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RESUMO

A maneira como as pessoas trabalham nas organizagdes depende, basicamente, de como suas atividades
foram definidas, planejadas e modeladas. Este trabalho tem como objetivo geral, analisar e descrever os
cargos existentes na Imobiliaria Taperinha, empresa localizada na cidade de Santa Maria/RS, e identificar
percepcao dos colaboradores acerca do clima organizacional, proporcionando uma visao geral da empresa
e individual dos funcionarios, como ferramentas para a execucdo do planejamento na area de gestdo de
pessoas. O presente estudo foi desenvolvido em trés etapas. A primeira delas, foi a andlise e descri¢do dos
cargos da empresa, a qual possui uma abordagem qualitativa, de natureza descritiva, seguida da pesquisa
de clima organizacional, que consiste em uma abordagem mista (quantitativa e qualitativa), de natureza
descritiva, as quais serviram como ferramentas para a terceira etapa, recomendacodes e sugestoes
referentes ao que foi diagnosticado, para um planejamento estratégico eficiente na area de gestao de
pessoas. Concluiu-se mostrando que sdo varias as contribuigdes que essas duas ferramentas podem
oferecer a gestao empresarial, desde que sejam analisadas de forma adequada, auxiliando no planejamento
estratégico da empresa

Palavras-Chave: Gestao de Pessoas; Planejamento estratégico; Pesquisa de Clima Organizacional.

ABSTRACT

The way people work in organizations basically depends on how their activities have been defined, planned
and modeled. This paper aims to analyze and describe the positions held at Imobilidria Taperinha, a
company located in the city of Santa Maria / RS, and identify employees' perceptions about the
organizational climate, providing an overview of the company and individual employees as tools. for the
execution of planning in the area of people management. The present study was developed in three stages.
The first was the analysis and description of the company's positions, which has a qualitative approach,
descriptive in nature, followed by an organizational climate survey, which consists of a mixed approach
(quantitative and qualitative) of descriptive nature. They served as tools for the third stage,
recommendations and suggestions regarding what was diagnosed, for efficient strategic planning in the
area of people management. It concludes by showing that there are several contributions that these two
tools can offer to business management, as long as they are properly analyzed, helping in the company's
strategic planning.

Keywords: People management; Strategic planning; Organizational weather research.



DO INDIVIDUAL PARA O COLETIVO: ANALISE E PERCEPCAO DO CLIMA
ORGANIZACIONAL EM UMA EMPRESA DO RAMO IMOBILIARIO

1 INTRODUCAO

Em um mercado cada vez mais dindmico e concorrido, as empresas e organizacdes
devem buscar elementos que desenvolvam vantagem competitiva. Vantagem que estd
amplamente relacionada ao capital humano das mesmas, pois € este que as diferenciam uma
das outras. Desta forma, as organizacdes enfrentam desafios cada vez maiores ligados a drea
de pessoal.

Gestao de Pessoas € um conceito amplo que trata de como os individuos se estruturam
para orientar e gerenciar o comportamento humano no ambiente organizacional (MEIRELES;
MELO; ESTENDER 2013). Sendo importante a execu¢do de um planejamento estratégico
adequado as situacdes especificas da empresa.

Gil (2001) afirma que a gestdo de pessoas exerce atividades como o recrutamento de
pessoal, descricdo de cargos, treinamento e desenvolvimento, avaliacio de desempenho,
identificacdo das necessidades de pessoal, pesquisa de mercado de recursos humanos,
planejamento e alocagdo interna de recursos humanos, saldrios, beneficios, carreiras, higiene e
seguranca no trabalho, relacdes com sindicatos etc. Conforme o autor, a gestdo de pessoas
assume o papel de lider na ajuda ao alcance da exceléncia organizacional.

Enquanto as organizagdes se preocupam em serem mais competitivas, produzindo
mais e melhor com custos reduzidos, os empregados buscam a compreensdo do estresse
causado pela busca frenética de resultados, com o desejo de viver qualitativamente melhor
(MARRAS, 2011).

Segundo Vergara (2007) € preciso criar um ambiente no qual o trabalho tenha para a
pessoa um sentido, provocando motivagdo para o crescimento conjunto com a empresa,
compartilhando seus interesses com os objetivos empresarias. Com isso a gestdo de pessoas
passa a ser uma ferramenta imprescindivel para garantir a eficiéncia e maximizagdo de
resultados, sendo o clima organizacional uma das formas de medir e, consequentemente,
implementar o ambiente das organizagdes.

Inserida neste contexto estd uma empresa do ramo imobilidrio, que busca proporcionar
a comunidade onde atua solugdes imobilidrias rentdveis através de uma gestdo inovadora e
comprometida com seus clientes. Os gestores da empresa compreendem a importancia de
estimular um ambiente empresarial sauddvel, cujos colaboradores sintam-se motivados e
engajados. Desse modo, o acompanhamento do clima organizacional, por meio da realiza¢ao
de pesquisa interna, a qual permite que os gestores tenham a percepcdo individual do
funciondrio, € fundamental, na perspectiva dos gestores.

Nesse sentido, o presente estudo tem o objetivo de identificar a percep¢do dos
colaboradores acerca do clima organizacional, proporcionando uma visao geral da empresa e
individual dos funcionérios, como ferramentas para a execucdo do planejamento na area de
gestdo de pessoas.

As organizagdes enfrentam desafios cada vez maiores ligados a drea de pessoal.
Gestao de Pessoas € um conceito amplo que trata de como os individuos se estruturam para
orientar e gerenciar o comportamento humano no ambiente organizacional (MEIRELES;
MELO; ESTENDER 2013).

Com o planejamento € possivel estabelecer uma comunicagdo integrada, que dé
consisténcia e potencialize a mensagem em todos os pontos de contato com o mercado, sendo
um dos elementos mais importantes num bem sucedido programa de administracdo de
recursos humanos. E um processo pelo qual a organizacio garante o nimero certo e as
pessoas apropriadas no lugar certo e na hora certa, capazes de realizarem, com eficiéncia, as



tarefas que ajudardo a empresa a alcancar seus objetivos estratégicos globais (DECENZO;
ROBBINS, 2001).

2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tem por objetivo fornecer amparo tedrico e fundamentar o argumento do
estudo, além de dar sustentacdo a posterior discussao e andlise dos dados. Assim, o referencial
tedrico, do presente estudo, aborda os temas Planejamento Estratégico na Area de Gestio de
Pessoas e Clima Organizacional.

2.1 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO NA AREA DE GESTAO DE PESSOAS

O planejamento estratégico se relaciona a necessidade da empresa apresentar um
processo decisério antes da elaboracdo da implementacio de algo na empresa. O
planejamento possui o propdsito de desenvolver processos, técnicas e atitudes administrativas,
que proporcionem uma situacdo vidvel de avaliar implicagdes futuras, de decisdes presentes,
em fun¢do dos objetivos empresariais que facilitardo a tomada de decisdo no futuro, de modo
mais rapido, coerente e eficaz. Assim, o planejamento aumenta a probabilidade de que se
alcancem os objetivos, desafios e metas estabelecidas para a empresa (OLIVEIRA, 2011).

Conforme Oliveira (2011), o planejamento € dividido em cinco dimensdes. A primeira
dimensao estd relacionada as fun¢des desempenhadas por uma empresa. A segunda dimensao
corresponde aos elementos do planejamento como os propdsitos, objetivos, estratégias,
politicas, programas, entre outros. A terceira dimensdo se relaciona ao tempo do
planejamento. A quarta dimensdo corresponde as unidades organizacionais onde o
planejamento € elaborado. E por fim, a quinta dimensdo corresponde as caracteristicas do
planejamento.

O planejamento estratégico apresenta vantagens, como a reducdo de incertezas nas
decisdes estratégicas, a empresa usufrui com maior seguranca das oportunidades externas,
possibilita aos gerentes dos niveis hierdrquicos da organizacdo a visdo do rumo,
possibilitando uma melhor selecao de recursos humanos (ZANCHETTIN, 2011).

2.2 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Entende-se por Clima Organizacional as relagdes que permeiam o interior de uma
organizacdo, estando inclusas todas as pessoas que 14 trabalham. O modo como os
colaboradores se relacionam estabelece o nivel de satisfacdo ou insatisfacdo dentro da
organizacdo. Se o colaborador estiver insatisfeito, os seus resultados produtivos tendem a ser
negativos. Portanto, é necessario mensurar o grau de cordialidade do colaborador para com a
empresa, a fim de corrigir possiveis falhas dos funciondrios, advindas do clima organizacional
(LUZ, 2010).

Além disso, o clima organizacional influencia significativamente os processos de
comunicacdo, resolucdo de conflitos e aprendizagem nas organizagdes, assim como a
motivagdo, eficiéncia, inovacdo, satisfacdo e produtividade dos individuos e equipes de
trabalho; por isso, estad se tornando o foco de um nimero crescente de estudos no campo da
Administracdo (RAHIMIC, 2013)

Segundo Ferreira (2013), a identificagdo do clima da organizacdo pode aumentar a
eficiéncia organizacional de duas maneiras, a primeira € contribuindo para o ambiente de
“qualidade” que satisfaga as necessidades dos colaboradores, e a0 mesmo tempo direciona o
comportamento em direcdo ao cumprimento de metas organizacionais.



O clima organizacional ndo deve ser apenas gerenciado, mas também, constantemente
analisado. A pesquisa de clima € um método formal de se avaliar o clima de uma empresa.
Ela € um instrumento importante para fornecer subsidios capazes de aprimorar continuamente
o ambiente de trabalho. (LUZ, 2003, p. 42)

Conforme Boog e Boog (2013, p.89), “a pesquisa de clima organizacional é a
ferramenta utilizada para mensurar as percep¢des dos colaboradores sobre diversos aspectos
importantes do relacionamento que tém com a organizagdo onde trabalham”. Sorio (2011)
afirma que esta auxilia a organizac@o a obter um ambiente simétrico e produtivo mapeando as
areas que necessitam de maior atencdo da organizacdo e seus gestores, compreendendo ainda
mais os colaboradores e suas percepgdes perante a empresa, contribuindo para que se consiga
o maximo de sintonia entre organizacao e colaboradores.

Souza (2014) faz uma analogia da pesquisa de clima, comparando-a com um
termOémetro, que avalia como os colaboradores percebem seu trabalho, seu relacionamento
com os colegas e a chefia, a remuneragado e os beneficios, entre outros.

3 METODO DO ESTUDO

Para Freitas e Prodanov (2013, p.14), metodologia ¢ “a aplicagdo de procedimentos e
técnicas que devem ser observados para constru¢do do conhecimento, com o propdsito de
comprovar sua validade e utilidade nos diversos ambitos da sociedade”.

Tendo em vista atingir o objetivo proposto, o presente estudo caracteriza-se como um
estudo de caso, o qual foi desenvolvido em uma empresa do ramo imobilidrio. Este tipo de
pesquisa, de acordo com Vergara (2013) € o circunscrito de uma ou poucas unidades, possui
carater de profundidade e detalhamento. Pode ou nao ser utilizado no campo e utiliza métodos
diferenciados de coleta de dados.

O estudo consiste em uma pesquisa de abordagem mista (quantitativa e qualitativa), de
natureza descritiva. Para Vergara (2013, p. 42) “a pesquisa descritiva expde caracteristicas de
determinada populag¢do ou determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlagdes entre

as variaveis e definir sua natureza”. Gil (2010, p. 27) define que:
“As pesquisas descritivas t€ém como objetivo a descricdo das caracteristicas de
determinada populagdo. Podem ser elaboradas também com a finalidade de
identificar possiveis relagdes entre as varidveis. Sao em grande nimero as pesquisas
que podem ser classificadas como descritivas e a maioria das que sdo realizadas com
objetivos profissionais provavelmente se enquadra nessa categoria.”

Pontes (2015, p.74) afirma que “para amenizar as desvantagens de cada método,
devem ser utilizados métodos combinados para o levantamento dos dados” e que “a melhor
combinacdo entre os métodos € a utilizacdo do questiondrio seguido da entrevista com o
ocupante do cargo ou do gerente da unidade”. O autor complementa que a entrevista, possui a
vantagem de esclarecer duvidas com o ocupante do cargo, além de obter dados mais
confiaveis.

O instrumento de pesquisa utilizado para a coleta de dados, referente a pesquisa de
clima, foi questiondrio, elaborado a partir da conversa com os gestores e da convivencia com
os funciondrios. O mesmo foi disponibilizado na plataforma online “Google Forms”,
contendo dezoito perguntas fechadas abrangendo tépicos de Lideranca, Relacionamento da
equipe, Desempenho da empresa e Motivagao.



4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Apbs a coleta de dados, os resultados foram analisados. Sendo apresentadas as
contribuicdes, referentes aos resultados obtidos com a ferramenta, para atender assim, os
objetivos do estudo.

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesquisa de clima teve participacdo de 27 funciondrios (94% de adesdao). Sendo
dividida em quatro tépicos, a fim de melhor relacionar os assuntos para andlise. Os tpicos
apresentados sdo: Lideranca, Relacionamento da equipe, Desempenho da empresa e
Motivagao.

4.2.1 Lideranca

O primeiro tépico da pesquisa de clima, refere-se ao estilo de lideranga que propde
examinar a percepcdo dos funciondrios em relacdo a geréncia, andlisar a comunicacdo, a
liberdade do funciondrio expor suas ideias, opinides e contribuicdes, bem como avaliar o
reconhecimento dos funciondrios pela chefia.

Os lideres devem fornecer informacdes aos seus colaboradores de um modo regular e
estarem abertos as opinides e informacgdes que estes lhes fornecem. A organizacdo quando
comunica deve ter em conta a necessidade de usar um tipo de comunicacdo dominada pela
integridade, transparéncia e honestidade para com os seus colaboradores (MEHTA; MISHRA,
2012).

Nos resultados da pesquisa de clima, os funciondrios afirmam que as orientacdes que
recebem sobre o trabalho sdo sempre ou quase sempre, claras e objetivas conforme mostra o
Gréfico 1, bem como no Gréfico 2, onde as respostas de grande parte dos funciondrios,
indicam que as informacdes de interesse geral, sdo comunicadas de forma adequada ou
razoavel.

Grafico 1 — As Orientagdes sdo claras e Grafico 2 — Como a direc@o da Imobilidria se
objetivas? comunica com os funciondrios a respeito das
informacdes de interesse geral?

Fonte: Dados da pesquisa. Fonte: Dados da pesquisa.

Segundo Cunha, et al. (2007, p. 563) “a comunicagdo caracteriza-se pela capacidade
para escutar e compreender as perspetivas dos outros de adaptar a abordagem, tendo em vista
melhorar a comunicacio e alcancar resultados”. E de extrema importancia, que os gestores
tomem cuidado, ao informar decisdes que afetam o trabalho individual do funciondrio, pois



“sem comunicacdo, ndo pode haver organizacdo, gestdo, cooperagdo, motivacao” (CUNHA,
et al. 2007, p. 354).

Os trabalhadores necessitam estar informados sobre as perspectivas de carreira. Nao se
pode desprezar as ideias e criatividade destes, pois ndo existe uma sabedoria eficaz do topo
nas organizagdes se ndo for acompanhada da informagdo e conhecimentos necessdrios
daqueles que estdo ao longo da hierarquia. As pessoas s6 estardo verdadeiramente motivadas
a dar o melhor de si, se compreenderem as decisdes que as afetam e as razdes subjacentes a
essas decisdes e assim, reverter numa maior eficdcia, entusiasmo e cooperacdo (DEVESA,
2017).

Ja as decisdes do trabalho em si, sdo consideradas “quase sempre”, “sempre”,
“raramente” e até “nunca” informadas de forma adequada para os funciondrios, o que pode
ser visualizado no Gréfico 3.

Griafico 3 — Os funciondrios sentem-se adequadamente informados sobre as decisdes que
afetam o trabalho?

Fonte: Dados da pesquisa.

Ainda, sobre a comunicacdo, alguns funciondrios afirmam ndo conhecer ou conhecer
“mais ou menos” 0s objetivos e prioridades da empresa. Podemos observar no Grafico 4, que
foram poucos os funciondrios que marcaram tais alternativas. Apesar disso, este assunto
merece atencdo, pois ¢é necessdario que todos tenham tais conhecimentos, para que, em
conjunto com os funciondrios, a empresa alcance seus objetivos. Quanto mais eles se sentirem
integrados num grupo, mais dispostos estardo a oferecer sua forca para o todo. O que os
integra € a afinidade de valores. No entanto, quando ndo hd compartilhamentos de valores,
existe o risco de as pessoas seguirem seus interesses individuais. E € a natureza desses valores

que estimula a colaboracdo e garante que cada um possa agir de acordo com os interesses do
todo. (O’ DONNELL, 2006).

Grafico 4 — Os funciondrios conhecem as prioridades e objetivos da empresa?

Fonte: Dados da pesquisa.



Segundo afirmacdo de Moreira (2009, p. 7):
[...]Feedback é uma REORIENTACAO para que nosso subordinado nio erre o alvo.
Ou seja, € um processo de acompanhamento, orientagdo e conducio do processo.
Uma responsabilidade de todos os gestores [...] E dificil enfrentar nossas limitacdes,
mas € impossivel vencé-las sem autoconhecimento. E uma das melhores ferramentas
para isso € o feedback [...].

O feedback também deve ser usado para reforcar comportamentos positivos e para
elevar ou manter a autoconfianca e autoestima dos colaboradores (OLIVEIRA, M., 2010). O
autor reforca que o feedback é um instrumento usado para estabelecer ou refor¢ar uma relagcdo
de confianca entre gestores e colaboradores, rompendo barreiras no relacionamento
interpessoal. Apesar da maioria afirmar haver feedback, um ter¢co dos respondentes afirmam
nao recebé-lo, conforme indica o Gréfico 5. Sendo, conforme a citacdo de Moreira,
responsabilidade dos gestores a aplicagdo do mesmo com todos os funcionarios.

Grafico 5 — Os funcionarios recebem feedback sobre o trabalho?

Fonte: Dados da pesquisa.

O feedback eficaz ajuda o individuo ou o grupo a melhorar seu desempenho e assim
alcancar seus objetivos, proporcionando melhores resultados para a empresa. Assim como 0s
funciondrios, a direcdo e os gestores também precisam de feedback. E de extrema importancia
que estes estejam dispostos a ouvir as opinides, contribuicdes e ideias de quem faz o trabalho
acontecer: os funciondrios.

Ao serem questionados sobre o fato de se sentirem a vontade para expressar suas
ideias, (Grafico 6), e se a direc@o é aberta a reconhecer opinides e sugestdes, (Grafico 7), a
maioria dos funciondrios respondeu, que a empresa é quase sempre ou sempre aberta a
receber e reconhecer as ideias, opinides e contribui¢cdes dos mesmos.

Gréfico 6 — Os funciondrios sentem-se a Gréfico 7 — A direcdo € aberta a receber e
vontade para expressar suas ideias? reconhecer as opinides e contribui¢des vindas
dos funcionarios?

Fonte: Dados da pesquisa. Fonte: Dados da pesquisa.



De acordo com Antunes e César (2007), a valorizacao do capital humano conduzird a
bons retornos financeiros e econdmicos para a organizacdo e poderd ser visto como uma
vantagem competitiva, significando possuir um diferencial de dificil imitacdo pelos seus
concorrentes. A maioria dos funciondrios afirma sentir-se valorizada, o que € reafirmado no
Grafico 18. Porém, € importante que a geréncia identifique o porque uma pequena parcela dos
funciondrios negam esta afirmacdo, o que pode ser observado no Gréfico 8.

Grafico 8 — Os funcionarios sentem-se valorizados?

Fonte: Dados da pesquisa.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p. 381) a remuneracdo inclui o retorno
financeiro e os servigos e beneficios como parte de pagamento em uma relagao de trabalho,
pois dessa forma os colaborares ficaram mais satisfeitos com as recompensas geradas através
dos esforcos prestados, e consequentemente trazendo bons resultados para a organizagao. Os
autores ainda acreditam que a remuneracdo € capaz de conceber um clima organizacional
favordvel para influenciar o comportamento organizacional das pessoas que a compdem, estas
que, por sua vez, devem demonstrar comprometimento e dedicacdo para atingir tais objetivos
e metas da organizacdo em que atuam. A partir da andlise do Gréfico 9, os funciondrios, na
sua grande maioria, afirmam estarem satifeitos com a remuneracdo recebida. Porém, existe
insatisfacdo de quase um terco destes.

Gréfico 9 — Os funciondrios consideram a remunerac¢io adequada ao trabalho que realizam?

Fonte: Dados da pesquisa.

O que vem de encontro, com a informacgdo referente ao Grafico 17, onde os
funciondrios afirmam que a empresa poderia melhorar se oferecesse mais beneficios.



4.2.2 Relacionamento da Equipe

O segundo tépico busca avaliar o relacionamento dentro da empresa, levando em
consideracdo a importancia das relagdes do individuo com os seus colegas.

A integracdo entre departamentos é importante para avaliar o grau de relacionamento,
obtendo existéncia de cooperacdo e conflitos. De acordo com a existéncia ou ndo desse, do
nivel impacta no relacionamento interpessoal que também ¢é avaliado para saber a qualidade
das relacdes entre funciondrios. (FERREIRA, 2013).

A cooperacdo é o elemento essencial da organizacdo. As pessoas cooperam desde
que o seu esforco proporcione satisfacdes e vantagens pessoais que justifiquem tal
esfor¢o. A cooperacgdo é fruto da decis@o de cada pessoa em funcao dessas situacdes
e vantagens pessoais (CHIAVENATO, 2010, p. 116)

Segundo o Gréfico 10, existe coooperacdo entre os diversos setores da imobilidria,
para pelo menos 77,8% dos respondentes

Grafico 10 — Cooperagdo entre os setores da empresa

Fonte: Dados da pesquisa.

Além disso, o relacionamento entre funciondrios do mesmo setor € considerado
excelente e bom conforme andlise do gréfico 11.

Um ambiente interno com qualidade é um processo no qual se valoriza a confianca,

competéncia, comprometimento e credibilidade. Entendemos que neste ambiente é

preciso a existéncia de relacionamentos que promovam a satisfacdo de cada
individuo e suas relagdes grupais. (MARCHIORI, 2006, p. 210)

Grafico 11 — Relacionamento entre funcionarios do mesmo setor
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Fonte: Dados da pesquisa.

A partir da vis@o dos colegas, no Gréfico 12, os funciondrios quase sempre, procuram
formas de melhorar a qualidade e a produtividade do trabalho, porém a questdo chama
aten¢do, pelo fato de que alguns respondentes marcaram as alternativas raramente ou nunca.



Grafico 12 — Busca pela melhoria da qualidade e produtividade do trabalho

Fonte: Dados da pesquisa.

E necessario destacar que “o homem age a maior parte do tempo movido pelas
emogdes” (SALINAS; OLIVEIRA, 2004, p. 61). A partir disto, é importante analisar se os
funciondrios sdo motivados a realizar tarefas, buscando melhorar a qualidade e produtividade
do trabalho executado.

Ao envolver as pessoas nas decisdes que afetam seu trabalho, estas sentem que sao
importantes para o departamento e isso solidifica seu comprometimento. Ao estarem
entusiasmadas com seu trabalho, estardo motivadas para fazer o melhor (CARNEGIE, 2015,
p. 56).

Quando realizamos as tarefas planejadas por nds mesmos, para que nosso grupo
obtenha resultado, estamos unindo, na pratica, nossos motivos e nossas acdes. Como
cada um de ndés possui caracteristicas diferentes e percebe as tarefas e os desafios de
formas diferenciadas, podemos ampliar nossos resultados se utilizarmos essa
diversidade como apoio para aumentar nossa criatividade. Como equipe, todos nds
sabemos que a motivagdo ¢ vital na dinamica entre as pessoas, por isso ela € vital no

dia a dia do grupo, pois influencia diretamente na eficicia das nossas relacdes
(CASTRO, 2015, p. 27).

4.2.3 Desempenho da Empresa

No terceiro topico, foi analisado o desempenho da empresa a partir da percepcdo de
seus funcionarios.

O Griafico 13, indica as principais razdes pelas quais os funciondrios trabalham na
empresa, sendo esses, resultados dos “acertos” da gestdo. O ambiente de trabalho, € uma das
razdes, para a maioria dos funciondrios.

Lacombe enfatiza que as condicdes de um bom ambiente de trabalho, onde os
colaboradores possam trabalhar e efetuar suas tarefas de forma eficaz, atingindo os seus
objetivos e os da organizacdo, devem ser prioridade para um bom gestor, ele ainda deve
deixar claro a cultura da empresa para que o trabalhador saiba o que deve levar em
consideracdo em relacdo a ela. Neste aspecto € que se pode dizer que o clima organizacional
reflete na motivacdo e qualidade da execugdo das atividades, no relacionamento entre colegas,
no melhor interesse pelo trabalho, entre outros (LACOMBE, 2011).

Além disso, os funciondrios mostram-se felizes com trabalho que realizam, o que é
confirmado em outros gréficos, como por exemplo, no Grafico 18.



Gréfico 13 — Principais razdes pelas quais os funciondrios trabalham na empresa
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Fonte: Dados da pesquisa.

A partir da avaliacdo do Gréfico 14, pode-se observar que os funciondrios sentem-se
satisfeitos em trabalhar na empresa. Wagner e Hollenbeck (2012, p. 186) descrevem essa
satisfagdao no trabalho como “um estado emocional agradavel que resulta da percepcao que o
trabalho ajuda a pessoa a atingir resultados valorizados”.

Para Robbins, a satisfacdo com o trabalho reflete diretamente nas atitudes dos
colaboradores dentro da organiza¢do; uma pessoa que estd satisfeita com o seu ambiente de
trabalho terd atitudes positivas e buscard desenvolver o seu trabalho da melhor forma
possivel. (ROBBINS, 2006). Por sua vez, apesar de o colaborador estar satisfeito com o seu
trabalho, ainda pode lhe faltar motivacdo, isso porque, as organizacdes somente lhe
proporcionam suas necessidades bésicas, que ndo é o mesmo que auto realiza¢do, por isso,
deve-se ficar atento para implantar mudangas e motivar pessoas (MARRAS, 2011).

Grafico 14 — Satisfag¢ao no trabalho

15
10 12 12
5
0 0 3
0
Funcionarios Funcionarios
Insatisfeitos Satisfeitos

Fonte: Dados da pesquisa.

A satisfagdo dos funciondrios em trabalhar na empresa esta relacionada ao clima de
trabalho da mesma. Costa (2009, p. 141) define o clima como um fendmeno que decorre dos
efeitos gerados por elementos que integram e impactam a organizacdo em pelo menos dois
grupos: o primeiro inclui elementos da prépria cultura interna como crengas, valores,
tradi¢cOes, comportamentos, entre outros; e o segundo, é decorrente das estratégias e recursos
utilizados para a gestdo como procedimentos, metas, processos de trabalho, tecnologia,
aprendizagem, conhecimentos existentes. Levando em conta tais elementos, a percepcao dos
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funciondrios em relagdo ao clima da empresa, é de que este é sempre ou quase sempre bom,
como mostra o Gréfico 15. Lacombe (2011) cita que uma organiza¢do bem sucedida é aquela
que sempre estd atenta para compreender os sentimentos, as necessidades e motivagdes dos
colaboradores e assim proporcionar um clima de trabalho propicio a atingir resultados.

Grafico 15 — Clima de Trabalho

Fonte: Dados da pesquisa.

Para Henry Ford (1997) apud Lacombe (2005, p. 16) “as duas coisas mais importantes
de uma empresa ndo aparecem em seus demonstrativos financeiros: sua reputacdo e suas
pessoas”. Ao serem questionados sobre a reputacdo ou imagem, da empresa, os funciondrios,
afirmaram que esta € boa e excelente, conforme o Grafico 16.

Grafico 16 — Imagem da Empresa
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Péssima Excelente

Fonte: Dados da pesquisa.

As empresas devem buscar melhorias contantemente, como forma de manter,
desenvolver e incentivar as pessoas que nelas trabalham.

Gréfico 17 — A empresa poderia melhorar...se?

Proporcionasse mais Hre i arT1e {0
Proporcionasse mais oportunidades de Crescimmen o s "
Oferecesse mais beneficios T —————————
Pagasse melhores salarios —F——
Proporcionasse um melhor equilibrio entre...
Fosse um ambiente com menos pressao
Tratasse melhor as pessoas
Proporcionasse mais estabilidade no emprego
Outr()s I —

Fonte: Dados da pesquisa.
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Fazendo referéncia ao Grafico 17, o diagndstico, de acordo com Oliveira e Cruz
(2013), consiste em observar as necessidades apontadas pelos funciondrios, como eixo
norteador para planejar o treinamento que seja efetivamente voltado as situagdes pontuais
para melhoria da produtividade e potencializacdo das aptiddes dos individuos, considerados
colaboradores da empresa. Atualmente nas organizacdes faz-se necessario a estimulacdo dos
profissionais para um pleno conhecimento, direcionando-os para um diferencial estratégico,
competitivo e de sucesso. Aumenta-se a necessidade da geracdo de informacdes e que as
mesmas sejam Uteis e significativas para que promovam o aprendizado individual e
organizacional, produzindo assim melhores resultados (CHIAVENATO, 2009).

Os funciondrios almejam crescer profissionalmente, a pesquisa deixa evidente, que
este € um fator importante para os respondentes. Sob a 6tica de Carvalho et al. (2011), a
perspectiva de desenvolver uma carreira tem se caracterizado como um dos fatores que mais
influenciam o movimento dos trabalhadores de uma empresa para outra. De modo que, se
antes o saldrio era o principal aspecto observado, hoje a possibilidade de evoluir dentro da
empresa em forma de carreira profissional, tornou-se mais significativa.

4.2.4 Motivacao

Por tltimo, o quarto topico busca avaliar a motivacdo dos funciondrios. Tendo como
objetivo o envolvimento e comprometimento das pessoas com a empresa.

Segundo Knapik (2010, p. 96): “Motivar quer dizer “mover para a¢ao”, mobilizar
energia e esforcos na busca da realizagao de determinada meta, motivacdo, portanto, € o que
move uma pessoa para uma determinada acao”.

Grafico 18 — O que mais motiva os funciondrios na empresa

Gostar do trabalho que faz.
Integracdo da equipe de trabalho
Ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que..
Desafios existentes no trabalho
Relagdo com a chefia
Oportunidade de crescimento
Estabilidade no emprego
Salario somado a beneficios.

Fonte: Dados da pesqusa.

De acordo com Casado(2002), Frederick Herzberg, em sua teoria do dois fatores,
afirma que os fatores motivacionais sdo aqueles que fazem com que os individuos sintam-se
bem. Sendo estes, crescimento, progresso, responsabilidade, o proprio trabalho, o
reconhecimento e a realizacdo. Ou seja, o trabalhador quer alcancar sua satisfacdo pessoal .

A afirmacdo de Frederick Herzberg, condiz com os resultados da pesquisa de clima
referentes a motivagdo dos funcionarios, quando os mesmos, segundo o Gréfico 18, afirmam
que, quando reconhecidos e valorizados pelo trabalho que executam, o proprio trabalho, a
integracdo com os colegas, sdo fatores que os motivam, revelando um ambiente agregador.
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5 CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo identificar o clima organizacional, proporcionando
uma visdo geral da empresa e individual dos funciondrios, como ferramentas para a execugado
do planejamento da drea de gestdo de pessoas.

Assim, a pesquisa de clima teve o intuito de compreender a visdo dos funciondrios, o
que eles pensam e sentem em relacdo a empresa, colegas, lideres, entre outros fatores,
possiblitando que a empresa conheca as necessidades dos mesmos, o que os incomoda e o que
os motiva, buscando assim, proporcionar um ambiente, onde os funciondrios tenham
oportunidades de desenvolvimento profissional, clima de trabalho favoravel, motivagao, etc.

O objetivo do trabalho foi alcangado, pois a medida que os dados foram sendo
analisados, surgiram os resultados. Resultados em forma de contribuicdes para o
planejamento estratégico da drea de gestdo de pessoas.

O planejamento estratégico na drea de gestdo de pessoas, possibilita que os gestores
tenham maior controle sobre o capital humano, aumentando a probabilidade da empresa
alcancar seus objetivos. Frente aos resultados da pesquisa de clima, a empresa tem a
possibilidade de visualizar os proximos passos a serem dados.

Como limitacdes deste trabalho, na pesquisa de clima organizacional, percebeu-se que
mesmo estando explicito o anonimato das respostas, os funciondrios apresentaram receio ao
responde-las de forma sincera, com receio de serem despedidos.

Assim, como susgestdes para trabalhos futuros, recomenda-se a aplicacio de um
questiondrio com perguntas abertas, feito a partir da andlise da pesquisa de perguntas
fechadas. Além disso, é importante que essa seja feita periddicamente, afim de acompanhar a
percepg¢ao dos funciondrios.

Conclui-se o trabalho, mostrando que sdo vérias as contribui¢des que essa ferramenta
pode oferecer a gestdo empresarial, desde que seja analisada de forma adequada, auxiliando
no planejamento estratégico da empresa.
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