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RESUMO

A pesquisa de clima organizacional tornou-se uma ferramenta fundamental a ser
utilizada pelas empresas, visto a necessidade de avaliacdo da qualidade do
ambiente de trabalho que influencia no comportamento e na motivacdo dos
colaboradores. O objetivo da pesquisa de clima foi analisar a percep¢do dos
colaboradores referente ao ambiente de trabalho, o relacionamento nas equipes, a
comunicacao, a lideranca, como avaliam seu desempenho, as perspectivas, entre
outros diversos fatores. Neste trabalho, foi aplicada uma pesquisa de clima
organizacional, com 104 colaboradores da empresa Eliseu Kopp & Cia Ltda., de
Vera Cruz/RS, no més de Marco de 2016, com a finalidade de analisar os fatores
gue os motivam, como esta a imagem da empresa internamente e quais 0s aspectos
qgue influenciam o desempenho do colaborador. Os resultados obtidos demonstram
gue os colaboradores estao satisfeitos por trabalhar na empresa, com um percentual
de muito satisfeito e satisfeito totalizando 88,5%. Os fatores o0s quais o0s
colaboradores indicam estar mais satisfeitos foram: relacionamento com os colegas
com percentual de 96,1% de satisfacao, o relacionamento com o lider com 91,2%,
as condicdes fisicas do ambiente de trabalho apresentaram 90,4%, a comunicacao
também com um percentual de 90,4%, a liberdade e autonomia na realizacdo das
atividades com 89,4%, os beneficios com 86,5% de satisfacdo e a orientacdo do
lider com 83,7%, em decorréncia subentende-se que séo os fatores que os motivam.
A imagem da organizacdo em seu publico interno apresenta-se muito boa, com um
percentual de 96,2% que indicariam a empresa para outra pessoa trabalhar.
Referente aos aspectos do clima que influenciam o desempenho do colaborador,
identifica-se o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, a liberdade e autonomia
para realizacdo das atividades, a cooperagao entre as pessoas do setor, 0 ambiente
de trabalho, o clima organizacional da empresa e a comunicagdo entre colegas.
Estes apresentaram resultados satisfatorios e influenciam positivamente no
desempenho. J4 para os seguintes fatores os colaboradores indicaram nao estar
satisfeitos e em decorréncia podem influenciar negativamente no desempenho, entre
eles estdo: as oportunidades de crescimento e aperfeicoamento, a abertura para
expressar ideias, o limitado recebimento de feedback do superior imediato, 0s
treinamentos e palestras, o salario e a realizacao profissional. No final apresentam-
se as sugestdes de melhoria, para serem apreciadas pela direcdo da organizacao,
que visam aumento na motivacdo dos colaboradores, com programas de
desenvolvimento profissional, reconhecimento dos colaboradores, melhora na
comunicacdo da lideranca com subordinados, que em decorréncia, auxiliam na
obtencdo de melhores resultados.

Palavras-chave: clima organizacional, motivagdo, desempenho, imagem interna,
gestao de pessoas.



LISTA DE FIGURAS

FIGURA 1: Piramide das Necessidades de Maslow ............cccccccevveviiiiiiiiiiiiiiiiiiieennn. 25
FIGURA 2: Fatores Motivacionais de Herzberg ............ccccuvevemmiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiineee 27
FIGURA 3: Principais fatores que afetam o desempenho.............ccccuvveiimiiiiiiinnnnnnnne 30
(T8 YN € T=T 4 1= o B PP PPPPPPPPPPP 33
FIGURA 5: TEMPO U8 EIMPIESA. .. uuuuuuiiiiiiiiiuiiiiiiiiiiittiiisiaessssisssnesssesasesneseanaeanneneenennees 34
FIGURA 6: Ar€a € SEIVICO ........eveviieeeeeeeeeeeeeee e 34
FIGURA 7: ESCOIANTATE ..ottt 35
FIGURA 8: Idade d0oS COIabOradOores ..........oocuiiiiiiiiiieeeeiiiiiee e 36
FIGURA 9: Equilibrio entre trabalho e vida pessoal .............cccooooeeiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeees 37
FIGURA 10: Abertura para expressao de ideias, sugestdes e criticas...................... 38
FIGURA 11: Oportunidades de crescimento e aperfeicoamento..............c..ccceeveeennns 39
FIGURA 12: Desempenho das atividades para melhores resultados ....................... 40
FIGURA 13: Recebe auxilio do superior imediato............cccuuveiiiieeeeiiiiiiiiiiiieeee e 41
FIGURA 14: Recebe feedback do superior imediato.................euuviriiiiiiiiiniiiiiiiiiiinnene 42
FIGURA 15: Abertura para falar com superior imediatO................uevevmemiiimiiiinnineninnnns 43
FIGURA 16: Superior imediato fala sobre metas e indicadores ...........cccccoevveevvvennnnns 44
FIGURA 17: Treinamentos contribuem para desenvolvimento do trabalho .............. 45
FIGURA 18: Nivel de COOPEragan NO SELOK ..........uuuuuuurruieiiieiiineniiiininnnnnnnnnnennnnnnnnnnnne 46
FIGURA 19: Clima de trabalho da empresa...........ccccooveiiiiiiieiiiiii e, 47
FIGURA 20: Condi¢des do ambiente de trabalho séo adequadas.................cccccee. 48
FIGURA 21: A empresa é responsavel socialmente ...............uvveeiiiiiiiiiiiinminiiniien. 49
FIGURA 22: Indicaria a empresa para outra pessoa trabalhar..................cc..o.ooooennen. 50



LISTA DE TABELAS

TABELA 1: Diferencas de clima e cultura organizacional ..............ccccooeeeeeiiviiiiiinnnnnn. 16
TABELA 2: Exemplo de tabulacdo por pergunta.............cccoevvvvvviiiiiieeeeeeeecee e 23
TABELA 3: Nivel de satisfagdo quanto a alguns fatores ............ooccvvvvieeeeeeeeiniiiiienee. 51
TABELA 4: Encontros que permitam feedback .............ccooo 57
TABELA 5: Programa de sugestfes e melhoria..........ccccccvvviiiiiiiiiiiiiiieeeee, 58
TABELA 6: Premiag&o para as melhores ideias.........cccccccvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeee 58
TABELA 7: CaiXa de SUQESIOES .....cceeiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee ettt 59
TABELA 8: Apresentacdo dos objetivos, metas e indicadores............ccceevvvveeeeeennn. 60
TABELA 9: Palestra motivacional................uuiiiiiiiiiiiiiieeeecee e 60
TABELA 10: TreiNamMENTOS . .....uuiiiiiiieaieiiiiiiii et e e e e e ettt e e e e e s e e e e e e e e annnneees 61
TABELA 11: Pesquisa de clima organizacional...............ccccovvviiiiiiiiieeeeeeeee e 61

TABELA 12: Programa de desenvolvimento profissional .................ccccoevviiiiiienenen. 62



SUMARIO

L INTRODUGAO ...ttt 7
2 OBUIETIVOS ..ottt e ettt e e et et e e e e e e e et e aaee 9
2.1 ODJELVO QEIAI ... 9
2.2 ODJetiVOS ESPECITICOS ...uurriiiiiiieiiiiite et e e 9
S IUSTIFICATIV A e e e e e e e e e e 10
4 CONTEXTUALIZACAO DA EMPRESA .....ooviiiiiiceeeeceee e s 11
O I o 115 (] o o PP PP PPTT PP 11
A OF0 ] 1 (=) LU =1 2= Lo o 11
5 REFERENCIAL TEORICO ......ociiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee et 12
5.1 GESIAO UE PESSO@S .. .ceieieeee et 12
5.1.1 Objetivos da gesStao de PESSOAS .......uuiiiiieeiiiiiiiiiiiee e e e e eeeeeiiar e e e e e e e eeeeennnns 13
5.1.2 Importancia da gestao de PESSOAS.........cceeviieeeiieeieeeeee e 13
5.2 Clima 0rganizacional ............coooooei oo 14
5.2.1 Relacéo de clima e cultura organizacional .............ccccoeeiiiiii 16
5.2.2 Tipos de clima organizaCional ... 17
5.2.3 Indicadores do clima organizacional ..............cccuiiiieiiiiiii e 17
5.2.4 Importancia de avaliar o clima organizacional..............c.cccccvviiiieiieeeeeeeiiiiinn. 18
5.2.5 Pesquisa de clima organizacional ..............cccooiiiiiiiiiiiii e 19
5.2.6 Objetivos da pesquisa de clima organizacional...............ccoeiiiiieiiiiiiieeeiiiin e, 20
5.2.7 Etapas para montagem e aplicagéo da pesquisa de clima organizacional....... 21

S IRC |V o 11 Y7= o T P 23



5.3.1 Teorias bAsiCas MOtIVACIONAUS . ... .. cen e 24

5.3.1.1 Teoria das necessidades de Maslow. ... 24
5.3.1.2 A teoria dos dois fatores de Herzberg ............oveiiiiiiiiiiiciie, 26
5.3.1.3 Teoria ERG de AldeITEr ... 27
5.3.1.4 Teoria das necessidades adquiridas de McClelland ...................ccoevvvvivinnnnnn. 28
5.3.1.5Teoria X € Y de MC GIreQgOr........ccuuuuuiiiiiee e e e e e e e e e 28
5.3.2 Recompensas €NUOJENAS.......cccuviviruiiiieeeeeeeeeeeiiiae e e e e e e e e e et e e e e e e eeeeaaas 29
5.4 DESEMPENNO ... 29
6 METODOLOGIA. ... e e et e e e et e e e e eaba e e aeees 31
6.1 ClasSifiCaCa0 da PESUISA ........ceeeeeeeeeeeeee e 31
6.2 Procedimento de coleta de dados ...........coooveeiiiiiiiee e 31
6.2.1 Etapa Exploratoria QUAlItAtiVA ...........ccoeeriiiiiiiiiiiiieee e 31
6.2.2 Etapa QUANTITALIVA .........cceeeeeeeeeeee e 31
6.2.2.1 POPUIaCA0 da PESOUISA ......ccceeiiieiiiiiie et e e e 31
6.2.2.2 Instrumento de coleta de dadOosS .........coooviiiiiiiiiiiie e 32
6.2.2.3 Levantamento dOS dadOsS .........coooiiiiiiiiieeeee 32
6.2.2.4 Processamento dOS dadOS .........ccooieeieeieieiee e 32
7 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS .....ccooveveieeieeeceecee e, 33
8 SUGESTOES DE MELHORIA ... 57
9 CONSIDERACOES FINAIS ..ottt saennanes 63
REFERENCIAS ... oottt bbb 65
APENDICE = Aottt bbbttt 67

ANEXO — A 68



1 INTRODUCAO

Uma mudanca imprescindivel estd ocorrendo no meio ambiente e no contexto
interno das organizagcdes. Mudanca que estd ocasionando a reorganizagdo nos
modelos de gestdo, especialmente na gestdo de pessoas, tornando-se necessario
para a sobrevivéncia das organizacdes. E importante a organizacdo determinar
estratégias de gestdo de pessoas visando a conquista de um ambiente de trabalho
favoravel ao bom desempenho empresarial.

Conquistar e compreender as principais tendéncias que estao se tracando para
0s préximos anos € tdo importante para a gestdo de pessoas quanto gerenciar 0s
problemas do dia a dia. Pois se ndo estiver alinhada a realidade presente, pode
enfrentar obstaculos repentinos e comprometer a continuidade da empresa.

Para o crescimento e sobrevivéncia da organizagdo € fundamental a
construcdo de um ambiente inovador, que permite aperfeicoar pessoas, um
ambiente onde o clima seja de colaboracdo, compromisso e relacdes saudaveis,
fazendo com que as pessoas sintam-se motivadas e satisfeitas. Neste sentido o
trabalho visa analisar o clima organizacional na empresa Eliseu Kopp & Cia Ltda. e
identificar aspectos e fatores que necessitam melhorias.

Para Tachizawa, o clima organizacional é:

“a qualidade ou propriedade do ambiente institucional que é percebida ou
experimentada pelos membros da organizacdo e influencia o
comportamento dos mesmos. E o ambiente interno em que convivem 0s
membros da organizacéo, estando, portanto relacionado com o seu grau de
motivagéo e satisfacdo” (2006, p.239).

Conforme o autor citado acima, as organizagdes apresentam dificuldades em
encontrar profissionais engajados e qualificados em todos os niveis, e a medida que
a situacdo econdmica piora, as organizacdes necessitam ganhar mais produtividade,
e juntamente estar atentas ao clima organizacional. Em razdo de que ha poucos
anos as empresas podiam sO cobrar de seus profissionais, entretanto agora tem de
permanecer atrativas para manté-los e atrair 0s mais capacitados, pois
frequentemente surgem reclamacdes dos profissionais em algumas areas,
manifestando-se insatisfeitos com as condi¢cdes e 0 ambiente de trabalho, com seus
salarios, dificuldade para trabalhar em equipe e a falta de reconhecimento e
realizacdo profissional.



Diante disto, questiona-se: Quais o0s elementos que motivam 0s
colaboradores? Qual a percep¢cao da imagem da empresa para 0s mesmos? Quais
0s aspectos que podem influenciar o desempenho dos colaboradores?

Nos proximos capitulos deste trabalho serdo apresentados os objetivos geral e
especifico, a justificativa da pesquisa, a contextualizacdo da empresa de estudo, o
referencial tedrico, a metodologia utilizada para realizacdo da pesquisa, seguido pela
apresentacdo e analise dos resultados da pesquisa de clima organizacional, as
sugestbes de melhoria para manter satisfatério o clima no ambiente de trabalho e

por fim as consideragdes finais, concluindo o estudo.



2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

Realizar uma analise de Clima Organizacional na empresa Eliseu Kopp & Cia
Ltda.

2.2 Objetivos especificos

e Descrever os fatores que motivam os colaboradores;
e Analisar a imagem da empresa no publico interno; e
e Descrever como os aspectos do clima podem influenciar o desempenho do

colaborador, na percep¢ao do mesmo.
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3 JUSTIFICATIVA

Um clima saudavel e harmonioso no ambiente de trabalho € essencial, pois
além de reduzir conflitos, propicia o crescimento organizacional e auxilia a
comunicacao, trazendo vantagens para todos da organizacdo. A analise do clima
organizacional permite que gestores e colaboradores identifiguem pontos negativos,
e adotem acdes adequadas para solucionar os problemas.

E necessario compreender o que os colaboradores consideram sobre a
empresa e qual suas atitudes em relacdo as diferentes perspectivas de uma
organizagdo. Somente assim, torna-se possivel desenvolver a qualidade de vida dos
individuos, melhorar a qualidade do local de trabalho e a qualidade dos servigcos
fornecidos pela organizacdo, pois, ndo basta somente contar com colaboradores
qualificados, eles tem de estar motivados para exercer suas atividades.

A elaboracao desta pesquisa teve o propésito de complementar uma analise ja
realizada na Eliseu Kopp & Cia Ltda., objetivando contribuir com a exploracdo de
fatores que motivam os colaboradores, analisar a imagem da empresa no publico
interno e os aspectos do clima que influenciam no desempenho, permitindo
identificagdo de pontos que necessitam melhorias. O estudo possibilitou a analise de
como os colaboradores percebem a empresa no momento atual e tracar estratégias
para melhorar o clima organizacional.

Assinala-se a importancia de realizar a pesquisa de clima com alguma
frequéncia, pois, em um ambiente com diversas mudancas e transformagodes,
gerenciar o clima passou a ser uma agao estratégica para todas as organizacoes,
tornando-se indispensavel para o sucesso dos negocios e a qualidade de vida dos
colaboradores. Um clima organizacional adequado pode produzir resultados
diferenciados para a organizagdo, como um ambiente favoravel a ideias inovadoras

e a retencéo de talentos.



11

4 CONTEXTUALIZAC}AO DA EMPRESA
4.1 Histoérico

A trajetoria da Kopp Tecnologia inicia em 1974, quando o fundador da empresa
Eliseu Kopp, decide produzir chaveiros. Em 1977, a empresa passa a produzir
luminosos. Com o aprimoramento da tecnologia, em 1980 a Kopp inicia a fabricacao
de placares eletrénicos esportivos.

O mercado estava aberto a novas oportunidades e foi em 1986, que a empresa
desenvolve a maquina rearmadora de pinos de boldo, o que proporcionou a Kopp
introduzir-se e explorar o mercado de lazer e entretenimento.

Em 1988, lanca o primeiro sistema eletrénico de votacdo que é instalado na
Assembleia Legislativa do Rio Grande do Sul. Ja em 1989 a maquina rearmadora de
boliche comecou a ser produzida em escala.

Sempre pensando no futuro, em 1994, iniciam-se os estudos e pesquisas de
produtos orientados para seguranca no transito. Somente em 1999 a empresa ocupa
as atuais instalacées na Rua Ernesto Wild, em Vera Cruz.

Continua em 2016, atenta no desenvolvimento de tecnologias com solucdes

diferenciadas, para resolver os problemas e necessidades da atualidade.

4.2 Contextualizagéo

A Kopp Tecnologia esta situada no Municipio de Vera Cruz, na regido central
do Rio Grande do Sul. A empresa atua no desenvolvimento sustentavel com
variadas soluc¢des para os seus clientes.

O seu principal objetivo é oferecer solu¢des inovadoras de alta qualidade, e
para isso projeta e produz equipamentos eletronicos de Ultima geracéo, que visam
educacgédo e seguranca no transito.

Possui um complexo industrial de 43 mil metros quadrados, com escritorios e
filiais espalhados por diversos estados do pais. Com uma equipe em torno de 300
colaboradores, a Kopp Tecnologia procura investir na capacitacdo permanente
destes, oferecendo cursos de aperfeicoamento, ajuda de custo em cursos de
formacao superior, alguns colaboradores participam de feiras e eventos nacionais e
mundiais em busca de novas informacfes e produtos na area de pesquisa e

desenvolvimento.



12

5 REFERENCIAL TEORICO

5.1 Gestéo de pessoas

Uma das atribuicbes mais importante aos administradores, conforme Lacombe
(2011), é escolher, organizar e aperfeicoar um grupo de pessoas para desenvolver
suas atividades na organizacdo como uma equipe, fazendo com que cada integrante
conheca o0 seu papel e colabore com os demais para produzir resultados. A
influéncia do administrador vai além de compreender e utilizar todos esses
elementos em conjunto, é essencial que mantenha o equilibrio na tomada de
decisfes e utilize suas habilidades e conhecimentos para produzir a transformacao
necessaria para a expansao da organizacao.

O autor contempla ainda, que é imprescindivel considerar que, apesar das
organizagbes terem de administrar as pessoas, elas deixaram de ser vistas
unicamente como recursos humanos, para passarem a ser vistas como parceiras,
gue contribuem com a organizacdo fornecendo conhecimentos e técnicas, tomam
decisbes e alcancam metas. Considerando ainda, que sao seres humanos e
necessitam ter qualidade de vida, e que na maioria das vezes, 0s seus objetivos
podem nédo corresponder com 0s da organizacao.

Chiavenato define gestdo de pessoas como:

“‘uma é&rea muito sensivel & mentalidade e a cultura corporativa que
predomina nas organizagdes. E extremamente contingencial e situacional,
pois depende de varios aspectos, como a arquitetura organizacional, cultura
corporativa, 0s processos internos estilos de gestdo, das caracteristicas
pessoais que a constituem. Isso tudo constitui um mix que a torna Unica em
cada organizacdo” (2014, p.8).

Para o autor, a gestdo de pessoas indica as atividades necessarias para
administrar o trabalho:

e Agrupar talentos e manter 6tima relagcdo com 0s mesmos;

e Fazer com que o ambiente de trabalho seja agradavel;

¢ Reconhecer o 6timo desempenho dos colaboradores;

¢ Analisar o desempenho e aperfeicoa-lo constantemente;

e Aprimorar a qualidade de vida no trabalho; e

e Impulsionar o crescimento da organizagao.
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5.1.1 Objetivos da gestdo de pessoas

Chiavenato (2014), cita alguns objetivos da gestdo de pessoas que contribuem
para a eficiéncia da organizacéo:

- Auxiliar a organizagdo na conquista de suas metas e realizacao de sua
missdo. O propdsito da gestdo de pessoas € auxiliar a instituicdo a alcancar seus
objetivos e realizar a sua missdo. Torna-se fundamental transformar as normas e
regras estabelecidas aos colaboradores, em preocupagcdo com a obtencdo de
resultados e alcance de metas.

- Possibilitar competitividade a organizacdo. A missdo da gestdo de
pessoas consiste em fazer com que a energia dos colaboradores seja produtiva para
ajudar clientes e parceiros, utilizando as aptiddes e técnicas para a viabilizacdo
deste.

- Fornecer colaboradores treinados e motivados. Constituir o mais precioso
recurso da instituicho, as pessoas. Significa prepara-las e qualifica-las
constantemente, pois, quanto mais capacitadas, maiores sao as chances de se obter
bons resultados. E recompensa-las, ndo apenas com valores em dinheiro, mas sim
com reconhecimento, gratificando bons resultados. Deixando definidos os objetivos
e como eles serdo mensurados.

- Aprimorar a qualidade de vida no trabalho. Para manter os talentos na
instituicdo € necessario que eles sintam confianca na mesma. O projeto de
qualidade de vida no trabalho tem de planejar o ambiente, para que seja possivel
atender as necessidades dos individuos e tornar um local agradavel de trabalho,
visto que os colaboradores passam a maior parte de seu tempo na organizagao.

- Gerir e impulsionar a mudanca. As organizacbfes para manterem-se
competitivas, necessitam adaptar-se as mudancas. Os profissionais de gestado de
pessoas precisam estar comprometidos com estas mudancas, pois exige novas

estratégias para garantir o sucesso da organizagao.

5.1.2 Importancia da gestao de pessoas

Existe uma relacdo de dependéncia mutua entre as organizacbes e as
pessoas, onde ha beneficios para ambas as partes. As organizacfes dependem das

pessoas para realizar e produzir produtos e servigos, favorecendo assim, o alcance
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de metas e objetivos. As pessoas dependem da organizagcdo, como sua fonte de
sustento e para alcancar seus objetivos pessoais e profissionais (CHIAVENATO,
2014).

De acordo com o autor, as organizagfes precisam atingir seus objetivos de
maneira adequada, é preciso saber conduzir os propésitos individuais das pessoas,
para que elas também alcancem seus propdsitos, permitindo que ambas as partes
saiam beneficiadas. E um recurso que requer cooperacdo e compreensio,

demonstrando a importancia da colaboracdo mutua.

5.2 Clima organizacional

O clima organizacional pode ser definido como a situagdo interna percebida
pelas pessoas e que motiva o comportamento das mesmas. Influencia o
desempenho dos colaboradores e pode originar condutas positivas ou prejudiciais a
instituicdo (KNAPIK, 2012).

Segundo Oliveira (1994), citado por Tachizawa (2006, p. 239):

‘o clima jamais €& algo claramente definido. Ao contrario, é difuso,
incorpéreo, como uma espécie de fantasma que se manifesta no dia a dia
das organizac¢des, numa confusa trama de aces, reacbes e sentimentos
jamais explicitados”.

Luz (2003), indica que dentre os diversos conceitos existente referente a clima
organizacional, ha palavras-chave que encontramos na maioria deles, sdo elas:

e Satisfacdo: dependendo o grau indica se o clima € bom.

e Percepcao: refere-se como o colaborador compreende alguma situacéo e se

isso pode influenciar em seu comportamento.

e Cultura: referente ao relacionamento da empresa com colaboradores,

crengas, mitos.

Para Lacombe (2011), quanto maior for & adequagcédo das necessidades das
pessoas com as da organizagdo, maior sera a motivacdo dos colaboradores e em
decorréncia melhor o clima organizacional. Se o clima organizacional é agradavel,
identifica-se 0 comprometimento da equipe em obter resultados, os colaboradores
procuram inovar e depositam confianga na organizagdo como um todo. Se o clima
for ruim, os colaboradores fazem o minimo possivel em suas atividades e percebe-

se aumento nos indices de absenteismo.
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Conforme Sirota, Mischkind e Meltzeri (2005), mencionado por Araujo (2014),
h& alguns elementos que contribuem para um clima agradavel, séo eles:

e Equidade: na percepcdo de que o0s gestores precisam agir com integridade
em relacdo as recompensas ou a conflitos que podem surgir, sendo justos
nas escolhas, transferindo maior credibilidade aos subordinados. Quanto
melhor o posicionamento dos gestores frente a essas questdes, melhor sera
o clima.

¢ Realizacdo: relacionada ao reconhecimento de seu trabalho, a sentir-se bem
na organizacao, trabalhar em um local que tenha responsabilidade social,
ser respeitado e prestigiado, ndo sendo o salario o mais importante neste
fator.

e Companheirismo: busca de relacdo amigavel, apesar de existir competicdo
entre individuos da mesma posicao.

Para Araujo e Tagliocolo (2007), citado por Souza (2014), ha quatro fatores que

afetam o clima organizacional:

e Resisténcia a mudanca: esta associada a alteracbes na execucdo das
atividades, substituicdo por tarefas mais eficientes que exigem a
colaboracdo dos funcionarios para sua realizacdo. Podem-se encontrar
dificuldades em sua aceitacdo, talvez por questdes culturais, ma
compreensdo ou falta de confianca. A resisténcia serd menor se o0s
colaboradores que terdo de encarar as mudancas tiverem a oportunidade de
participar do processo de implantacdo e compreenderem a sua importancia.

o Estresse: associado a tarefas rotineiras ou desinteressantes, atividades
exercidas sob pressdo ou o relacionamento com os colegas. Pode estar
relacionado com fatores pessoais ou de trabalho, exigindo que os gestores
amenizem o0s impactos negativos do mesmo. Colaboradores que sofrem
com estresse ndo sao produtivos e encontram-se geralmente deprimidos.

e Lideranca: vincula o lider e o colaborador. E importante o lider motivar e
influenciar os colaboradores, para poder alcancar bons resultados. O lider é
um dos responsaveis pelo processo motivacional, havendo boas relagdes,
h& condi¢cdes de clima favoravel que propicia maior eficiéncia. Mas se a
relacdo entre lider e colaborador estiver prejudicada, os resultados serdo

negativos.
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e Motivacdo: relacionada a fatores internos, a remuneracdo, o ambiente e a
gualidade de vida no trabalho, podem interferir no grau de satisfacdo. Se um
desses fatores ndo estiver a altura das expectativas do colaborador, pode

gerar descontentamento e por consequéncia falta de motivacao.

5.2.1 Relagéo de clima e cultura organizacional

Knapik aponta que a cultura organizacional é:

“‘composta por regras formais e informais que direcionam a forma de agir e
pensar, perceber e compartilhar das pessoas que fazem parte de uma
organizacéo, direcionando o esfor¢o de todos para alcancar os objetivos da
empresa” (2012, p.23).

O conjunto de valores, crencas, atitudes e costumes das pessoas fazem parte
da sua cultura. Constituem o modo de pensar e agir da organizagdo, podendo
também afetar a atitude das pessoas no ambiente de trabalho. A cultura pode
colaborar na determinacdo de limites, na motivacdo dos colaboradores, auxilia na
reducdo de incertezas no ambiente de trabalho. Como o ambiente tanto interno
quanto externo esta em constante mudanca, os métodos e politicas do setor de
recursos humanos da organizacdo tém de se ajustar para trabalhar com estas
variacfes (SNELL; BOHLANDER, 2010).

De acordo com Luz (2003), o clima e a cultura sdo elementos intangiveis,
indica que a cultura € a causa e o clima a consequéncia. A cultura torna-se evidente
no comportamento da organizacdo com os colaboradores e parceiros comerciais, se
manifesta nos rituais e simbolos do dia a dia. Estabelece ainda, que clima e cultura
sao fatores complementares, onde o clima esta ligado aos desejos e objetivos dos
colaboradores num determinado momento, ja a cultura resulta dos costumes
habituais ao longo do tempo.

Tabela 1: Diferencas de clima e cultura organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL CULTURA ORGANIZACIONAL
Estado de espirito da organizacao. Personalidade da organizagéo.
Grau de satisfacéo e lealdade. Grau de motivacao e comprometimento.
Curto a médio prazo. Médio a longo prazo.

Fonte: Adaptado de Tomei 1994, citado em Souza 2014, p.104.
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5.2.2 Tipos de clima organizacional

Luz (2003), indica que ha trés tipos de clima, podendo ser bom, prejudicado ou
ruim. O clima organizacional bom é percebido quando prevalecem atitudes positivas,
segurancga, convicgao, esforco e cooperagao entre a maior parte dos colaboradores.
Alguns indicadores que permitem perceber que o clima organizacional € bom é a
baixa rotatividade de pessoal e o tempo de permanéncia na organizacao.

No clima prejudicado ou ruim, o autor citado acima, destaca que sua origem é a
partir de fatores que impactam de forma negativa o ambiente de trabalho,
ocasionando desordem, desanimo, aumentando por consequéncia a rotatividade. A
proporcao de como esses fatores se manifesta € o que indica se o clima é prejudicial
ou ruim.

Bispo (2006), citado por Souza (2014), menciona os fatores como, clima
favoravel, desfavoravel e mais ou menos favoravel e assinala a consequéncia
destes. No clima favoravel aponta fatores como: aumento na retencao de talentos,
maior facilidade em adaptacdo a mudanca, maior rendimento nos treinamentos,
colaboradores empenhados, comprometidos e motivados, garantindo assim o
sucesso na organizacgao.

Ja no clima mediano, o autor relata desinteresse, desanimo, baixo rendimento,
diminuicdo na integracdo entre os colaboradores e a organizacdo. No clima
desfavoravel as consequéncias sao: decepcdo, insatisfacdo, colaboradores
desmotivados, ndo se adaptam a mudancas, aumento na incidéncia de doencas
psicossomaticas, aumento no indice de rotatividade, abstencdo e fracasso nos
negacios. E fundamental neste cenario que a organizacg&o priorize um ambiente com
clima agradavel e circunstancias positivas para incentivar o esfor¢co e perseveranca

de seus colaboradores.

5.2.3 Indicadores do clima organizacional

Para Luz (2003), é possivel perceber o clima no dia a dia da organizacdo
através de alguns indicadores que demonstram sua qualidade:

e Turnover e absenteismo: elevados indices de rotatividade, faltas e atrasos

indicam que os colaboradores nao estdo satisfeitos e n&do possuem

engajamento com a organizacao.
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e Greves: Podem indicar a decepc¢édo dos colaboradores com a organizacao.
Mas na maioria das vezes as greves estdo vinculadas ao descumprimento
de alguma lei.

¢ Conflitos interpessoais: sendo um dos elementos mais evidentes do clima de
uma organizacdo. Nao necessariamente os conflitos podem ser negativos, a
frequéncia com que ocorrem pode determinar se o clima é desfavoravel. O
foco do problema é a comunicagdo, é comum a dificuldade em aceitar a
opinido dos outros, mas € necessario aperfeicoar a comunicacao
enfatizando ideias e respeitando visfes diferentes.

e Desperdicio de material: o colaborador revela sua insatisfacao deteriorando
equipamentos e desperdicando materiais. E uma maneira de atingir a
empresa sem ter de enfrentar um superior para confessar seu
descontentamento.

e Avaliacdo de desempenho: € uma ferramenta formal de avaliacdo dos
colaboradores. Nela é possivel encontrar, informacfes que demonstram o
baixo empenho e comprometimento, e perceber que a causa da baixa
produtividade pode ser problemas pessoais e ndo somente o clima

organizacional.

5.2.4 Importancia de avaliar o clima organizacional

A partir da necessidade de ouvir os colaboradores, para receber um retorno de
como eles compreendem a organizacdo é que surge a importancia de avaliar o
clima, tendo em vista o aperfeicoamento dos objetivos organizacionais e pessoais
dos colaboradores em razao da estratégia organizacional (SOUZA, 2014).

As pesquisas internas sao Uteis, a medida que permitem identificar as
providéncias necessarias a melhoria do clima organizacional e, logo, a obtencao de
um nivel adequado de competitividade e qualidade total (TACHIZAWA, 2006, p.240).

Altmann (2000), citado por Souza (2014), indica os beneficios de se averiguar o
clima organizacional:

e Analisar o comprometimento do colaborador com seu ambiente de trabalho,

permitindo reducgéo de faltas e aumento no desempenho dos mesmos.

e Aperfeicoar a comunicagéo e acesso a informacédo, com a compreensao das

caracteristicas pessoais do grupo e do individuo, é possivel a criacdo de
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uma estratégia de comunicagdo mais clara, sem ruidos e que permite a
integracao de diversos setores.

e Possibilidade de verificar aspectos do ambiente de trabalho da organizacao
e equiparar com os de outras organizacoes.

e Evitar condicbes que induzem negativamente as equipes. Muitas vezes a
influéncia do comportamento dos colaboradores & a partir da cultura da
organizagao.

Luz (2003) demonstra que o setor de recursos humanos é o responsavel por
avaliar o clima organizacional. Compete a eles identificar e diagnosticar
periodicamente o clima para examinar se estdo cumprindo os objetivos.

Portanto, a pesquisa de clima organizacional, permite reconhecer os pontos
fortes e pontos fracos através da avaliacdo dos colaboradores, oportuniza o
colaborador refletir a respeito de seu desenvolvimento pessoal e profissional,
melhora o ambiente organizacional e a percepc¢ao referente a organizacdo. Um clima
organizacional promissor permite vantagens tanto para a organizacdo quanto ao
colaborador (SOUZA, 2014).

5.2.5 Pesquisa de clima organizacional

A pesquisa de clima visa explorar a percepcdo dos colaboradores sobre a
organizacao e o seu ambiente de trabalho, como eles avaliam suas proprias tarefas,
a convivéncia com colegas e gestores, os beneficios entre outros aspectos. Os
resultados da pesquisa mostram o real nivel de motivacdo dos colaboradores
(CODA 1997, citado por SOUZA, 2014).

Conforme Bispo (2006), citado por Souza (2014), a pesquisa tem como
finalidade analisar a compreensdo dos colaboradores sobre a situacdo atual da
organizacdo e que proporciona também elementos para avaliar as necessidades
pontuais. Auxilia inclusive na retencdo de talentos e na melhoria dos processos de
comunicacao da organizagéao.

Muitas organizacdes empenham-se em analisar periodicamente o seu clima,
importante para que as acdes sejam inseridas e consolidadas. Caso ndo seja
realizado em determinados periodos, as relacdes e o trabalho podem ficam
prejudicados. Desse modo Tachizawa (2006), aponta que a pesquisa de clima

organizacional pode abordar os seguintes elementos:
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e Compreensédo da missao;

e Crencas e valores;

e Lideranca;

e Remuneracéo; e

¢ Relacionamento nas equipes.

O autor menciona ainda que o estudo pode ser dividido em trés etapas. A
primeira etapa compreende a avaliagdo dos colaboradores adotando programas
estabelecidos para reunides e entrevistas. Na segunda etapa, analisa os fatores
obtidos na fase anterior, de maneira quantitativa, que possibilite atender as
condicbes elaboradas. Na terceira etapa, os dados obtidos nas fases anteriores
permitem o reconhecimento dos problemas, e apés a identificacdo dos pontos fortes
e fracos é possivel apresentar solucoes.

Luz (2003) indica as técnicas utilizadas para pesquisa de clima organizacional:

e Questionario: € a pratica mais aplicada. Possui um baixo custo, podem ser
formuladas questbes abertas e fechadas. Pelo fato de ser anénima é mais
aceita pelos colaboradores, permitindo uma maior credibilidade. Possibilita
também maior abrangéncia, podendo ser destinada a todos os
colaboradores, ou somente parte deles, sendo aplicado pessoalmente ou
enviado por meio eletrénico.

e Entrevista: € uma das praticas que demanda mais tempo. Uma grande
desvantagem é o fato de ndo ser anbnima. Demanda pessoas capacitadas
para coordenar sua aplicagdo, e a andlise e compreensdo das respostas
pode ndo ser a mesma quando ha um nimero maior de entrevistadores.

e Painel de debate: é uma modalidade de entrevista com um grupo de
colaboradores. Por ser em conjunto € um modelo mais econémico de
entrevista. Como vantagem permite que o colaborador apresente sua
opinido servindo como estimulo para que os demais expressem suas ideias.

Sua desvantagem também é o fato de nao ser anénima.

5.2.6 Objetivos da pesquisa de clima organizacional

Para Tachizawa (2006), o conhecimento do clima pode ser considerado
também uma ferramenta de analise da gestdo e da politica de crescimento da

organizacdo. N&o vale apenas realizar a analise de clima, se os resultados obtidos
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nao forem avaliados com a devida importancia para contribuir com o

desenvolvimento organizacional. Portanto o autor estabelece alguns objetivos da

pesquisa de clima organizacional:

Analisar a imagem da empresa no publico interno;

Identificar o grau de satisfacdo dos colaboradores na organizacao;

Verificar quais sdo as perspectivas dos colaboradores e se estdo motivados;
Pesquisar se ha integracdo dos objetivos pessoais dos colaboradores com
0s objetivos da organizacéo;

Observar o grau de integracao entre os departamentos; e

Verificar o comprometimento dos colaboradores com suas tarefas e

responsabilidades.

5.2.7 Etapas para montagem e aplicacdo da pesquisa de clima organizacional

Luz (2003), indica onze etapas a serem seguidas para a montagem da

pesquisa do clima:

12 Conquistar aprovacao da direcdo da organizacao. Relatar a geréncia os

resultados que se espera com a aplicacdo da pesquisa, quais os beneficios que

podem

ser conquistados, e buscar o comprometimento da direcdo em relacdo as

mudancas a serem realizadas. Caso a direcdo se mostre contraria a aplicacao da

pesquisa, ndo é indicado inicia-la.

22, Planejamento da Pesquisa. Neste estagio sdo determinados os seguintes

fatores:

Estabelecer a finalidade da pesquisa: € o método para reconhecer as
oportunidades de melhoria na organizagédo. Os objetivos da pesquisa podem
ser variados.

Definir o publico alvo: apés a definicdo dos objetivos da pesquisa, é
importante analisar qual serd sua dimenséo, ou seja, quem sera avaliado.
Por quem a pesquisa sera coordenada: definir se sera o setor de recursos
humanos da organizagcdo ou uma empresa terceirizada de consultoria. A
vantagem de ser o setor de recursos humanos é o baixo custo, e da
consultoria € de possuir conhecimento especializado.

Técnicas para aplicacdo da pesquisa: Questionario, entrevista ou debates.
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e Periodicidade da pesquisa: preferencialmente aplica-la em momentos de
neutralidade, evitar momentos de fortes emocdes e conforme a necessidade
aplica-la mais de uma vez no ano.

e Preparar os gestores: caso for a primeira pesquisa a ser aplicada € indicado
prepara-los com antecedéncia, mencionando que podem surgir criticas, mas
a finalidade é assinalar oportunidades para melhorias.

32, Determinar o conteldo a ser analisado. Nesta etapa, sdo definidos quais
assuntos serdo pesquisados, quais os fatores que geram aprovacgao ou insatisfacao.
O sucesso da analise provém muitas vezes da escolha das varidveis adequadas a
realidade.

42, Preparacdo da ferramenta de pesquisa. E 0 momento em que sera
produzida e aprovada a ferramenta de pesquisa, podendo ser utilizada consultoria
externa para a validacdo. Serdo elaborados os questionamentos e a escala de
respostas, evitando aplicar apenas sim ou nao, pois sdo respostas que nao
possibilitam sua graduacédo, é necessario produzir escalas maiores.

52 Parametrizacdo. Constitui-se na determinacdo dos métodos que favorecem
a tabulacéo das respostas. Cada resposta tem de ser analisada indicando satisfacéo
ou insatisfacéo do individuo.

62. Anunciar a pesquisa. Serd comunicado ao publico alvo a finalidade da
pesquisa, o periodo que serd aplicada e quem ira coordena-la. E aconselhavel
comunicar a direcdo, para verificar o seu compromisso em relacado a modificacées.

72. Aplicar a pesquisa. Nesta etapa, sera determinada se a aplicacéo sera por
meio eletrdnico ou objeto impresso. E imprescindivel a pesquisa ser efetuada na
organizacdo, pois se realizada em outro ambiente, pode sofrer intervencdes
externas. Recomenda-se que os chefes ou gestores ndo permanecam no momento
da aplicacdo, e nem coletem os questionarios, para evitar o constrangimento dos
colaboradores e influéncia nas respostas.

82.Tabulagdo. E o procedimento eletrénico ou manual com a finalidade de
estimar o percentual de colaboradores satisfeitos ou insatisfeitos em relagédo aos
assuntos analisados. Existem softwares que podem auxiliar a tabulagdo de uma
pesquisa realizada com um grande namero de individuos. Alguns exemplos de tipos
de tabulac&o: por pergunta, por variavel, regido, departamento, nivel hierarquico,

tempo de servico, turno de trabalho, faixa etaria, entre outros.
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Tabela 2: Exemplo de tabulagdo por pergunta.

O lanche servido no refeitério é:

Alternativa da resposta N° de respondentes Satisfeitos | Insatisfeitos
Otimo 60
Bom 20 80% 20%
Regular 8
Ruim 2

Fonte: Adaptado, Luz (2003).

92, Emissdao de relatorios. Sao formulados relatérios com a apresentacédo das
variaveis. O diagnostico necessita apresentar graficos ou tabelas, e a interpretacéo
dos resultados. A interpretacdo permite destacar pontos positivos e pontos criticos
analisados, sdo apresentadas também medidas que possam melhorar estes
indicadores.

102. Revelar os resultados. Inicialmente entregar a direcdo um parecer geral
da pesquisa e verificar as informacdes que podem ou ndo ser divulgadas para os
colaboradores. Utilizar diversos canais de comunicagao para apresentar a todos os
resultados e juntamente apresentar algum ajuste da direcdo frente a um fator
considerado critico, pode fortalecer a credibilidade da pesquisa.

112 Estabelecer o plano de ac&do. O setor de recursos humanos tem o
compromisso de coordenar com representantes das diversas areas da organizacao
a analise dos fatores criticos e argumentar quais ajustes corretivos podem ser

adotados, realizando posteriormente a comunicacéo interna dos ajustes efetuados.

5.3 Motivacéao

Segundo Marras, a motivagao:

“@ um processo enddgeno nos individuos, em que cada um desenvolve
“forcas motivacionais distintas em momentos distintos”, e reconhecer que
essas forcas afetam diretamente sua maneira de encarar o trabalho e suas
proprias vidas” (2011, p.279).

Para usufruir de um bom clima organizacional, um dos fatores necessarios é
contar com colaboradores motivados. Mediante isso, verifica-se a importancia de

analisar os fatores que os motivam, possibilitando assim a organizacdo, além de
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conquistar um bom clima, a oportunidade de contar com colaboradores envolvidos e
engajados a obter melhores resultados e atingir os objetivos tragados.

Marras (2011), considera a importancia dos lideres examinarem a existéncia de
alguns principios na organizacdo, antes de iniciar os trabalhos relacionados a
motivacédo, sao eles:

e Credibilidade: para iniciar processos motivacionais é fundamental que a
organizacdo demonstre credibilidade, permitindo maior confianca dos
colaboradores frente a novos procedimentos.

e Sintonia: para a administracdo estabelecer valores, 0s propositos
organizacionais precisam estar alinhados as necessidades dos
colaboradores e atuar em sintonia com as metas, caso contrario ndo sera
possivel obter resultados positivos.

e Respeito: para iniciar qualquer processo novo dentro da organizacdo e
garantir que ele seja devidamente realizado, € necessario haver respeito
mutuo entre a direcdo e os colaboradores evitando dessa maneira, crises e
conflitos.

Conforme Lacombe (2011), uma das maneiras de motivar os colaboradores na
organizacdo € fornecendo autonomia a eles, fazendo com que se sintam
responsaveis por suas tarefas. Aos administradores cabe criar condicbes adequadas
no ambiente para a motivacdo. Para facilitar o entendimento da motivacdo nos
individuos, é importante se colocar no lugar dos mesmos, entender quais as
necessidades, desejos e evitar excesso de regras, pois permite a percepcéo de

muita normatizacao e pouca agao.

5.3.1 Teorias basicas motivacionais

As teorias motivacionais se resumem na caracterizagéo dos elementos internos

gue motivam as pessoas.
5.3.1.1 Teoria das necessidades de Maslow
Maslow estruturou as necessidades das pessoas de maneira hierarquica,

ordenando-as por grau de importancia, posicionando as necessidades fisiolégicas,

consideradas basicas e individuais, na base da piramide; seguidas pelas mais
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complexas, como, as necessidades de seguranca, sociais, e de autorrealizacéo
(HITT, 2011).

Figura 1- Piramide das necessidades de Maslow
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Fonte: Chiavenato, 2009.

Ainda conforme Hitt (2011), no primeiro nivel, o das necessidades fisiologicas,
classificam-se as necessidades vitais e biolégicas do individuo, como: agua,
alimento, ar, sono, entre outras. Algumas retribuicbes relacionadas a esta
necessidade séo: salarios, beneficios e boas condi¢cbes de trabalho.

No segundo nivel, das necessidades de seguranca, relacionam-se os desejos
de protecdo do individuo como: planos de aposentadoria, assisténcia médica,
seguranca no ambiente de trabalho. As pessoas que se encontram neste nivel
procuram estabilidade no emprego, ambiente fisico e psicolégico livres de ameacas
e tendem a seguir normas e regras evitando comportamentos arriscados.

No terceiro nivel, das necessidades sociais, esta associada ao convivio com
outras pessoas, a aceitagdo do grupo, necessidade de amizade e vinculos
familiares. Importante demonstrar aos colaboradores que eles sdo parte da equipe,
proporcionando dessa maneira, compensar os desejos.

No quarto nivel, das necessidades de estima, relacionado ao desejo de se
sentir importante, de obter reconhecimento, autovalorizagdo e aprovacao social.
Para atender as necessidades deste nivel, € importante oferecer cargos que
permitam realizacao.

No quinto nivel, das necessidades de autorrealizacdo, representa o

aperfeicoamento de seu potencial, relacionadas com autocontrole, autonomia e
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independéncia. As pessoas que estao neste nivel, ndo necessitam de recompensas,
como relatadas nos niveis anteriores, pois buscam novas oportunidades para
demostrar suas competéncias. Sdo motivadas por estimulos que desafiam seu
potencial.

Para Lacombe (2011), o que motiva as pessoas sao as necessidades que nao
foram alcancadas. Quando uma necessidade é satisfeita o individuo perde a
motivacdo, a tendéncia é que ele se esforce para conquistar a necessidade
seguinte. Entdo o que motiva para as mudancas e descobertas é a insatisfacao.

Hitt (2011), destaca que a teoria das necessidades possui alguns pontos
fracos, como a dificuldade de determinar em qual nivel uma pessoa esta e qual o
incentivo que poderia ser proporcionado para satisfazer as necessidades, pois como
exemplo a recompensa salarial encontra-se em mais de uma necessidade,

dificultando aos administradores a identificagcdo do nivel.

5.3.1.2 A teoria dos dois fatores de Herzberg

Conforme Herzberg, existem dois tipos de fatores motivacionais, sao eles: 1) os
gue estdo associados a satisfacdo no trabalho, considerados fatores motivacionais,
ou seja, 0s que agradam. 2) os que estdo associados a insatisfacdo no trabalho,
considerados fatores higiénicos (HITT, 2011).

Marras (2011), descreve os primeiros fatores, como: sentimento de realizacéo,
crescimento pessoal, reconhecimento profissional e oportunidade de progresso,
sendo fatores individuais de cada um. A falta destes ndo obrigatoriamente causa
insatisfacdo no trabalho.

Ja os fatores higiénicos, conforme cita o autor acima, séo aqueles que quando
presentes ndo causam motivagdo, mas também se ausentes geram insatisfagao.
Inclui nestes fatores: salario, status, condi¢des de trabalho, superviséo, politicas da
empresa, relacdes interpessoais.

Conforme Lacombe (2011), os fatores motivacionais séo originados em cada
pessoa, por isso sdo considerados intrinsecos, a motivacdo esta dentro de cada
individuo. J& os fatores higiénicos sdo externos, ou parcialmente externos, evitam a
insatisfacdo, mas também nao contribuem para a satisfagdo. A satisfacdo resulta
dos fatores motivacionais. Herzberg considera ainda que sdo os fatores

motivacionais que auxiliam no aumento do rendimento dos colaboradores e séao eles
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que proporcionam melhora nos resultados. Os higiénicos possuem limites, ndo
adianta proporcionar em excesso, pois ndo trard resultados, o essencial é nao

ficarem abaixo das situacfes normais do ambiente.
Figura 2- Fatores Motivacionais de Herzberg
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Fonte: Chiavenato, 2009.

5.3.1.3 Teoria ERG de Alderfer

Segundo Hitt (2011), a teoria da ERG, € similar a teoria das necessidades de
Maslow, por determinar niveis de necessidades, sdo eles: necessidades de
existéncia, de relacionamento e de crescimento.

e As necessidades de existéncia: correspondem a desejos fisiologicos e de
seguranca, (agua, protecdo, alimentos, etc.), e equivalem as duas primeiras
necessidades da hierarquia de Maslow.

e As necessidades de relacionamento: correspondem as relacbes
interpessoais, (amizade, relagdo com colegas de trabalho), equiparam-se as
necessidades sociais e de estima da piramide de Maslow.

e As necessidades de crescimento: referem-se ao crescimento pessoal e
profissional, (desejo de criatividade e produtividade), corresponde ao topo da
piramide das necessidades de Maslow.

O autor complementa ainda que, esta teoria distingue-se da teoria de Maslow

pelo fato de que, as necessidades do individuo ndo precisam estar satisfeitas para
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que ele se preocupe com a outra necessidade. Nao existe uma relacdo de
hierarquia, as trés categorias operam simultaneamente, podendo haver mais de uma
necessidade ativa ao mesmo tempo e quando a pessoa avanca nas trés categorias,
encontra-se satisfeita. Mas se ndo forem concedidas oportunidades, poderdo

enfrentar regressao e encontrar colaboradores frustrados.

5.3.1.4 Teoria das necessidades adquiridas de McClelland

Os estudos de McClelland, segundo Marras (2011), classificam as
necessidades relacionadas a motivagdo em:

¢ Necessidade de realizacdo: necessidade que o individuo tem em procurar
estimulos internos para superar desafios e atingir resultados. Procuram
realizar as tarefas de maneira mais eficiente que 0s outros. Buscam
exceléncia, assumem compromissos e gostam de determinar objetivos. Sao
bem sucedidos em atividades empreendedoras, em administrar seu proprio
negdécio e preocupam-se em se destacar sob o ponto de vista pessoal.

¢ Necessidade de afiliacdo: refere-se ao desejo de conviver e aperfeicoar os
relacionamentos na organizacdo. Existe a necessidade de se sentirem
admirados, e por consequéncia, geralmente ndo sao bons administradores,
pelo fato de tratar as pessoas de maneira diferente, preocupados em se
sentirem queridos.

e Necessidade de poder: relacionada a necessidade de influenciar pessoas.
Existem dois tipos de poder, o institucional (que busca o bem para a
organizacdo) e o pessoal (que concentram o poder para seu beneficio). As

necessidades de afiliagdo e poder estéo interligadas ao sucesso gerencial.

5.3.1.5 Teoria X e Y de Mc Gregor

Conforme Robbins (2011), ha dois aspectos distintos das pessoas, um
considerado negativo, conhecido como a Teoria X e outro positivo, conhecido como
Teoria Y. Na Teoria X, acreditava-se que os funcionarios ndo gostavam de exercer
suas tarefas, precisam ser fiscalizados e intimidados. Ja na Teoria Y sustentavam o

oposto, consideravam que os colaboradores eram criativos e pensavam no trabalho
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como algo natural, aceitavam responsabilidades e possuiam capacidade inovadora
para resolver problemas da organizagéo.

Lacombe (2011), indica que, em diversas vezes o comportamento das pessoas
se da mediante 0 que se espera delas. As expectativas acima do esperado dos
colaboradores podem controlar os seus comportamentos, certas suspeitas podem se
concretizar, pois as pessoas acreditam ser competentes para realiza-las. A forma

como se trata os colaboradores, demonstra o que se espera deles.

5.3.2 Recompensas endbgenas

Conforme Quick (1985), citado por Marras (2011), ha outros fatores que

estimulam as necessidades internas das pessoas, sao eles:

e Portas abertas: o colaborador precisa ter acesso a seu supervisor quando
necessario. Precisa sentir-se como elemento importante da organizacéo, e
perceber que suas ideias recebem a devida atencéo.

¢ Relacionamentos informais: demostrar que o supervisor estd mais préximo
dos colaboradores através de relacdes informais, mostrando-se disposto a
ouvir problemas pessoais, trocar ideias sobre diversos interesses.

e Feedback: oferecer ao colaborador um retorno referente a uma sugestao
dada por ele. Ele precisa se sentir parte do processo, mesmo que sua ideia
ndo tenha sido adotada, ele necessita receber um retorno com
esclarecimentos do porque sua sugestao nao ter sido aceita.

e Orientacdo de carreira: o gestor precisa indicar as falhas e acertos dos
colaboradores, visando o crescimento do profissional. O colaborador tem

seu supervisor como base para ajudar a construir sua carreira.

5.4 Desempenho

O desempenho humano é:

‘o ato ou efeito de cumprir ou executar determinada missdo ou meta
previamente tracada. E diretamente proporcional a duas condi¢cdes do ser
humano: o “querer fazer”, que explicita o desejo enddgeno de realizar (a
motivagéo), e o “saber fazer”, isto é, a condigdo cognitiva e experimental
que possibilita ao individuo realizar com eficicia alguma coisa” (MARRAS,
2011, p.165).
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Conforme Robbins (2011), ha trés condutas que estabelecem o desempenho
dos profissionais. Sao eles:

e Desempenho nas atividades: é o exercicio das tarefas e compromissos que

auxiliam na producéao de bens ou servicos.

e Cidadania: sdo acdes que colaboram no ambiente da organizacdo, no
relacionamento interpessoal, no convivio com colegas. Apresentam
recomendacdes positivas e construtivas.

e Contra produtividade: sdo atitudes que afetam a organizagdo. Alguns
exemplos sdo atitudes ndo éticas, como: danificar instalagbes, o
absenteismo.

De acordo com Chiavenato (2014), o desempenho das pessoas nhas
organizacdes varia de situacdo para situacdo, e estdo relacionados com diversos
motivos que o influenciam intensamente. O esfor¢co que o colaborador esta disposto
a realizar em suas tarefas é conforme sua andlise de custo/beneficio, ou seja, de
acordo com a gratificacdo irdo definir seus esforcos individuais. Consequentemente

o empenho depende das habilidades de cada colaborador.

Figura 3: Principais fatores que afetam desempenho

Valor das Competéncias
recompensas da pessoa
Y v
Esforgo individual —>| Desempenho
A A
Percepcdo de que Percepgio do
as recompensas
papel

dependem de esforco

Fonte: Chiavenato, 2014, p.211

O autor menciona ainda que o desempenho € a técnica pessoal que cada
colaborador escolhe para alcancar seus objetivos. Cada individuo opta com
autonomia 0s proprios meios para atingir suas metas. Cabe a lideranca possibilitar

orientacdo ao invés de imposicao e controle.
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6 METODOLOGIA

Para a realizacdo do estudo foram utilizados os métodos qualitativo e
quantitativo, através de um estudo de caso. Conforme Santos e Candeloro (2006,
p.76), “o estudo de caso € uma técnica de levantamento de dados e descreve o fato
observado no segmento da gestdo empresarial, relata seus componentes e 0s

analisa, considerando inicialmente o problema a ser solucionado”.

6.1 Classificacdo da pesquisa

A pesquisa realizada no presente estudo foi do tipo exploratorio, cujo propdsito
€ possibilitar uma ampla visdo sobre o tema, permitindo tornar o problema mais
explicito ou propiciando a elaboracéo de hipéteses (SANTOS; CANDELORO, 2006).

6.2 Procedimento de coleta de dados

O procedimento de coleta de dados adotado para a operacionalizacdo da

pesquisa foi constituido de duas etapas.

6.2.1 Etapa Exploratéria Qualitativa

Foi realizada uma entrevista, conforme Apéndice A, com a supervisora do setor
de recursos humanos da empresa de estudo, com o intuito de colher informacdes e

pontos a serem abordados na pesquisa de clima.

6.2.2 Etapa Quantitativa

Nesta fase foram levantados os dados primarios através da aplicagcdo de
guestionarios. Para tanto, os procedimentos metodologicos que foram utilizados

dividem-se nos seguintes topicos:

6.2.2.1 Populacado da pesquisa

A pesquisa foi aplicada na sede da organizacdo com todos os colaboradores
gue nela atuam. Totalizando 104 (cento e quatro) pesquisas aplicadas.
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6.2.2.2 Instrumento de coleta de dados

Foi utilizado como ferramenta de coleta de dados o questionario, conforme
Anexo A, adaptado do autor Ricardo Luz, aplicado pessoalmente, visto que nem

todos os colaboradores possuem acesso ao meio eletronico.

6.2.2.3 Levantamento dos dados

Os questionarios foram aplicados em Marc¢o de 2016.

6.2.2.4 Processamento dos dados

ApoOs a coleta dos dados, os mesmos foram analisados estatisticamente

utilizando como apoio a ferramenta Excel.
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7 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta a andlise dos resultados da pesquisa de clima aplicada
com os colaboradores da empresa, possibilitando demonstrar a opinidao dos mesmos
guanto aos fatores do clima organizacional e viabilizando indicar pontos a serem
melhorados na organizacdo. Com base nas informacdes obtidas no Apéndice A,
aplicado com a supervisora do setor de Recursos Humanos, foi possivel definir
guestdes e pontos importantes a serem abordadas na pesquisa de clima.

Quanto ao género dos colaboradores, conforme mostra a Figura 4, mais da

metade € composta por homens, 76,9% e somente 23,1% € formada por mulheres.

Figura 4: Género

mFeminino

mMasculino

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Quando questionados o tempo que trabalham na empresa, conforme a Figura
5, a maioria, 41,3% ja atua acima de 6 anos, 17,3% esta de 4 a 6 anos, 15,4% de 2
a 4 anos, 18,3% esta de 1 a 2 anos e uma pequena fracdo esta atuando menos de 1
ano, com um percentual de 7,7%. O que demonstra que a empresa consegue reter
talentos e percebe-se que o nivel de rotatividade também é considerado baixo.
Entende-se que os colaboradores que permanecem por um longo periodo na
organizacdo € pelo fato de estarem satisfeitos com suas atividades.
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Figura 5: Tempo de empresa

= Menos de 1 ano
=1a2anos
m2a4anos
4 a6 anos

Acima de 6 anos

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Referente a area a qual os colaboradores desempenham suas atividades,
apenas um pouco mais da metade atua na area administrativa 51,9%, enquanto a

outra parcela 48,1% desempenha suas tarefas na producgéo, conforme a Figura 6.

Figura 6: Area de servico

= Administrativo

m Producéo

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Na Figura 7 referente a escolaridade, temos a mesma parcela para Ensino
Fundamental Incompleto e Ensino Fundamental Completo, 4,8%; quanto a Ensino
Médio Incompleto ha 2,9% dos colaboradores; com Ensino Médio Completo conta-
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se com o0 maior numero de colaboradores que representa 31,7%; quem poOSSui
Curso Técnico representa uma fragdo de 7,7%; uma grande parcela também
representa quem possui Ensino Superior Incompleto, 26,9%; com Ensino Superior
Completo temos 15,4% de colaboradores e 5,8% possuem Pés Graduagao ou MBA.

As atividades administrativas exigem maior grau de instrugdo, por iSso a
maioria dos colaboradores que atuam nesta area, buscam maiores conhecimentos,
visto as exigéncias do mercado e da prépria empresa.

Vale ressaltar que, pelo fato da empresa de estudo trabalhar com tecnologia e
produtos de inovagéo, ela busca incentivar seus colaboradores a adquirir maior
conhecimento, para isso proporciona diversos cursos e palestras de

aperfeicoamento e ajuda de custo para cursar a graduacdo ou algum curso técnico.

Figura 7: Escolaridade
\

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

4,8%

2,9% = Ens. Fundamental Incompleto
m Ens. Fundamental Completo
m Ens. Médio Incompleto
= Ens. Médio Completo

Curso Técnico
m Ens. Superior Incompleto

= Ens. Superior Completo

m Pos-Graduagao/MBA

Quanto a idade, a empresa possui um quadro de colaboradores com faixa
etaria heterogénea, como demonstra a Figura 8, sendo 9,6% composto por
colaboradores até 20 anos, uma pequena maioria 38,5% com faixa etaria de 21 a 30
anos, 29,8% representam de 31 a 40 anos, seguido de 16,3% para colaboradores de
41 a 50 anos e apenas 5,8% acima de 50 anos.
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Um grupo com idades heterogéneas pode tornar-se vantajoso, pois possibilita a
troca de experiéncias e conhecimentos. Os colaboradores com mais idade possuem
um pensamento mais critico, maturidade para enfrentar as adversidades,
compartilham experiéncias vivenciadas e conhecimentos adquiridos com o tempo,
0S mais jovens sao criativos, flexiveis, possuem tendéncias para inovar. A

convivéncia possibilita amenizar as dificuldades que cada geragéo possa enfrentar.

Figura 8: Idade dos colaboradores

m Até 20 anos

mDe 21 a 30 anos

mDe 31 a 40 anos

mDe 41 a 50 anos

Mais de 50 anos

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

A Figura 9, demostra se a atividade que o colaborador desempenha na
organizacdo, permite um equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. Um ndamero
significativo, ou seja, 49% relatam que sempre € possivel este equilibrio, e outros
34,6% declaram que quase sempre. Ja 10,6% consideram que as vezes ha esse
equilibrio, e uma parcela menor de 4,8% e 1%, responderam raramente e nunca,
respectivamente.

Para Robbins (2011), os colaboradores visam ter atividades e horarios mais
flexiveis, para que seja possivel alinhar as questdes profissionais e pessoais. Os
colaboradores reclamam que nado é possivel conciliar o trabalho e a vida pessoal e
alegam estar estressados. Mas, as organiza¢des também estdo permitindo que os
colaboradores constituam seus papéis na propria instituicdo. Uma das metas dos
universitarios em suas carreiras € possuir equilibrio entre vida pessoal e profissional.

As organizagOes terdo de se adaptar com essa nova necessidade, e auxiliar seus
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colaboradores a alcancar esse equilibrio, pois caso contrario serd dificil reter bons
profissionais.

Com a globalizacdo e as constantes evolucfes tecnolOgicas, as pessoas
passaram a ocupar seu tempo livre, resolvendo problemas de trabalho. Alguns
profissionais estdo dedicando menos horas de seu tempo livre em atividades de
lazer ou com a familia, o que acaba dificultando o equilibrio entre profissional e
pessoal. No entanto, um numero consideravel cita conseguir manter este equilibrio,
gue se da pelo fato da organizacdo incentivar o desenvolvimento tanto pessoal
quanto profissional, proporcionando cursos, palestras para aperfeicoamento,
permitindo com que o colaborador sinta-se valorizado. Vale ressaltar que a empresa
nao possui flexibilidade nos horarios de trabalho, mas quando possivel, possibilita a

troca de feriados, alocando-os proximo ao final de semana.

Figura 9: Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

4,8% 1%

= Sempre

= Quase Sempre
mAs vezes

= Raramente

Nunca

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

bY

Referente & comunicag¢do, conforme a Figura 10, quando questionados se
possuem abertura para expressar novas ideias, sugestbes ou criticas no local de
trabalho, a maioria apontou que sempre 48,1%, ou quase sempre 26%, seguido de
21,1% que responderam as vezes e 4,8% raramente. O grande numero que indica
possuir abertura para se manifestar representa um fator de muita importancia, que
pode influenciar na motivacdo do colaborador, pois esta relacionada a convivéncia

em equipe.
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Conforme Vieira, et al. (2012), as organizacdes que estdo dispostas a ouvir
seus colaboradores, possuem maiores chances de desenvolvimento, reduzindo os
riscos que poderiam surgir pelas falhas ou auséncia de comunicacéo. A organizagao
precisa se mostrar aberta a ouvir novas sugestdes e ideias, e se viaveis, demonstrar
satisfacdo por recebé-las. Essa comunicacao torna-se vantajosa para ambos.

Apresentou-se favoravel a andlise e ndo houve manifestacdo alegando nunca
possuir abertura para expressdo de ideias, sugestbes ou criticas, mas, ainda ha
condicbes a serem aprimoradas. Entende-se que parte deve-se ao fato de nem
todos os colaboradores possuirem a oportunidade de manifestar-se, ou até mesmo
pelo receio de que suas ideias possam néo ser aceitas, ou bem vistas. E importante
nessa situacdo a organizacdo estabelecer algum outro meio que permita essa

comunicacao, pois percebe-se a real importancia da mesma.

Figura 10: Abertura para expresséao de ideias, sugestdes e criticas

4,8%

= Sempre
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uAs vezes

= Raramente

= Nunca

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Quando questionados como veem as oportunidades de crescimento e
aperfeicoamento profissionais dentro da empresa, 15,4% responderam que
possuem grandes oportunidades, 37,5% relatam ter frequentes chances de crescer
na organizacdo, mas ha um numero preocupante que ndo veem muitas chances de
crescimento na empresa, que representa 41,3%, seguido por 5,8% que respondem
nao ver nenhuma oportunidade, conforme demonstra a Figura 11.

Verificou-se que as oportunidades de crescimento sdo restritas na organizagao,

mas também, h& diversos colaboradores que ndo possuem conhecimentos,
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habilidades ou competéncias necessarias para ocupar cargos de niveis superiores,
impossibilitando as chances de crescimento e desenvolvimento. O treinamento
permite a abertura para novos conhecimentos e técnicas, melhora o desempenho e
produtividade do colaborador, a qualidade do produto ou servi¢co, confirmando assim
a relevancia de se investir em treinamentos.

Um das razdes as quais as empresas treinam seus funcionarios € com a
finalidade de que eles adquiram os conhecimentos, habilidades e atitudes
primordiais ao trabalho, permitindo que atinjam desempenho adequado as
atividades. A partir destes treinamentos, € possivel que os colaboradores possam
alcancar niveis superiores para desempenhar suas tarefas. As empresas de
tecnologia e comunicacdo Ss80 as quais mais investem em treinamento
(BOHLANDER, 2010).

Figura 11: Oportunidades de crescimento e aperfeicoamento

= Grandes. Tenho dtimas
oportunidades de crescimento
profissional

m Frequentes. Tenho chances de
crescer profissionalmente.

® Pequenas. Ndo vejo muitas
oportunidades de crescimento.

= Inexistentes. Ndo vejo nenhuma
oportunidade.

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Quando questionados quanto ao nivel de seu engajamento, verifica-se um
namero satisfatério na Figura 12, 70,2% relatam desempenhar suas atividades
buscando obter resultados melhores do que aqueles esperados pela empresa,
seguido por 27,9% que responderam quase sempre e apenas 1,9% citam néo estar
comprometidos com suas tarefas.

Para Robbins (2011), os colaboradores extremamente engajados, tem grande

entusiasmo pelo que fazem e possuem um profundo vinculo com a empresa, ja os
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colaboradores com pouco engajamento, exercem apenas 0 basico, ndo dispdem
energia para as tarefas. O engajamento envolve a satisfagdo e comprometimento do
colaborador com suas responsabilidades.

Na empresa de estudo, verifica-se que a maioria dos colaboradores esta
engajada com suas atividades, um fator positivo, pois possibilita maior produtividade.
Entende-se que isso se torna possivel por estarem exercendo atividades que
gostam, que se identificam e apreciam. Colaboradores engajados utilizam seus
esforcos para auxiliar no sucesso da organizacdo, sdo comprometidos e honestos e

trabalham com mais energia.

Figura 12: Desempenho das atividades para melhores resultados
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Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

A Figura 13 demonstra se os colaboradores recebem auxilio do superior
imediato em relacdo ao trabalho, correcdo de erros e orientacdo de forma clara e
objetiva. Uma parcela significativa, 41,3% relata que sempre recebe auxilio do
superior imediato, seguida por 33,7% que respondem quase sempre. Ja 18,3%
citam que as vezes recebem orientacdo de seu superior, seguido por 4,8% que
relatam raramente e 1,9% nunca.

Percebe-se que uma grande parcela dos colaboradores respondeu que
recebem apoio de seu superior imediato, mas € importante procurar reduzir o
namero de quem nado esta satisfeito. Esta fracdo pode representar colaboradores

que ndo tenham convivéncia didria com o0 seu superior, ou talvez lideres que nao
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possuem uma boa comunicagdo, que podem n&o estdo gerindo sua fungcao de
maneira correta e que precisam se adequar as necessidades atuais para gerenciar
uma boa equipe de trabalho, visto que pode impactar diretamente no
desenvolvimento da tarefa e no desempenho do colaborador.

Conforme Costa (2014), o lider do futuro é aquele que tem a capacidade de
planejar, de minimizar os problemas, é criativo. Ele possui uma visdo do futuro e
prepara a organizacado para seu crescimento. Tem a habilidade de conciliar, de
desenvolver uma equipe de trabalho. E determinado e acredita em sua capacidade,
e entende que o desenvolvimento pessoal € um grande passo para a inovacgao e
para um bom clima na organizacdo. O lider age com equilibrio, de maneira
moderada e com respeito a si e ao proximo. Possui boa capacidade de
comunicacdo, oferece autonomia aos colaboradores, transforma o ambiente de

trabalho de forma criativa.

Figura 13: Recebe auxilio do superior imediato
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Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Referente ao feedback do superior imediato, na Figura 14, quando
guestionados se o recebem, 19,3% confirmam que sempre, 31,7% indicam que
quase sempre, j& 27,9% declaram que as vezes, seguido por 16,3% e 4,8% que
demonstram, respectivamente, raramente ou nunca receber feedback de seu

superior.
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Permite a percepcdo de que o lider necessita melhorar o seu relacionamento
com a equipe, pois conforme analise da Figura 14, ha uma grande fracdo que ndo
esta satisfeita, indicando um ponto a ser melhorado. A comunicacéo tem de ser clara
e eficaz entre o lider e seguidores. A empresa de estudo nao realiza reunifes ou
encontros que permitam o feedback, uma ferramenta de grande importancia, sendo
utilizada tanto para sugestdes, quanto para criticas, mas sempre de maneira
construtiva, como aprendizado ou aperfeicoamento. O feedback possibilita oferecer
ao colaborador uma posi¢cdo quanto a sua atuacao, a falta do mesmo o deixa sem
saber como agir ou prosseqguir.

Conforme Quick (1985), citado por Marras (2011), um fator que estimula as
necessidades internas das pessoas € o feedback, é importante oferecer ao
colaborador um retorno referente a uma sugestao dada por ele. Ele precisa se sentir
parte do processo, mesmo que sua ideia ndo tenha sido adotada, ele necessita
receber um retorno com esclarecimentos do porque sua sugestdao nao ter sido

aceita.

Figura 14: Recebe feedback do superior imediato
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Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Quando questionados se possuem abertura para falar com superior imediato a
respeito do trabalho, expectativas, desempenho, sugestdes e criticas, o resultado
obtido na Figura 15 foi o seguinte: 59,6% concordam que sempre possuem essa

abertura, 25% relatam que quase sempre, seguido por 11,5% responderam que as
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vezes, 2,9% indicam que raramente e apenas 1% indica que nunca possui abertura
para falar com superior.

Percebe-se uma peculiaridade nas informacdes, pois ha um nimero elevado
que indica possuir abertura para se comunicar com o superior imediato, mas se
comparada a Figura 14, verifica-se que o mesmo lider que da abertura para o
colaborador expressar suas ideias, € o que nao fornece feedback para 0s mesmos.
Demonstrando a capacidade de ouvir do lider, mas ndo de saber se comunicar com
0S outros.

Para Robbins (2011), um dos fatores que indica 0 motivo da resisténcia dos
colaboradores em expor suas opinides é o fato de o lider ndo transferir confianca a
eles, a confianca auxilia no compartilhamento de ideias e informac¢6es. Quando 0s
lideres apresentam interesse em ouvir os colaboradores e demonstram disposi¢cao
para realizar mudangas, os colaboradores sentem-se mais a vontade para revelar
suas opinides.

Conforme Lacombe (2011), os bons lideres sdo acessiveis. Elaboram,
desenvolvem e executam o0s objetivos de maneira incansavel e ndo permanecem
presos a canais de comunicacao, eles transitam pela organizacdo, com a finalidade

de acompanhar os colaboradores.

Figura 15: Abertura para falar com superior imediato
2,9%
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Fonte: elaborada pela autora do trabalho.



44

Ainda referente & comunica¢édo do lider, conforme ilustrado na Figura 16, foi
qguestionado aos colaboradores se seu superior imediato fala sobre metas,
indicadores do seu setor e as metas gerais da empresa, motivando-o para alcanca-
las, como resposta segue: 24% indicam que sempre, 35,6% revelam que quase
sempre o lider fala sobre metas, 23,1% sinalizam que as vezes, 12,5% relatam que
raramente possuem essa comunicagdo com superior imediato, seguido por 4,8%
gue responderam que nunca o superior imediato realiza essa comunicacao.

O lider para obter comprometimento e participacdo dos colaboradores precisa
informar a filosofia, metas e decis6es da organizacdo aos mesmos e estimular que
0S mesmos apresentem suas opinides (CHIAVENATO, 2014).

Para Lacombe (2011), a comunicacdo € uma das caracteristicas mais
importantes ao lider. E necessario que ele consiga transmitir a informacao,
permitindo a percepcao de todos quanto aos objetivos da organizacdo e quais as
metas a serem alcancadas, buscando com que todos se motivem.

Percebe-se similaridade nas respostas se comparado a Figura 14, o que indica
realmente a necessidade de melhorar ou aperfeicoar a comunicacdo entre lider e

seguidores.

Figura 16: Superior imediato fala sobre metas e indicadores

m Sempre

= Quase Sempre
mAs vezes

m Raramente

Nunca

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Referente as atividades de treinamento e palestra, os colaboradores foram

guestionados se as mesmas contribuem para o desenvolvimento do seu trabalho,
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38,4% e 30,8% responderam que sempre ou quase sempre, respectivamente,
18,3% citam que as vezes, outros 10,6% raramente acreditam que as atividades
contribuem para o desenvolvimento e 1,9% alegam que nunca contribuem, conforme
exposto na Figura 17.

Percebe-se que ha um numero elevado de colaboradores que ndo estao
satisfeitos com o0s treinamentos, seja por nao o receberem, por ndo estarem
realizados com o0s conhecimentos recebidos, ou até mesmo por resisténcia a
mudancas. E durante os treinamentos que os colaboradores podem identificar os
valores e a politica da empresa. Por receberem informagdes e conhecimentos sobre
a area de atuacao, estdo preparados para executar as atividades com qualidade, o
gue se torna satisfatorio para todos.

Para Chiavenato (2014), o treinamento pode aprimorar o desempenho das
atividades. O objetivo do treinamento é fazer com que as pessoas se tornem mais
produtivas e inovadoras através do desenvolvimento das aptiddes. Ele deve ser
continuo, apesar dos colaboradores possuirem bom desempenho, € importante

estimular alguma melhora em sua competéncia.

Figura 17: Treinamentos contribuem para desenvolvimento do trabalho

1,9%

10,6%

u Sempre

= Quase Sempre
mAs vezes

m Raramente

Nunca

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Quanto ao nivel de cooperacdo entre as pessoas do seu setor, 0S

colaboradores apresentam-se satisfeitos, 35,5% responderam ser excelente o nivel
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de cooperacdo, 51% cita ser bom, 12,5% apresenta como regular seguido por
apenas 1% que considera ser ruim, conforme a Figura 18.

Conforme Robbins (2011), os integrantes de equipes eficientes possuem
confianca uns nos outros e nos lideres. Essa confianca permite que o0s
colaboradores se aproximem em vista dos mesmos objetivos, compreendendo que
ninguém possuira mais vantagem que o outro, proporcionando maior cooperagao
entre 0s mesmos.

Percebe-se que a integracdo entre a equipe é um ponto forte, facilita a
produtividade e realizacdo das tarefas. Permite que todos se engajem para O
alcance das metas, isso € possivel a partir da confianca e colaboracdo mutua entre

a equipe.

Figura 18: Nivel cooperacédo no setor

1%

m Excelente
= Bom
= Regular

1 Ruim

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Quando questionados como avaliam o clima de trabalho da organizacéao,
19,2% consideram ser excelente, 65,4% acreditam ser bom, 11,5% responderam ser
regular e 3,9% ruim, como ilustra a Figura 19.

Para Lacombe (2011), quanto maior for & adequagcdo das necessidades das
pessoas com as da organizacdo, maior sera a motivacdo dos colaboradores e em
decorréncia melhor o clima organizacional. Se o clima organizacional é agradavel,
identifica-se 0 comprometimento da equipe em obter resultados, os colaboradores

procuram inovar e depositam confianga na organizacdo como um todo. Se o clima
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for ruim, os colaboradores fazem o minimo possivel em suas atividades e percebe-
se aumento nos indices de absenteismo.

Percebe-se que os colaboradores estao satisfeitos com o clima, fator de grande
importancia, pois favorece o estimulo a inovacgdes, maior comprometimento,
engajamento e melhora na comunicacdo, em decorréncia, encontram-se

colaboradores motivados e evolug&o nos resultados da organizagéo.

Figura 19: Clima de trabalho da empresa

3,9%
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Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Referente as condi¢cdes de seguranca, organizacao, higiene, iluminagédo no seu
local de trabalho, conforme a Figura 20, os colaboradores foram questionados se as
mesmas sao adequadas, 92,3% responderam que sim e apenas 7,7% consideram
ndo ser adequada as condi¢Bes do ambiente de trabalho.

Conforme Hitt (2011), no segundo nivel, o das necessidades de seguranca, da
piramide das necessidades de Maslow, relacionam-se os desejos de protecdo do
individuo como: planos de aposentadoria, assisténcia médica, seguranca no
ambiente de trabalho. As pessoas que se encontram neste nivel procuram
estabilidade no emprego, ambiente fisico e psicolégico livres de ameacgas e tendem
a seguir normas e regras evitando comportamentos arriscados.

Percebe-se que a pequena parcela de colaboradores que consideram nao ser
adequadas as condigbes do ambiente de trabalho, é devido ao fato destes

exercerem suas atividades na &rea de producdo da fabrica ou até mesmo os
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colaboradores que instalam equipamentos externos a empresa. Estes estéo
frequentemente expostos a condi¢gBes climaticas com excesso de calor ou frio, ou
expostos a condicdes inseguras, trabalhando em altura, justificando assim suas

insatisfacoes.

Figura 20: Condi¢cdes do ambiente de trabalho sdo adequadas

= Sim

mNéo

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Quando questionados se consideram a empresa responsavel socialmente,
tendo em vista a preocupagdo com transito e a valorizagdo da vida, 61,5% dos
colaboradores responderam que sempre, 30,8% acreditam que quase sempre, 6,7%
alegam as vezes e apenas 1% respondeu que raramente a consideram responsavel
socialmente, como demonstra a Figura 21.

Entende-se que o0s colaboradores tem a percepcdo da empresa ser
responsavel socialmente devido as a¢des que a mesma possui de conscientizagdo
no transito, através de produtos e projetos que buscam aumentar a seguranca e
controle e educacédo dos usuarios da via.

Para Lima (2009), a responsabilidade social busca a idealizacdo de uma
sociedade com relacdes justas e sustentaveis. Todo comportamento ou atitude
precisa levar em consideracdo o futuro das pessoas, que esta relacionado com
estas acOes. A responsabilidade social pode ser utilizada como método para se
destacar no mercado, uma vez que as pessoas prezam organizacdes

comprometidas com a sociedade, que sao motivadoras de transformacdes sociais.
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Figura 21: A empresa é responsavel socialmente
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Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Referente a imagem da organizacdo, na Figura 22, quando questionados se
indicariam a empresa para outra pessoa trabalhar, a maioria, 96,2% respondeu que
sim e apenas 3,8% indicaram que nao.

Conforme Lacombe (2011), uma organizacao ética, aproxima e preserva 0S
colaboradores, consumidores e fornecedores éticos e preocupados com a
responsabilidade social. N&o se pode esperar algo diferente se a empresa nao der o
exemplo. As empresas dao maior atencdo a alguns valores, como: prestigio, estima,
credibilidade, respeito com o publico e com os colaboradores, confianga no produto
e decisdes, entre outros diversos valores. E os colaboradores tem grande
participacdo de como a empresa sera vista tanto internamente quanto externamente.

Percebe-se que a empresa possui uma boa imagem perante aos
colaboradores, o que fica visivel se comparada a Figura 21, pois a maioria a
considera responsavel socialmente. O conceito de uma boa imagem da organizacdo
esta relacionado com a responsabilidade social, agir com ética, boa comunicacao e

aproximagdo dos colaboradores.
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Figura 22: Indicaria a empresa para outra pessoa trabalhar

3,8%
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Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

7

Para facilitar o entendimento da motivacdo nos individuos, € importante se
colocar no lugar dos mesmos, entender quais as necessidades, desejos e evitar
excesso de regras, pois fornece o entendimento de muita normatizacdo e pouca
acao (ROBBINS, 2011).

Para Lacombe (2011), o que motiva as pessoas sao as necessidades que nao
foram alcancadas. Quando uma necessidade é satisfeita o individuo perde a
motivagdo, a tendéncia é que ele se esforce para conquistar a necessidade
seguinte. Entdo o que motiva para as mudancas e descobertas é a insatisfacao.

Na tabela a seguir, os colaboradores foram questionados quanto ao nivel de
satisfacdo a alguns fatores, como salario, beneficios, realizacdo profissional,
oportunidades de crescimento e aperfeicoamento, liberdade e autonomia,
relacionamento com o0s colegas e com o lider, comunicagdo entre colegas e
lideranca, orientacdo do lider, treinamentos e palestras, condi¢cdes fisicas do
ambiente de trabalho e por fim, como se sentem em trabalhar na empresa.
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Tabela 3: Nivel de satisfacdo quanto a alguns fatores

Muito Satisfeito Pouco Insatisfeito Muito
Satisfeito Satisfeito Insatisfeito
Salario 5,8% 52,9% 30,8% 6,7% 3,8%
Beneficios oferecidos pela empresa ( vale
alimentacao, transporte, plano de salde, 20,2% 66,3% 12,5% 1% -
odontoldgico...)
Realizagéo Profissional 12,5% 51% 32,6% 2,9% 1%
Oport“”f;e‘:‘:;gdoea‘;ngém ento e 12,5% 42,3% 28,9% 14,4% 1,9%
Liberdade e autonqmla para realizagao das 29,8% 50,6% 10,6% i i
atividades
Relacionamento com os colegas 44.2% 51,9% 2,9% - 1%
Relacionamento com o lider 38,8% 52,4% 7,8% 1% -
Comunicagéo entre colegas e lideranga 25% 65,4% 5,8% 3,8% -
Orientacgdo do lider a respeito de seu trabalho 26% 57,7% 14,3% 1% 1%
Trelname_ntos, pales_tras ou trabalhos de 13.5% 56,7% 21.2% 5,7% 2.9%
desenvolvimento realizados pela empresa
Condigdes fisicas do ambiente de trabalho
(iluminag&o, organizacg&o, higiene e 26% 64,4% 6,7% 1,9% 1%
segurancga)
De um modo geral, como vocé se sente em 26% 62.5% 10,5% 1% i
trabalhar na empresa

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Salario: Percebe-se que os niveis de satisfacdo ndo apresentam-se muito
favoraveis, apenas 5,8% apresenta estar muito satisfeito, 52,9% se dizem
satisfeitos, 30,8% estdo pouco satisfeitos, 6,7% estdo insatisfeitos, seguidos de
3,8% que estado muito insatisfeitos.

Para Chiavenato (2014), o salario é uma contraprestacdo pelo trabalho
exercido, em troca do mesmo o colaborador empenha-se para atender os objetivos
da organizacdo. Para os colaboradores o salario proporciona atingir os desejos e

metas pessoais, para a empresa € considerado custo, pelo fato do valor ter que ser
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incluido no preco do produto final, bem como investimento, pois aplica o dinheiro na
producdo do bem ou servico.

Conforme analise dos fatores higiénicos de Herzberg, o salario ndo é um fator
determinante na motivacdo para a execucao das tarefas, pois as pessoas tem de
buscar propdésitos motivacionais ao empenhar-se em uma atividade, cada um possui
habilidades e competéncias individuais. A motivacdo serd a partir do sentido ou
importancia que cada um dara a determinada tarefa.

Beneficios: Com um percentual de 20,2% representam 0s que estdo muito
satisfeitos, 66,3% apresentam-se satisfeitos, 12,5% encontram-se pouco satisfeitos
e 1% esta insatisfeito com os beneficios oferecidos.

Conforme Lacombe (2011), os beneficios ndo geram motivacdo aos
colaboradores, pois de acordo com o ponto de vista de Herzberg, sédo fatores
higiénicos, ou seja, quando presentes ndo provocam satisfagcdo, mas se ausentes,
causam insatisfagcdo. O autor acredita que os beneficios aumentam a eficiéncia,
visto que possibilita retencdo de profissionais e contribui para reduzir a rotatividade.
Mas se o mesmo for eliminado, a insatisfacdo dos colaboradores sera superior do
que a satisfacdo de quando o mesmo foi ofertado.

A empresa possui diversos beneficios, como plano de saude, odontoldgico,
seguro de vida, vale transporte, alimentacédo e ajuda de custo do estudante, estes
sdo abrangentes o que permite que sejam atendidas as necessidades.

Realizacdo Profissional: Representam com 12,5% os colaboradores muito
satisfeitos, 51% consideram-se satisfeitos, 32,6% estdo pouco satisfeitos, 2,9%
responderam estar insatisfeitos e 1% esta muito insatisfeito.

Marras (2011), descreve os fatores motivacionais, ou seja, 0s que agradam
como: sentimento de realizac&o, crescimento pessoal, reconhecimento profissional e
oportunidade de progresso, sendo fatores individuais de cada um. A falta destes nao
obrigatoriamente causa insatisfacdo no trabalho.

Para Rosa e Carlotto (2005) “a baixa realizagao profissional revela-se por uma
tendéncia do trabalhador em se auto avaliar de forma negativa. As pessoas sentem-
se infelizes com elas proprias e insatisfeitas com seu desenvolvimento profissional”.

As pessoas querem atingir seus objetivos e satisfazer suas necessidades,
encontrar significado no que exercem, permitindo assim motivar o crescimento e

desenvolvimento tanto delas quanto da empresa.
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Oportunidades de crescimento e aperfeicoamento: Representando um
percentual de 12,5% encontram-se os colaboradores que estdo muito satisfeitos,
42,3% estao satisfeitos, 28,9% encontram-se pouco satisfeitos, 14,4% consideram-
se insatisfeitos e apenas 1,9% esta muito insatisfeito.

Para Araujo (2014), as propostas de treinamento e desenvolvimento procuram
capacitar e aperfeicoar pessoas, para cargos ou funcdes na organizagao.
Oportunizar aprendizagem e prepara-las ndo somente para as posicoes que ja
ocupam, mas também visando cargos acima dos ja conquistados.

Colaboradores pouco satisfeitos com as oportunidades de crescimento e
aperfeicoamento, podem n&o ser proativos e ndo serem responsaveis por
mudancas, apenas executardo o que lhes for destinado. Para as empresas é
importante contar com colaboradores que se antecipem a problemas e que possuem
essa visao.

Liberdade e autonomia: Com um percentual de 29,8% encontram-se 0s
colaboradores que consideram-se muito satisfeitos, 59,6% alegam estar satisfeitos e
10,6% citam estar pouco satisfeito.

No quinto nivel, da piramide das necessidades de Maslow, as necessidades de
autorrealizacéo, representam o aperfeicoamento de seu potencial, relacionadas com
autocontrole, autonomia e independéncia. As pessoas que estdo neste nivel, ndo
necessitam de recompensas, como relatadas nos niveis anteriores, pois buscam
novas oportunidades para demostrar suas competéncias. Sao motivadas por
estimulos que desafiam seu potencial (HITT, 2011).

Percebe-se um nivel alto de satisfacdo quanto a liberdade e autonomia, um
fator importante, que representa a busca de novas oportunidades, de desafios, e sao
estes desafios que o estimulam a inovar, a crescer.

Relacionamento com os colegas: A maioria mostra-se satisfeita com esta
relacdo, 44,2% demonstram estar muito satisfeitos, 51,9% alegam estar satisfeitos,
2,9% dizem estar pouco satisfeitos e apenas 1% esta muito insatisfeito.

No terceiro nivel, da Piramide de Maslow, as necessidades sociais estao
associadas ao convivio com outras pessoas, a aceitacdo do grupo, necessidade de
amizade e vinculos familiares. Importante demonstrar aos colaboradores que eles
sao parte da equipe, proporcionando dessa maneira, compensar os desejos (HITT,
2011).
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Relacionamento com o lider: Representando um percentual de 38,8%
encontram-se 0s colaboradores que estdo muito satisfeitos, 52,4% encontram-se
satisfeitos, 7,8% alegar estar pouco satisfeito e apenas 1% apresenta insatisfacao.

Os lideres precisam investir nos bons relacionamentos com os seguidores, pois
isso farA com que a equipe se desenvolva e consiga progredir para alcancar
melhores resultados. Os lideres precisam compreender que o sucesso da equipe
reflete no proprio sucesso (SOARES, 2015).

Comunicacao entre colegas e lideranca: Com um percentual de 25% estéo
os colaboradores que estdo muito satisfeitos, 65,4% alega estar satisfeito, 5,8% esta
pouco satisfeito e 3,8% cita estar insatisfeito.

Conforme Lacombe (2011), € importante ndo apenas uma boa comunicacao da
empresa com o colaboradores, mas o oposto também, tornando-se de grande
importancia fornecer os apropriados canais de comunicagcdo. Vale ressaltar que é
essencial o saber ouvir, muitas vezes muitas informacdes repassadas ndo séo
compreendidas ou registradas.

Orientacdo do lider: Demonstra-se que 26% considera estar muito satisfeito,
57,7% apresenta estar satisfeito, 14,3% respondeu estar pouco satisfeito e apenas
1% diz estar insatisfeito e 1% esta muito insatisfeito.

Segundo Araujo (2014), o lider precisa conquistar a confianca dos seguidores,
pois é de suma importancia que ele esclareca o porqgue os mesmos devem realizar
alguma atividade de uma maneira e ndo de outra. O lider primeiramente tem de
confiar em si mesmo, pois sé assim serd possivel convencer os seguidores a
confiarem nele também. Importante compreender e monitorar suas metas e procurar
maneiras de alcancgé-las.

Treinamentos, palestras ou trabalhos de desenvolvimento: Referente ao
nivel de satisfacdo dos colaboradores quanto a este fator, 13,5% esta muito
satisfeito, 56,7% considera estar satisfeito, 21,2% respondeu estar pouco satisfeito,
5,7% alega estar insatisfeito e 2,9% esta muito insatisfeito.

Conforme Lacombe (2011), com a velocidade com que as mudangas ocorrem,
as pessoas sentem a necessidade de receber treinamentos, pois acreditam que
correm mais riscos de permanecer em uma empresa que ndo fornece treinamentos,
do que sair da mesma, o que eleva os indices de rotatividade. A importancia que a

organizacdo da ao treinamento demonstra a preocupacao com as pessoas.
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Ambiente de trabalho: Representam com 26%, os colaboradores que indicam
estar muito satisfeito, 64,4% apresentam satisfacdo, 6,7% estd pouco satisfeito,
1,9% respondeu estar insatisfeito e apenas 1% considera-se muito insatisfeito.

Ja os fatores higiénicos de Herzberg, sdo aqueles que quando presentes nao
causam motivacdo, mas também se ausentes geram insatisfacdo. Inclui nestes
fatores: salario, status, condi¢cdes de trabalho, supervisdo, politicas da empresa,
relacdes interpessoais (MARRAS, 2011).

As condicbes fisicas do ambiente de trabalho tem impacto na conduta e
desempenho do colaborador. Se o ambiente for de qualidade, torna-se produtivo, em
razdo disso a importancia de se avaliar frequentemente o clima e ambiente da
organizacao.

Como se sentem em trabalhar na empresa: Os resultados foram os
seguintes: 26% apresentam estar muito satisfeitos, 62,5% esta satisfeito, 10,5%
alega estar pouco satisfeito e 1% respondeu estar insatisfeito.

De uma maneira geral, os colaboradores apresentam-se satisfeitos, um fator
importante, pois apesar dos pontos a serem melhorados, a empresa conta com
colaboradores realizados que podem contribuir nas mudancas.

Para Walger (2014) é essencial contar com colaboradores satisfeitos no
trabalho, pois esse fator possui forte atribuicdo na vida dos mesmos. A satisfacao na
vida e no trabalho do colaborador estdo conectadas. Ela é considerada de suma
importancia tanto para as pessoas, a organizacao e a sociedade, pois ela reflete nos
processos organizacionais e nos resultados pessoais.

Conforme o autor citado acima, o vinculo entre satisfagéo e desempenho torna-
se mais resistente em atividades de maior dificuldade, certamente pela autonomia
que oferecem ao colaborador. H4 uma grande influéncia da satisfacdo na motivagéo
do colaborador, que impacta também no rendimento e na execucao das tarefas.

Durante a pesquisa também foi solicitado caso desejassem, realizar
comentarios, sugestbes, criticas ou elogios. Segue alguns relatos descritos na
pesquisa:

“Neste ano sao 10 anos trabalhando na empresa, que me ajudou a desenvolver
aptiddes que nunca imaginei”.

“‘A empresa Kopp esta de parabéns, gosto muito de trabalhar aqui, desejo
sucesso a todos”.
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“Excelente iniciativa. Que acdes de pesquisa continuem sendo objeto de apoio
e incentivo da empresa, bem como motivem mudancas e um olhar mais critico sob o
ambiente interno da organizagao”.

“Poderiamos ter treinamentos mais setoriais, ou seja, adequado a cada setor
de acordo com as exigéncias deste. Poderiamos ter maior acesso a estratégia
utilizada pela empresa para que trabalhassemos em cima dessa estratégia”.

“‘Nunca obtive treinamento ou palestra a respeito do trabalho realizado na
empresa’.

“Eu quero elogiar porque ja trabalhei em outras empresas grandes e nunca fui
tdo bem acolhida e tratada como aqui na Kopp. Estdo de parabéns pela valorizacdo

do funcionario. Obrigada por me deixarem fazer parte desta empresal”.
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ApoOs a andlise dos resultados da pesquisa, neste capitulo foram relatadas as

sugestbes de melhoria. Foi utilizado o método 5W2H, que permite uma visado

controlada e detalhada do que deve ser feito, de facil aplicacdo e entendimento,

permite a organizacéo das tarefas.

Tabela 4: Encontros que permitam feedback

Possibilitar o recebimento de feedback e
uma relacdo mais proxima do superior

Objetivo . . S
J imediato com os colaboradores, viabilizando
melhora na comunicagéao.
Passo Detalhes

What (o que sera feito?)

Encontros para fornecer feedback.

Why (porque fazer?)

Proporcionar aos colaboradores a
oportunidade de receber feedback e uma
maior aproximagao com o superior imediato.
Ocasido que possibilita que 0 mesmo sinta-
se valorizado, podendo além de receber
uma posicado quanto a sua atuacao, oferecer
sugestdes e compreender 0s motivos caso
alguma proposta néo seja adotada.

Where (onde sera feito?)

Na propria empresa, em local reservado.

Who (quem fara?)

Colaboradores de cada setor, com os
respectivos lideres e o0 RH da empresa.

When (quando fazer?)

Duas vezes ao ano.

How (como fazer?)

Inicialmente a direcéo passa um feedback
aos lideres de cada setor. Cada lider reane
0 seu grupo em uma sala reservada para
um momento de conversa juntamente com o
RH da empresa, e ira apresentar elogios,
sugestdes ou criticas.

How much (quanto custara?)

Sem custo.

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.



Tabela 5: Programa de sugestdes e melhorias

Oportunidade para valorizar o potencial
criativo e tornar a empresa mais

Objetivo competitiva. Desafia e instiga o colaborador
no ambiente de trabalho.
Passo Detalhes

What (o que sera feito?)

Mesa de ideias.

Why (porque fazer?)

Proporcionar aos colaboradores a
oportunidade de apresentar ideias e
sugestdes de melhoria. Os instiga a pensar
e permite que se sintam motivados e
satisfeitos, com base nas oportunidades
ofertadas. Da mesma forma, permite o
colaborador se sentir parte do processo.
Reduz custos para a empresa, melhora a
qualidade e valoriza o ambiente de trabalho.

Where (onde seré feito?)

Na propria empresa, em local reservado.

Who (quem fara?)

Colaboradores de cada setor, com a direcao
e 0 RH da empresa.

When (quando fazer?)

Uma vez ao més.

How (como fazer?)

Reunir os colaboradores por setores de
atuacao para uma conversa informal com a
direcdo e o RH da empresa. Fornecer um
momento de descontracao, no qual eles
possam se sentir a vontade para expor suas
ideias.

How much (quanto custara?)

Sem custo.

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Tabela 6: Premiacao para as melhores ideias

Aumentar a satisfacdo do colaborador
guanto a realizagéo profissional, através da

Objetivo e )
valorizag&o e reconhecimento de suas
ideias e oportunidade de crescimento.

Passo Detalhes

What (o que sera feito?)

Premiacao para as melhores ideias.

Why (porque fazer?)

Valorizag&o e reconhecimento do
funcionario pela criatividade e engajamento
em solucionar ou propor sugestdes de
melhoria. Estimular a participacao.

Where (onde sera feito?)

Na propria empresa, no setor de atuacao.
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Who (quem fara?)

O superior imediato e a direcao.

When (quando fazer?)

Logo apos a andlise das sugestdes, e
viabilidade de aplicacdo da mesma.

How (como fazer?)

Efetuar a entrega do valor ao colaborador
gue apresentar a melhor ideia, e utilizar um
canal de comunicagéao interna para informar

a todos a ideia e o colaborador que a
apresentou.

How much (quanto custara?)

Mensalmente R$ 100,00 por ideia, se
houver alguma que seja adotada.

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Tabela 7: Caixa de sugestdes

Participacéo dos colaboradores, em

Objetivo sugestbes de melhoria. Oportunidade para
expressar suas ideias.
Passo Detalhes

What (o que sera feito?)

Caixa de sugestdes.

Why (porque fazer?)

Reunir ideias dos colaboradores a assuntos
previamente definidos. Diferente do
programa de sugestdes e melhorias que ira
abranger ideias em geral, independente o
assunto. A caixa de sugestdes faz com que
se sintam mais a vontade para expor suas
ideias.

Where (onde sera feito?)

Na propria empresa.

Who (quem fara?)

Setor de RH da empresa.

When (quando fazer?)

Quando necessaria alguma sugestdo dos
colaboradores a um determinado assunto.

How (como fazer?)

Deixar disponivel no sagudo da empresa,
uma caixa para que colaboradores possam
oferecer suas sugestfes, quanto a assuntos
previamente planejados.

How much (quanto custara?)

Sem custo.

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.
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Tabela 8: Apresentacao dos objetivos, metas e indicadores

Maior contato do superior imediato com os
seguidores, que pode auxiliar na execucéo
das tarefas, aumentar a confianca e

Objetivo o o
possibilitar melhora na comunicacéao entre
ambos. Informar os objetivos que se busca

alcancar.
Passo Detalhes

What (o que sera feito?)

Apresentar as metas e indicadores da
empresa, e estimular para que sejam
alcancadas.

Why (porque fazer?)

Informar aos colaboradores os objetivos e
metas da empresa para em conjunto buscar
meios para atingi-los. Aumenta a confianga

no superior imediato.

Where (onde seré feito?)

No setor de atuacgao.

Who (quem fara?)

Cada lider tera de apresentar aos
seguidores 0s objetivos e metas.

When (quando fazer?)

Semestralmente.

How (como fazer?)

Reunir os colaboradores, antes de iniciar as
atividades diérias, para apresentar as metas
da organizacdo, incentivar e auxilia-los para
poder alcancar os objetivos. Lembrando de
informar as metas individuais, pois €
importante o colaborador saber o que se
espera dele.

How much (quanto custara?)

Sem custo.

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Tabela 9: Palestra motivacional

Palestra que ir4 contribuir no desempenho
das atividades com maior motivacdo, e que

Objetivo R . 2
podera estimular o sentimento de realizacéo
e satisfacéo.
Passo Detalhes

What (o que sera feito?)

Palestra Motivacional.

Why (porque fazer?)

Indicar ao colaborador a importancia da
motivacdo para bons niveis de desempenho
no trabalho. Incentivar na busca de meios
para aumentar a satisfagéo e alinhar os
objetivos profissionais e pessoais.
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Where (onde sera feito?)

Na propria empresa.

Who (quem fara?)

Palestra sera apresentada por um
profissional do Sesi a todos colaboradores.




When (quando fazer?)

Uma vez ao ano.

How (como fazer?)

Reunir todos colaboradores no saguéo da
empresa, antes de iniciar as atividades.

How much (quanto custara?)

Sem custo.

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Tabela 10: Treinamentos

Objetivo

Aumentar a produtividade e desenvolver
aptiddes.

Passo

Detalhes

What (0 que sera feito?)

Investimento mensal em treinamentos, que
sera destinado aos diversos setores da
empresa.

Why (porque fazer?)

Melhorar o desempenho, aumentar a
produtividade e desenvolver habilidades.
Melhorar os niveis de satisfacdo dos
colaboradores quanto aos treinamentos.

Where (onde seré feito?)

Na propria empresa.

Who (quem fara?)

Colaboradores de cada setor serao

orientados por profissionais especializados.

When (quando fazer?)

Mensalmente.

How (como fazer?)

Elaborar um indicador de desempenho que
desafie a empresa, e com base nisso
manter treinamentos mensais. A cada més
um setor diferente recebera treinamento.

How much (quanto custara?)

Investimento mensal de R$ 1.000,00.

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Tabela 11: Pesquisa de clima organizacional

Analisar periodicamente o clima
organizacional da empresa, visto que esta

Objetivo pesquisa com fins académicos foi bem
aceita e a primeira a ser aplicada nos
altimos anos.
Passo Detalhes

What (o que sera feito?)

Aplicar a pesquisa de clima organizacional
periodicamente.

Why (porque fazer?)

Analisar niveis de satisfacéo e fatores a
serem melhorados.

Where (onde sera feito?)

Na propria empresa, em local reservado.
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Who (quem fara?)

Setor de Recursos Humanos.

When (quando fazer?)

Semestralmente.

How (como fazer?)

Aplicar questionario em todos os
colaboradores.

How much (quanto custara?)

Sem custo.

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.

Tabela 12: Programa de desenvolvimento profissional

Oportunidade de aperfeicoamento dos
colaboradores, possibilidade para

Objetivo )
desenvolver novos conhecimentos e de
prosperar na carreira.
Passo Detalhes

What (o que sera feito?)

Programa de desenvolvimento profissional
aplicado no setor de producéo, setor o qual
nao recebe este tipo de treinamento.

Why (porque fazer?)

Proporcionar desenvolvimento profissional e
de competéncias.

Where (onde sera feito?)

Na propria empresa, em local reservado.

Who (quem fara?)

Psicologa que presta servicos a empresa.

When (quando fazer?)

Mensalmente.

How (como fazer?)

Reunir grupos pequenos, de 10 a 15
componentes, em uma sala reservada.
Apresentacdo da tematica, de maneira

informal e de facil entendimento.

How much (quanto custara?)

Sem custo.

Fonte: elaborada pela autora do trabalho.
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9 CONSIDERACOES FINAIS

ApoOs andlise do clima organizacional na Eliseu Kopp & Cia Ltda., os resultados
guanto a satisfacdo por trabalhar na empresa apresentaram-se da seguinte maneira:
26% manifestaram-se muito satisfeitos, 62,5% estéo satisfeitos, 10,5% indicam estar
pouco satisfeito e apenas 1% respondeu estar insatisfeito em trabalhar na
organizacao.

Com os resultados obtidos foi possivel analisar os objetivos propostos, como
os fatores que motivam os colaboradores, como esta a imagem da organizagdo no
publico interno e como os aspectos do clima influenciam no desempenho do
colaborador.

A satisfacdo e motivacao estao relacionadas. Para Silvia, et al.,(2013, p.34), “a
motivacdo e satisfacdo estdo associadas e caracterizam-se pelo desenvolvimento
emocional e social. Para que as pessoas produzam mais e sintam-se realizadas, €
necessario trabalhar a motivacdo e a satisfacdo no ambiente social, profissional e
familiar”. Conforme Vandenabeele (2009), citado por Grohmann; Cunha; Silinske
(2013, p.2), “a motivagdo tem sido vinculada como antecedente da satisfagao”. A
motivacado esta relacionada aos propdsitos 0s quais as pessoas desempenham as
atividades e a satisfacdo, refere-se ao prazer em executar o trabalho.

Dos fatores analisados, os que os colaboradores indicam estar mais satisfeitos
foram: relacionamento com os colegas que apontou 96,1% de satisfacdo, o
relacionamento com o lider com 91,2%, as condi¢cbes fisicas do ambiente de
trabalho apresentaram 90,4% de satisfacdo, em seguida, a comunicacdo também
com 90,4%, a liberdade e autonomia na realizacdo das atividades com 89,4%, os
beneficios com 86,5% de satisfacéo, por fim a orientacdo do lider com 83,7%, logo
subentente-se que sao fatores que os motivam. Contar com colaboradores
motivados e satisfeitos no ambiente de trabalho apresenta-se de extrema
importancia, visto que influencia no desempenho e nos resultados.

Referente a imagem da organizagdo no publico interno, considera-se muito
boa, com 96,2% que atestam que indicariam a empresa para outra pessoa trabalhar,
fator considerado importante, que revela a preocupacdo da empresa em agir com
ética e responsabilidade, elementos estes, que influenciam na percepgdo da
imagem. E independente da insatisfagdo a alguns aspectos, a empresa conta com

colaboradores satisfeitos que podem contribuir nas mudancas.
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Quanto aos aspectos do clima que influenciam no desempenho do colaborador,
pode-se verificar que 0s mesmos estdo engajados na obtencdo de resultados
satisfatorios, que por consequéncia, auxilia na conquista de melhores desempenhos.
Diante os resultados obtidos, os elementos que influenciam positivamente o
desempenho, apresentam-se satisfatérios com relacédo: ao equilibrio entre o trabalho
e a vida pessoal, a liberdade e autonomia para realizacdo das atividades, a
cooperacdo entre as pessoas do setor, o ambiente de trabalho, o clima
organizacional da empresa e a comunicacdo entre colegas. Sendo assim,
considera-se imprescindivel manter uma boa convivéncia e um bom clima de
trabalho, pois influencia diretamente o desempenho.

Ha aspectos a serem aprimorados, 0s quais os colaboradores indicaram nao
estar satisfeitos e que podem influenciar negativamente no desempenho, entre eles
estdo: as oportunidades de crescimento e aperfeicoamento, a abertura para
expressar ideias, o limitado recebimento de feedback do superior imediato, 0s
treinamentos e palestras, o salario e a realizacao profissional.

Foram elaboradas, com base nesses aspectos, as sugestdes de melhoria, para
serem apreciadas pela direcdo da organizagcdo, com a intencdo de melhorar a
satisfacdo e motivacdo e consequentemente uma melhora no desempenho e na
produtividade.

Por fim, verifica-se que foi possivel alcancar os objetivos apresentados, com
base no referencial tedrico e na pesquisa de clima realizada, tornando-se viavel
compreender os fatores que motivam e o0s aspectos que necessitam melhoria na

organizacao, sugerindo assim, aperfeicoamento dos mesmos.
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APENDICE - A
Abaixo, segue questiondrio sobre clima organizacional, elaborado por Bruna F.
Baumgarten para aplicacdo junto a supervisdo do setor de recursos humanos da

empresa Eliseu Kopp & Cia Ltda.

1) Na sua visédo, quais os fatores que motivam os colaboradores?

Beneficios

Realizacdo Profissional

Qualidade de Trabalho

Oportunidade crescimento profissional
Ambiente da empresa

Bom relacionamento interpessoal
Bom relacionamento com a chefia
Oportunidades de aperfeicoamento
Reconhecimento/valorizacéo

Respeito matuo

Liberdade/autonomia para realizacdo atividades
Desafios

Participacdo e comprometimento

e N N N N N N N N N e N N
N N N N N N N N N N N N N

2) Na sua percepcao, como esta a imagem da empresa internamente?
() Excelente

( ) Bom

( ) Regular

( ) Péssimo

3) O clima organizacional pode influenciar no desempenho dos colaboradores? Se
sim, Como?

( ) Sim/Sempre

() Muito/com muita frequéncia

( ) Médio/ com media frequéncia

( ) Asvezes

( ) Nunca

4) Como vocé avalia o clima organizacional da empresa?
( ) Excelente

( ) Bom

( ) Regular

( ) Péssimo
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ANEXO - A

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Caros colegas,

- Este questionario tem o objetivo de auxiliar a pesquisa do trabalho de
concluséo de curso de Administracao.

- Assinale apenas uma alternativa por questéo.

- N&o escreva seu nome no questionario.

- Leia com atencdo cada pergunta e use de toda sinceridade ao
responder.

- A sua participacao é de fundamental importancia.

Agradeco a sua colaboracgéao!

1) Sexo:
( ) Feminino () Masculino

2) Tempo de empresa:

() Menos de um ano ( )4 a6 anos

( )1aZ2anos ( ) Acima de 6 anos
( )2a4anos

3) Em qual &rea vocé desempenha suas atividades
() Administrativo

( ) Producéao

4) Escolaridade:

( ) Ens. Fundamental Incompleto () Ens. Superior Incompleto
() Ens. Fundamental Completo () Ens. Superior Completo
( ) Ens. Médio Incompleto ( ) Pos-Graduacao/MBA

( ) Ens. Médio Completo

5) Idade:
() Até 20 anos ( ) De 41 a50 anos
( ) De 21 a 30 anos () Mais de 50 anos

( ) De 31 a40anos

6) A atividade que vocé desempenha na empresa permite um equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
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7) Vocé possui abertura para expressar novas ideias, sugestfes e criticas no seu
local de trabalho?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

8) Como vocé vé as oportunidades para crescimento e aperfeicoamento
profissionais dentro da empresa?

( ) Grandes. Tenho 6timas oportunidades de crescimento profissional

( ) Frequentes. Tenho chances de crescer profissionalmente

( ) Pequenas. Nao vejo muitas oportunidades de crescimento

() Inexistentes. N&o vejo nenhuma oportunidade.

9) Vocé desempenha suas atividades buscando obter resultados melhores do que
agueles esperados pela empresa?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

10) Seu superior imediato auxilia vocé em seu trabalho, corrigindo os erros quando
necessarios e orientando-o de forma clara e objetiva?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

11) Vocé recebe feedback (retorno) de seu superior imediato referente o seu
trabalho?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

12) Vocé tem abertura para falar com seu superior imediato a respeito do trabalho,
expectativas, desempenho, sugestdes e criticas?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

13) O seu superior imediato fala sobre metas, indicadores do seu setor e as metas
gerais da empresa, motivando-o para alcanca-las?
( ) Sempre ( ) Quasesempre ( ) Raramente ( ) Nunca

14) Vocé acredita que o0s treinamentos, palestras oferecidos pela empresa,
contribuem para o desenvolvimento do seu trabalho?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

15) Como vocé avalia o nivel de cooperacéo entre as pessoas de seu setor?
( ) Excelente ( ) Bom ( ) Regular ( ) Ruim

16) Como vocé avalia o clima de trabalho de empresa?
( ) Excelente ( ) Bom ( ) Regular ( ) Ruim

17) Vocé considera que as condigbes de seguranga, organizagdo, higiene,
iluminacao no seu local de trabalho sdo adequadas?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
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18) Vocé considera a empresa responsavel socialmente, tendo em vista a
preocupacao com transito e a valorizacéo da vida?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

19) Vocé indicaria a empresa para outra pessoa trabalhar?
( ) Sim ( ) Nao

20) Marque abaixo conforme cada fator o nivel de sua satisfacao:

Muito Satisfeito Pouco Insatisfeito Muito
Satisfeito Satisfeito Insatisfeito

Salario

Beneficios oferecidos pela empresa (vale
alimentagdo, transporte, plano de saude,
odontolégico...)

Realizacdo Profissional

Oportunidades de aperfeicoamento e
crescimento profissional

Liberdade e autonomia para realizacao das
atividades

Relacionamento com os colegas

Relacionamento com o lider

Comunicacao entre colegas e lideranga

Orientacao do lider a respeito de seu trabalho

Treinamentos, palestras ou trabalhos de
desenvolvimento realizados pela empresa

Condicdes fisicas do ambiente de trabalho
(iluminagéo, organizacao,higiene e seguranca)

De um modo geral, como vocé se sente em
trabalhar na empresa

21) Caso desejar, vocé poderd utilizar este espago para fazer comentéarios adicionais
(sugestbes, criticas, elogios).

Fonte: Adaptado, Luz (2003).



