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Resumo: 
Neste trabalho serão apresentados os resultados da pesquisa de Clima Organizacional aplicada aos funcionários de uma empresa familiar, tendo como objetivo analisar o clima da empresa frente às expectativas de mudança que estão sendo planejadas pelos proprietários na área de Gestão de Pessoas. O estudo mostra-se relevante visto que mudanças têm o poder de abalar determinados padrões de comportamento e valores arraigados na cultura da empresa, o que conseqüentemente influencia o Clima Organizacional. Foi realizada uma pesquisa exploratória e descritiva a todos os funcionários que trabalham na empresa. Os resultados revelaram que as expectativas de mudanças são favoráveis ao Clima da Organização, influenciando na carreira profissional, no relacionamento e na motivação. 
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The enviroment of the company in the expectations for changing
Abstract 

In this work will be presented the results of the Organizational Climate applied to workers of a family business, with the aim of examining the enviroment of the company in the expectations for changing that are being planned by the owners in the area of people managing. The study shows that it is important because changes have the power to shake certain standards of behavior and values in the culture of the company, which consequently influences the organizational climate. It was performed an exploratory research and descriptive to all employees who work in the company. The survey results revealed that expectations of change are in favor of the Climate Organization, influencing the career, in relationships and motivation.

Key-words: Change, Organizational Climate, Family Business.
1 Introdução

A velocidade das mudanças tecnológicas, a competição das empresas em uma economia globalizada e a crescente exigência dos consumidores, tem provocado constantes mudanças nas organizações.  Essas mudanças têm impactos no cotidiano dos integrantes da organização. Portanto, a implementação de mudanças tem se tornado cada vez mais complexas. As pressões exercidas pelas organizações e a forma como são absorvidas pelos indivíduos têm implicações sobre o clima organizacional. O ideal é que as relações desenvolvidas nas organizações sejam significativas, proporcionando a satisfação e a motivação de todos.
O objetivo geral desta pesquisa é analisar o clima de uma empresa familiar frente às expectativas de mudança. Os objetivos específicos são identificar a satisfação dos funcionários frente às mudanças; averiguar os principais fatores de insatisfação apresentados pelos funcionários bem como os principais razões que os fazem trabalhar na empresa; e verificar a contribuição das mudanças para a melhora do nível de relacionamento e para o aumento da motivação no desempenho de suas atividades.
A pesquisa justifica-se pela necessidade da empresa em identificar o clima organizacional frente às mudanças, principalmente na área de Gestão de Pessoas, onde estas serão implementadas e, de certa forma, poderão abalar determinados padrões de comportamento e valores bastante arraigados na cultura da empresa. Portanto, o estudo da gestão do clima organizacional é de suma importância, pois fornece os elementos capazes de melhorar continuamente o ambiente de trabalho, o comprometimento dos funcionários com os resultados da empresa e a motivação.
É importante utilizar o instrumento de pesquisa de clima para determinar o grau de prontidão de uma empresa para a implementação de alguma mudança, a fim de avaliar o quanto ela está pronta, apta ou madura para introduzir determinadas mudanças, quer sejam elas de tecnologia, na estrutura organizacional, nos processos de trabalho ou em relação às pessoas (LUZ, 2003).
Para os acadêmicos do curso de administração o estudo do clima organizacional aliado a análise da ocorrência de mudanças é relevante visto que as empresas estão inseridas em um ambiente dinâmico, o que exige que estas permaneçam em constantes mudanças, para que se adaptem, podendo obter assim vantagem competitiva no mercado.
2 Metodologia

Quanto aos objetivos da pesquisa, este estudo classifica-se em um primeiro momento como exploratório que, segundo Triviños (1987, p. 109), estes estudos permitem ao investigador aumentar sua experiência em torno de determinado problema. Segundo Gil (1991, p. 45), “as pesquisas exploratórias têm como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torná-lo mais explícito ou a construir hipóteses”. 
Gil considera que (1991, p. 46), “as pesquisas descritivas têm como objetivo primordial a descrição das características de determinada população ou fenômeno ou, então, o estabelecimento de relações entre variáveis”. 
Em relação aos procedimentos técnicos, a pesquisa classificou-se como bibliográfica e de estudo de caso. De acordo com Gil (1991, p. 48), “a pesquisa bibliográfica é desenvolvida a partir de material já elaborado, constituído principalmente de livros e artigos científicos”. Segundo Gil (1998), o estudo de caso é caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira que permita o seu amplo e detalhado crescimento, tarefa praticamente impossível mediante os outros delineamentos considerados. 
Quanto à abordagem da pesquisa, classifica-se como quantitativa e qualitativa. Pesquisa quantitativa trata-se da atividade de pesquisa que usa a quantificação tanto nas modalidades de coleta de informações, quanto no tratamento destas, através de técnicas estatísticas. A pesquisa também pode ser classificada como qualitativa porque fundamenta-se na discussão da ligação e correlação de dados interpessoais, na co-participação das situações dos informantes, analisados a partir da significação que estes dão aos seus atos (MICHEL, 2005).

Esta pesquisa foi aplicada a dezessete funcionários da empresa, compondo 100% dos funcionários que trabalham na empresa. 
Para mapear o ambiente interno da empresa, o instrumento de coleta utilizado nesta pesquisa foi o questionário. Ao elaborar o questionário, foram definidos os indicadores de clima, buscando contemplar todos os aspectos que intervêm no Clima Organizacional, bem como a forma de medir os indicadores de clima, o desenho do questionário, o tratamento estatístico a ser dado às respostas e definida a alocação dos recursos de informática necessários.
Os dados foram processados no programa Le Sphinx, para análise dos resultados e sua comunicação através de uma abordagem quantitativa e qualitativa. 

3 Revisão da literatura

Para desenvolver este estudo, foram pesquisados assuntos relativos aos conceitos de Clima Organizacional, Cultura Organizacional e Mudanças Organizacionais.

3.1 Mudança

Segundo Dubrin (2006, p. 358) “a única constante é a mudança”. Esse é um clichê muito repetido nos locais de trabalho. Para alcançar seus objetivos, os gerentes e profissionais devem gerenciar eficazmente as mudanças quase todos os dias. Mesmo as empresas que, vistas de fora, parecem operar dentro de um ambiente estável, estão enfrentando mudança.
Visto sob o aspecto de Marras (2000, p. 316) “o processo de mudança apresenta um alto grau de dificuldade de gerenciamento”. Ao mesmo tempo em que a empresa deseja ou precisa operar certas mudanças para adaptar-se á nova realidade ou antecipar-se a certos acontecimentos, os indivíduos, embora possam inicialmente colocar-se favoráveis, tendem a resistir à medida que as mudanças ocorrem.
Antes que os gerentes de uma empresa obtenham apoio para implementar as mudanças, eles precisam entender por que as pessoas resistem a elas. As pessoas resistem às mudanças por razões que acreditam ser importantes, e a mais comum é o modelo de um resultado desfavorável (DUBRIN, 2006). 

As pessoas também resistem às mudanças por diversas razões, como por exemplo, o receio de prejudicar relacionamentos sociais e a falta de disposição para romper com hábitos bem estabelecidos. Mesmo quando as pessoas não vêem a mudança como um perigo em potencial, elas podem, às vezes, resistir porque têm medo do desconhecido.
Stephen P. Robbins (1998, p. 396) considera que cada vez mais as organizações hoje enfrentam um ambiente dinâmico e em mudança. Isto, por sua vez, está exigindo que estas organizações se adaptem. “Mude ou morra!” é o grito de guerra entre os gerentes de hoje no mundo inteiro.
Na perspectiva de Hedberg (1981) apud Hall (2004) as organizações estão constantemente em movimento. Uma abordagem alternativa e amplamente individualizada do potencial de mudança encara os indivíduos constantemente aprendendo (ou deixando de aprender) com suas ações. Ela encara a organização como o estágio no qual o aprendizado ocorre, conseqüentemente, divide as organizações entre as que aprendem e as que desaprendem.
3.2 Cultura Organizacional

De acordo com Schein (1997) apud Marras (2000, p. 290),

cultura organizacional é o modelo de pressupostos básicos que um grupo assimilou na medida em que resolveu os seus problemas de adaptação externa e integração interna e que, por ter sido suficientemente eficaz, foi considerado válido e repassado aos demais membros como maneira correta de perceber, pensar, sentir em relação àqueles problemas. 
Para Marras (2000, p. 290), o conjunto de valores e crenças ou cultura organizacional é “obviamente mutável, dinâmico e dependente das mudanças dos cenários interno e o externo da empresa, fazendo com que se entenda a cultura como um processo constante de adaptação às contínuas mudanças que o tempo e o espaço produzem através das mutações”, dos sistemas de valores que o sustentam.
Dubrin (2006, p. 352) é categórico ao afirmar que “cultura organizacional é um sistema de valores e crenças compartilhados que influenciam o comportamento do trabalhador”. Várias forças moldam a cultura de uma empresa. Freqüentemente, sua origem está nos valores, nas práticas administrativas e na personalidade do fundador ou fundadores.
Robbins (1998, p. 374) avalia que “cultura organizacional refere-se a um sistema de significados partilhados mantido por seus membros que distingue a organização de outras organizações”. Este sistema de significados partilhados é, num exame mais detalhado, um conjunto de características – chave que a organização valoriza. 
Cultura organizacional representa uma percepção comum mantida pelos membros da organização. Isto foi tornado explicito quando se define cultura como um sistema de significado partilhado. Deve-se esperar, portanto, que indivíduos com formações diferentes ou em níveis diferentes na organização tenderão a descrever a cultura da organização em termos semelhantes.

3.3 Clima Organizacional

“Clima organizacional é um assunto complexo, que envolve diversas variáveis de difícil mensuração, não havendo univocidade conceitual pelos autores que o abordam” (BARÇANTE e CASTRO, 1999, p. 13). Pode ser tratado como sinônimo de cultura organizacional, de atmosfera ambiental, de psicoestrutura organizacional ou de personalidade da organização. Apesar das várias correntes de conceituação, há quase um perfeito acordo entre os autores de que o clima é um dos atributos de uma organização, com importantes implicações para a empresa. Assim, pode-se afirmar que Clima Organizacional é a atmosfera resultante das percepções que os funcionários têm dos diferentes aspectos que influenciam seu bem-estar e sua satisfação no dia-a-dia de trabalho.
Na teoria de Stoner (1995), o clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida pelos membros da organização, e influencia no seu comportamento. 

O termo clima organizacional refere-se especificamente às propriedades motivadoras do ambiente organizacional, isto é, àqueles aspectos que levam a despertar de diferentes tipos de motivação. Uma pesquisa de clima, por si só, já funciona como um agente motivador em sua execução, pois dentro desta ação está intrínseco a frase "estamos querendo ouvir você", "você e sua opinião são muito importantes para nós".
Esta atitude da empresa eleva o índice de motivação dos funcionários. Sentem-se participando, sentem-se ouvidos e respeitados em suas opiniões. A crença na organização se eleva sensivelmente. 
Luz (1996) ressalta a importância de observar o fator tempo, pois o clima organizacional é instável, conforme a influência que sofre de algumas variáveis. O clima organizacional interfere positivamente ou negativamente sobre a satisfação e a motivação, por isso é fundamental que além do foco nos resultados exista a preocupação do foco nas pessoas já que são elas que colocam os planos em prática. É preciso levar em conta aspectos como conhecimento, comportamento, relacionamento, atitude e expectativa, para que se possa conquistar a satisfação e promover a motivação. Assim sendo, pode-se melhorar muito o desempenho de uma empresa intervindo no clima organizacional e para isso é necessário mapear o ambiente interno da empresa e identificar os pontos positivos e os pontos que precisam ser mudados ou melhorados e trabalhar os principais focos de problemas para melhorar o ambiente de trabalho.
Para mapear o ambiente interno da empresa, pode-se utilizar questionários, entrevistas e painéis de debates. A técnica mais utilizada é o questionário, pois permite aplicar na empresa inteira com um custo relativamente baixo. Sua aceitação deve-se ao fato de manter sigilo nas respostas já que não há identificação de quem respondeu. 

Através da pesquisa de clima organizacional, as empresas têm subsídios para elaborar projetos a partir das opiniões dos funcionários, fazendo com que eles percebam que são parte do negócio, melhorando assim o relacionamento entre eles.
Como se vê, a todos esses elementos são indicadores do sucesso organizacional. Motivar as pessoas a terem um elevado nível de desempenho é fundamental para as empresas num mundo cada vez mais competitivo. Um bom desempenho nas organizações depende do talento das pessoas, pois sem elas nada pode ser feito.
Por meio da pesquisa de clima, a empresa deve ser capaz de identificar tanto os pontos em que já se atingiu certo nível de satisfação interna, bem como oportunidades de aprimoramento da situação atual, naquelas áreas apontadas pelos funcionários como críticas.

4 Resultados

A seguir serão apresentados os principais dados levantados junto aos funcionários da empresa.
	Principais razões para trabalhar na empresa
	Qt. Cit.
	Freqüência

	Total
	17
	100%

	salário
	10
	59%

	estabilidade
	2
	12%

	Condições físicas do ambiente
	8
	47%

	Relacionamento com proprietários e colegas de trabalho
	16
	94%

	Falta de opção em outro emprego
	1
	6%

	Prestígio da empresa
	11
	65%

	outro
	2
	12%


Tabela 1 - Principais razões para trabalhar na empresa
De acordo com o evidenciado na Tabela 1, as principais razões pelas quais os funcionários trabalham na empresa, 94% dos pesquisados consideram o relacionamento com os proprietários e colegas de trabalho uma das principais razões, seguido pelo prestígio da empresa, com 65% e salário para 59%. Estes dados revelam que para os funcionários, o relacionamento e o prestígio da empresa são fatores determinantes para um clima organizacional satisfatório, se sobressaindo em relação ao aspecto salarial.
	Principais fatores de insatisfação
	Qt. Cit.
	Freqüência

	Total
	17
	100%

	Não-resposta
	2
	12%

	Salário e benefícios
	8
	47%

	Falta de reconhecimento
	3
	18%

	Condições físicas
	2
	12%

	Relacionamentos
	1
	6%

	Falta de treinamento
	9
	53%

	Impossibilidade de crescimento profissional
	10
	59%

	Outros
	5
	29%


Tabela 2 - Principais fatores de insatisfação
A Tabela 2 mostra que os fatores que geram maior insatisfação no ambiente de trabalho são a impossibilidade de crescimento profissional para 59%, falta de treinamento para 53% e salário e benefícios para 49%. Esses dados demonstram a insatisfação dos funcionários em relação ao crescimento dentro da empresa, devido à esta ser familiar e de pequeno porte. 
	A empresa poderia melhorar se
	Qt. Cit.
	Freqüência

	Total
	17
	100%

	Houvesse melhor distribuição do trabalho
	3
	18%

	Demonstrasse maior preocupação com os funcionários
	9
	53%

	Oferecesse mais treinamentos
	12
	71%

	Houvesse melhor relacionamento
	3
	18%

	Houvesse mais dinamismo e inovação
	9
	53%

	Outro
	4
	24%


Tabela 3 - Como a empresa poderia melhorar
Como mostra na Tabela 3, para os funcionários, a empresa poderia melhorar se oferecesse mais treinamento, para 71% dos pesquisados, houvesse mais dinamismo e inovações nas práticas de trabalho, bem como demonstrasse maior preocupação com a qualidade de vida dos funcionários para 53%.  Os dados revelam o alto índice de funcionários que acreditam que a inovação e o dinamismo contribuiriam para a melhora da empresa, o que evidencia uma possível aceitação dos funcionários quanto a mudanças a serem realizadas pela empresa. 

Ao analisar as respostas dos funcionários mais especificadamente em relação às perspectivas de mudança na empresa, 70% não se consideram resistentes à mudança. Em relação à comunicação a respeito do progresso das mudanças que estão sendo planejadas, 76% concordam parcialmente que recebem as informações necessárias e 18% discordam parcialmente a respeito deste aspecto.
	Satisfação quanto às mudanças
	Qt. Cit.
	Freqüência

	Total
	17
	100%

	Totalmente satisfeito
	7
	41%

	Parcialmente satisfeito
	10
	59%

	Parcialmente insatisfeito
	0
	0%

	Totalmente insatisfeito
	0
	0%


Tabela 4 - Satisfação dos funcionários quanto às mudanças que estão sendo propostas pela empresa
Em relação à satisfação quanto às mudanças que estão sendo planejadas, a Tabela 4 expressa que 41% se manifestaram totalmente satisfeitos e 59% concordam parcialmente com as mudanças, somando um índice de satisfação de 100%.

A percepção dos funcionários é de que as mudanças contribuirão para que haja maior motivação na realização do trabalho para 41% dos funcionários, que concordaram totalmente com tal afirmação, e 53% concordaram parcialmente com esta afirmação.

As mudanças contribuirão para que haja um melhor relacionamento entre os colegas de trabalho e os proprietários da empresa para 65% que concordaram totalmente com tal afirmação, e para 35% dos funcionários que concordaram parcialmente.

5 Discussões e conclusões 
A discussão dos dados da pesquisa de Clima realizada na empresa revela que as perspectivas de mudanças a serem implantadas na empresa se mostram favoráveis ao Clima Organizacional. 
Tal afirmação justifica-se pelo alto índice de satisfação dos funcionários em relação às mudanças que estão sendo propostas pela empresa. Outro dado relevante é o índice de 53% dos funcionários que afirmaram que a empresa poderia melhorar houvesse mais dinamismo e inovação nas suas atividades, o que também sugere que estes tenham boas expectativas relacionadas a este aspecto.
As principais razões pelas quais os funcionários afirmaram trabalhar na empresa incluíram fatores favoráveis ao clima organizacional. Ao analisar a alta porcentagem relacionada ao prestígio da empresa, constatou-se que os funcionários possuem orgulho de trabalhar na organização, fator este que favorece a motivação e conseqüentemente o clima da empresa. Outros dados que mostraram-se expressivos em relação a este aspecto foram relacionados ao relacionamento, salário e condições físicas do ambiente, que também favorecem ao Clima da empresa. Como a bibliografia do tema enfatiza, entre outros Barçante e Castro (1999, p. 13) “clima organizacional é a atmosfera resultante das percepções que os funcionários têm dos diferentes aspectos que influenciam seu bem-estar e sua satisfação no dia-a-dia de trabalho”.
Constatou-se que os fatores que geram maior insatisfação no ambiente de trabalho estão relacionados a treinamentos e impossibilidade de crescimento profissional. Espera-se que este dados sejam revertidos após a implementação das mudanças pretendidas na empresa, visto que estas ocorrerão na área de Gestão de Pessoas, que incluem Plano de Carreira, o que possibilitará o crescimento dentro da empresa e a realização de treinamentos.  
Percebeu-se que as mudanças a serem implementadas pela empresa irão colaborar significativamente para a melhora do relacionamento entre colegas de trabalho e funcionários, visto a concordância de 100% dos funcionários em relação a este aspecto; bem como auxiliarão para o aumento da motivação dos funcionários na realização do seu trabalho, índice este que apresentou alto grau favorável a esta afirmação. 
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