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RESUMO

Este estudo tem como objetivo estudar os impactos do clima organizacional na motivagado
dos colaboradores para o compartiihamento de informacdo em uma empresa do ramo
imobiliario. Partindo da busca pelos fatores determinantes do clima organizacional na
organizagao, inserida em uma das maiores redes da &rea do Brasil, somada a identificacdo
do nivel de motivacdo dos colaboradores buscou-se investigar como o primeiro fator
influencia o segundo. Através de uma pesquisa empirica de carater descritivo/explicativo e
de natureza quantitativa desenvolvida a partir de um questionéario estruturado aplicado aos
integrantes do setor de locacdo da organizacdo, embora os resultados apontados para um
nivel significativo de satisfacdo com a atividade na empresa, uma avaliacdo positiva do
ambiente de trabalho, das oportunidades para compartilhamento de conhecimento e da
empresa como ambiente de aprendizagem, sugere-se, como conclusdo, que sejam
desenvolvidas a¢6es para melhorar a qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: Clima organizacional, Cultura Organizacional, Gestdo de Pessoas, Gestao
do Conhecimento, Motivagéo e Satisfacéo no Trabalho.



ABSTRACT

This study aims to study the impact of organizational climate on employee motivation in a
real estate company. From the search for the determinants of organizational climate in the
organization, set in one of the largest networks of Brasil area, plus the identification of the
level of motivation of employees sought to investigate how the first factor influencing the
second. Through an empirical research of descriptive / explanatory character and
gquantitative developed from a structured questionnaire administered to members of the
organization rental sector, although the results pointed to a significant level of satisfaction
with the activity in the company, a positive evaluation the working environment, opportunities
for knowledge sharing and the company as a learning environment, it is suggested, in
conclusion, that actions be developed to improve the quality of working life.

Keywords: Organizational climate, Organizational Culture, Human Resource Management,
Knowledge Management, Motivation and Job Satisfaction.
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10

1.INTRODUCAO

As organizacdes precisam se armar com competéncias e talentos para poder
acompanhar a intensa transformacdo. Saber alcancar a competitividade ndo depende
apenas de reter, conquistar, aplicar, motivar talentos; dependente também dessa

capacidade de reger competéncias para obter resultados significativos por meio delas.

Preocupar-se com o clima organizacional e a satisfacdo dos funcionéarios se
torna um fator importante para o sucesso da organizacéo. E visto como uma estratégia para

tornar o ambiente de trabalho mais agradavel e satisfatorio.

Dai, o desafio central: pessoas como base da exceléncia empresarial. E a
exceléncia no bojo da empresa moderna significa fundamentalmente uma
gquestdo de forma de movimento, de estrutura e de processo, de arquitetura
e de dinamica. (CHIAVENATO, 2004, p.14).

Essas mudangas influenciam diretamente no clima organizacional, para a
empresa ser competitiva e inovadora é necessario um clina favoravel. Funcionarios
motivados e satisfeitos executam suas atividades com dedicacdo, qualidade e tem maior

envolvimento com os negocios.

O ramo imobiliario cresceu muito nos ultimos 10 anos e a concorréncia esta
acirrada. Temos muita oferta e pouca demanda. Em meio a crise politico — econémica que o

pais atravessa houve desaceleragdo nas vendas.

Diante todos estes contratempos, 0 mercado imobiliario ndo para, porque
existem clientes investidores que aproveitam este momento para comprar imoveis abaixo do
valor de mercado. Além disso, as pessoas se casam, se separam, as familias crescem.
Filhos querem sair da casa dos pais e comprar seu primeiro imovel. Esses fatores nao
deixam o mercado parar, porém caminha em ritmo lento. Este momento é ideal para tracar

novas diretrizes, buscar novas estratégias e inovacao.
1.1 PERGUNTA PROBLEMA

O clima organizacional e seus impactos ha motivacdo dos colaboradores para o

compartilhamento de informag&o?

1.2 OBJETIVOS

Este estudo propds atender ao objetivo geral e aos objetivos especificos a

seqguir.



1.1.1 OBJETIVO GERAL

Analisar o impacto que o clima organizacional tem na motivacdo dos

colaboradores para o compartilhamento de informacéao.

1.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
¢ Identificar os fatores determinantes do clima na organizacéo;
e Verificar o nivel de motivacdo dos seus colaboradores;

e Pesquisar o impacto do clima organizacional na motivagéo dos trabalhadores para

compartilhamento de informacgdes;
1.3 JUSTIFICATIVA

A relevancia deste projeto consiste em analisar como o clima organizacional
impacta na motivacdo dos colaboradores. O tema proposto visa identificar o clima vigente na
organizacao. Identificar o nivel de motivacdo dos colaboradores e pesquisar o impacto do
clima na motivacéo dos colaboradores.

Para Chiavenato (2008) “o termo clima organizacional refere-se especificamente
as propriedades motivacionais do ambiente organizacional”. Podemos dizer que o clima
organizacional é o termémetro de satisfacdo dos membros da organizacdo. Quanto maior o

nivel de motivagéo e satisfacdo dos colaboradores melhor ser& o clima.

O presente trabalho esta organizado da seguinte forma: Pergunta problema,
objetivo geral, objetivos especificos, referencial teérico, andlise de dados e consideractes

finais.
2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 GESTAO DE PESSOAS

Para Chiavenato (2014) as mudancas estdo ocorrendo com muita rapidez,
principalmente as mudangas tecnologicas e informacionais. E as organizacbes tém
acompanhado as novas tendéncias. Dentro desse contexto, podemos citar a mudanca na

area de recursos humanos (RH).

As mudangas sdo tantas e tamanhas que até o nome da éarea esta
mudando. Em muitas organizacfes, a denominagdo administracdo de
recursos Humanos (ARH) esta sendo substituida por termos como gestao
de talentos humanos, gestdo de parceiros e colaboradores, gestdo de



competéncias, gestdo do capital humano, administracdo do capital
intelectual e até Gestdo de Pessoas ou Gestao com Pessoas. (Chiavenato.
2014; pag.01)

Para o autor todas as denomina¢des concedidas ao novo conceito da gestado de

pessoas, sao voltadas para a valorizacdo do colaborador como um todo.

A administracdo moderna valoriza o capital intelectual e os ativos intangiveis da

organizacgao.

Na mesma linha de pensamento, os autores Stadler e Pampolini (2014)
completam que em 1990 a ARH passou a ser chamado de gestédo de pessoas ou gestdo de
talentos, afirmam que “os recursos humanos sdo considerados diferenciais em uma

empresa, uma vez que constituem vantagem competitiva ante a concorréncia”.

Para Chiavenato (2010, p.16), “a gestdo de pessoas procura ajudar o
administrador a desempenhar todas as funcbes, porque ele ndo realiza seu trabalho
sozinho, mas através das pessoas que formam sua equipe”. Observa-se que a gestdo de
pessoas € a area que cuida da capacitacdo, crescimento e desenvolvimento dos

funcionarios.

Fica claro neste contexto que o papel do administrador é delegar funcdes,

planejar, coordenar, reter talentos, reconhecer o empenho e gerir o capital humano.

Segundo Chiavenato (2010), a gestdo de pessoas hoje, funciona com o ganha-
ganha, onde o0s objetivos da organizagcédo se unem com os objetivos individuais das pessoas.
Devido as organizagbes visarem lucros, reducdo de custos, vantagem competitiva e 0s
funcionarios visarem melhores saléarios, estabilidade, reconhecimento e conforto. O autor
ainda completa que “trata-se de uma solugdo que requer negociagdo e sinergia de

esforgos”.

Os autores Stadler e Pampolini (2014), definem o objetivo da gestdo de pessoas
gue é manter 0s objetivos pessoais aliados com 0s organizacionais. As pessoas buscam
status, auto realizagcdo e reconhecimento, as organizacdes precisam se destacar no
mercado competitivo, conquistar novos mercados e parcerias, Percebe-se que ambos

buscam crescimento.

Na mesma linha de pensamento os autores Romero e Silva (2013, pag.16)
completam que “As organizagdes precisam das pessoas e as pessoas precisam das
organizacgdes”. Percebe-se que ambos precisam estar em sintonia e com 0s objetivos bem

definidos. Os colaboradores precisam da organizacdo para alcancarem seus sonhos e



objetivos pessoais e as organizacOes precisam dos colaboradores, para colocarem seus

projetos em pratica e inovarem.

O guadro a seguir mostra uma nova abordagem da gestao de pessoas. Refere-
se aos funciondrios como parceiros da organizagdo. Colaboradores em focados em realizar

suas atividades com excelente e comprometimento.

Quadro 1 - Gestédo de Pessoas como Recursos Humanos e Parceiras da Organizacao

PESSOAS COMO RECURSOS PESSOAS COMO PARCEIRAS

1. Preocupag&do com normas 1. Preocupagéo com resultados
2. Subordinacéo a chefia 2. Foco no cliente interno e externo
3. Enfase na tarefa 3. Visdo sistémica e integrada
4. Responsabilidade 4. Comprometimento

1. Capital intelectual
5. Mao de obra

Fonte: Livro Gestdo de Pessoas: Conceitos e Estratégias (Romero e Silva, 2013, pagl8).

Segundo o0s autores é muito mais vantajoso para a organizacdo oS
colaboradores serem parceiros e aliados, do que serem vistos como recursos; este
diferencial ira refletir em seu crescimento, tornando-a mais competitiva no mercado,

colaboradores realizando as tarefas com mais entusiasmo e satisfagao.

Para Chiavenato (2010, p.15) A gestdo de pessoas, refere-se as politicas e

praticas necessarias para administrar o trabalho das pessoas, tais como:

1) Agregar talentos & organizagao.

2) Integrar e orientar talentos em wuma cultura participativa, acolhedora e
empreendedora.

3) Modelar o trabalho seja individual ou em equipe de maneira a torna-lo significativo,
agradavel e motivador.

4) Recompensar os talentos pelo excelente desempenho e pelo alcance de resultados
como reforgo positivo.

5) Avaliar o desempenho humano e melhora-lo continuamente.

6) Comunicar, transferir conhecimento e proporcionar retroagéo intensiva.

7) Treinar e desenvolver talentos para criar uma organizacdo de aprendizagem.

8) Proporcionar excelentes condi¢bes de trabalho e melhorar a qualidade de vida no

trabalho.




9) Manter excelentes relagbes com talentos, sindicatos e comunidade em geral.

10) Aumentar a competividade dos talentos para incrementar o capital humano da

organizagao e, consequentemente, o capital intelectual.

11) Incentivar o desenvolvimento organizacional.

A gestdo de pessoas € um conjunto integrado de processos dinamicos e

interativos. Na pagina a seguir 0s seis processos basicos da gestdo de pessoas.

Figura 1 - Os Seis Processos da Gestao de Pessoas
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Fonte: Gestao de Pessoas (Chiavenato, 2010, pag.15).

Os autores Romero e Silva (2013), salientam um ponto muito interessante, que a
Era da Informacgéo esta totalmente ligada a gestdo de pessoas. As organiza¢gfes requerem

agilidade e inovagdo para enfrentarem as ameacas do ambiente externo, € importante a

organizacao saber transformar informagéo em oportunidade.

O conhecimento passou a ser o fator mais importante e decisivo para o sucesso

da organizagao.

comprometimento, foco no cliente interno e externo, equipes de alta performance e

comprometimento.

A estrutura organizacional

baseia-se

em capital

intelectual,



Segundo Chiavenato (2010) O capital humano € o lugar onde se iniciam todas
as escadas: a fonte de inovagOes. Neste contexto, Chiavenato aborda a importancia do
capital humano, porque é das pessoas que surgem as melhores ideias e inovag¢des. Dai
surge novas tendéncias e desafios da gestdo de pessoas; antigamente as organizacdes se
preocupavam apenas com 0S ativos tangiveis, pensavam que 0 sucesso se baseava

somente nos lucros.

Hoje este cenario mudou as organizagdes que se preocupam com O SUCesso e
buscam um diferencial competitivo, partem do principio de valorizar seus ativos intangiveis,
ou seja, as pessoas. Neste novo cenario as organizagfes estdo preocupadas em reter 0os

talentos e valorizar as competéncias que estao inseridas em cada um.

Estamos na era da gestdo do conhecimento e da informacédo, as organizacdes
estdo em busca de vantagem competitiva e por isso adotam um modelo moderno da gestéao
de pessoas. Dai as organizagbes passam a investir em maior aprendizado e

consequentemente refletindo em seu patriménio tangivel.
2.2 GESTAO DO CONHECIMENTO

Para Choo (2003), o conhecimento deve ser compartilhado, porque quando isso
ocorre, sdo geradas grandes ideias, que contribuem para 0 crescimento e sucesso da
organizagdo. “o conhecimento reside na mente dos individuos, e esse conhecimento
pessoal precisa ser convertido em conhecimento que possa ser partilhado e transformado

em inovagao”.

O autor completa que a organizagédo do conhecimento possui alguns diferenciais
como: vantagem competitiva, inovacdo, agilidade na prestacdo de servigos, reducédo de

custos e investem no principal ativo intangivel o capital intelectual.

Na mesma linha de pensamento, o autor, aborda um aspecto muito importante
da gestdo e a construcdo do conhecimento. A construcdo do conhecimento é conseguida
quando se reconhece o relacionamento sinérgico entre o conhecimento tacito e o

conhecimento explicito dentro de uma organizacao.

Choo (2003), explica a diferenca do conhecimento tacito e explica e a

importancia da jungéo para o crescimento da organizagao.

z

O conhecimento explicito é adquirido com estudos, palestras e pode ser

transmitido por meio de textos, livros e computadores, facil de ser repassado. O



conhecimento tacito é inerente a propria pessoa, conhecimento adquirido pelo longo da vida

e experiéncias.

Par o autor o conhecimento tacito é dificil de ser repassado, mas é o
conhecimento que traz inovacdo e vantagem competitiva para a organizacdo. “as
organizacdes precisa, aprender a converter o conhecimento tacito em explico”. (Choo, 2003,

pég.37).

O autor identificou quatro maneiras de converter o conhecimento: socializacdo
(tacito em tacito); externalizacéo (tacito em explicito); combinagéo (explicito em explicito) e a

internalizacéo (explicito em téacito). (Choo, 2003, pag).

Figura 2 - Os Processos de Conversdo do Conhecimento Organizacional
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Fonte: IV Congresso Nacional de Exceléncia em Gestdo. Responsabilidade Socioambiental das
Organizag0Oes Brasileiras (Oliveira, 2008, pag.10)

Choo (2003, pag.37) esclarece o conceito dos processos de conversao do
conhecimento.

Socializacdo: “E o processo pelo qual se adquire conhecimento tacito;
conversao feita partilhando experiéncias. Imitacdo e pratica = Treinamento”. Para o autor o
conhecimento tacito é o mais dificil de ser repassado, porque cada pessoa tem uma maneira
de executar o trabalho, ou seja, alguns segredos. (Choo 2003, pag.37).

Exteriorizagdo: “Tradugédo do conhecimento por meio de metaforas, analogias e
modelos. A exteriorizacdo é provocada pelo dialogo ou pela reflexdo coletiva”. Percebe-se



que estd fase é muito importante para a construcdo do conhecimento, principalmente
quando estd direcionada para criacdo de um novo produto ou para solucionar problemas.
(Choo 2003, pag.39).

Combinacdo: “Trocam e combinam conhecimentos de meios como
documentos, reunides, conversas ao telefone, redes computadorizadas. A informagéo existe
em bancos de dados e pode ser classificada e organizada de varias maneiras para produzir
novos conhecimentos”. Combinagdo é o processo pelo qual se constréi conhecimento
explicito, percebe-se que é um conhecimento facil de ser repassado e o aprendizado ira
depender do interesse do colaborador. Porque todos os recursos ja foram disponibilizados.
(Choo 2003, pag.39).

Internalizagdo: “Incorporagdo de modelos mentais ou rotinas do trabalho
comum”. Para o autor a internalizacdo é a juncdo do conhecimento explicito e do
conhecimento tacito, porque séo reunidas experiéncias dos individuos adquiridas ao longo
da vida; somadas as rotinas de trabalho. Para as organizagbes, a soma desses
conhecimentos sdo valiosos e contribuem para seu crescimento e inovac¢do. (Choo 2003,
pag.40).

Percebe-se que a gestdo do conhecimento acontece a partir duas premissas; a
primeira € quando a organizacao cria um ambiente para trocas de conhecimento e quando

os colaboradores se sentem seguros em repassar seus conhecimentos.

Os autores Barbosa e Paim (2003), citam que para a pratica da gestdo do
conhecimento, a organizagdo, “requer um alto investimento na criacdo de estruturas e
também trabalhar na cultura das pessoas”. O compartiihamento de conhecimento so
acontece por meio das pessoas, por este motivo que o autor cita que gestdo do
conhecimento interfere na cultura. Porque muitos colaboradores ndo tem confianga em
repassar todo o seu conhecimento para a organizacdo, eles acreditam que retendo

conhecimento irdo permanecer na empresa por mais tempo.

Os autores na mesma linha de pensamento completam que “a produgao e o uso
isolado de conhecimento em organizagcbes constituem algo extremamente enraizado em

nossa cultura profissional”.



2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

De acordo com Robbins (2004), os fundadores de uma empresa sao
responsaveis principais sobre o impacto da cultura inicial de uma organizagdo, pois tem a

visdo do que ela deve ser e ndo séo limitados por ideologias ou costumes anteriores.

Para Shein (2009), lideranga e cultura fazem parte do lado da mesma moeda.
Significa que os lideres criam culturas quando criam grupos e organizacdes, afirma o autor;
quando ha existéncia de cultura, € primordial a percep¢do da lideranca em relacdo aos
elementos que funcionam ou ndo em uma cultura, para que de tal modo o grupo de uma

organizacao possa sobreviver em um ambiente mutante.

Conforme Chiavenato (2004), cultura organizacional tem significado diferente de
cultura geral, a cultura equivale ao modo de vida de toda uma organizagdo, por isso as
organizacdes tem cultura propria, que conserva e sustenta, € por esse motivo que algumas

organizagdes sao conhecidas por suas particularidades.

Segundo Senge (1990), destaca que a cultura de uma organizacdo €
consequéncia de um processo social complexo, é a sucessdo da influéncia dos fatores
tangiveis e intangiveis. Os fatores tangiveis sdo os artefatos materiais, onde se visualizam a
arquitetura, o layout, produtos, gestdo de processos, toda a estrutura de uma organizacao,
no entanto seus intangiveis sdo as crencgas, valores, sentimentos, marcas, vinculos que

geram um jeito de olhar e ajustar-se ao mundo.

A Cultura Organizacional é um conjunto de hébitos e crencgas, que foram
estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas e que sao
compartilhados por todos os membros da organizagdo. A cultura espelha a
mentalidade que predomina em uma organizacdo. (CHIAVENATO, 2004,
p.38).
Afirma Schein (2009), a cultura representa a maneira pela qual cada empresa
aprendeu a lidar com seu ambiente. Toda cultura existe em trés diferentes niveis de
apresentacao:

K/

« Artefatos: primeiro nivel da cultura, superficial visivel e perceptivel. O primeiro
impacto em que as pessoas tém ao se depararem com uma organizacdo, € o que
cada pessoa Vvé , ouve e sente.

« Valores compartilhados: segundo nivel da cultura, valores pertinentes que se tornam
importantes para as pessoas e que explica as razdes do que elas fazem.

« Pressuposi¢cbes basicas: Percepcdes, crengas inconscientes, sentimentos, e as

pressuposi¢des nas quais 0s membros da organizacao acreditam.



A metéfora do Iceberg € a melhor para se conhecer e compreender a cultura de uma

organizacgao.

A cultura da empresa é um recurso da administracao e pode ser usada para
alcancar os objetivos da mesma forma que a tecnologia, 0s insumos
produgdo, o0s equipamentos, 0s recursos financeiros e 0s recursos
humanos. (LACOMBE, 2005, p.231).

De acordo com Robbins (2004), seriam sete as caracteristicas que em conjunto

capta a esséncia da cultura organizacional;
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%

X3

%

X3

%

A inovacdo e Assuncdo de Riscos: O grau em que 0s colaboradores incentivados a
serem inovadores e aceitarem riscos.

Atencao dos detalhes: trata-se do grau esperado de precisdo, analise e atencdo aos
detalhes.

A orientacdo para os resultados: O grau em que os dirigentes focam mais em
resultados do que as técnicas e 0s processos empregados para alcanga-los.

A orientacdo para as pessoas: O grau em que os dirigentes levam em consideracéo
os efeitos dos resultados sobre os colaboradores na organizagéo.

A orientagdo para equipe: O grau em que a organizagéo de tarefa € focada mais em
trabalho de equipe do que individual.

A agressividade: O grau em que os individuos em vez de afaveis e acomodados, sao
agressivos e competitivos.

A estabilidade: O grau em que as atividades organizacionais enfatizam a

manutengéo do status quo em contraste com o crescimento.

Segundo este autor além destas caracteristicas, a cultura organizacional passou

a ser comparada como forte e fraca. Uma cultura é forte, quando os valores essenciais sdo

veementemente acatados e compartilhados. Quanto mais colaboradores aceitarem estes

valores e maior for o comprometimento com a organiza¢do, mais forte seré a cultura.

Assim, Robbins (2004), afirma que uma cultura forte exercera prestigio mais

acentuado sobre o comportamento dos colaboradores em razdo do compartilhamento e

intensidade. Tendo como resultado tipico, este tipo de cultura, um baixo indice de

rotatividade.

Conforme Robbins (2004) na cultura fraca ocorre o inverso, descentralizagéo

total dos valores e o caos dentro das organizagoes.



Figura 3 - Como se Formam as Culturas Organizacionais

Dirigentes

Filosofia dos Critérios |
fundadores —» ‘

. de selecao
da organizagdo \

Cultura
Organizacional

Socializacao

Fonte: Fundamentos do comportamento organizacional — (ROBBINS, 2004, pg233)

De acordo com Raobbins (2004), a cultura original prové da filosofia de seus
fundadores, que influencia intensamente os critérios adotados para contratacdo da forca de
trabalho. Os dirigentes por meio de suas agfes determinam o clima dos comportamentos
considerados aceitaveis pela organizacdo, e consequentemente a maneira da socializagédo
dos colaboradores dependera da adaptacéo dos valores dos recém-chegados com os da

organizacao, que geralmente se verifica no processo de selegéo.

Robbins (2004) afirma ainda que a cultura seja transmitida para os
colaboradores de diferentes maneiras, e o de maiores influencia sdo constituidas pelas

historias, rituais, pelos simbolos materiais e linguagem.

e Histdrias: Quando as histdrias da empresa sdo compartilhadas podem ser evitados
erros cometidos no passado, retratam momentos de sucesso, melhoria nos
processos de trabalho. Gera também um compartilhamento de informagcéo e
conhecimento contribuindo para o aprendizado dos colaboradores. Robbins (2004).

e Rituais: S&o as atividades que s&o repetidas constantemente na organizacao.
Varias organizacdes utilizam o grito de guerra como ritual, outras prestigiam o0s
colaboradores com troféus. “O autor reforgca que os rituais sdo sequéncias repetitivas
de atividades que expressam e reforcam os valores fundamentais da organiza¢ao”
(Robbins (2004; pag.385).

e Simbolos materiais: E o espaco fisico da organizag&o, s&os os recursos oferecidos
para os colaboradores exercerem suas atividades no ambiente interno e externo. No
externo podemos citar carros confortveis, hotéis, viagens areas e no ambiente
interno salas adequadas, estrutura fisica, mobiliario. O autor completa que: “Esses
simbolos materiais sinalizam para os funcionarios quem é importante, qual o grau de
igualdade almejada para os dirigentes, e o tipo de comportamento considerado
apropriado”. (Robbins, 2004; pag.386).

e Linguagem: Muitas organizacdes utilizam uma linguagem prépria para facilitar o dia

a dia de trabalho e criar uma identidade. Isso facilita os processos e o dialogo entre



os funcionarios. “As organizacbes costumam desenvolver, com o passar do tempo,
termos préprios para descrever equipamentos, escritérios, pessoas chave,
fornecedores, clientes, ou produtos relacionados a seu negécio”. (Robbins, 2004;
pag.386).

2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Chiavenato (2008) o clima organizacional esta diretamente ligado com o
grau de motivacdo dos colaboradores. Quanto maior o nivel de satisfagdo, melhor sera o
clima. Percebe-se que o clima é subjetivo, porque as vezes o que estd bom para um
colaborador, estara ruim para outro, € necessario entender e identificar quais as suas

necessidades.

"O clima é representado pelos conceitos e sentimentos que as pessoas
partiham a respeito da organizagcdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua

satisfacdo e motivacdo no trabalho”. (Souza, 2014; pag.99).

Para o autor, o clima esté ligado a percepgédo dos colaboradores, o que eles
pensam da organizagdo. Este sentimento pode influenciar de maneira positiva ou negativa a

motivacao no trabalho.

De acordo com Knapik (2006), a condi¢éo interna esta ligada a motivacdo dos
colaboradores, aos aspectos internos da empresa que levam a diferentes niveis ou tipos de
motivacao e ddo procedéncias a comportamentos que podem ser benéficos e favoraveis ou

desfavoraveis eu e prejudiciais ao trabalho.

Nesta mesma linha de pensamento, Lacombe (2005) afirma que a condi¢do do
ambiente interno de uma organizacdo esta relacionado com a motivacdo, a lealdade,
identificagdo com a empresa, facilidade na comunicagéo, ao relacionamento interpessoal, a
integracdo das equipes e outros fatores de mediacdo entre o grau de satisfacdo dos

colaboradores e o0 que a organizacao oferece em seu ambiente interno.

z

Para Chiavenato (2009), o clima organizacional € grau de motivacdo dos
individuos em relagdo ao ambiente interno da organizacdo. Quando a motivagdo dos
colaboradores € elevada, o clima tende a ser de satisfagdo, animagdo, interesse e
colaboracdo, no entanto, se a baixa motivacdo entre os membros seja por barreiras de

satisfacdo as necessidades ou frustracoes.

Se o clima diminuir, havera desinteresse, apatia, depressdo por parte dos

colaboradores podendo chegar até ao estagio de agressividade, tumulto e inconformidade.



O clima organizacional reflete 0 modo como a pessoas interagem umas as
outras, com os clientes e fornecedores internos e externos, bem como o grau de satisfagédo
com o contexto que as cerca. “O clima organizacional pode ser agradavel, receptivo,
caloroso e envolvente, em um extremo, ou desagradavel, agressivo, frio e alienante em
outro extremo” (CHIAVENATO, 1999, p.440).

Segundo Bergamini (1998), o clima, assim como o tempo meteorolégico, ndo
estd sempre em repouso e sem sofrer metamorfose, mas o clima é Unico em cada
organizacdo. O importante é que as pessoas estao envolvidas, e cabe a elas criar o préprio

clima organizacional, diariamente, pois atuam como agentes nas condigbes do mesmo.

Para Souza (2014) o clima organizacional, pode ser classificado em favoravel ou
positivo e desfavoravel ou negativo. O clima favoravel reflete no comportamento dos
colaboradores, os funcionarios realizam suas atividades com alegria, entusiasmo e
dedicagdo. Percebe-se que ha interagdo entre setores, as mudangas sdo aceitas com

receptividade.

O clima desfavoravel, afeta na produtividade, os colaboradores ficam resistentes
a ordens, falta de participagdo, discérdia, entre outros fatores. O quadro a seguir mostra as

principais consequéncias do clima organizacional.

Quadro 2 - Tipologias de Clima Organizacional

Continua
CLIMA ORGANIZACIONAL
Desfavoravel Mais ou menos Favoravel
Frustacao. Indiferenca. Satisfacao
Desmotivacao. Apatia. Motivacao.
Falta de integracado entre Baixa integracdo entre Alta integracéo entre
empresa e funcionarios. empresa e funcionarios. empresa e funcionarios.

o _ o Alta de credibilidade mutua
Falta de credibilidade mUtua | Baixa de credibilidade mutua
o o entre empresa e
entre empresa e funcionarios | entre empresa e funcionarios o
funcionarios

Falta de retencéo de talentos. | Baixa retencdo de talentos. Alta retencéo de talentos.

Improdutividade. Baixa produtividade. Alta produtividade.




Quadro 3 - Tipologias de Clima Organizacional

Concluséo

Pouca adaptacdo a mudanca.

Média adaptacao a

mudanca.

Maior adaptacéo a

mudanca.

Alta rotatividade.

Média rotatividade.

Baixa rotatividade.

Alta abstencao.

Média abstencao.

Baixa abstencéo.

Pouca dedicacgéo.

Média dedicacao.

Alta dedicacéo.

Baixo comprometimento com a

gualidade.

Médio comprometimento
com a qualidade.

Alto comprometimento com

a qualidade.

Clientes insatisfeitos.

Clientes indiferentes.

Clientes satisfeitos.

Pouco aproveitamento nos

treinamentos.

Médio aproveitamento nos

treinamentos.

Maior aproveitamento nos

treinamentos.

Falta de envolvimento nos

negocios.

Pouco envolvimento nos

negocios.

Maior envolvimento nos

negocios.

Aumento no numero de

doencas psicossomaticas.

Alguns casos de doencgas

psicossomaticas.

Raros casos de doencas

psicossomaticas.

Insucesso nos negocios.

Estagnacdo nos negocios.

Sucesso nos negocios.

Fonte: Cultura e clima organizacional compreendendo a esséncia das organizagbes (Souza, 2014;

pag.125).

O quadro mostrou varios beneficios do clima favoravel e o impacto que o clima

desfavoravel ou mais ou menos pode causar. Percebe-se que quando o clima é favoravel a
organizacdo s6 tende a ganhar, os colaboradores trabalham com mais entusiasmo, isso
reflete no atendimento ao cliente e nos demais processos. A empresa passa a ser referéncia
no mercado, aumentando sua competividade. O clima desfavoravel ou mais menos gera

insatisfacéo, colaboradores ndo comprometidos, rotatividade e baixa qualidade no servico.

Portanto, a avaliacdo de clima organizacional apresenta como principal
vantagem a identificagdo dos pontos fortes e fracos da organizacéo, por
meio das opinides dos clientes internos acerca das politicas de recursos
humanos. Destaca-se, ainda, que um clima organizacional favoravel traz
beneficios significativos tanto para a organizacdo quanto para 0S seus
funcionarios. (Souza, 2014; pag.134).

Para Souza (2015), as organizacdes precisam ouvir seu publico externo para
avaliar como esta a imagem do seu produto ou os servicos oferecidos. A avaliacdo é muito
importante para as empresas melhorar os servicos. Por outro lado a organizacdo precisa

saber como esta no nivel de satisfagdo em seu publico interno.



Ouvir o cliente interno é essencial para checar o que precisa ser melhorado, gera
um clima de alinhamento de esforcos, individuais e organizacionais. 1sso traz envolvimento
dos colaboradores com o ambiente de trabalho. "gerando maior satisfagdo, reducdo de
absenteismo e melhoria de desempenho; melhoria na comunicacao e facilidade de acesso

as informacgdes para o corpo gerencial’. (Souza 2014; pag.133)

Na mesma linha de pensamento, a autora aborda a importancia da pesquisa de
clima organizacional. E por meio dela que a organizagio ira mensurar o nivel de satisfagéo
dos colaboradores e melhorar as deficiéncias encontras. A autora reforca que "a pesquisa
de clima, pode ser considerada um termdmetro que tem por objetivo avaliar como 0s
funcionérios percebem o préprio trabalho, a relacdo com os colegas e a chefia, a

remuneracgao, os beneficios, entre outros indicadores”. (Souza 2014; pag. 132).

Souza (2014), afirma que com base nos resultados obtidos os gestores podem
tracar um plano de acéo para melhoria no ambiente e trabalho, que ira refletir na elevagéo a

satisfacdo no trabalho.

A autora completa que a pesquisa pode contribuir também na reducdo de
absenteismo, rotatividade, melhoria nos processos internos, aumento da produtividade. “Por
sua vez afirma que os resultados da pesquisa de clima mostram os verdadeiros niveis de
motivacao para o trabalho, fazendo com que observemos quatro fatores especificos” (Souza
2014, péag. 134).

= A existéncia de espaco para melhorias;
= Aidentificacdo dos funcionarios relativamente mais satisfeitos ou insatisfeitos;
= Os fatores que mais contribuem para satisfacdo dos funcionarios;

= Aidentificacao dos possiveis efeitos das percep¢des negativa dos funcionarios;

Souza afirma que a pesquisa deve ser aplicada durante periodos de
neutralidade, ou seja, fora dos momentos de altos e baixos que a empresa estiver
vivenciando. Sugere também que a pesquisa seja diferenciada para cada nivel hierarquico,
"pois 0s niveis operacionais e gerenciais percebem o ambiente de maneiras distintas”
(Souza 2014, pag.132).

Para reafirmar estes pensamentos Luz (2003), prioriza trés palavras chave para

clima organizacional:

e Satisfacdo dos colaboradores esté ligada ao clima.



o Percepcdo que os colaboradores tém do clima organizacional, interfere
positivamente ou negativamente. Interfere na motivacdo, comportamento e

comprometimento dos colaboradores.

e Cultura séo faces de uma mesma moeda, complementam-se e influencia no clima

organizacional.

Outro fator importante que se pode relacionar com o clima organizacional,
conforme Knapik (2006), é a retencdo de talentos, seja pela receptividade, ou sua
formalidade, ou o calor humano na empresa, o clima influencia no desempenho e na

satisfacdo do trabalho dos colaboradores.

Para manter esses talentos dentro das organizacdes, e que possam desenvolver
suas competéncias, e realizarem seus ideais profissionais, Lacombe (2005) afirma que o
ambiente interno tem que ter algumas caracteristicas, como honestidade absoluta e
integridade em tudo que todos fazem ou dizem. Onde todos possam se interagir como
verdadeiras equipes. “Os termos clima e cultura organizacional fazem referéncia ao mesmo
conceito. Mas, sob certos aspectos, ha sim diferengas entre clima e cultura”. Souza (2014;
pag.102).

Observa-se que o clima esta relacionado a pessoas, por este motivo a qualquer
hora pode ser alterado, devido a uma discérdia entre funcionario e a organizacao, boatos

etc. E a cultura ja esta enraizada, possui sua identidade, seus conceitos definidos e

moldados.
O quadro abaixo esclarece a diferenca entre o clima e a cultura:
Quadro 4 - Diferencas entre Clima e Cultura Organizacional
Clima Organizacional Cultura Organizacional
Estado de espirito da organizacéo Personalidade da organizacdo
Grau de Satisfacdo e Lealdade Grau de motivacdo e comprometimento
Curto a médio prazo Médio a longo prazo

Fonte: Cultura e clima organizacional compreendendo a esséncia das organizacdes (Souza 2014;
péag.104).

2.5 MOTIVACAO
Segundo Bergamini e Coda (1997) motivacdo é definida como inclinagédo para a

acdo que tem origem em uma necessidade, ou seja, ter alguma coisa que satisfaca sua

necessidade.




Observa-se que tentam empregar a motivacdo desde a época da administracéo
cientifica, onde os individuos ndo eram valorizados, os adeptos desta época ndo davam
importancia a motivacao, conforme Lacombe (2005) o que prevalecia naquele tempo era
encontrar condicdes de trabalho em que a producéo néo fosse prejudicada.

Conforme Lacombe (2005), Taylor considerava que premiando em dinheiro seus
funcionérios e estabelecendo horarios para comprimento de suas metas, a produtividade
aumentaria e o colaborador estaria satisfeito. Para Elton Mayo a melhora do ambiente do
trabalho € o fator motivacional dos trabalhadores para aumento de producéo, verificou-se

gue com o decorrer a satisfagdo dos colaboradores voltava a estaca zero.

Entdo de acordo com Barbosa (2014), uma das teorias mais conhecidas sobre
motivacdo € de Abraham Maslow, segundo ele dentro de cada ser humano existem cinco

necessidades para sua motivacao.

o Necessidades Fisiol6gicas — comida, roupa, conforto fisico, agua, sexo, abrigo e
outras necessidades organicas.

e Necessidades de Seguranca — Prote¢do contra as ameagas naturais, seguranca
contra a ameagca de perda de emprego.

e Necessidades Sociais — Amizade, afeto, interagdo social.

o Necessidade de Auto Estima — Independéncia, realizagéo, liberdade, autonomia,
respeito préprio, status, reconhecimento e atencao.

e Necessidade Auto realizagdo — Conscientizacdo do proprio potencial, auto

desenvolvimento e realiza¢do pessoal.

Para Barbosa (2014), a teoria da hierarquia das necessidades é um modelo
didatico para compreender as etapas de realizagédo pessoal de um individuo, pois nem todas

as pessoas passam pelas cinco etapas descritas por Maslow.

O autor completa que a teoria é a principal referéncia motivacional, tendo em
vista acreditar que as nossas necessidades que podemos chamar de insatisfacéo, por conta
de uma necessidade ndo satisfeita, essa nos impulsiona a conquistar os sonhos, tracar
novas diretrizes. “E exatamente o fato de ainda n3o ter comprado aquela casa, aquele carro

ou aquele celular desejado que faz com que se movimente” (Barbosa, 2014; pag. 57).

Outra teoria sobre motivagdo bastante comentada por varios autores, inclusive

segundo Chiavenato (2009), é a teoria dos dois fatores de Hezberg.



e Fatores Higiénicos: Sao as condigbes basicas para o funcionario se manter na
organizacao, como: salério, tipo de tratamento, plano de carreira, beneficios, estes
fatores ndo geram satisfagdo, mas a auséncia gera insatisfacéo.

e Fatores Motivacionais: Esta relacionada ao desenvolvimento, sentimento de

realizacdo pessoal e profissional, produzem efeito duradouro sobre a satisfacéo.

Para Chiavenato, a teoria dos dois fatores, representa uma visdo simples e
moderna, dos fatores que ndo geram satisfacdo, mas a auséncia gera insatisfacdo. E os

fatores que produzem efeito duradouro sobre a satisfacéo.
A figura a seguir mostra com detalhes a influéncia de cada um desses fatores:

Figura 4 - Os Fatores de Motivacéo

Quando precarios: Quando étimos:
Fatores motivacionais
(satisfacientes)
= Atividade agradével, prazerosa e
Mesh desafiante
if' fun;a = Delegagdo de responsabilidade e de Maior
‘at“ l‘é :” autoridade satisfacao
(neutralidade) = Liberdade e autonomia para tomar
decisbes

= Uso pleno de competéncias pessoais

Fatores higiénicos
(insatisfacientes)

= Condigdes ambientais de trabalho

Maior = Politicas da empresa Nenhuma
insatisfacdo = Salario e beneficios insatisfacdo
= Relagbes com o superior e com a
administracdo |

= Relagbes com os colegas

Fonte: Iniciagdo a Administragcdo Geral (CHIAVENATO, 2009, pag.98)

De acordo com Chiavenato (2009), os fatores motivacionais ndo sao
motivadores, quando sdo precarios ndo gera nenhuma satisfacéo, quando sao considerados
6timos gera maior satisfacdo. Ja os fatores higiénicos, quando sdo precarios gera maior

insatisfacéo, quando sdo considerados 6timos néo gera satisfacao.

E dificil definir exatamente o conceito de motivacdo, uma vez que tem sido
utilizado com diferentes sentidos. De modo geral, motivo é tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, ou pelo menos, que da
origem & um comportamento especifico. Este impulso & acdo pode ser
provocado por um estimulo externo (provindo do ambiente) e pode também



ser gerado nos processos mentais do individuo.
(CHIAVENATO, 2009, p.121).

De acordo com Robbins (2003), os gestores reclamam que os colaboradores
ndo estdo motivados, e querem se justificar colocando a culpa na falta de empenho da
organizacdo. Ainda conforme o autor, quando falta motivacdo para os colaboradores, os
gestores culpam as cinco areas dentro da organizagdo: a sele¢cao dos candidatos, objetivos
incertos, sistema de avaliacdo de desempenho, sistema de premiacdo na organizacdo, ou
incompeténcia de moldar a percep¢cdo dos colaboradores aos sistemas de premiacdo e
avaliacdo de desempenho da organizagéao.

Observa-se que para alinhar esta linha de pensamento Chiavenato (2009),
afirma que a motivacdo é um fluxo de constante das necessidades e a satisfacdo destas
necessidades sdo temporais e passageiras, e que o comportamento humano € um processo
continuo de resolucdo de problemas e satisfacdo das necessidades na medida em que vao

surgindo.

Para Robbins (2003), o colaborador ao executar uma tarefa, atingir as metas
estabelecidas pela organizacdo, muitas vezes tem o reconhecimento por parte da empresa
em premiacdes, no entanto, o colaborador deseja apenas ter o reconhecimento de que seu
desempenho na tarefa foi bem feito, pois se sente bem consigo mesmo e consciente que o

trabalho foi bem executado.

Nesta linha afirma Bergamini (1997) que “a motivagédo € uma forga que se
encontra no interior de cada pessoa e que pode estar ligada a um desejo”. Ninguém
consegue jamais motivar alguém; o que ela pode fazer é estimular a outra pessoa. Muitas

vezes um reconhecimento enriquece a auto-estima das pessoas.

Ainda conforme Bergamini, as organiza¢cbes devem procurar uma dosagem ente
os fatores monetarios e ndo monetarios capazes de motivar continuamente seus
colaboradores, sentimentos de realizacdo, que transformardo em comprometimentos em

favor da empresa.
2.6 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Chiavenato descreve que: “a qualidade de vida no trabalho assimila duas
posicdes antagbnicas: de um lado, a reivindicacdo dos empregados quanto ao bem-estar e
satisfagdo no trabalho; e, de outro, o interesse das organizagbes”. (Chiavenato, 2009;

pag.61). Observa-se que ndo € um processo muito simples, harmonizar os interesses de



ambos, neste contexto podemos dizer que sdo pensamentos diferentes, mas se trata de
uma relacdo de ganha a ganha.

As pessoas passam a maior parte do tempo no trabalho, cerca de 8 a 10 horas
diarias. Algumas pessoas falam, que a empresa e a segunda casa e familia. Entende-se que
o0 empregado precisar estar satisfeito em seu ambiente de trabalho.

Empregados esperam da organizagdo respeito, igualdade de tratamento,
promocdes, a organizacdo precisar de produtividade, aumento nos lucros, e

comprometimento.

O quadro a seguir mostra os principais fatores determinantes da qualidade de

vida no trabalho.

Quadro 5 - Fatores Determinantes da Qualidade de Vida no Trabalho

Ordem Denominacgao do Fator Variaveis determinantes
. Apoio sécio emocional
. ) " Orientacao técnica
1° Competéncia gerencial
. Igualdade de tratamento
. Gerenciamento pelo exemplo
" Identidade com a tarefa
20 Identificacéo pela empresa . Identificacdo com a empresa
" Imagem da empresa
~ . . " Assisténcia aos funcionarios
3° Preocupacéo assistencial com pessoas o -
. Assisténcia familiar
" Criatividade
40 Oportunidade efetiva de participagcdo . Expresséao pessoal
. Repercusséo das ideias dadas
" Educacao/conscientizacao
52 Visédo humanista da empresa . Orientacdo para as pessoas
. Responsabilidade comunitéria
_ , . Salarios com equidade interna
6° Equidade salarial - _
" Salarios com equidade externa

Fonte: Desempenho Humano nas Empresas. Como desenhar cargos e avaliar o desempenho para
alcancar resultados (Chiavenato, 2009, pag.61).

Este quadro mostra a organizacdo de forma subdividida, porém de maneira

completa na qualidade de vida no ambiente de trabalho.




O trabalho para a maioria dos individuos é fundamental para conquistar os seus
objetivos e crescimento pessoal. O trabalho também traz um sentimento de valorizagao,
dignidade e utilidade. Viapiana, mostra uma definicdo muito interessante sobre o trabalho “o
trabalho é espago fundamental para construcdo a saude e da identidade ndo s6 de
individuos, mas de coletividades e da sociedade como um todo” Portanto, a satisfacdo ndo
depende da diferenca entre percep¢do e valor, mas também a importancia que o individuo
atribui a esse valo (Viapiana, 2014; pag.144).

Para a autora, a satisfacdo, esta ligada o que o trabalho representa para o
individuo e qual a sua real necessidade. Neste contexto, podemos citar que a satisfacao
também esta correlacionada ao sentimento de realizagdo, o envolvimento com o trabalho,

comprometimento organizacional.

Para Viapiana (2014), a satisfagdo no trabalho é positivamente afetada pelas
variaveis de oportunidade de crescimento, gestdo participativa, remuneracdo justa,
seguranca, e apoio dos superiores. O clima organizacional, também interfere na satisfagédo
do empregado; para manter o equilibrio € importante a organizagéo reconhecer o trabalho

executado, preocupar com o bem estar e a satisfagédo do trabalhador.

E interessante citar também que a satisfacdo no trabalho “esta positivamente
correlacionada a afetividade positiva e negativamente” (Viapiana, 2014; pag.158). Para a
autora a afetividade é de grande relevancia, porque se o funcionario sabe lidar com suas
emocodes, busca estar sempre em harmonia com a sua equipe, sabe a hora certa de expor
suas ideias, tem um perfil flexivel, ele ird contribuir de maneira positiva para o ambiente de
trabalho. Se o funcionario causa discursdes, fofocas tem dificuldade de respeitar os

superiores, este ir4 ser visto de maneira negativa.

A satisfacdo no trabalho é mediadora da relagdo entre violagBes de
contratos psicoldgicos e alguns comportamentos do empregado - como 0s
comportamentos de cidadania organizacional, a intencdo de pedir demisséo
e a negligéncia como os deveres do seu papel. Vale observar que contratos
psicoldgicos consistem nas crencas do individuo a respeito dos termos e
condicbes de um acordo de troca entre eles mesmos e as suas
organizagdes. (Viapiana, 2014; pag.162)

Para a autora a satisfagdo no trabalho € uma via de m&o dupla, o empregado
cumpre com 0s seus deveres e iSS0 € reciproco a organizacao. A autora também utiliza um
termo muito interessante o contrato psicolégico que é um vinculo ndo formal que o
empregado passa a ter com a organizagdo. O empregado estid em busca de oportunidade
de crescimento, bem estar, seguranga, a empresa visa aumento de lucros, competitividade,

alcance das metas.



Chiavenato aborda uma definicdo inovadora de qualidade de vida no trabalho,
afirma que: “afeta atitudes pessoais e comportamentos importantes para a produtividade
individual, tais como: motivacdo para o trabalho, adaptabilidade a mudanca no ambiente de

trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudangas”. (Chiavenato, 2009; pag.59).

Para o autor um funcionario satisfeito no trabalho, a organizacdo s6 tem a
ganhar; podemos dizer que é um funcionario flexivel a mudancas, compartilha seus
conhecimentos, executa suas atividades com mais entusiasmo, com iSso a organizacdo se

torna mais competitiva no mercado.

Viapiana (2014) informa que existem duas principais abordagens da satisfagédo
no trabalho: a abordagem global e a abordagem de faceta. O indice de satisfacdo geral

pode chamar de global e causas situacionais a autora classifica como faceta.

“O quadro a seguir apresenta uma escala de satisfagdo composta, na qual uma

lista de itens é dividida em facetas da satisfagdo no trabalho” (Viapiana, 2014; pag.181).

Quadro 6 - Facetas da Satisfacdo no Trabalho

Continua
Tipo ou faceta Item
Minha organizagcao paga melhor do que a
concorréncia.
Satisfacdo com o Meu pensamento é adequado, considerando-se as

pagamento responsabilidades que eu tenho.

Sou mal pago por aquilo que faco.

Meus beneficios extras sdo generosos.

N&o gosto da base na qual minha organizacao
promove pessoas.

Promocdes séo pouco frequentes na minha

Satisfacdo com organizagao.

promogoes Se eu fago um bom trabalho, tenho possibilidade de

ser promovido.

Estou satisfeito com minha taxa de progresséo.

As pessoas com quem trabalho n&do me dao suporte
suficiente.

Quando peco coisas para serem feitas por outras

SEUSEGE® CEm 0F pessoas, o trabalho é feito.

colegas de trabalho : :
Aprecio trabalhar com as pessoas aqui.

Trabalho com pessoas responsaveis.




Concluséo

Satisfacdo com os
superiores

Os gestores para os quais trabalho me apoiam.

Os gestores para os quais trabalho séo “top de linha”.

Meus superiores ndo me escutam.

Meus superiores ndo me tratam de modo justo.

Satisfacdo com o
trabalho em si

Meu trabalho é interessante.

Sinto - me bem sobre a quantidade de responsabilidade
em meu trabalho.

Gostaria de estar exercendo outro trabalho.

Fonte: Motivacao e satisfa¢@o no trabalho, em busca de bem — estar de individuos e
organizagfes. (Viapiana, 2014; pag. 181).

Neste tema, vimos alguns exemplos que causam a satisfacdo no trabalho, sdo

situagdes que vivenciamos em nosso dia a dia. Percebe-se que comportamentos e atitudes

diferentes, podem fazer a diferenca no ambiente de trabalho.

De acordo com a autora, a satisfacdo no trabalho ndo depende s6 da

organizacdo, o empregado também tem o que exercer o seu papel e cumprir 0s seus

deveres e deixar alinhado os objetivos pessoais com a da organizagao.

Neste contexto, podemos observar que a qualidade de vida no trabalho é uma

ferramenta que a organizacdo tem para demonstrar aos seus colaboradores, a sua

importancia. Desde a saude, seu bem estar, a satisfagdo com o pagamento, e promogdes e

igualdade de tratamento.




3. METODOLOGIA DE PESQUISA

De acordo com Gil (2002), a metodologia resulta em um conjunto de dados a
serem utilizados pelas pessoas para obtencdo do conhecimento. E a aplicagdo do método
por meio de técnicas e procedimentos, e segundo o autor, as informagfes estatisticas tém
por objetivo buscar respostas para as perguntas ou problemas, utilizando trés formatos

basicamente: a lingua natural, simbolos ou numeros e tabelas ou graficos.

Para Diehl e Tatim (2004), a pesquisa constitui-se num procedimento racional e

sistematico, cujo objetivo é proporcionar respostas aos problemas propostos.
3.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa foi realizada de forma quantitativa, exploratéria e descritiva, onde
serdo transformadas as respostas dos questionarios aplicados nos colaboradores em
nameros, graficos e porcentagens, comparadas em conjunto com as pesquisas

bibliogréaficas para analise, sugestdes e proposi¢oes.

De acordo com Diehl e Tatim (2004), a pesquisa quantitativa se caracteriza pela
guantificacdo, torna os dados em numeros, tanto na coleta quanto no tratamento das
informagfes por meio de técnicas estatisticas com o objetivo de garantir os resultados e
evitar distorcbes de analise e interpretacdo, possibilitando uma margem maior de

seguranca.

A pesquisa exploratéria tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com
0 problema para torna-lo mais explicito ou construir hipéteses envolvendo levantamento

bibliografico.

A pesquisa descritiva tem como objetivo a descricdo das caracteristicas de
determinada populagdo ou fendbmenos ou o estabelecimento de relagBes entre varidveis e
utiliza técnicas padronizadas de coleta de dados como questionario e observacao

sistematica.

Por se tratar de uma empresa no ramo imobiliario, que tem colaboradores
autbnomos e CLT. Somente os funcionarios CLT participaram da pesquisa, por terem um

vinculo maior com a empresa.

O universo pesquisado: 16 colaboradores, representando 100% dos

colaboradores.



3.2 INSTRUMENTO DE PESQUISA

De acordo com Cervo e Bervian (1996), o questionario € uma das técnicas mais
utilizadas, de maneira que o individuo fornega informacdes de seu completo dominio e
conhecimento. Ressalta ainda que todo o questiondrio deva ser impessoal para néo

caracterizar parcialidade na avaliacdo de uma situacéo.

Com base no referencial teérico, desenvolveu-se e foi aplicado um questionario
de 12 perguntas fechadas para os colaboradores da empresa, em forma de escala para

analise da variavel.

Conforme quadro abaixo se utilizou a escala de acordo com as questdes

aplicadas.

Figura 5 - Notas de Satisfacao

Notas Conceito
1 Sempre
2 Quase sempre
3 Raramente
4 Nunca

Fonte: A autora

O questionario foi aplicado pessoalmente pela a autora do projeto. O roteiro

seguido no questionario é o anexo 1 deste trabalho.
3.3 ANALISE DE DADOS

De acordo com Chiavenato (2000) os dados sdo os elementos que servem de
base para a interpretacdo e obtencdo de informacdes, eles precisam ser processados e

assim classificados, armazenados e relacionados entre si.

A Andlise dos dados foi feita com base nos questionarios respondidos pelos
colaboradores. As variaveis de respostas utilizadas foram: Sempre, Quase Sempre,
Raramente e Nunca. Para cada pergunta, foi realizada uma analise com base nos autores

citados no referencial teérico.

O questionario respondido pelos colaboradores tem como objetivo informar sua

N

percepcdo em relacdo a cultura da organizacdo, o clima organizacional, a gestdo de



pessoas, motivagéo, gestdo do conhecimento, qualidade de vida no trabalho e verificar se o

clima organizacional interfere na motivagao dos colaboradores.
4. APRESENTACAO DE DADOS

A empresa objeto de pesquisa atua no ramo imobiliario ha 16 anos. Localizada
em uma regido privilegiada, oferece condi¢do estratégica na captagdo de novos clientes,

tanto na venda quanto na locagao de imoveis residenciais e comerciais.

Tem como principios bésicos a ética, transparéncia, responsabilidade,
honestidade e, sobretudo a qualidade nos servigos prestados aos clientes. Visando manter

relacionamentos duradouros e satisfatorios.

Atualmente a empresa conta com uma equipe de 31 funcionarios, sendo 16 no
regime CLT e 13 autdbnomos. Os funcionarios CLT se dividem nos setores: de vendas,
financeiro, administrativo e servicos gerais. J& os demais autbnomos sdo corretores e 0

gerente de vendas.

As suas funcdes sédo desenvolvidas de acordo com o perfil de cada colaborador.

Tendo a sua disposicao, varios cursos para o aprendizado e melhoria no atendimento.

Os gréficos a seguir mostra o resultado da pesquisa aplicada com os

colaboradores.

Gréfico 1 - O ambiente de trabalho da empresa é bom?

O ambiente de trabalho da empresa é
bom?

64,3%

I

SEMPRE QUASE RARAMENTE NUNCA
SEMPRE

Conforme mostra o grafico a maioria dos empregados consideram o ambiente de

trabalho bom Sempre (28,6%) e quase sempre (64,3%).

Lacombe (2005), afirma que a condicdo do ambiente interno de uma

organizacdo esta relacionado com a motivacdo, a lealdade, identificacdo com a empresa,



facilidade na comunicacdo, ao relacionamento interpessoal, a integracdo das equipes e
outros fatores de mediacdo entre o0 grau de satisfacdo dos colaboradores e o que a

organizacao oferece em seu ambiente interno.

Grafico 2 - Vocé esta satisfeito por trabalhar na empresa?

Vocé esta satisfeito por trabalhar na
empresa?
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Conforme mostra o grafico, 78,6% dos colaboradores afirmam esta satisfeito

sempre ou quase sempre, mas 21,4% discordam dessa informagéo.

O clima organizacional reflete 0 modo como a pessoas interagem umas as
outras, com os clientes e fornecedores internos e externos, bem como o grau de satisfagéo
com o contexto que as cerca. O clima organizacional pode ser agradavel, receptivo,
caloroso e envolvente, em um extremo, ou desagradavel, agressivo, frio e alienante em
outro extremo. (CHIAVENATO, 1999, p.440).

Gréfico 3 - Vocé se sente valorizado pela empresa?

Vocé se sente valorizado pela
empresa?
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Conforme mostra o gréfico, 64,3% dos colaboradores se sentem valorizado pela

empresa, 35,7% discordam.

Para Robbins (2003), o colaborador ao executar uma tarefa, atingir as metas

estabelecidas pela organizacdo, muitas vezes tem o reconhecimento por parte da empresa



em premiacdes, no entanto, o colaborador deseja apenas ter o reconhecimento de que seu
desempenho na tarefa foi bem feito, pois se sente bem consigo mesmo e consciente que o
trabalho foi bem executado.

Gréfico 4 - Vocé se sente respeitado pelo seu chefe/gestor/gerente?

Vocé se sente respeitado pelo seu
chefe/gestor/gerente?
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Conforme mostra o grafico, 92,8% dos colaboradores afirmam que sé&o

respeitados pelo seu superior imediato.

De acordo com Chiavenato (2004) a definicdo de liderangca envolve dois
aspectos importantes: o primeiro é a capacidade de presumida de motivar as pessoas a
fazerem aquilo que precisa ser feito. O segundo é a tendéncia dos seguidores de seguirem
agueles gue percebem como instrumentais para satisfazerem os seus proprios objetivos e

necessidades pessoais.

Grafico 5 - A empresa ouve suas ideias para valorizagcdo do seu trabalho?

A empresa ouve suas ideias para
valorizacdo do seu trabalho
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Conforme mostra o grafico, 64,3% dos colaboradores afirmam que a
empresa ouve suas ideias para valorizagdo do trabalho e 35,7% discordam dessa

informacéao.

Para Franca (2010) a cultura organizacional é particular de cada organizacao e

pode ser entendida como uma personalidade e esta vém a influenciar o comportamento das



pessoas que a compde e sdo por meio dela que os funcionarios conhecem o modo de se
fazer as coisas, fortalecendo a estabilidade do sistema, definindo papéis e limites e ainda
influenciando o comportamento do grupo.

Grafico 6 - O seu nivel de motivacao afeta seu desempenho?
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Conforme mostra o gréafico 92,9 % dos colaboradores afirmam que o nivel de

motivacao afeta seu desempenho.

De acordo com Knapik (2006), a condicdo interna esta ligada a motivacdo dos
colaboradores, aos aspectos internos da empresa que levam a diferentes niveis ou tipos de
motivacao e ddo procedéncias a comportamentos que podem ser benéficos e favoraveis ou

desfavoraveis ou prejudiciais ao trabalho.

Grafico 7 - O seu trabalho oferece a vocé um sentimento de realizagéo profissional?

O seu trabalho oferece avocé um
sentimento de realizacao
42,9% profissional?

21,4% 21,4%

I I ]

SEMPRE QUASE RARAMENTE NUNCA
SEMPRE

Conforme mostra o grafico 64,3 % dos colaboradores, afirmam que o trabalho

oferece um sentimento de realizacéo profissional e 35,7% discordam dessa informacéo.



Conforme Bergamini (1997), as organizacdes devem procurar uma dosagem
ente os fatores monetdrios e ndo monetarios capazes de motivar continuamente seus
colaboradores, sentimentos de realizacdo, que transformardo em comprometimentos em

favor da empresa.

Gréafico 8 — Aimagem que a empresa constroi e apresenta para o ambiente
externo, € a mesma que apresenta para o ambiente interno?

A imagem que a empresa constroi e apresenta
para o ambiente externo, € a mesma que
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Conforme mostra o grafico 78,6% dos colaboradores afirmam que empresa
possui a mesma imagem tanto no ambiente interno como no externo, mas 21,4% discordam

dessa afirmacéo.

Segundo Senge (1990), destaca que a cultura de uma organizagéo &
consequéncia de um processo social complexo, é a sucessao da influéncia dos fatores
tangiveis e intangiveis. Os fatores tangiveis sao os artefatos materiais, onde se visualizam a
arquitetura, o layout, produtos, gestéo de processos, toda a estrutura de uma organizacao,
no entanto seus intangiveis sdo as crencgas, valores, sentimentos, marcas, vinculos que

geram um jeito de olhar e ajustar-se ao mundo.

Grafico 9 - A empresa preocupa em identificar, desenvolver e reter os talentos?

A empresa se preocupa em identificar,
desenvolver e reter os talentos?
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Conforme mostra o gréfico 78,6% dos colaboradores afirmam que a empresa
preocupa em identificar, desenvolver e reter os talentos, mas 21,4% discordam dessa

informacéo.



Os autores Stadler e Pampolini (2014) completam que em 1990 a ARH passou a
ser chamado de gestdo de pessoas ou gestdo de talentos, afirmam que “os recursos
humanos sdo considerados diferenciais em uma empresa, uma vez que constituem

vantagem competitiva ante a concorréncia”.

Gréfico 10 - Vocé considera a empresa um ambiente de aprendizado?
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Conforme mostra o grafico 100% dos colaboradores consideram a empresa um

ambiente de aprendizado.

Para Choo (1953), o conhecimento deve ser compartilhado, porque quando isso
ocorre, sdo geradas grandes ideias, que contribuem para o crescimento e sucesso da
organizacdao. “o conhecimento reside na mente dos individuos, e esse conhecimento
pessoal precisa ser convertido em conhecimento que possa ser partilhado e transformado

em inovacao”.

Grafico 11 - Vocé tem oportunidade de compartilhar seus conhecimentos?
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Conforme mostra o grafico 100 % dos colaboradores afirmam que tem

oportunidade de compartilhar seus conhecimentos.

Os autores Barbosa e Paim (2003), citam que para a pratica da gestdo do
conhecimento, a organizagao, “requer um alto investimento na criagdo de estruturas e

também trabalhar na cultura das pessoas”. O compartiihamento de conhecimento so



acontece por meio das pessoas, por este motivo que o autor cita que gestdo do
conhecimento interfere na cultura. Porque muitos colaboradores ndo tem confianca em
repassar todo o seu conhecimento para a organizacdo, eles acreditam que retendo

conhecimento irdo permanecer na empresa por mais tempo.

Grafico 12 - A empresa preocupa com a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios?
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0
35,7% 28.6%

21,4% . 14.3%
] | [ ] e

SEMPRE QUASE RARAMENTE NUNCA
SEMPRE

Conforme mostra o gréfico 57,1% dos colaboradores afirmam que a empresa

preocupa com a qualidade de vida no trabalho, mas 42,9% discordam dessa informacg&o.

Para Viapiana (2014), a satisfacdo no trabalho é positivamente afetada pelas
variaveis de oportunidade de crescimento, gestdo participativa, remuneracdo justa,
seguranca, e apoio dos superiores. O clima organizacional, também interfere na satisfacéo
do empregado; para manter o equilibrio € importante a organizacao reconhecer o trabalho
executado, preocupar com o bem estar e a satisfacdo do trabalhador.



5. CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho procurou analisar o clima organizacional e seus impactos na

motivacao dos colaboradores para o compartilhamento de informacéo.

Verificamos que o clima organizacional é favoravel, os colaboradores afirmaram
que o ambiente de trabalho da empresa € bom e que estdo satisfeitos em trabalhar na

empresa.

Para Souza (2014) o clima organizacional, pode ser classificado em favoravel ou
positivo e desfavoravel ou negativo. O clima favoravel reflete no comportamento dos
colaboradores, o ambiente de trabalho se torna agradavel, os funcionarios realizam suas
atividades com alegria, entusiasmo e dedicacdo. Percebe-se que ha interagcdo entre setores,
o compartilhamento da informag&o ocorre de maneira natural e eficaz; as mudangas sé&o

aceitas com receptividade.

Verificou-se que o nivel de motivacdo dos colaboradores é satisfatério; eles se
sentem valorizados pela empesa e respeitados pelos seus superiores. Percebe-se que esta
claro para os colaboradores o significado de motivagéo, 92,9% responderam que o seu nivel

de motivacao afeta no seu desempenho.

Chiavenato (2009), afirma que a motivagdo € um fluxo de constante das
necessidades e a satisfacdo destas necessidades sdo temporais e passageiras, e que o
comportamento humano é um processo continuo de resolucao de problemas e satisfacéo

das necessidades na medida em que véo surgindo.

Um dos objetivos da pesquisa foi verificar o impacto do clima organizacional na
motivacdo dos colaboradores, Chiavenato (2009) define que o clima organizacional esta
diretamente ligado com o grau de motivacdo dos colaboradores. Quanto maior o nivel de
satisfacdo, melhor seré o clima. Percebe-se que o clima é subjetivo, porque as vezes o que
esta bom para um colaborador, estara ruim para outro, € necessario entender e identificar

guais as suas necessidades.

Os resultados da andlise de dados demonstram que 100% dos colaboradores
consideram a empresa um ambiente de aprendizado e eles afirmam que tem oportunidade
de compartilhar o conhecimento e informacdes. Para Choo (1953), o conhecimento deve ser
compartilhado, porque quando isso ocorre, sdo geradas grandes ideias, que contribuem

para o crescimento e sucesso da organizagdo. “o conhecimento reside na mente dos



individuos, e esse conhecimento pessoal precisa ser convertido em conhecimento que

possa ser partilhado e transformado em inovagao”.

Em relacdo com a qualidade de vida no trabalho, a empresa precisa ter certa
atencdo e cuidado. Comparando com o0s outros resultados, teve o maior indice de
insatisfacdo. 42,9% dos colaboradores responderam que a empresa nao preocupa com a
qualidade de vida no trabalho.

Para Viapiana (2014), a satisfacdo no trabalho é positivamente afetada pelas
varidveis de oportunidade de crescimento, gestdo participativa, remuneracdo justa,
seguranca, e apoio dos superiores. O clima organizacional, também interfere na satisfagéo
do empregado; para manter o equilibrio € importante a organizacdo reconhecer o trabalho

executado, preocupar com o bem estar e a satisfagédo do trabalhador.

Chiavenato aborda uma definicdo inovadora de qualidade de vida no trabalho,
afirma que: “afeta atitudes pessoais e comportamentos importantes para a produtividade
individual, tais como: motivacdo para o trabalho, adaptabilidade a mudanga no ambiente de

trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudancas”. (Chiavenato, 2009; pag.59).

Sugere-se que a empresa construa um plano de acdo para melhorar a
percepcdo dos colaboradores sobre a qualidade de vida no trabalho, levando em

consideracao as seguintes variaveis:

e Salérios e beneficios;

e Seguranca e confianca na gestao;

¢ Camaradagem no ambiente de trabalho;

e Preocupacdo com saude fisica e financeira dos empregados;

¢ Premiacdo em caso de superacdo das metas;

No momento que a pesquisa foi aplicada, o funcionario que realiza atividades
externas, questionou se realmente a empresa preocupa com a qualidade de vida no
trabalho. Como este colaborador anda o dia todo no sol, ele questionou que a empresa

precisa fornecer um protetor solar.

Todas as ponderacbes foram repassadas para os diretores, eles vao sanar

essas deficiéncias.



Os diretores ficaram muito satisfeitos com a pesquisa, eles acompanharam a
constru¢ao do projeto e pretendem manter em dia a pesquisa de clima, porque verificou a
importancia em saber o que os colaboradores estdo pensando da empresa e 0 que deve ser
melhorado.
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ANEXO 1 — QUESTIONARIO DE PESQUISA

1) O ambiente de trabalho da empresa € bom?

() Sempre () Quase sempre () Raramente ( ) Nunca

2) Vocé esta satisfeito por trabalhar na empresa?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

3) Vocé se sente valorizado pela empresa?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

4) Vocé se sente respeitado pelo seu chefe/gestor/gerente?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

5) A empresa ouve as suas ideias para valorizacdo do trabalho?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

6) Vocé acha que seu trabalho é avaliado e elogiado de forma adequada?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

7 O seu nivel de motivacéo afeta o seu desempenho?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

8) Vocé esta satisfeito com o estilo de gestdo dos seus superiores?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

9) O seu trabalho oferece a vocé um sentimento de realizagdo profissional?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

10) A imagem que a empresa constroi e apresenta para o ambiente externo, € a
mesma que apresenta para o ambiente interno?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

11) A empresa se preocupa em identificar, desenvolver e reter os talentos?

( ) Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

12) A Vocé considera a empresa um ambiente de aprendizado?

( ) Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

13) Vocétem oportunidade de compartilhar seu conhecimento?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

14) A empresapreocupacom a qualidade de vida no trabalho dos funcionérios?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca



