profissionais — visam estabelecer o nivel de reconhecimento

profissional dos colaboradores;
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remuneragao — avalia se este item estd de acordo com as atividades prestadas a

empresa;

seguranca profissional — avalia o risco de demissdao sem motivo percebido pelos

colaboradores;

transporte casa/trabalho — trabalho/casa — mede o nivel de dificuldade
encontrado para a locomocdo entre a casa dos funcionarios e a empresa e vice-

versa;

vida profissional — estabelece o grau de identificacdo profissional dos
colaboradores com a empresa, tentando medir o nivel de seu orgulho em

relacdo a empresa e de seu sucesso profissional.

b) fatores externos de influéncia:

convivéncia familiar — procura avaliar o nivel da convivéncia familiar dos
colaboradores, item necessdrio para uma boa produtividade nas atividades

realizadas na empresa;

férias e lazer — avaliam o grau de satisfacdo dos colaboradores com estes itens,

0s quais também s3o necessdarios para garantir uma boa produtividade;

investimentos e despesas familiares — procuram avaliar o nivel do bem-estar

proporcionado as familias dos colaboradores;

politica e economia — tentam avaliar o nivel de interferéncia proporcionado por

estes itens na motivacdo dos colaboradores;

salde — tenta avaliar a opinido dos proprios colaboradores sobre suas
respectivas saudes fisica e mental, um dos itens de extrema importancia e de

dificil observacao;

seguranca publica — avalia o nivel de influéncia deste item na vida diaria dos

colaboradores;
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— situagdo financeira — o fato de um colaboradores ter uma situagao financeira

estavel o deixa muito mais tranquilo e disposto para trabalhar.

FATORES/ Modelo de Modelo de Kolb | Modelo de Modelo
INDICADORES Litwin & Stringer Sbragia proposto

Fatores Internos

Estruturas/regras X X X X

>
1

Responsabilidade/autonomia X X

>
1

>
1

Motivagdo (recompensa,
promog¢do,remuneragao)

Relacionamento/cooperagdo

Conflito

X [ XX
1

Identidade/orgulho

x| X
X |X|X|Xx

Clareza organizacional -

Lideranga/suporte -

Participacdo/iniciativa/integracdo

Consideragdo/prestigio/tolerancia - - X X

Oportunidade de crescimento - - X X
(incentivos profissionais)

Comunicacao - - X

Cultura organizacional - - -

Estabilidade no emprego - - -

x| XX

Transporte - - -

Fatores Externos - - -

Convivéncia familiar - - R

Férias, lazer - - -

Saude fisica e mental - - R

Situacdo financeira familiar - - -

X|IX|X|X|X

Politica (economia local, nacional - - -
e internacional)

Seguranga publica - - - X

Vida Social - - - X

Quadro 1 - Comparagao das caracteristicas dos trés principais modelos de pesquisa de Clima Organizacional apresentado e
do modelo proposto neste trabalho

Fonte: Adaptado de Bispo (2006, p.258).

Para Coda (1997, p. 99), a Pesquisa de Clima Organizacional “é um valioso instrumento através
do qual é possivel proporcionar a analise da organizagdo com o seu ambiente, bem como o conjunto
de condigBes que caracterizam o estado de satisfagdo e/ou insatisfagdo dos colaboradores na
empresa e das demais pessoas que com eles interagem”. A Pesquisa de Clima Organizacional é uma
importante ferramenta para mensurar as agdes de Recursos Humanos por meio de instrumentos
voltados para andlise do ambiente interno, a partir do levantamento de suas necessidades,
retratando os aspectos criticos que configuram o momento motivacional dos funciondrios da

empresa, mediante apuracao de seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e aspiracdes.
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2.3 AIMPORTANCIA DAS PESSOAS NA AREA DE SISTEMAS

De acordo O’Brien (2002): “O sucesso ou fracasso de uma organizacdo de servicos de

III

informacdo reside principalmente na qualidade do seu pessoal”. O’Brien (2002) relata ainda que as
necessidades de atualizacdo (seja através de treinamento ou auto-aprendizagem) por causa das
mudangas tecnoldgicas sao constantes. Muitas empresas tentam motivar seus funcionarios criando

uma estrutura de cargos e saldrios, além da oferta de prémios e aumentos salariais por desempenho.

Laudon e Laudon (1999, p. 25) abordaram que hoje as empresas buscam caracteristicas
pessoais que vao muito além perfil do técnico. Hoje sdo muito valorizadas habilidades em areas
distintas, além das tradicionais habilidades técnicas. Isto é indispensavel, uma vez que os profissionais
de tecnologia de informacgdo tém de se relacionar com as unidades de negdcio da empresa, tornando
todo o conhecimento nessas areas util. Como exemplo, pode-se citar as habilidades em comunicacao

e relacionamento interpessoal.

Além disso, existem outras habilidades, indicadas pelos autores como capacidade de escutar,
sensibilidade, maneira de escrever, modo de se expressar e de trabalhar em equipe. Um problema
antigo que ocorre na area de tecnologia de informacdo é a inexisténcia de uma defini¢cdo oficial de
cargos e fungbes. Ha uma total auséncia de formalismo na definigao de cargos e fungdes. Mesmo
dentro de algumas empresas, as funcdes ndo sdo definidas claramente, de acordo com Tavares

(1983).

Um dos outros recursos que estdo utilizando nos sistemas envolvendo pessoas é o uso da
ciéncia da cognicdo. Cognicdo é um fendmeno bioldgico e é entendido como tal. Um sistema cognitivo
é um sistema cuja organizacdo define um dominio de interagdes em que ele pode atuar priorizando a
manutencdo dele mesmo, e o processo de cognicdo é o comportamento e a acao dentro deste
dominio. Sistemas vivos sdo sistemas cognitivos e a vida é um processo de cognicdo. Os seguintes
itens caracterizam a cognicdo, consciéncia treinada, consciéncia distribuida, aprendizagem, raciocinio,
memoria, emogdo, percepgao, criatividade, sensagdo, limites submersao e insight. Esta afirmagao é

valida para todos os organismos vivos, com ou sem sistema nervoso (FIALHO 2001).
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3 METODO DE PESQUISA

Foram encaminhados 650 formuldrios para as 30 empresas de desenvolvimento de software,
com maior destague no municipio. Apenas 12 autorizaram a pesquisa. A maioria das empresas
envolvidas na pesquisa possui uma estrutura bem definida, com regras e normas preestabelecidas
gue sao transmitidas aos seus colaboradores por escrito, no momento em que aqueles passam a fazer
parte de seu quadro funcional, a fim de evitar posteriores reivindicacbes pela falta de

esclarecimentos.

Estas regras e normas estdo condensadas em um manual de integracdo que é entregue a cada
novo funciondrio com o intuito de transmitir informacdes a respeito da empresa e do comportamento

que se espera dele a partir da sua admissao.

Um ponto que chamou atencao, é que das 30 empresas contatadas, 11 ndo apresentam setor

de RH.

Por solicitacdo, ndo sera mencionado o nome das empresas participantes da pesquisa.

O modelo de pesquisa proposto neste trabalho foi aplicado através de fichas. Nao houve
adaptacdo do questionario em relacdo 4s necessidades e caracteristicas de cada empresa. O

questionario apresenta questdes comuns a todas as organizagdes envolvidas.

Apds o primeiro contato para autorizacdo, foi feita uma segunda visita em cada empresa, para
a entrega de questiondrios (em papel). Estes ficaram sob cuidados de um responsavel da empresa,

nem sempre pertencentes ao setor de RH, o qual recebeu todas as instrugdes para aplicagao.

As 12 empresas que autorizaram a pesquisa totalizaram 243 questionarios.

Para a aplicacdo da pesquisa, o questionario foi dividido em 4 partes: uma folha de introducdo
com esclarecimentos da pesquisa, uma folha para avaliacdo das variaveis internas, uma folha para
avaliacdo das varidveis externas e uma Folha Avulsa, caso o participante queira expor algo que o
guestionario ndo contempla. A Folha Avulsa possibilita que cada funcionario relate suas observagoes

ou comentarios sobre os questionamentos abordados.
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Instrucdes fornecidas para o preenchimento: A pessoa encarregada de aplicar o questionario

foi instruida a:

a) frisar a importancia da maxima sinceridade nas respostas para que seja possivel obter
dados transparentes;

b) esclarecer que todos os funcionarios receberdao o material que faz parte da pesquisa,
mas que a participacdo na pesquisa é voluntaria;

c) alertar que ndo precisam colocar qualquer tipo de identificacdo nas fichas de pesquisa
e na Folha Avulsa. O objetivo principal € mensurar o Clima Organizacional e ndo o clima
individual de cada funcionario;

d) expor que mesmo que a tabulacdo final dos resultados demonstre que o Clima
Organizacional ndo é harmonioso, ndo haverd atitudes por parte da empresa que
possam vir a prejudicar o funcionario;

e) orientar para que caso algum deles queira se manifestar de forma mais direta, isso
pode ser feito por meio da Folha Avulsa. Nessa folha podem ser relatadas observagoes,
comentarios, reivindicagdes, queixas, no que diz respeito as condi¢cdes de trabalho,
normas e padrdes, relacionamento com a chefia, colegas de trabalho, etc;

f) esclarecer as respostas sempre que necessario, em caso de duvidas (nestes casos

instruir para o uso da Folha Avulsa).

Ap0ds a coleta de dados, deu-se inicio a fase de tabulacdo dos dados e analise dos resultados.
Existe uma ampla literatura acerca do assunto, mas ndo ha o intuito de aborda-las neste trabalho. A
tabulacdo foi executada de forma simples, quantitativamente. Os comentdrios dos dados, levantados
de algumas folhas avulsas preenchidas, foram considerados na andlise dos resultados, o que reforca e
da transparéncia aos resultados obtidos com a tabulagdo das varidveis internas e externas,
principalmente quando o resultado indica uma situacdo de desconforto e/ou insatisfacdo. Nota-se
claramente que os funciondrios insatisfeitos, estdo muito propensos a se manifestar, do que os que

estdo satisfeitos.

Os dados apurados nas Fichas de Pesquisa 1 e 2 alicercados pelos sentimentos, queixas e
reclamagdes da Folha Avulsa, possibilitaram realizar um mapeamento dos principais problemas

inerentes ao relacionamento entre as empresas de desenvolvimento de software e seus
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colaboradores. Percebe-se a existéncia de problemas comuns entre as empresas e alguns que podem

se tornar uma grande preocupacao num futuro bem préximo.
4 RESULTADO DA PESQUISA

Neste capitulo apresenta-se os resultados alcangados na pesquisa
4.1 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS GERAIS

Na tabela 2, apresenta-se um resumo das caracteristicas pessoais dos participantes da

pesquisa, para melhor interpretar e analisar as informac¢des referentes as caracteristicas sdcio-

demograficas.
Tabela 2 - Caracteristicas sécio-demograficas dos participantes
Caracteristicas sdcio-demograficas Amostra (TOTAL 243 participantes)
Sexo
Feminino 48
Masculino 195
Idade
Entre 18 e 30 137
Entre 31e 40 86
Entre 41 e 50 12
Entre 51 e 60 7
Acima de 60 1
Tempo de trabalho
Entre 1 e 3 anos 197
Entre 4 e 7 anos 42
Acima de 7 anos 4
Instrugdo
Superior completo 185
Superior em andamento 58
2 grau -
Técnico -
Especializagdo e MBA 112
Mestrado 8
Renda
Entre 1 e 5 salarios 15
Entre 6 e 10 salarios 126
Entre 11 e 20 saldrios 96
Acima das faixas estabelecidas 6
Estado Civil
Casado(a) 85
Solteiro(a) 121
Outros 37

Fonte: Elaboragao dos autores, 2008
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4.2 ANALISE SOCIO-DEMOGRAGICA

A andlise socio-demografica dos 243 questiondrios revela que a drea de Tl é
predominantemente masculina e com remuneragao acima da média, se observadas outras profissdes
ndo relacionadas a area tecnoldgica. O perfil profissional é altamente qualificado e jovem. O tempo
de trabalho na empresa em sua maioria ficou entre 1 a 3 anos, transparecendo a alta rotatividade da
area. Grande parte dos respondentes é solteiro, o que reforgca o perfil de profissional que prioriza o

conhecimento e capacitagdo, em rela¢do ao lado afetivo/emocional.

4.3 ANALISE DAS VARIAVEIS INTERNAS

Pode-se observar, analisando-se os dados coletados referente as varidveis internas que:

a) os participantes sentem mais orgulho da fung¢ao que desempenham na organizagao, do

gue da propria organizacdo (questoes 1 e 2);

b) a grande maioria acha que a empresa nao lhes propde um bom plano de carreira.
Nesta avaliacdo encaixaram-se os perfis com pds-graduacdo, MBA ou Mestrado, o que
pode estar indicando o ndo reconhecimento pelo investimento em especializagdo por
parte das organizacoes. A andlise das folhas avulsas revelou a insatisfacdo da maioria
destes funcionarios, ao relatarem a auséncia de plano de carreira na organizagdo. Das
12 empresas participantes, 5 ndo possuem plano de carreira definido, segundo o relato

dos entrevistados (questdo 3);

c) a analise revela o lado estressante da profissdo, onde hd quase unanimidade no
sentimento de ndo achar justa a carga horaria de trabalho, e também no desempenho
de mais de uma funcdo; ha relatos na Folha Avulsa de analista de sistemas, que
desempenham 3 fung¢Ges ao mesmo tempo: andlise, projeto e programacdo (questdo 4

e 5);

d) ha um equilibrio entre os que acham que estdo obtendo sucesso com a profissdo e os
indecisos. Uma minoria acha que ndo. Entre os que acham que obteram sucesso

encontram-se 100% dos entrevistados com mais de 3 anos de trabalho na empresa. Os
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f)

g)

h)

j)

indecisos estdo com tempo de servico entre 1 e 3 anos, englobam as 48 mulheres

participantes, e tem idade entre 18 e 30 anos(questdo 6);

na questdo 7, a maioria gostaria que os filhos ndao trabalhassem na empresa ou estao
indecisos; os relatos da Folha Avulsa indicam que apenas 35 questionarios
evidenciaram a existéncia de filho(s) e o desejo do(s)mesmo(s) seguir(em) outra

profissdo menos estressante; 28 destes, respondido por mulheres;

boa parte dos entrevistados acha que nao depende sé dos préprios esforgos para obter
sucesso profissional e de carreira na empresa(questao 8); ha 15 relatos que identificam

a lideranga como empecilho imediato; depois as politicas e burocracias da empresa;

ha insatisfacdo quanto aos cursos e treinamentos realizados para desempenho das
atividades(questdo 9); encontram-se neste grupo 100% dos entrevistados que possuem
pds-graduacdo, MBA ou Mestrado, indicando alta capacitacdo e capacidade de auto-
analise; relatos da Folha Avulsa indicam a insatisfacdo com instrutores, carga horaria e

tipos de treinamentos/cursos;

as questdes 10, 11, 12, 13 evidenciam uma grave e transparente insatisfacdo com as
liderancas; a maioria ndo confia no chefe imediato (questdo10); a minoria acha que o
chefe é um lider(questao 11); a minoria também acha que o chefe ndo é a pessoa certa
para desempenhar a funcdo(questao 12); a maioria ndo esta satisfeita com a estrutura

hierarquica ao qual é submetido(a) (questdo 13);

o sentimento de reconhecimento do trabalho desempenhado sob o olhar da empresa
(questao 14), pela familia(questdo 15) e pelos colegas de trabalho(questdo 16) teve
resultado satisfatério, embora a maioria admita maior reconhecimento pela familia e

colegas, do que pela empresa;

os profissionais mostram-se satisfeitos com o saldrio recebido (questdo 17), porém,
ndo o acham compativel com os esforcos feitos em prol da empresa (questdo 18); ha

novamente relatos da excessiva carga horaria nas folhas avulsas;
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k)

n)

p)

o resultado da questdo 19 reflete o grau de inseguranca que a area de Tl propde; na
Folha Avulsa ha relatos de que questdes de politica nacional interferem diretamente
nos investimentos em tecnologia, tornando a drea muito instavel; também ha relatos
de reducdo de carga de horario para prestadores de servicos, quando ocorrem as

chamadas "crises de projetos";

a questdo 20 mostra o grau de satisfacdo no aspecto cultural e intelectual,
comprovando a alta qualificacdo demonstrada na andlise sécio-demografica. Porém,
revela uma grande insatisfacdo no que se referem ao nivel social dos individuos
(questdo 21), ocasionada muitas vezes pelo perfil profissional introspectivo, e em
outras pela falta de tempo resultante da carga hordria de trabalho que muitas vezes

ultrapassa 10 horas didrias;

a analise da questdo 22 revela um dado interessante: ndao hd queixas quanto as formas
de transporte utilizadas para a chegada até o trabalho, excluindo este fator como

sendo uma das varidveis que pudessem contribuir para um clima desfavoravel,;

as questoes 23 e 24 referentes ao ambiente de trabalho e relacionamento com colegas,
respectivamente, indicam um provavel clima desfavoravel existente nas organizagdes

participantes da pesquisa, por estarem muito equilibradas no resultado;

os entrevistados tendem a apoiar a burocracia adotada na empresa (questdo 25) e
também, e em conjunto com a cultura organizacional existente (questdo 26), acreditam

gue elas favorecem o trabalho a ser desempenhado pela organizacao;

demonstram estar satisfeitos com a assisténcia médica, odontolégica e social oferecida

pela empresa.

4.4 ANALISE DAS VARIAVEIS EXTERNAS

a)

b)

todos os participantes mostram-se preocupados com o préprio futuro e também com o

de familiares (questdo 1);

todos os participantes que tem filhos preocupam-se com o futuro destes (questdo 2);
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d)

e)

f)

g)

h)

j)

também ha unanimidade em relagdo a satisfagdo com a alimentacdo (questdo 3);

a questdo 4 revela um equilibrio no que se refere a educacao; relatos da Folha Avulsa
expdem um esforgo maior por parte dos que tem filhos em manter-se atualizados e

possibilitar ensino de qualidade aos mesmos;

77 pessoas estdo em duvida em relagdo ao convivio com pessoas proximas (questdo 5).
Excluem-se daqui os filhos, pois a questdo 6 aponta que todos os entrevistados que
tem filhos convivem bem com eles. Esta questdo merece destaque, pois, problemas
emocionais ou afetivos de qualquer ordem, podem afetar o estado de animo da pessoa

e indiretamente comprometer o Clima Organizacional no trabalho;

ha equilibrio no que se refere a satisfacdo com a residéncia; entre os insatisfeitos
aparece novamente a maioria de 48 mulheres (questao?7); o que ndo se repete em
relacdo ao carro (questdo 8), onde tabularam-se apenas 9, indicando a preferéncia
masculina pelo quesito; os homens relataram na Folha Avulsa o desejo de sempre
possuir o carro do ano e de nem sempre conseguir; ja, as mulheres, muito pragmaticas,
relataram apenas a necessidade de um meio de locomog¢do que ndo sejam os

transportes coletivos;

ha unanimidade na questdo de vestuario para si e para a familia (questdo 9);

a maioria esta com a situacdo financeira em ordem (questdo 10) confirmando a boa
remuneracdo da area de Tl, porém ndo estd satisfeita com o patrimonio (questdo 11);

ndo ha relatos de desejos ou sonhos na Folha Avulsa;

ha também grande insatisfacdo com o nivel e convivio social pessoal (questées 12 e
13), bem caracteristicas da area de Tl e de sobrecarga de trabalho, abordada na

questao 4;

novamente predomina a satisfacdo nas questdes 14 e 15, referentes ao nivel
intelectual e cultural, comprovando o que foi abordado na questdao 20, encaixada na

analise das variaveis internas do ambiente;
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k)

p)

a)

nota-se uma grande insatisfacdo com a questdo religiosa (questdo 16); relatos da Folha

Avulsa apontam a Religido Catélica como fator determinante deste questionamento;

praticas desportivas (questdo 17) e estado fisico de saude (questdo 18), também nao
tem resultado satisfatério; relatos da Folha Avulsa apontam falta de tempo para a

pratica de atividades fisicas; ha 63 relatos sugerindo a pratica de ginastica laboral;

ao contrario do estado fisico, no estado mental (questdol9), os entrevistados
mostram-se muito satisfeitos; os ndo satisfeitos, relataram na Folha Avulsa principio de

stress ocasionado pelas dificuldades encontradas na realizacdo das tarefas diarias;

65 pessoas demonstram estar em duvida em relacdo a sua vida afetiva (questao 20),
cujo resultado comprova a tabulacdo apresentada na questdo 5 onde 77 pessoas
afirmam ndo estar convivendo bem com pessoas préximas; o resultado das duas

guestdes é muito semelhante;

a questdo 21 revela a satisfagdo masculina em relagcdo ao time de futebol, e, relatos da
Folha Avulsa deixaram transparecer a insatisfacdo com a questdo, por ter abordado
apenas um esporte masculino, ndo havendo op¢do para mulheres que ndo gostam de

futebol; todas as 48 mulheres optaram pelo "ndo" como resposta;

as pessoas demonstram estar insatisfeitas com as férias (questdo 22); exposto na Folha
Avulsa que a insatisfacdo é em relacdo a quantidade de dias das férias e ndo com o que
foi realizado nos dias de descanso; relatos da Folha Avulsa expdem uma tendéncia dos
prestadores de servicos em nao reservar muitos dias para suas férias, ocasionado pelos
descontos financeiros; em contrapartida mostraram-se dispostos ao planejar as

proximas férias (questao 23);

ha unanimidade na afirmacdo da insatisfacdo em relacdo a seguranca publica (questao

24);

as questdes 25, 26 e 27 demonstram de forma clara que as pessoas tém seu animo

afetado pela corrupcdo, violéncia e impunidade e isso pode ser considerado um fator
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comprometedor do Clima Organizacional, se somatizado ao resultado de outras

variaveis;

s) as questdes que mais obtiveram ndo como resposta (questdes 28, 29 e 30) sdo as que
abordam a satisfacdo em relacdo a politica nacional, estadual e municipal,

respectivamente; ndo ha relatos na Folha Avulsa;

t) reafirmando os dados tabulados nas questGes 28, 29 e 30, e apoiando-se ainda o
resultado nas questdes 25, 26 e 27 a grande maioria dos entrevistados afirma ter seu
estado de animo afetado pelas crises politicas (questdo 31); para este questionamento

também n3o ha relatos na Folha Avulsa.

5 CONCLUSOES

A aplicagdo da pesquisa proposta neste trabalho permitiu a montagem de uma idéia bastante
real de como estd o Clima Organizacional em ambientes de desenvolvimento de software, apontando
claramente alguns problemas, por meio de criticas ou desabafos expostos na Folha Avulsa. Com isso,
as organizacdes envolvidas e cientes do resultado da pesquisa podem de imediato buscar resolver os
problemas menores, esforcando-se assim para encontrar caminhos favoraveis a solucdo de problemas
complexos como, por exemplo, a total insatisfagdo com os lideres imediatos. Ha resultado de
insatisfacOes ou até desabafos por questdes de origem externa, na maioria das vezes desconhecidos
da alta administracdo ou dos responsaveis em manter a harmonia da empresa e que na maioria das

vezes comprometem o Clima Organizacional.

Os resultados obtidos possibilitam que as organizacdes envolvidas na pesquisa repensem
sobre alguns pontos referentes a: politicas e estratégias de recursos humanos, estilos de lideranca,
capacitacdo dos colaboradores, conflitos de interesse, cultura organizacional, tipos de assisténcia

prestada aos colaboradores, rotinas organizacionais, relacionamentos interpessoais etc.

A abordagem das variaveis externas é importante no sentido que permitiu investigar em que
ponto se encontra a qualidade de vida das pessoas que compdem as organizacdes de

desenvolvimento de software, contribuindo para um melhor planejamento das empresas no
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momento de elaborar as suas politicas internas e, criando de certa forma um forte indicativo para a

area de Tl de um modo geral.

Percebe-se que as inquietagdes e insatisfacdes ndao sdo situacionais, uma vez que ocorrem em
todas as organizagdes participantes. Das varidveis mensuradas, chama atengdo a falta de seguranca
dos colaboradores em relagao ao lider imediato. Atengao especial deve ser dada as varidveis externas,

e que afetam claramente o estado de dnimo das pessoas.

A pesquisa de clima permite evidenciar os problemas. Porém, a solugdo destes vai depender
do empenho das empresas no que refere aos recursos disponiveis, estilo gerencial, das politicas de RH
para as empresas que possuem este departamento e para a criacdo dele nas empresas abordadas que
ainda ndo o tem oficialmente em sua estrutura. Com posse dos resultados, cada empresa terd que

solucionar seus problemas da melhor forma possivel dentro de suas limitacées.

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL EM EMPRESAS DE DESENVOLVIMENTO DE SOFTWARE DE
BLUMENAU - SC

ABSTRACT

The objective of this work is to study the influence of the variables that comprise the organizational
climate environments in software development in the city of Blumenau, SC, in order to analyze the
relationships in these environments. It starts from the assumption that people are the most
important figures in an organization, and how they feel is in the balance of all. Therefore, it focuses on
the very issue of organizational culture, which directly influences the individual and collective
behavior of employees, and determining the organizational climate. For this, we conducted a survey,
taking into account internal and external factors that can influence the organizational climate. We
used a questionnaire with 55 questions taken from the model of Bishop Carlos Alberto Ferreira
(2006), applied to 12 companies, selected from 20.

Key-words: Organizational Climate. Intellectual Capital. Human Resources. Systems. Knowledge
Management.
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