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RESUMO

Muitas empresas encontram dificuldades ao seguir com clareza todas as
responsabilidades da parte de gestdo, afetando diretamente seus colaboradores,
fazendo com que criem sentimentos decorrente das agfes inadequadas ou a falta
delas. Com isso, € importante estas organiza¢des possuirem um controle adequado
principalmente da cultura e do clima organizacional, fazendo a utilizacdo da pesquisa
de clima, que facilita a identificacdo dos fatores que trazem estes sentimentos, suas
satisfacoes e insatisfagbes, podendo se adequar em busca de melhorias. Este estudo
teve como objetivo geral desenvolver uma pesquisa de clima organizacional na
empresa em questao, localizada em Rio do Sul. Para tanto, alguns fatores foram
aprofundados, tais como: caracterizacao do perfil dos entrevistados. Em seguida, foi
realizada uma averiguacdo, através de uma pesquisa, para identificar se o0s
colaboradores estavam satisfeitos ou insatisfeitos com a empresa e o ambiente de
trabalho. Quanto aos procedimentos metodoldgicos tratou-se de uma pesquisa
exploratoria e descritiva com abordagem quantitativa. Além de uma amostra
censitaria, fontes primérias e coleta de dados através de um questionario com 64
guestbes abertas e fechadas, baseado no modelo de Bispo (2006). Este questionario
foi respondido por 18 colaboradores, trazendo resultados consideraveis em relacdo
as variaveis internas e externas que impactam diretamente as suas satisfacdes e
insatisfacbes com a organizacdo, envolvendo seus gestores, seu ambiente de
trabalho, sua situacdo financeira, sua relagcdo familiar, entre muitos outros quesitos
que afetam este resultado. Como resultado, verificou-se que a empresa possui pontos
a serem melhorados e ajustados. Essa constatacao decorre das respostas negativas
em relagdo a salarios, beneficios, estrutura, uniformes, comissionamento e entre
outros. Para auxiliar neste processo de melhoria, foi estruturado um plano de acéao,
gue sera apresentado a empresa ao final do projeto. Este plano de acdo conta com
oito sugestdes de melhorias, a serem aplicadas até 2026. As melhorias sugeridas

possuem capacidade de aumentar o nivel de satisfacdo dos colaboradores.

Palavras chave: Cultura Organizacional; Pesquisa de Clima Organizacional;

Variaveis.



ABSTRACT

Many companies face difficulties in clearly following all the responsibilities related to
management, directly affecting their employees, this leads to the creation of feelings
stemming from inappropriate actions or the lack of them. Therefore, it is crucial for
these organizations to have adequate control, especially regarding organizational
culture and climate, by utilizing climate surveys, which help identify the factors that
cause these feelings, as well as employee satisfaction and dissatisfaction, enabling
adjustments in search of improvements. The main objective of this study was to
develop an organizational climate survey within the company in question, located in
Rio do Sul. To achieve this, some factors were deeply explored, such as the
characterization of the respondents' profiles. A survey was then conducted to
determine whether the employees were satisfied or dissatisfied with the company and
the work environment. Regarding methodological procedures, the study was
exploratory and descriptive, with a quantitative approach. Additionally, a census
sample was used, with primary sources and data collection through a questionnaire
containing 64 open and closed-ended questions, based on Bispo's (2006) model. This
guestionnaire was answered by 18 employees, providing significant results regarding
the internal and external variables that directly impact their satisfaction and
dissatisfaction with the organization, including their managers, work environment,
financial situation, family relationships, and other factors that affect these results. The
results showed that the company has areas to improve and adjust. This conclusion
stems from the negative responses related to salaries, benefits, structure, uniforms,
commissions, among others. To assist in this improvement process, an action plan
was developed, which will be presented to the company at the end of the project. This
action plan includes eight suggestions for improvements to be implemented by 2026.
The suggested improvements have the potential to increase employee satisfaction

levels.

Keywords: Organizational Culture; Organizational Climate Survey; Variables.
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1. INTRODUCAO

O que torna uma organizacdo ter sua identidade prépria, € sua cultura
organizacional, que € definida de acordo com as suas premissas basicas. Atravées
desta cultura bem definida, € possivel identificar o clima organizacional da empresa,

visto que o clima se torna um reflexo da cultura, em quesitos positivos e negativos.

Muitas organiza¢cdes possuem como maior desafio a comunicacéo eficaz com
seus colaboradores, por muitas vezes ndo estarem alinhados seguindo a mesma
linguagem de cultura organizacional pré-estabelecida, prejudicando diretamente o
clima desta organizacdo, podendo causar diversas insatisfacdbes ao longo do
processo. Este estudo possui como objetivo geral, desenvolver uma pesquisa de clima
organizacional na empresa Concreta Licitagdes em Rio do Sul, tendo como intuito
melhorar o clima organizacional, identificando todos os fatores internos e externos que
podem afetar a relacdo entre empresa/funcionario/gestores, através do método trazido
por Bispo (2006), que melhor se aplica na empresa em questdo, além de proposto
planos de acdes que podem auxiliar positivamente a organizacdo, melhorando,
consequentemente, seus resultados.

Ao longo da revisdo da literatura, no capitulo 2 deste estudo, € possivel
compreender todos os fatores que implicam no bom desempenho da cultura e do clima
organizacional, principalmente ao se tratar de uma startup, que possui uma cultura
diferente comparada a outras empresas. Ao longo da revisdo também foi estudado
sobre os métodos de indicadores de clima de cada autor, que auxilia na andlise do
clima na empresa em questdo. Ja no capitulo 3, € abordado as metodologias utilizadas
no estudo em si, como a pesquisa exploratoria, que auxilia na identificacao dos fatores
internos e externos que afetam a satisfacao e insatisfacédo do colaborador, a pesquisa
descritiva, utilizada para observar todos os fatos, modelo de Bispo (2006) para a coleta
de dados, abordagem quantitativa, que auxilia a ter uma precisdo nos resultados com
base nos dados coletados, e entre outras que fazem parte do processo.

De modo geral, todos os pontos estudados ao longo do projeto tém o intuito de
fornecer informacgdes relevantes e benéficas para a organizacdo, em busca de

melhorias na relacdo empresa/colaborador, através do clima organizacional.
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1.1 TEMA DE ESTUDO

O Clima Organizacional € um importante assunto a ser tratado dentro de uma
organizagdo, principalmente, por ele estar diretamente ligado a Cultura
Organizacional, impactando diretamente no cotidiano. Segundo Luz (2010), a cultura
organizacional influencia o comportamento de todos os individuos e grupos dentro da
organizacdo. Com base nisso, podemos observar que o clima e a cultura
organizacional caminham juntos, ja que a cultura impacta diretamente no ambiente de
trabalho e o clima mostra o resultado disto.

Em uma organizacédo, o clima organizacional € utilizado para poder medir o
grau de satisfacdo dos seus colaboradores, em conjunto. Além de demonstrar o
sentimento envolvido naquele ambiente, principalmente em como os colaboradores
se sentem em relagdo a organizacdo e seus gestores, e quais expectativas foram
criadas sobre o ambiente. Muitas vezes, por conta do péssimo clima organizacional,
0s colaboradores podem diminuir sua lealdade com a empresa, trazendo como
consequéncia a insatisfacdo pela mesma.

E de suma importancia que os gestores estejam cientes da relevancia do clima
organizacional dentro da organizagao, pois desta forma eles conseguem entender
seus colaboradores e as variaveis internas e externas que os afetam, podendo aplicar
mudancas e melhorias, aumentando a satisfacdo de todos que fazem parte de sua
equipe.

Neste projeto, esta sendo aplicada uma Pesquisa de Clima Organizacional
dentro da empresa Concreta Licitacdes, uma Startup que iniciou suas atividades em
2019. Esta pesquisa tera o intuito de medir o grau de satisfacdes e insatisfacdes entre
seus colaboradores, identificando o que pode estar causando descontentamento,
considerando que, por ser uma Startup, os resultados podem vir de maneira diferente
do que uma empresa tradicional, ja que sua cultura € mais transformadora e
ambiciosa, possuindo mais abertura para desafios, sem resisténcia a mudancas. O
intuito principal com seus colaboradores é fornecer um ambiente de trabalho mais
jovial, confortavel, descontraido e flexivel.

Dentro da empresa, 0 resultado da pesquisa surgira como beneficio aos
gestores, pois, aplicando os planos de acdo como melhorias, surgird uma maior
eficiéncia e desempenho em virtude das satisfacfes, trazendo também, uma maior

rentabilidade ao negocio. Além de que, o ambiente ficara mais agradavel, por se tornar
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mais facil e leve. E claro, se uma empresa ndo possuir um bom clima organizacional,
pode ter diversas consequéncias, como a baixa produtividade, alta rotatividade,
elevado absenteismo, reclamacdes trabalhistas, acidentes, rumores, conflitos, etc.,
prejudicando, principalmente, a imagem da empresa. Em vista destes pressupostos,
temos a seguinte questdo problema: Como a pesquisa de clima pode auxiliar a

identificar as satisfacdes e insatisfacdes dos colaboradores dentro da empresa?

1.2 JUSTIFICATIVA

A pesquisa de clima organizacional é essencial para manter uma empresa
funcionando de forma adequada. Através dela, € possivel identificar as satisfacfes e
insatisfacdes dos colaboradores e compreender as causas dessas percepcoes. As
organizagbes buscam manter um bom desempenho e eficiéncia entre seus
colaboradores, pois isso esta diretamente ligado aos resultados positivos da empresa,
contudo, colaboradores insatisfeitos ndo sdo capazes de manter o desempenho
esperado.

A pesquisa de clima organizacional nas empresas traz diversos beneficios para
gestores e colaboradores. Aplicando os planos de agfes corretos, € possivel melhorar
o clima organizacional, ocasionando um melhor relacionamento entre empresa e
colaborador. Além de que, um clima organizacional positivo cria um ambiente de
trabalho mais agradavel, o que pode aumentar a produtividade e, consequentemente,
a rentabilidade da empresa.

Do ponto de vista académico, o interesse pelo tema de estudo surgiu a partir
de experiéncias cotidianas, que mostraram a importancia de manter um ambiente de
trabalho saudavel e leve. Além disso, este estudo contribui para o conhecimento dos
alunos, que, no futuro, poderéo ajudar outras empresas a desenvolver suas proprias
pesquisas de clima organizacional. Um fator importante é que este estudo vem como
requisito parcial para obter o grau de bacharel em Administragao.

Para as universidades, este estudo pode ajudar académicos interessados em
se aprofundar no tema, oferecendo informacdes valiosas para futuros estudos, 0s
guais conscientizardo mais organizacdes sobre a importancia de um bom clima
organizacional, auxiliando também, profissionais da area a compreender a relevancia

do tema para seu crescimento profissional.
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Portanto, o estudo do clima organizacional acrescenta em diversos fatores. Ele
€ positivo para a empresa que o adota, pois pode melhorar os processos internos e
aumentar a satisfacdo dos colaboradores de maneira global. Como também beneficia
universidades, académicos e a sociedade como um todo, envolvendo pessoas
interessadas em explorar esse tema de forma profissional, que esta ganhando cada

vez mais relevancia no mercado de trabalho.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo geral

Desenvolver uma pesquisa de clima organizacional na empresa Concreta

Licitagbes em Rio do Sul.

1.3.2 Objetivos especificos

e Mapear perfil dos respondentes e empresa em questao;

e Averiguar, através da pesquisa, se 0s colaboradores estdo satisfeitos ou
insatisfeitos com a empresa e local de trabalho;

e |dentificar aspectos que trazem insatisfacdo aos colaboradores;

e Propor um plano de acéo, para buscar melhorias e um aumento no indice de

satisfacao.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sera apresentado a reviséao da literatura sobre o estudo voltado
ao clima organizacional da empresa Concreta Licitagdes, discutindo as principais
pautas trazidas por diferentes autores, abrangendo seu contexto tedrico e

possibilitando discussdes sobre o tema.

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Em todas as organizagfes a cultura organizacional esta presente. Conforme
Schein (2010), a cultura de uma empresa é definida de acordo com padrdes de
premissas que um determinado grupo desenvolveu através de aprendizados ao lidar
com problemas de adaptacao e integracdo. Ainda com essa perspectiva em mente,
Handy (1993), nos traz que a cultura organizacional de cada empresa possui
variacfes, ja que cada uma tem seu préprio estilo de gestdo e resolvem seus
problemas de maneiras diferentes.

Seguindo a perspectiva de Kotter e Heskett (2011), a cultura organizacional
orienta o comportamento dentro das organizagcfes através das normas e valores
compartilhados com os gestores e colaboradores, influenciando diretamente o
engajamento da equipe, juntamente com a motivacdo de cada colaborador, até as
tomadas de decisfes, considerando que esta cultura esta embutida na estrutura da
empresa.

Para Morgan (2006, p. 142): "A cultura organizacional pode ser vista como uma
lente através da qual os membros da organizacdo percebem e interpretam o ambiente
ao seu redor." Além disso, Robbins (2009, p. 512), traz que: "A cultura organizacional
desempenha um papel central no alinhamento das estratégias corporativas com as
expectativas e necessidades dos colaboradores, influenciando diretamente o
comportamento e o desempenho organizacional."

Luz (2003, apud Moser et al.,, 2012, p. 6), nos traz que o conjunto de
caracteristicas fisicas e psicossociais que determinam a esséncia e a identidade de
uma organizagdo € conhecido como sua cultura organizacional. Essa cultura molda
ndo apenas a identidade da organizagéo, mas também como seus colaboradores se

identificam e sao reconhecidos dentro dela.



16

Robbins (2009) nos traz que uma cultura organizacional influencia
profundamente o ambiente de trabalho, considerando que ela € capaz de moldar os
comportamentos de colaboradores, nas suas interacdes, e lideres, podendo
influenciar nas decisdes tomadas, auxiliando no clima organizacional, mantendo um
bom desempenho dos colaboradores e suas satisfagdes. Nas obras de Schein (2010),
o autor afirma que a cultura organizacional é capaz de estabilidade e coesao,
estabelecendo um conjunto comum de referéncias que direciona as acdes e escolhas
dos integrantes da organizacdo. Contudo, também pode representar um obstaculo a
transformacdo, quando os principios fundamentais estao fortemente arraigados.

2.1.1 Principais impactos relacionados aos colaboradores

Uma cultura organizacional estavel traz diversos beneficios ligados aos
colaboradores da organizacdo. De acordo com as palavras de Chiavenato (2014, p.
112): “Uma cultura organizacional positiva influencia diretamente a motivacdo dos
colaboradores, promovendo um ambiente de trabalho mais agradavel e produtivo, o
que resulta em maior satisfacdo e comprometimento dos colaboradores”.

Segundo Tamayo (2012), ter uma cultura organizacional que valoriza e cuida
do bem-estar dos colaboradores reduz uma série de problemas, incluindo a reducéo
do estresse, a melhoria do desempenho individual e em equipe, e 0 aumento da
motivacdo. Baseando-se em Chiavenato (2010), além de diminuir a rotatividade de
pessoal, uma cultura organizacional que valoriza o desenvolvimento continuo e o
reconhecimento dos colaboradores contribui para o aumento da produtividade e

engajamento da equipe.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL EM UMA STARTUP E SEUS DIFERENCIAIS

Seguindo as afirmac¢des de Hoffman e Yeh (2018), uma startup nada mais é do
gue uma empresa que € projetada com o objetivo de crescer de forma rapida, nao
sendo apenas uma nova pequena empresa no mercado, e sim uma empresa que esta
inserida em um mercado com grande potencial, considerando que sua esséncia € o

crescimento continuo.
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Nos estudos de Corréa (2017), os entrevistados em sua pesquisa afirmam que,
em sua Visdo, 0s gestores de startups possuem caracteristicas diferentes de um
gestor de uma empresa tradicional, possuindo caracteristicas mais flexiveis e
dindmicas, sem ficar preso em um unico método de trabalho durante anos. Ainda, a
autora nos traz que seus entrevistados possuem uma visdo de que a cultura
organizacional dentro das startups é totalmente voltada a mudancas e desafios, além
de ter uma equipe formada por profissionais altamente qualificados, que sempre
buscam inovar e crescer.

Seguindo a linha de inovacéo e crescimento de startups, segundo Gundling
(1999, apud Moreira e Torres Jr., 2016, p. 4), “é necessario que a cultura
organizacional tenha caracteristicas diferentes para poder gerenciar com sucesso

todas as inovacdes, incluindo a liberdade dos colaboradores”.

2.2.1 Diferenciais e impactos voltado aos colaboradores

Hoffman e Yeh (2018), expressam que trabalhar em uma startup abre portas
aos colaboradores para que criem mais responsabilidades dentro da empresa. Os
colaboradores terdo seu aprendizado acelerado e um melhor desempenho
profissional, considerando que terdo que ter autonomia e resolver problemas
complexos diariamente. Ainda, Blank e Dorf (2012) afirmam que em uma startup, é
comum que os colaboradores sejam incentivados a sair da sua zona de conforto e ser
desafiados, fazendo com que desenvolvam habilidades mais significativas.

De acordo com Ries (2012), os colaboradores que ingressam em uma startup
recebem a oportunidade de trabalhar em um ambiente de trabalho dindmico e
inovador, além de ter suas ideias ouvidas, podendo causar impactos diretos ou
indiretos para a organizacao. Ainda, as startups possuem uma estrutura que permite

gue os colaboradores contribuam significativamente para o sucesso da empresa.

2.3 NIVEIS E TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL SEGUNDO EDGAR SCHEIN

Em suas obras, Schein aborda os niveis e tipos de cultura organizacional,
abrangendo visdes diferenciadas sobre o tema, além de aumentar a compreensao

sobre o mesmo.
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2.3.1 Niveis de cultura organizacional

A cultura corporativa desempenha um papel crucial no funcionamento e na
identidade das empresas. Conforme Schein (2010), a cultura de uma organizagao
pode ser segmentada em trés diferentes niveis, cada um representando uma camada
gue auxilia na criacao e preservacao da cultura como um todo. Estes niveis incluem:
artefatos, valores explicados e pressupostos basicos. A analise desses niveis
possibilita um entendimento mais aprofundado da dinamica interna da empresa e sua

interag@o com seus colaboradores e o meio externo.

Artefatos:

e Os artefatos séo todos os elementos que causam a cultura visivel dentro da
organizacdo, como o0 uniforme ou padronizacdo de vestimentas e

comportamentos.
Valores Explicados:

e Se referem as normas e valores que a organizacao defende (como sua missao,

visdo, valores e propositos)
Pressupostos Basicos:

e S&0 as crencas que ja estdo enraizadas no comportamento dentro da

organizacéao, sendo a principal base da cultura organizacional.

Figura 1: Apresentacao dos trés niveis de cultura organizacional.

ARTEFATOS

VALORES EXPLICADOS

PRESSUPOSTOS BASICOS

Fonte: Adaptado de Schein (2010).
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Estes niveis facilitam o entendimento de como uma cultura organizacional

molda os comportamentos e influenciam dentro da organizag&o.

2.3.2 Tipos de cultura organizacional

Schein (2017) nos traz que existem sete tipos de cultura organizacional, sendo:

Cultura do poder, de papéis, de tarefa, de pessoas, de inovacao, de mercado e de cla.

Cultura de poder:

Schein destaca que em instituicGes com uma estrutura hierarquica estrita, a
cultura costuma ser marcada pela centralizacdo do poder. As decisfes séo
tomadas de forma vertical e a comunicacdo é administrada pelos niveis

superiores. Esta estratégia de "comando e controle" € espelhada nesta forma

de gestéao.

Cultura de papéis:

Segundo Schein, uma cultura burocratica € marcada pela presenca de normas,
regulamentos e uma definicao precisa de fungdes e responsabilidades. Nestas
entidades, a conformidade com normas e processos padronizados € altamente

valorizada.

Cultura de tarefa:

Schein esclarece que sdo comuns culturas voltadas para resultados e objetivos
em organizacdes focadas em tarefas. Neste cenario, os colaboradores séo
incentivados a alcangar metas especificas, com um foco forte na realizagédo de

tarefas e no alcance de objetivos.

Cultura de pessoas:

De acordo com Schein, as culturas centradas nas pessoas valorizam a
interacdo social, a participacao e o apoio mutuo. Essas entidades buscam criar
um ambiente que incentive o desenvolvimento pessoal e a fidelidade dos

colaboradores, vistos como o recurso mais valioso.
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Cultura de inovagéo:

e Schein defende que a cultura inovadora promove a experimentagao e estimula
0 risco calculado. Nestes cenarios, 0s erros sdo percebidos como
oportunidades de aprendizado, e a inovacao é estimulada por uma cultura que

valoriza o aprendizado continuo, a adaptacéo as mudancas e a adaptabilidade.

Cultura de mercado:

e Schein, embora néo utilize diretamente o termo "cultura de mercado”, descreve
organizac¢oes que focam fortemente em desempenho e competicdo. Conforme
0 escritor, essas entidades priorizam os resultados financeiros e buscam

competir continuamente no mercado.

Culturade cla:

e Schein descreve algumas corporacdes como se fossem uma "familia”, com
uma cultura baseada na confianga, lealdade e participacdo. Nestas

organizacdes, o consenso e a colaboracdo sédo altamente apreciados.

2.4 MUDANCA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

E possivel que, ao longo dos anos na organizagio, as empresas busquem uma
mudanca de cultura organizacional. Segundo Schein (2010), o que determina se a
organizacdo ira obter sucesso ou nao na estratégia aplicada, é a cultura
organizacional.

Oreg (2006) aborda que € uma reacdo normal a organizacao ser resistente a
mudanca da cultura organizacional, porém isso pode vir como uma oportunidade para
ser discutido todas as preocupacdes dos colaboradores e realizar ajustes em suas
abordagens. O autor Kotter (1996) traz que, para as organizagdes implementarem
uma mudanca na cultura, € necessario envolver os colaboradores nas etapas deste
processo, além de ter um senso de urgéncia e comunicar uma visao clara. O autor
ainda nos traz que, para uma mudanca na cultura organizacional é necessario que a
lideranca esteja realmente comprometida com a transformacdo. Considerando que,
0s casos de sucessos envolvendo uma mudancga organizacional demonstram que este

€ um fator crucial, junto com a comunicacao efetiva, para o sucesso em si.
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Cameron e Quinn (2011) afirma que a mudanca cultural n&o pode ser tratada
como um evento, e sim como um processo que deve ser continuo, e sempre

trabalhado ao longo do tempo.

2.5 LIDERANCA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Em sua obra, Schein (2010) traz que dentro de uma organizacdo os lideres
possuem um papel crucial quando se trata da formacao de uma cultura organizacional,
considerando que suas atitudes e principios influenciam o comportamento e as regras
dentro do grupo. Ainda, o autor aborda que a lideranca é o elemento que forma a
cultura de uma organizacdo. Sem lideres que respaldam os valores da empresa,
esses valores ndo se manifestam em atitudes. Kouzes e Posner (2012) trazem que, a
maneira como os lideres expressam a visdo da empresa molda a cultura, uma vez
gue afeta as expectativas e atitudes dos colaboradores.

Kotter (1996), afirma que os lideres devem ser os exemplos de conduta que
almejam ver em sua organizacao, ja que a cultura é frequentemente espelhada nas
atitudes dos lideres. A mudanca cultural inicia-se com os lideres. S&o os responsaveis
por impulsionar ou deter a transformacéao cultural. J& o autor Edmondson (1999), um
bom lider é capaz de criar um ambiente onde os colaboradores se sentem bem em
comunicar suas ideias, podendo auxiliar na construcdo de uma cultura organizacional.

O autor Lencioni (2012), os lideres capazes de incentivar a colaboragéo e a
transparéncia perante os colaboradores, promove uma cultura organizacional onde a
confianca e o trabalho em equipe séo valorizados. Kaplan e Norton (2006), afirmam
gue € necessario o lider alinharem as estratégias da empresa com a cultura

organizacional, garantindo o engajamento e o foco nos objetivos dos colaboradores.

2.6 CLIMA ORGANIZACIONAL

De acordo com Braga e Castro (2016, p. 33): "O clima organizacional é um
fendbmeno multidimensional que abrange a percepcdo dos colaboradores sobre o
ambiente de trabalho, influenciando sua motivacéo, saude e satisfacdo." Seguindo os
estudos de Pires e Souza (2014), para poder estabelecer o grau de satisfacédo e

insatisfacdo dos colaboradores dentro das empresas, estd sendo utilizado o clima
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organizacional. Ainda, os autores nos trazem que para compreender os fatores que
influenciam o clima organizacional é necessario analisar de forma conjunta, e ndo
isoladamente.

Conforme Oliveira e Campello (2006), quando a organizagdo possui um bom
clima organizacional, hd uma maior tendéncia de realizar satisfagcbes das
necessidades pessoais e profissionais. Porém, quando o clima organizacional é
desagradavel, ha muitas frustracoes ligadas a estas necessidades, gerando
inseguranca e desconfianga nos colaboradores, além do descontentamento com a
organizagao.

De acordo com Gomes (2002, p. 96), “As organizagdoes tendem a atrair e
manter pessoas que se ajustam a seu clima, de forma que seus padrdes sejam
perpetuados”. Seguindo este pensamento, Silva e Rodriguez (2018) enfatizam que o
clima organizacional é essencial para a gestao de pessoas, pois afeta diretamente a
satisfacdo, o comprometimento e a produtividade dos colaboradores.

Na obra de Luz (2010), o autor ressalta que o clima organizacional vai refletir o
estado de animo dos colaboradores, e por conta disso, se faz necessario que a
organizagéo esteja ciente da realidade fora do trabalho. Para esta questéo, a empresa

deve realizar uma pesquisa de clima organizacional.

Numa empresa podemos ter pessoas infelizes, desmotivadas por razées
profissionais ou porque elas possuem uma situac¢do familiar ou adversa. Se
a empresa possui uma quantidade de colaboradores infelizes por razdes
pessoais, consequentemente isso vai refletir na produtividade e bem-estar
desses colaboradores. (Luz, 2010, p. 109)

2.6.1 Relagéo entre clima organizacional e cultura organizacional

Nas organizacdes, ha o clima organizacional e a cultura organizacional,
possuindo diferentes significados, mas estando totalmente relacionadas. De acordo
com Chiavenato (2014), o clima organizacional diz sobre o ambiente interno de uma
organizagdo, j4 a cultura traz os valores e crencas desta mesma organizacao.
Somando as duas, a empresa possui uma melhor eficiéncia organizacional, além de
trazer um melhor bem-estar aos colaboradores.

Para Schein (2009), o clima organizacional é visto como um reflexo da cultura
organizacional, sendo expressado nas atitudes e comportamentos dos membros da

organizagdo (gestores e colaboradores), enquanto a cultura organizacional é um
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conjunto de pressupostos basicos adquiridos pelo grupo ao enfrentar desafios de
adaptacao externa e integracao interna.

Seguindo este raciocinio, Fischer (1996) apresenta que a cultura
organizacional € entendida como a base que sustenta o clima organizacional, sendo
formada por préticas, simbolos e rituais. Essa cultura influencia diretamente a
percepcao dos empregados sobre o clima do ambiente de trabalho.

Franca (2004) indica que a qualidade de vida no trabalho € impactada pelo
clima organizacional, j& que reflete a satisfacdo e motivacdo dos empregados, assim
como pela cultura organizacional, que define os valores e normas que orientam a

convivéncia e o desempenho no ambiente de trabalho.

2.6.2 Fatores que influenciam no clima organizacional

Segundo a visdo de Robbins (2002), ha diversos fatores que determinam a

cultura organizacional, entre ele esta:

e A propria estrutura organizacional, que define a hierarquia e 0s processos
decisorios dentro da organizacao;

e A comunicagdo, pois uma comunicagdo eficaz € essencial para troca de
informacodes e resolucdo de problemas;

e Estilo da lideranga, influenciando diretamente a motivagao dos colaboradores;

e Préticas de gestdo, principalmente do setor de Recursos Humanos,
considerando as boas praticas no recrutamento, selecdo, treinamento e
avaliacdo de desempenho, tendo influéncia no engajamento dos
colaboradores;

e E por fim, as condicbes fisicas e psicologicas do ambiente de trabalho,
incluindo a seguranca, ergonomia e ambiente emocional, sempre em busca de
priorizar o bem-estar e produtividade de cada colaborador, de forma individual

e em grupo.

De acordo com Oliveira e Campello (2006), o clima organizacional vem com

um conjunto de causas que influenciam e interferem no ambiente de trabalho.

O homem é muito mais do que um composto mecanico. [...] Ele tem variacbes
diversas em relacdo ao seu estado psicolégico devido as mudancas que
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ocorrem no seu cotidiano, podendo dessa forma interferir no seu local de
trabalho. [...] Nesses aspectos, o comprometimento com a qualidade de seus
servicos poderd ser afetado. Por outro prisma, pode-se observar que as
pessoas emocionalmente equilibradas elevam seu grau de profissionalismo
e eficiéncia no trabalho, podendo estar sempre melhorando a qualidade das
relacdes entre os membros de uma organizacéo. E preciso identificar quais
os fatores que afetam a atitude ou os sentimentos do homem em relacéo ao
seu trabalho e os impactos na produtividade e competitividade das
organizacfes. (Oliveira e Campello, 2006, p. 2)

Com isso, além da vida pessoal do colaborador, é importante ressaltar que ha
diversos fatores externos relacionados a empresa que impactam em um bom clima
organizacional. Fernandes (2002) nos traz que, elementos externos, tais como
variaveis econdmicas, sociais, politicas e tecnolégicas, podem afetar o ambiente
organizacional. Levando em consideracao que diversos elementos podem impactar a
estabilidade e a seguranca do trabalhador, incluindo novas normas e incentivos
fiscais, e o avanco da tecnologia, onde todos os colaboradores precisam estar

constantemente se adaptando.

2.6.3 Impactos positivos de um bom clima organizacional para a organizacéo

Segundo os estudos de Franca (2004), a qualidade de vida dos colaboradores
no trabalho esta diretamente relacionada a um ambiente organizacional favoravel, o
gue pode aumentar a motivacao e o comprometimento com os objetivos da empresa.
Além disso, um ambiente de trabalho amigavel e estimulante pode atrair e reter
pessoal qualificado, reduzindo os custos com recrutamento e treinamento. Empresas
gue se empenham em promover um ambiente organizacional positivo tém maior
probabilidade de alcancar melhor desempenho financeiro e maior competitividade no
mercado.

Siqueira (2008), afirma que um maior comprometimento com a organizacao,
maior satisfacdo no trabalho e uma melhor saude organizacional estdo vinculados a
um ambiente positivo no local de trabalho. Esses fatores podem levar a um aumento
da produtividade, reducéo da rotatividade e do absenteismo, além de promover um
ambiente de trabalho agradavel.

De acordo com Fernandes (2002), ter um clima organizacional positivo ajuda a
criar um ambiente propicio para o crescimento organizacional, pois acredita-se que

aumenta a eficiéncia, reduz conflitos interpessoais, promove maior colaboracao entre
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os colaboradores e melhora a capacidade de inovagao, obtendo mais vantagens sobre

0S concorrentes no mercado.

2.7 MODELOS DE ESTUDO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Héa diversos modelos de andlise do clima organizacional, onde as empresas
identificam o que mais se adapta de acordo com seus objetivos para poder medir 0
clima em sua organizacdo. A seguir estardo sendo apresentados alguns modelos de

analise.

2.7.1 Modelo de Litwin e Stringer

Segundo Bispo (2006), Litwin e Stringer (1968) possuem como modelo a

utilizacdo de um questionario baseado em nove fatores e indicadores, sendo eles:

e Estrutura: representa a percepcdo dos colaboradores sobre as limitagbes
presentes em seu trabalho, especialmente em relacdo a normas, regulamentos,
procedimentos e restricdes em geral;

e Responsabilidade: € o sentimento do funcionario em relacéo a independéncia
na tomada de decisfes no trabalho, sem gerar dependéncia ao executar suas
tarefas;

e Desafio: é a sensacéo ligada aos perigos que o funcionario enfrenta ao tomar
decisdes e realizar suas tarefas;

e Recompensa: emocdo do funcionario ao ser gratificado por um trabalho bem-
sucedido, priorizando incentivos positivos. Também possui uma percepgao
sobre a equidade da politica de promocao e remuneracao;

¢ Relacionamento: sentimento de bom relacionamento entre todas as partes,
junto com o companheirismo de todos, o que favorece o ambiente de trabalho;

e Cooperacao: refere-se a sensacao de solidariedade e suporte reciproco que é
percebida tanto entre os gestores quanto entre os subordinados;

e Conflito: é percebido como a sensacdo de que a administracdo valoriza

opinides divergentes e utiliza métodos de mediacdo para resolver problemas;
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e Identidade: refere-se ao sentimento de pertencimento a organizagéo,
reconhecendo-se como um membro significativo e valorizado dentro do grupo
de trabalho;

o Padrdes: refere-se ao nivel de énfase que a organizacéo coloca em normas e

procedimentos.

Mesmo sendo o modelo mais antigo de analise de clima organizacional, ele
ainda pode ser utilizado em qualquer empresa que deseja aplicar juntamente com o

seu setor de Recursos Humanos.

2.7.2 Modelo de Kolb (1986)

Segundo Bispo (2006), o modelo de Kolb (1986) faz a utilizacdo de sete fatores
e indicadores para analise do clima organizacional. Além dos indicadores ja citados
no modelo de Litwin e Stringer (1968), sendo eles: responsabilidade, padréo e

recompensa. Ainda é utilizado os seguintes:

e Conformismo: é o sentimento de que a organizacao impde muitas limitacdes
externas, sem que possam realizar seu trabalho como gostariam de realizar por
conta as inumeras regras aplicadas, moldando os colaboradores;

e Clareza Organizacional: os colaboradores sentem que 0s objetivos da
organizacédo sao definidos, e tudo esta organizado, sem que fiquem confusos;

e Calor e Apoio: refere-se a sensacdo de serem apreciados na organizacao,
sobretudo por meio de amizades, proporcionando suporte e confianga entre 0s
membros da equipe, consolidando o clima laboral;

e Lideranca: os colaboradores aceitam com facilidade a direcéo e lideranca da
organizacao, por saberem que a pessoa que esta neste cargo é qualificada o

suficiente.

2.7.3 Modelo de Sbragia

De acordo com Cunha et al. (2014, p. 9), “O modelo de Sbragia (1983) foi

baseado também no primeiro modelo, € mais abrangente e iniciou em 1980. Um
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modelo mais atualizado nas praticas de Recursos Humanos das empresas, em
relacado as suas politicas e também as suas estratégias.”.

Segundo Bispo (2006), este modelo conta com vinte fatores/indicadores. Além
dos citados anteriormente, como conformidade, estrutura, recompensas, cooperacao,

padrbes, conflitos e identidade, o autor traz os seguintes:

e Estado de Tenséo: evidencia a influéncia da razdo sobre as pessoas, antes
de qualquer emocéo;

e Enfase na Participacdo: demonstra o quanto a organizacdo envolve seus
colaboradores nas tomadas de decisdes e validagao de ideias;

e Proximidade da Supervisdo: exibe o quanto os colaboradores possuem
liberdade para realizar seu método de trabalho da maneira que se sentirem
mais confortaveis, sem haver um gestor no controle total da acéo;

e Consideracdo Humana: mostra o quanto os colaboradores séo tratados
dentro da empresa, se recebem um tratamento humanizado;

e Autonomia Presente: demonstra como o colaborador se sente em relacéo a
sua geréncia;

e Prestigio Obtido: refere-se a maneira como os colaboradores percebem sua
imagem no cenario externo devido a sua ligacdo com a empresa;

e Tolerancia Existente: descreve como a organizacao trata cada erro cometido,
antes de ocorrer uma punicao;

e Clareza Percebida: diz sobre o conhecimento de cada colaborador em relacéo
a funcdo exercida, além da maneira que a empresa informa estes
colaboradores sobre as formas e condi¢des do progresso;

e Justica Predominante: demonstra o grau de justica utilizados nos critérios de
decisoes;

e Condicbes de Progresso: demonstra como a organizacdo promove O
crescimento profissional do colaborador, atingindo suas expectativas;

e Apoio Logistico Proporcionado: demonstra o quanto a empresa oferece os
instrumentos e condi¢cdes necessdarias para que os colaboradores exercam
suas atividades da melhor forma possivel,

e Reconhecimento Proporcionado: demonstra o quanto a organizacao

reconhece o bom desempenho do colaborador.
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e Forma de Controle: demonstra a maneira com que a organizacao utiliza de
seus recursos para solucionar os problemas existentes, antes de partir para

punicao.

2.7.4 Modelo de Bispo

Bispo (2006) realizou diversos estudos em cima dos modelos anteriormente

citados, e realizou a comparacao abaixo, de acordo com o0 seu hovo método:

Quadro 1 - Comparacdo dos trés principais modelos de pesquisa de clima organizacional
juntamente com o0 modelo proposto (continua

MODELO DE
FATORES/INDICADORES LITWIN &

MODELO DE| MODELO DE = MODELO
SBRAGIA  PROPOSTO

STRINGER

Fatores Internos

Estrutura / Regras X -

Responsabilidade / Autonomia

Motivagéo (recompensa, promocao,
remuneracao, justica)

Conflito
Identidade / Orgulho
Clareza organizacional -

X

X
Relacionamento / Cooperacéao X -

X

X

XX |X|[X]| X [ X]|X
x

X | X | X

Lideranca / Suporte -

Participacéo / Iniciativa / Integracéo - -

x

Consideracao / Prestigio / Tolerancia - -

Oportunidade de crescimento /
Incentivos profissionais

X | X [X]|X
X

Comunicacao - -

Cultura organizacional 5 - R

Estabilidade no emprego - - -

Transporte casal/trabalho/casa - - -

XX | X | X

Nivel sociocultural - - -

Fatores externos

Convivéncia familiar - - -

Férias / Lazer - - -

Saude fisica e mental - - -

X | X | X | X

Situacao financeira familiar - - -

Politica / Economia local, nacional e
internacional
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(concluséo)

Seguranca publica X
Vida social X
Futebol X

Fonte: Bispo (2006, p. 262).

Bispo (2006) prop&e um novo modelo, estando mais préximo da realidade atual

das organizagdes. O autor utiliza neste modelo os fatores internos que afetam o clima,

sendo fatores que surgem dentro da organizagdo e de mais facil acesso para aplicar

melhorias, e fatores externos, que surgem fora da organizacdo, mas que afetam

diretamente o colaborador.

Conforme mencionado pelo autor responsavel pelo método, Bispo (2006) traz

0S seguintes fatores internos e externos que causam influéncia:

Fatores internos:

e Ambiente de trabalho: identifica como esta o relacionamento entre os colegas

de equipe;

Assisténcia aos colaboradores: define os beneficios de saude,
odontoldgicos, hospitalares e sociais oferecidos aos colaboradores;
Burocracia: verifique se este item é adequado para as tarefas que os
colaboradores estao realizando;

Cultura organizacional: avalia o quanto a cultura da empresa interfere na
execucao das tarefas de cada colaborador;

Estrutura organizacional: é avaliado como o relacionamento e as habilidades
dos colaboradores dentro desta estrutura organizacional influenciam
diretamente as atividades realizadas;

Nivel sociocultural: identifica se os niveis de conhecimento, cultura e
socializacdo dos colaboradores atendem as exigéncias especificas de suas
funcdes;

Incentivos profissionais: identifica se o0s colaboradores de sente
reconhecidos no ambito profissional;

Remuneracao: identifica a visdo dos colaboradores em relacdo a sua
remuneracao e se esta de acordo com o esperado;

Seguranca profissional: avaliar a percepc¢ao dos colaboradores em relacéo a

demissdo sem motivos claros;
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Transporte casa/trabalho: identifica a dificuldade do colaborador em relagéo
a sua locomocgao entre casa/trabalho/casa,;
Vida profissional: identifica como o funcionario se sente profissionalmente em

relacdo a empresa e seu sucesso profissional.

Fatores externos:

Convivénciafamiliar: avalia se a convivéncia familiar do colaborador esta boa,
pois isso afeta diretamente a sua produtividade no ambiente de trabalho;
Férias e lazer: avalia o quanto o colaborador esta satisfeito com suas férias e
momento de lazer;

Investimentos e despesas familiares: avaliar se o colaborador proporciona
um bom bem-estar aos seus familiares;

Politicas e Economia: avaliar se estes itens interferem no dia a dia do
colaborador, afetando sua motivacéo;

Saude: avalia a autoavaliacao dos colaboradores em relacéo a sua saude fisica
e mental;

Seguranca Publica: avalia o quanto a seguranca publica influencia o dia a dia
do colaborador;

Situacdo financeira: faz o possivel para avaliar como esta a situacao
financeira do colaborador, com esperanca de que esteja boa;

Time de futebol: avalia o quanto este item influencia a produtividade do
colaborador, podendo interferir na sua motivagéo e produtividade no ambiente
de trabalho;

Vida social: avalia 0 quanto os colaboradores estdo satisfeitos com sua vida

social.

2.7.5 Modelo de Coda

De acordo com os estudos de Naves (S.A, p. 3), “este modelo foi aplicado por

Coda (1992) em diversas pesquisas de clima organizacional realizadas em empresas

publicas e privadas no Brasil.”

Além dos fatores/indicadores ja citados no modelo de Kolb, segundo Ferreira e

Borgh (2021), ainda ha os seguintes a serem levados em consideragao:
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e Compensacdo: €é avaliado a forma que a empresa remunera Seus
colaboradores, considerando seus beneficios, pagamentos acima da média do
mercado e aumentos salariais com base no desempenho e no alcance de
metas;

e Maturidade empresarial: a empresa fornece informacgfes a comunidade sobre
suas atividades e objetivos, auxiliando seus colaboradores a entender a
pressédo do mercado, 0s concorrentes e o0s clientes;

e Colaboracéao entre areas funcionais: é realizado uma analise para identificar
a existéncia de respeito e integridade entre as areas funcionais para atingir os
objetivos da empresa;

e Valorizagdo profissional: identifica se a organizacdo estimula o
desenvolvimento dos seus colaboradores, com incentivo & formacédo, dando
oportunidade de crescimento profissional;

e Identificacdo com a empresa: identifica a motivacédo da equipe em busca de
um mesmo objetivo;

e Processo de comunicacdo: identifica se a comunicacdo interna da
organizacao é adequada e realizadas no momento correto, de forma que facilite
a integracao da empresa;

e Sentido de trabalho: identifica que a empresa valoriza muito 0 que acontece
dentro dela e o trabalho que é feito, e a alta direcdo age com determinacéo e
leva suas acdes até o fim;

e Politica global de recursos humanos: é analisado que a politica de recursos
humanos da empresa é crucial, oferecendo apoio ao desenvolvimento do
trabalho e sendo receptiva a diferentes opinides;

e Acesso: descreve gque os colaboradores podem permanecer na mesma funcao

até o final de sua carreira.

2.7.6 Modelo de Luz

Em seus estudos, Luz (2010) nos traz variaveis que podem ser aplicadas em
uma pesquisa de clima organizacional, e para auxiliar o leitor e aplicador, 0 mesmo

nos traz 170 perguntas como sugestdes, para ser avaliado a que melhor se aplica.
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As principais variaveis citadas sao:

Ambiente de trabalho;

Beneficios, podendo abranger os ja existentes dentro da organizacéo e/ou 0s
gue os colaboradores acham necessario ter, como: alimentacdo, transporte,
associacao recreativa e desportiva, servico de saude, seguro de vida em grupo,
jornal interno, prémio de frequéncia, auxilio educagéo, posto bancario, lojinha
(venda de produtos da empresa para os colaboradores), supermercado,

conveénio.

O autor também nos traz um modelo de pesquisa socioeconémica, que serve

como um complemento a pesquisa de clima organizacional citada anteriormente, onde

era abrangido apenas os ambitos internos da empresa, ja neste modelo, é estudado

as variaveis externas que podem afetar e influenciar o clima da organizacéo.

No questionério socioecondmico, o autor nos traz as seguintes variaveis que

podem ser incluidas na pesquisa:

Dados pessoais, como: sexo, idade, estado civil, salario, etc.;

Familia, como: informacdes de filhos e dependentes, profissdo dos familiares,
etc.;

Trabalho, como: primeiro emprego, tempo de trabalho, outras atividades
remuneradas, etc.;

Habitagdo, como: tipo de moradia, valor do aluguel ou financiamento (caso
tiver), condi¢cdes da moradia, etc.;

Educacdo, como: escolaridade do colaborador e dos familiares, nivel de
conhecimento, etc.;

Transporte, meio de locomocao utilizado juntamente com as dificuldades
encontradas, informacdes sobre o deslocamento, etc.;

Saude, como: condi¢des de saude do colaborador e de seus familiares, etc.;
Lazer/atividades sociais/culturais, como: pratica de esportes, hobbies, etc.;
Alimentacdo, como: com que frequéncia o colaborador come carne ou frutas,
gastos com alimentacéo, etc.;

E outras perguntas gerais, que a empresa pode identificar como necessarias.
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O autor ressalta que em uma pesquisa de clima, ndo pode haver uma
guantidade excessiva de perguntas, pois isso pode induzir os colaboradores a
responderem “de qualquer jeito” por estarem cansados. Porém, de cada variavel é
necessario ter uma quantidade de perguntas que seja suficiente para identificar os
fatores pesquisados.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, sera apresentado os principais métodos utilizados no estudo
em questdo, que tem como objetivo compreender as dores dos colaboradores da
empresa Concreta Licitagdes e identificar as principais insatisfacoes e satisfacées dos
colaboradores. Podendo entdo, sugerir um plano de acdo como sugestdo de
melhorias.

Segundo Andrade (2010), o método de pesquisa é um conjunto de
procedimentos légicos utilizados no estudo de um determinado projeto. Utilizado como

um guia que direciona o pesquisador para 0s assuntos que precisam ser estudados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

De acordo com Gil (2008), o delineamento da pesquisa inclui a estratégia geral
gue sera desenvolvida para identificar as hipoteses e questdes relacionadas ao
estudo, bem como os métodos e procedimentos corretivos que serdo utilizados para
garantir a validade e confiabilidade dos resultados.

Neste estudo, foi utilizado o método de pesquisa exploratéria. Conforme
Vergara (2015), a pesquisa exploratoria € utilizada quando o tema de estudo ainda
esta sendo explorado e conhecido, empregando uma melhor visdo sobre o fenémeno
estudado. Este foi 0 método de pesquisa escolhido para aplicar na pesquisa de clima
organizacional em questao, no qual foram identificados os fatores internos e externos
gue afetam a satisfacdo e insatisfacdo do colaborador, resultando em boas
praticas/melhorias que podem ser facilmente aplicadas.

Além disso, foi introduzido a pesquisa descritiva, que, segundo Cervo e
Bervian, "a pesquisa descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou
fendmenos (variaveis) sem manipula-los" (Cervo e Bervian, 2007, p. 60). Ainda, os
autores trazem que este método de pesquisa procura identificar com que frequéncia
determinado fenébmeno acontece.

Quanto a abordagem deste estudo tratou-se de uma pesquisa quantitativa.
Segundo Lakatos e Marconi (2010), essa abordagem tem como principal propésito a
precisdo dos resultados através da quantificacdo da coleta de dados e do tratamento

deles utilizando estatisticas. Dentro da pesquisa de clima organizacional, essa
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abordagem foi utilizada para identificar as respostas na pesquisa que foi realizada

com os colaboradores, grafitando os respectivos resultados.

3.2 UNIVERSO DA PESQUISA E AMOSTRA

O universo da pesquisa, segundo Oliveira (2007), nada mais é do que o
conjunto de tudo que sera investigado, podendo identificar o campo de abrangéncia
da pesquisa, junto com seus limites e resultados esperados.

A presente pesquisa foi aplicada na empresa Concreta Assessoria e
Consultoria em Licitagdes LTDA, localizada em Rio do Sul - SC, fundada em 2019.
Inicialmente, foi realizada uma entrevista com os gestores da empresa, para entender
suas demandas e suas dores, e 0 que eles buscam através da pesquisa, juntamente
com 0s principais pontos a serem descobertos, apos isto, a pesquisa foi divulgada
entre todos os colaboradores, via WhatsApp, pelo setor de Recursos Humanos e
Diretores da empresa, totalizando 18 respondentes (nimero de colaboradores até a
data da aplicacdo da pesquisa), ha qual estava aberta para respostas entre os dias
07/03 e 29/03/2024.

A amostra especifica utilizada na pesquisa foi a censitaria. De acordo com
Andrade (2010), nesta amostra os elementos da populacéo abordada na pesquisa séo
incluidos, sendo ideal para garantir uma alta precisdo nos resultados. Além disso,
também é adequada para populacdes pequenas, facilitando a avaliacdo com todos os
colaboradores, abrangendo adequadamente nosso foco da pesquisa de clima

organizacional em questéo.

3.3 COLETA E TRATAMENTO DOS DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio de um formulario com questdes
fechadas de mdltipla escolha e abertas, baseado no modelo de Bispo (2006), o qual
propde uma andlise detalhada sobre a visdo dos colaboradores em relacdo ao seu
ambiente de trabalho, analisando os fatores internos e externos que causam
influéncia. Durante a pesquisa, houve a conscientizacdo sobre a finalidade e a
confiabilidade, considerando que n&o se faz necessario a identificacdo dos

respondentes.
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Este estudo utilizou de fontes primarias, que sdo fundamentais para trazer
evidéncias diretamente ligadas a pesquisa. Carvalho (2008), nos traz através de seus
estudos que estas fontes primarias sdo fundamentais, ja que todos os dados sao
originais, fazendo com que os autores desenvolvam a analise critica da pesquisa e
suas conclusdes.

Apbs a coleta dos dados, foi realizado o tratamento dos mesmos, formulando
graficos em conjunto ou individuais, através da ferramenta Looker Studio, de acordo
com a necessidade de cada questdo. Este tratamento se d4 como peca chave para
identificacdo dos fatores internos e externos que causam descontentamento entre os
colaboradores, facilitando a compreensao destes fatores. Segundo Gil (2008), este
tratamento de dados envolve a organizacdo dos mesmos, sua andlise e a

interpretacdo, para garantir resultados confiaveis.

Figura 2: Arte de divulgacao pesquisa de clima

Pesquisa de
Clima Organizacional - 2024

Al  gifg
A pesquisa estara aberta entre os dias
07/03/72024 a 29/03/2024

Acesse o link:
https://forms.gle/819d4f7yK2MfwmTb8

z

Lembre-se, essa pesquisa € andnima, e seu intuito
€ medir a satisfagcdo de todos os colaboradores!
Seja sincero e verdadeiro ;)

‘ E y CONCRETA
Assessoria e Consultoria em Licitacdes

Fonte: Criado pela autora (2024).

3.4 LIMITACOES DA PESQUISA

Desde o inicio deste projeto, do primeiro contato com a empresa até a
conclusdo da pesquisa, foi enfrentado algumas limitagcdes e dificuldades que

ocasionaram atrasos no processo. O projeto surgiu do interesse da empresa Concreta
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Licitacbes em realizar uma pesquisa de clima organizacional com seus colaboradores.
No entanto, a maior dificuldade foi estabelecer contato com os gestores para obter as
informacdes basicas da organizacéo, indispensaveis para o inicio da pesquisa.

Para superar esse obstaculo, foi necessério envolver diretamente os dois
gestores da empresa, além de contar com o apoio do setor de Recursos Humanos,
gue frequentemente dependia dos gestores para fornecer as informacdes corretas.
Outra dificuldade que surgiu durante o processo de coleta de respostas dos
colaboradores, que, embora tenham preenchido a pesquisa dentro do prazo, levaram
mais tempo do que o esperado. Foi necesséario fazer diversas solicitagcbes para
garantir que todos completassem o questionario, mas, finalmente, foi conseguido

concluir a tarefa com sucesso.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, serdo discutidos os resultados obtidos com a pesquisa de clima
realizada, podendo entender as percepcdes dos colaboradores em relagcdo ao
ambiente de trabalho, e os fatores internos e externos que influenciam sua satisfacao
e/ou insatisfacao.

Além disso, com esta analise é possivel identificar as oportunidades de
melhorias que podem ocorrer dentro da organizacdo, auxiliando os gestores a

aprimorar estratégias com o intuito de melhorar o clima organizacional.

4.1 EMPRESA

A empresa Concreta Assessoria e Consultoria em Licitacfes surgiu através de
um projeto de faculdade, iniciado pelo fundador Lucas Medeiros. A sua criagdo veio
por conta de uma falta que ele sentia do mercado licitatério, juntando experiéncias de
outra empresa do ramo. A empresa iniciou dentro do Centro de Inovacdo Norberto
Frahm de Rio do Sul, sendo incubada pela Unidavi. Hoje, ela esta localizada na Rua
Tv. Luiz Piazera, 83 - Sala 06 - Centro, Rio do Sul -SC.

A empresa esté estruturada em torno de que sua missao é tornar o ambiente
de compras publicas mais competitivo e democrético, ja sua visdo, € permitir que
empresas se tornem licitantes de forma segura e simplificada. Como valores, a
empresa nos traz a transparéncia, flexibilidade, resiliéncia, companheirismo e
responsabilidade.

Até 0 més de maio de 2024, a organizacdo conta com 14 colaboradores,
divididos em sete setores, sendo eles: Prospectores, com dois colaboradores;
analista, com trés colaboradores; Auxiliar de Analista, com quatro colaboradores;
vendedor, com dois colaboradores; SDR's, com um colaborador; pré-venda, com um
colaborador; financeiro, com um colaborador. Além desses, a diretora Monique Junkes
Ventura e o soécio fundador Lucas Medeiros comp8em a lideranca da empresa,
totalizando 16 pessoas.

A Concreta Licitagbes oferece servicos especializados e personalizados,
atuando como facilitadora em processos licitatorios. Seus principais servi¢os incluem:

Localizacao e envio de novas oportunidades de licitagcbes de acordo com o interesse
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da empresa, identificacdo e organizacdo de toda a documentagdo que a empresa ira
necessitar para licitar, cadastrar as propostas, realizar a etapa de disputa e
acompanhar o processo até a assinatura do contrato e disponibilizacao de relatorios
de disputa e analises do assessor responsavel para sair na frente da concorréncia.
Como todas as organizacOes, a empresa possui diversos concorrentes de

mercado, sendo citados como o0s principais:

e Inovacdo Assessoria, uma empresa que esta presente em diversos estados e
cidades do Brasil, atingindo as regides Sul, Sudeste, Centro Oeste e Nordeste;

e Eagle Consultoria e Assessoria, possuindo duas unidades no estado de Sao
Paulo;

e Assessoria em Licitacdes — Franca e Amorim, aparentemente uma empresa do
estado de Pernambuco;

¢ Win Licitacdes, localizada em Curitiba, no estado do Parana;

e Triunfo Legis, localizada em Guarulhos, no estado de S&o Paulo.

Com isto, pode-se observar que a empresa Concreta Licitacbes é a que mais
esta atuando fortemente em nossa regido, considerando também, que é uma empresa
em constante desenvolvimento e crescimento, que pode expandir para outras regides
com facilidade.

Apesar de ser uma empresa relativamente nova no mercado, a Concreta
Licitacbes tem definido estratégias claras. Em termos financeiros, a estratégia da
empresa é ndo fazer divisbes de lucros nos primeiros anos do negdcio. Fazendo
assim, o reinvestimento total dos ganhos em areas estratégicas para o crescimento
da empresa. Com excecao da area financeira, todos 0s outros setores possuem algum
tipo de remuneragédo variavel, com metas individuais, atrelando entdo, o aumento da
renda do funcionério a sua capacidade produtiva, como uma estratégia para manter
0s colaboradores engajados na empresa.

Do angulo gerencial, a empresa sempre optou, estrategicamente, que as
tomadas de decisdo fossem descentralizadas. Desta forma, cada setor tem autonomia

de implementar novos processos da forma que acreditar ser melhor.
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4.2 PERFIL DOS RESPONDENTES

Na pesquisa de clima organizacional, € essencial identificar o perfil dos
respondentes, jA que ele auxilia na segmentacdo dos dados de acordo com
caracteristicas especificas e padrfes, considerando que diferentes perfis exigem
abordagens distintas, sendo possivel personalizar a comunicacao e estratégias por
segmentos, além de identificar necessidades e expectativas especificas, e por fim, o
perfil dos respondentes ajuda a validar a pesquisa, assegurando que a amostra seja
representativa e que os resultados possam refletir a realidade de toda a organizacéo.

Com isso, dentro da empresa Concreta Licitacdes, obteve-se os seguintes resultados:

4.2.1 Género

No grafico 1, do publico respondente, 55,6% dos respondentes sdo do género

masculino e 44,4% s&o do género feminino.

Gréfico 1 - Género

@ Masculino

@ Feminino

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.2.2 |Idade

No grafico 2 é possivel identificar que suas idades s&o variadas. 55,6%
possuem idade entre 18 e 22 anos, 27,8% possuem 23 a 27 anos e 16,7% possuem
de 28 a 35 anos.
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Gréfico 2 - Idade

@ 12 2 22 anos
@ 23 327 ancs
28 a 35 anos

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.2.3 Escolaridade

No gréfico 3, em relacdo a escolaridade dos respondentes, é dividido em: 50%
possuem ensino superior incompleto, 27,8% possuem ensino meédico e 22,2%

possuem ensino superior completo.

Grafico 3 - Escolaridade

@ Ensino Superior
Incompleto

@ Enzinoc Médio

Ensing Superior
Completo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
4.2.4 Tempo de empresa
Referente a tempo de empresa, no grafico 4, 72,2% estdo até 1 ano na

empresa, e 27,8% estdo de 1 a 4 anos, sendo importante relembrar que a empresa

esta no mercado a 4 anos.
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Gréfico 4 - Tempo de empresa

& Até 1 ano
@ 1 anoa 4 anos

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.3 CLIMA ORGANIZACIONAL NA CONCRETA LICITACOES

Nesta secdo foram avaliadas todas as respostas obtidas através da pesquisa
de clima organizacional que foi realizada dentro da empresa Concreta Licitagdes,
sendo possivel identificar os fatores internos e externos que causam satisfacdo ou
insatisfacao entre os colaboradores. Além de obter feedbacks importantes em relagéo

ao ambiente de trabalho.

4.4 FATORES INTERNOS QUE INFLUENCIAM NO CLIMA ORGANIZACIONAL

Para ter uma maior clareza em relacdo ao clima organizacional, é necessario
identificar os fatores internos que os colaboradores identificam como positivos ou
negativos dentro da organizacéo. Para tanto, foram realizadas 37 perguntas, variando

entre objetivas e descritivas, sendo:

¢ Vida Profissional;

e Treinamentos e Incentivos;

e Gestores/Estrutura Organizacional;
e Valorizagao;

e Salario e Beneficios;

¢ Nivel Sociocultural;

e Seguranca Profissional;

e Ambiente de Trabalho;
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e Estrutura do Ambiente de Trabalho;
e Burocracia;

e Cultura.

Nas préoximas secdes, sera possivel avaliar todas as variaveis trazidas nas

respostas da pesquisa.

4.4.1 Vida profissional

Nesta secao, serdo analisadas as variaveis relacionadas aos questionamentos
gue dizem respeito a: Orgulho de trabalhar na Empresa, orgulho da atividade, plano
de carreira, indicacdo da empresa como alternativa de emprego, preocupacao com o
futuro da empresa, sucesso na carreira e na vida profissional, gostaria que os filhos
trabalhassem nesta empresa, depende apenas dos préprios esforcos para obter o

sucesso profissional e de carreira na empresa.

4.4.1.1 Orgulho de trabalhar na empresa

Referente ao orgulho de trabalhar na empresa, no gréfico 5, foi obtido que
33,3% concordam com a maior parte e 66,7% concordam. Ja no quesito de se orgulhar
da atividade na empresa, 72,2% concordam, 22,2% concordam com a maior parte e

5,6% discordam da maior parte.

Gréfico 5 - Orgulho de Trabalhar na Empresa

Il sinto orgulho da minha atividade nesta empresa [l Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa
15

125

7.5

25

0 0 0

| | |
o
Concordo Concordo com a Maior Parte Discordo com a Maior Parte Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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4.4.1.2 Carreira e vida profissional

No grafico 6, o qual foram realizados questionamentos referentes a plano de
carreira, percebeu-se que 33,3% concordam, 44,4% concordam com a maior parte,
16,7% discordam da maior parte e 5,6% discordam. Quanto ao questionamento sobre
0 sucesso na carreira e na vida profissional, 66,7% concordam, 27,8% concordam
com a maior parte e 5,6% discordam com a maior parte. Por fim, em relagcdo aos
proprios esfor¢os dentro da organizagéo, 50% concordam, 33,3% concordam com a

maior parte e 16,7% discordam com a maior parte

Gréafico 6 - Carreira e Vida Profissional

I Acho que a empresa me oferece u.. [l Considero que estou obtendo suce... Dependo apenas dos meus praprio...
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Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.4.1.3 Indicacdo da empresa e preocupagao com o futuro

No gréfico 7, quando questionados sobre a indicacdo da alternativa de
emprego, 44,4% concordam, 44,4% concordam com a maior parte, 5,6% discordam
com a maior parte e 5,6% discordam. No questionamento que se refere ao filho
trabalhar na empresa, 38,9% concordam, 22,2% concordam com a maior parte, 16,7%
discordam com a maior parte e 22,2% discordam com a maior parte. Por fim, sobre se
preocupar com o futuro da empresa, 88,9% concordam e 11,1% concordam com a

maior parte.
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Grafico 7 -Indicagdo da empresa e preocupagao com o futuro

I Eu me preocupo com o futuro desta.. [l Costumo indicar esta empresa com... Se eu tivesse filhos, gostaria que tr..
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Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.4.2 Treinamentos e incentivos

Nesta secdo, é possivel avaliar a variavel em relagdo aos treinamentos e
incentivos, através do questionamento: Os cursos e treinamentos que fiz séo
suficientes para o exercicio das minhas atividades

No gréfico 8, foi exposto que 27,8% concordam com o questionamento, 44,4%

concordam com a maior parte e 27,8% discordam da maior parte.

Gréfico 8 - Treinamentos e incentivos

I Os cursos e treinamentos que fiz s8o suficientes para o exercicio das minhas atividades

0
|

Concordo com a Maior Parte Discordo com a Maior Parte Concordo Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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4.4.3 Gestores/estrutura organizacional

Nesta secdo, sera discutido as variaveis em relacdo aos gestores e estrutura
organizacional, através dos questionamentos: Confio plenamente no meu gestor, o
meu gestor é um lider, 0 meu gestor é a pessoa mais indicada para a funcdo que
ocupa, estou satisfeito com a estrutura hierarquica que estou vinculado, me sinto

inferior ao lado dos meus gestores.

4.4.3.1 Confianca e lideranca

Em relacdo a confianca no gestor, o gréafico 9 apresenta que 50% concordam,
44,4% concordam com a maior parte, 5,6% discordam com a maior parte. Sobre o
gestor ser um lider, 44,4% concordam, 50% concordam com a maior parte, 5,6%

discordam com a maior parte.

Gréfico 9 - Confianca e Lideranca

Il O meu gestor € a pessoa mais indicada para a fun.. [l Eu confio plenamente no meu gestor 0 meu gestor & um lider

Concordo Concordo com a Maior Parte Discordo com a Maior Parte Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.4.3.2 Satisfacdo com a hierarquia e sensacao de inferioridade

No grafico 10, nota-se que, quanto a satisfacdo sobre a estrutura hierarquica,
50% concordam, 38,9% concordam com a maior parte, 11,1% discordo com a maior
parte. Ja em relacdo a se sentir inferior ao lado dos gestores, 5,6% concordam, 16,7%

concordam com a maior parte, 27,8% discordam com a maior parte, 50% discordam.
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Grafico 10 - Satisfacdo com a Hierarquia e Sensacéo de Inferioridade

I Estou satisfeito com a estrutura hierérquica (superiores e subordinados.. [l Me sinto Inferior ao lado dos meus gestores

Concordo Concordo com a Maior Parte Discordo com a Maior Parte Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.4.4 Valorizacao

Nesta secao, sera abordado a valorizacao na visao dos colaboradores, através
das seguintes perguntas: Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado
pela empresa, considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha
familia, considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos meus amigos
e parentes.

Quanto ao gréfico 11, no que se diz respeito a considerar que o trabalho
exercido é reconhecido e valorizado pela empresa, 33,3% concordam com a
afirmacéo, 50% concordam com a maior parte, 11,1% discordam da maior parte e
5,6% discordam. Quando se diz que o trabalho € reconhecido e valorizado pela minha
familia, 61,1% concordam com a afirmacédo, 22,2% concordam com a maior parte e
16,7% discordam com a maior parte. E o reconhecimento vindo de amigos e parentes,
55,6% concordam, 33,3% concordam com a maior parte e 11,1% discordam com a

maior parte.
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Gréfico 11 - Reconhecimento e Valorizagdo no Trabalho: Uma Rede de Apoio

Il Considero que o meu trabalho érec.. [l Considero que o meu trabalho é rec... Considero que o meu trabalho é rec...
12
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Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.4.5 Saléario e beneficios

Nesta secdo, sera avaliado a visao dos colaboradores em relagéo a seu salario
e beneficios ofertados pela empresa, através das perguntas: acho justo o meu salario
atual, acho justos os beneficios atuais que a empresa proporciona.

Os dados apresentados no grafico 12 destacam que 22,2% concordam quando
se afirmar que acha justo o salério atual, 22,2% concordam com a maior parte, 27,8%
discordam com a maior parte e 27,8% discordam. Ja em relacdo aos beneficios,
22,2% concordam com o que € ofertado, 50% concordam com a maior parte, 5,6%

discordam da maior parte e 22,2% discordam.

Grafico 12 - Salario e Beneficios

Il ~cho justo os beneficios atuais que a empresa proporciona [l Acho justo o meu salario atual

Concordo com a Maior Parte Discordo Concordo Discordo com a Maior Parte

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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4.4.6 Nivel sociocultural

Nesta secdo, sera interpretado as variaveis que se diz respeito ao nivel
sociocultural, através dos seguintes questionamentos: O meu patriménio € condizente
com os esfor¢cos que tenho feito pela empresa, 0 meu nivel cultural e intelectual é
suficiente para o exercicio das minhas atividades na empresa, 0 meu nivel social &
suficiente para o exercicio das minhas atividades na empresa, tenho tido problemas

com o transporte casa—empresa/empresa—casa.

4.4.6.1 Esforgos reconhecidos e desafios de transporte

No gréfico 13, no que diz respeito ao patriménio ser condizente com os esfor¢cos
feitos pela empresa, 27,8% concordam, 33,3% concordam com a maior parte, 27,8%
discordam da maior parte e 11,1% discordam. Em relagdo a problemas com o
transporte casa—empresa/empresa—casa, 17,6% concordam, afirmando ter este
problema, 23,5% concordam com a maior parte, 11,8% discordam com a maior parte

e 47,1% discordam. Porém, neste questionamento, 1 colaborador ndo respondeu.

Gréfico 13 - Esforcos Reconhecidos e Desafios de Transporte

Il Tenho tido problemas com o transporte casa-empresa/e.. [l O meu patrimdnio € condizente com os esforcos que ten..

Concardo com a Maior Parte Discordo com a Maior Parte Concordo Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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4.4.6.2 Adequacéo cultural e social para o trabalho

Sobre o nivel cultural e intelectual ser suficiente para o exercicio das atividades
na empresa, no grafico 14 é apresentado que 66,7% concordam com a afirmacgéo e
33,3% concordam com a maior parte. Ja no que diz respeito ao nivel social, 55,6%
concordam ser o suficiente, 33,3% concordam com a maior parte e 11,1% discordam

com a maior parte.

Gréfico 14 - Adequacao Cultural e Social para o Trabalho

I 0 meu nivel cultural e intelectual € suficiente parao exer.. [l O meu nivel social € suficiente para o exercicio das minh...
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Concordo Concordo com a Maior Parte Discordo Discordo com a Maior Parte

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.4.7 Seguranca profissional

Nesta secédo, sera compreendido o sentimento do colaborador em relacéo a
sua seguranca profissional através da pergunta: Meu emprego é seguro na empresa,
ou seja, néo corro o risco de ser demitido sem motivo.

As respostas apresentadas no grafico 15 demonstram que 55,6% concordam,
Ou seja, se sentem seguros na empresa em questao, 27,8% concordam com a maior

parte, 11,1% discordam com a maior parte e 5,6% discordam.
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Grafico 15 - Seguranca no Emprego: Estabilidade e Confianca

Hll rieu emprego & seguro na empresa, ou seja, ndo corro o risco de ser demitido sem ..
10

Concordo Discordo com a Maior Parte
Concordo com a Maior Parte Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.4.8 Ambiente de trabalho

No que se diz respeito ao ambiente de trabalho, seré interpretado as variaveis
atraveés dos seguintes questionamentos: O ambiente de trabalho favorece a execucéo
das minhas atividades na empresa, o relacionamento com meus colegas de trabalho
favorece a execucao das minhas atividades na empresa.

No grafico 16, quando questionado se o ambiente de trabalho favorece a
execucao das atividades na empresa, 50% dos colaboradores concordam, 38,8%
concordam com a maior parte e 11,1% discordam da maior parte. Ja em relacdo ao
relacionamento com os colegas de trabalho favorecer a execucéo das atividades na
empresa, 61,1% concordam, 33,3% concordam com a maior parte e 5,6% discordam

com a maior parte.

Grafico 16 - Ambiente e Relacionamentos que potencializam o Trabalho

Il © ambiente de trabalho favorece a execucdo das minha.. [l O relacionamento com meus colegas de trabalho favore...
10 12

Concordo Concordo com a Maior Parte Discordo com a Maior Parte Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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4.4.9 Estrutura ambiente de trabalho

Nesta secédo, sera interpretado as variaveis que se diz respeito a estrutura do
ambiente de trabalho através das seguintes perguntas: Estou satisfeito com o meu
ambiente de trabalho e as ferramentas disponibilizadas, estou satisfeito com a
flexibilidade proporcionada pela empresa, tenho preferéncia por trabalhar na
modalidade de home office, eu ficaria mais satisfeito se usassemos uniformes

padronizados, eu gostaria de trabalhar em um ambiente mais formal.

4.4.9.1 Satisfagdo com o ambiente de trabalho e flexibilidade

Em relacdo ao gréafico 17, quando falado sobre a satisfacdo com o ambiente de
trabalho e as ferramentas disponibilizadas, 55,6% concordam com a afirmagéo, 27,8%
concordam com a maior parte e 16,7% discordam com a maior parte. Em relacdo a
satisfacdo com base na flexibilidade proporcionada, 72,2% concordam e estédo
satisfeitos, 22,2% concordam com a maior parte e 5,6% discordam. Ja no que se diz
respeito a preferéncia por trabalhar na modalidade de home office: 22,2% concordam,
44,4% concordam com a maior parte, 16,7% discordam com a maior parte e 16,7%

discordam.

Grafico 17 - Satisfacdo com o Ambiente de Trabalho e Flexibilidade

I Estou satisfeito com a flexibilidade.. [l Estou satisfeito com o meu ambien... Tenho preferéncia por trabalhar na...

Concordo Concordo com a Maior Parte Discordo com a Maior Parte Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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4.4.9.2 Preferéncia por uniformes e um ambiente de trabalho mais formal

Quanto ao gréafico 18, em relacdo ao uso de uniformes padronizados, 50%
concordam que prefeririam usar, 22,2% concordam com a maior parte, 16,7%
discordam com a maior parte e 11,1% discordam com a padronizagdo. E quando
guestionado sobre trabalhar em um ambiente mais formal, 11,1% afirmam que
gostariam, 38,9% concordam com a maior parte, 22,2% discordam com a maior parte
e 27,8% discordam da possibilidade.

Grafico 18 - Preferéncia por Uniformes e um Ambiente de Trabalho Mais Formal

I £u gostaria de trabalhar em um ambiente mais formal [l Eu ficaria mais satisfeito se usédssemos uniformes padroniza...

Concordo com a Maior Parte Discordo Discordo com a Maior Parte Concordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024),

4.4.10 Burocracia

Nesta secéo, foi questionado se a burocracia adotada na empresa favorece a
execucdo das atividades. Com isso, no grafico 19 é apresentado que 61,1%
concordaram, 33,3% concordaram com a maior parte, 5,6% discordaram com a maior

parte.
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Grafico 19 - Burocracia como Aliada na Execucédo das Atividades

I 4 burocracia adotada na empresa favorece a execugdo das minhas atividades na empresa
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Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.4.11 Cultura

Nesta secdo, sera identificado a visdo dos colaboradores em relacdo a cultura
da organizagdo, através do questionamento: A Cultura Organizacional (tradigbes,
praticas e costumes adotados na empresa que nao estao previstos em qualquer regra)
adotada na empresa favorece a execucao das minhas atividades na empresa.

Os resultados obtidos, apresentados no grafico 20, foi que 55,6% concordam
com a afirmacéo, 38,9% concordam com a maior parte e 5,6% discordam com a maior

parte

Gréafico 20 - Cultura Organizacional: Um Impulso para a Execucgao das Atividades

I A Cultura Organizacional (tradigdes, praticas e costumes adotados na empresa que ndo estdo previstos em qualquer regra) adot...
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Concordo Concordo com a Maior Parte Discordo com a Maior Parte Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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4.4.12 Sugestdes dos colaboradores para melhoria em treinamento, salarios,
beneficios e ambiente de trabalho

Além das variaveis internas questionadas, foi obtido respostas com relacdo a
percepcdo dos colaboradores com relagcdo a: treinamento, salarios, beneficios,
ambiente de trabalho, bem como trazer suas sugestdes. No quadro 2 é possivel

avaliar as respostas:

Quadro 2 - Sugestdes dos Colaboradores (continua)
Sugestdes de treinamento

Capacitacdo com profissionais especialistas para todos 0s cargos; sente que o0s treinamentos
internos nao surtem o efeito esperado.

Atendimento ao cliente, legislacéo, conhecimento especifico, vendas quando entra.

Treinamento em equipe.

Treinamento focado na area do assessor para adquirir mais conhecimento de possiveis situacdes
com os clientes.

Menciona a assessoria e acredita que devem ter mais cursos especificos de cada nicho, como quais
documentos devem ser solicitados aos clientes e como funciona a licitacdo na area da saude, mas
se refere a todas as areas.

Comunicagéo.

Comentéarios, sugestdes ou criticas referentes a salarios

Acredita que seria necessario que o salario fosse mais alto, sem comiss@es, pois as comissfes
estao frustrando os colaboradores.

Acredita que néo se deve confundir salario com remuneracgao; a remuneracao como um todo € boa
para quem atinge os resultados em virtude das comissdes. Contudo, aqueles que entregam acima
da média deveriam ter salario diferente, a fim de se sentirem valorizados pela empresa.

Assim como todos, idealiza um salério maior do que tem atualmente; se ganhasse 2.500 limpos +
vale, seria seu sonho.

Poderia melhorar um pouco o jeito de comissionamento, ou tirar esse método e deixar fixo.

O maior ponto esté ligado a auséncia de um plano de cargos e salarios claro e fundamentado, com
competéncias técnicas e comportamentais a serem adquiridas para que determinada promogéo seja
realizada em um periodo determinado.

Menciona que ha muita demanda e esta tomando remédio para nao enlouquecer.

O saléario ndo é compativel com o papel que exerce dentro da empresa.

Quais beneficios vocé gostaria que a empresa disponibilizasse? Vocé tem algum comentario,
sugestao ou critica sobre os ja disponibilizados?

Sugere plano de salde.

Sugere Unimed e aumento do vale alimentagdo, que nao é proporcional aos valores atuais de
mercado.

Sugere convénio médico e odontolégico.

Sugere ajuda de custo com psicélogo, nutricdo e academia, além de aumento do vale alimentacéo.

Sugere que o vale seja reajustado.

Sugere ter ar condicionado para todos, um plano de saldde e aumento do transporte.
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(conclusao)

Quais beneficios vocé gostaria que a empresa disponibilizasse? Vocé tem algum comentario,
sugestao ou critica sobre os ja disponibilizados?

Sugere plano de salde para que possam estar com seu psicélogo em dia, além de uma ajuda no
cinema para espairecer apés um dia de trabalho, como um ingresso a 20 reais, onde o funcionario
paga meia por ter esse beneficio com a empresa, descontando em folha.

Sugere plano odontoldgico.

Sugere plano de saude e odontolégico.

Sugere assisténcia médica.

Acredita que a Unimed deveria ser incluida, assim como um valor superior para vale-refeicao.

Sugestdes de melhorias ou criticas referentes ao ambiente de trabalho (layout, mesas,
cadeiras, uniformes...)

Sugere ar condicionado para todos os ambientes, uniforme padréo e social.

Sugere executar o projeto feito para a sala principal, com ar condicionado e salas separadas por
setor.

Acredita que deveriam ter uniforme mais formal, como camisa de botdo com detalhes da empresa.

Acredita que vai melhorar muito quando construirem as salas e as divisfes.

Sugere uniformes para toda a equipe e um ambiente um pouco mais corporativo que reflita mais
seriedade, principalmente para os clientes.

Sugere ter camisas com o logo da empresa; menciona que, durante reunides, ficariam mais
apresentaveis e que nao tem mais roupa. Refere-se a necessidade de formalidade nas vestimentas.

Menciona a necessidade de apoio de pé.

Sugere que a sala de reuniao esteja disponivel para reunides com clientes.

Caso voceé gostaria de fazer algum comentario, critica ou sugestao, por gentileza escrever
abaixo:

Menciona que o vale alimentacéo poderia ser um valor maior, assim como o vale gasolina.
Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.5 FATORES EXTERNOS QUE INTERFEREM NO CLIMA ORGANIZACIONAL

Além dos fatores internos a serem avaliados, é necessario analisar todos os
fatores externos que podem influenciar no clima organizacional. Para auxiliar neste
processo, foram realizadas 23 perguntas objetivas, sendo segmentado por:
Investimentos e Despesas familiares; Convivéncia Familiar; Situacdo Financeira; Vida

Social; Saude; e Férias e Lazer.

4.5.1 Investimentos e despesas familiares

Nesta secdo, serd analisado as variaveis dos fatores externos que se diz

respeito a investimentos e despesas familiares através das perguntas: Eu me



57

preocupo com o futuro da minha familia, eu me preocupo com o futuro dos meus filhos,
estou satisfeito com a alimentacédo que estou podendo proporcionar a minha familia,

estou satisfeito com a educacéo que estou podendo proporcionar aos meus filhos.

4.5.1.1 Futuro da familia e dos filhos

No grafico 21 é possivel acordar que, no quesito preocupacdo com o futuro da
familia, 94,4% concordam com a afirmacdo, demonstrando preocupacao e 5,6%
concordam com a maior parte. J& em relacdo ao futuro dos filhos, 100% dos

colaboradores concordam com esta afirmagao.

Gréafico 21 - Futuro da familia e dos filhos

Il Eu me preocupo com o futuro dos.. Il Eu me preocupo com o futuro da...
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Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.5.1.2 Satisfeito com a alimentacao

No que diz respeito a satisfacio com alimentacdo que estd podendo
proporcionar a familia, no grafico 22 esta exposto que 66,7% concordam que estao
satisfeitos, 11,1% concordam com a maior parte e 22,2% discordam com a maior
parte.
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Grafico 22 - Satisfeito com a alimentagao

I Estou satisfeito com a alimentagdio que estou podendo proporcionar & minha familia
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Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4 5.2 Convivéncia familiar

Nesta secdo sera avaliado as questdes que diz respeito a convivéncia familiar
através das perguntas: Estou vivendo bem com a minha esposa/companheira ou o
meu marido/companheiro, estou vivendo bem com os meus filhos, estou satisfeito com

a minha vida afetiva, estou satisfeito com a minha vida sexual.

4.5.2.1 Viver bem em familia: harmonia com parceiro e filhos.

No gréfico 23, quando questionados se estdo vivendo bem com a
esposa/companheira ou marido/companheiro, 44,4% concordam com a afirmacéo,
27,8% concordam com a maior parte, e os demais 27,8% ndo possuem
esposa/companheira ou marido/companheiro. Em relacéo a boa convivéncia com 0s

filhos, 11,1% concordam e 88,9% afirmaram que ndo possuem filhos.
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Gréfico 23 - Harmonia com Parceiro

Il Esiou vivendo bem com a minha esposa/companheira ou o meu marido/companhei...
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Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Em relacéo a boa convivéncia com os filhos, o grafico 24 apresenta que 11,1%

concordam e 88,9% afirmaram que n&o possuem filhos.

Gréfico 24 - Harmonia com os filhos

Il Estou vivendo bem com os meus filhos
20
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N&o possuo filhos Discordo com a Maior Parte Concordo com a Maior Parte
Concordo Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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4.5.2.2 Satisfacdo com a vida afetiva e vida sexual.

Quanto ao grafico 25, a respeito da satisfacdo com a vida afetiva, 72,2%
concordam, estando satisfeitos, 11,1% concordam com a maior parte, 11,1%
discordam com a maior parte e 5,6% discordam, ndo estando satisfeitos. E na vida
sexual, 66,7% concordam, 22,2% concordam com a maior parte, 5,6% discordam com

a maior parte e 5,6% discordam, trazendo insatisfacéo.

Gréfico 25 - Satisfacdo com a vida afetiva e vida sexual

B Estou satisfeito com a minha vida sexual [l Estou satisfeito com a minha vida afetiva
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Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.5.3 Situagéo financeira

Nesta secéo, sera analisado as variaveis relacionadas a situacao financeira dos
colaboradores, através das seguintes perguntas: Estou satisfeito com a minha
residéncia, estou satisfeito com o meu carro/moto, estou satisfeito com o vestuério
gue estou podendo proporcionar a minha familia, estou com a minha situacéo

financeira em ordem, estou satisfeito com o meu patrimonio.

4.5.3.1 Satisfagdo com residéncia, veiculos e patriménio

No grafico 26, no que se diz respeito a satisfagdo com a residéncia, 38,9%
concordam, 44,4% concordam com a maior parte, 11,1% discordam com a maior parte

e 5,6% discordam.
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Gréafico 26 - Satisfagdo com Residéncia

Il Estou satisfeito com a minha residéncia
g

Concordo com a Maior Parte Concordo Discordo com a Maior Parte Discordo
Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Referente ao gréafico 27, em relacdo a satisfacdo com o carro/moto, 11,1%
concordam com a afirmacéo, 33,3% concordam com a maior parte, 22,2% discordam
com a maior parte, 11,1% discordam, demonstrando insatisfacéo, e os demais 22,2%

ndo possuem carro/moto.

Grafico 27 - Satisfacdo com Veiculos

Il Estou satisfeito com o meu carre/moto

—h

0
Concordo com a Maior Parte MNio possuo carro/meoto Concordo

Discordo com a Maior Parte Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Quando questionados sobre a satisfacdo com o patriménio, no grafico 28 é
apresentado que 5,6% concordam, sendo poucos satisfeitos, 6,7% concordam com a
maior parte, 22,2% discordam com a maior parte, 11,1% discordam e por fim, 44,4%

nao possuem patrimoénio.
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Grafico 28 - Satisfacdo com Patriménio

Il Estou satisfeito com o meu patriménio

0
MEo possuo patriménio Concordo com a Maior Parte Concordo

Discordo com a Maior Parte Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.5.3.2 Satisfacao com o vestuario familiar e satde financeira

No que se refere ao grafico 29, quanto ao respeito a satisfagdo em relacéo
vestuario que o colaborador pode proporcionar para a familia, 44,4% concordam com
a afirmacéo, 38,9% concordam com a maior parte, 11,1% discordam com a maior
parte e 5,6% discordam. Quando questionados se estdo com a situacao financeira em
ordem, 16,7% concordam, 27,7% concordam com a maior parte, 38,9% discordam
com a maior parte, 16,7% discordam.

Grafico 29 - Satisfagcdo com o Vestuario Familiar e Saude Financeira

Il £stou satisfeito com o vestudrio que estou podendo proporcionar.. [l Estou com a minha situaco financeira em ordem

Concordo Concordo com a Maior Parte Discordo com a Maior Parte Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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4.5.4 Vida social

Nesta secdo, sera compreendido as variaveis relacionadas a vida social dos
colaboradores, através das perguntas: estou satisfeito com o meu nivel social, estou
satisfeito com 0 meu convivio social, estou satisfeito com o meu nivel intelectual, estou

satisfeito com o meu nivel cultural, estou satisfeito com a minha religido.

4.5.4.1 Satisfagdo com o nivel e o convivio social

De acordo com o grafico 30, quando questionados sobre a satisfacdo com o
nivel social, 50% concordam, 33,3% concordam com a maior parte, 11,1% discordam
com a maior parte e 5,6% discordam. Ja com o convivio social, 66,7% concordam e

33,3% concordam com a maior parte.
Grafico 30 - Satisfacdo com o Nivel e o Convivio Social

Il Estou satisfeito com o meu convivio social [l Estou satisfeito com o meu nivel social
12

0 0

Concordo Concordo com a Maior Parte Discordo com & Maior Parte Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
4.5.4.2 Satisfacdo com o nivel intelectual, cultural e religioso
Como ilustrado no grafico 31, a respeito da satisfacdo com o nivel intelectual,

22,2% concordam, estando satisfeitos, 50% concordam com a maior parte e 27,8%

discordam com a maior parte. Ja com o nivel cultural, 50% concordam, demonstrando
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satisfacao, 44,4% concordam com a maior parte. 5,6% discordam com a maior parte.
Por fim, em relacdo a satisfacdo com a religido, 83,3% concordam, 11,1% concordam

com a maior parte e 5,6% discordam com a maior parte, ndo estando muito satisfeitos.

Gréfico 31 - Satisfacdo com o Nivel Intelectual, Cultural e Religioso

Il Estou satisfeito com o meu nivel cu.. [l Estou satisfeito com o meu nivel int... Estou satisfeito com a minha religido

15

Concardo Caoncordo com a Maior Parte Discordo com a Maior Parte Discordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.5.5 Saude

Nesta secdo, sera avaliado as variaveis com base na saude, através das
perguntas: Estou satisfeito com as minhas praticas desportivas, estou satisfeito com

0 meu estado fisico, estou satisfeito com o meu estado mental.

4.5.5.1 Satisfacdo com a saude fisica, mental e préticas desportivas

Observa-se no grafico 32, quanto a satisfacdo com as praticas desportivas.
22,2% concordam, 33,3% concordam com a maior parte, 22,2% discordam com a
maior parte e 22,2% discordam, estando totalmente insatisfeitos. Quando
guestionados sobre a satisfacdo com o estado fisico, 16,7% concordam, 16,7%
concordam com a maior parte, 11,1% discordam com a maior parte, 55,6% discordam,
também estando totalmente insatisfeito. E com base na satisfacdo com o estado
mental, 22,2% concordam, 44,4% concordam com a maior parte, 11,1% discordam

com a maior parte e 22,2% discordam.
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Grafico 32 - Satisfacdo com a Saude Fisica, Mental e Praticas Desportivas

Il Estou satisfeito com as minhas pra. Il Estou satisfeito com o meu estado... Estou satisfeito com o meu estado ..

Concordo com a Maior Parte Discordo com a Maior Parte Discordo Concordo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

4.5.6 Férias e lazer

Nesta Ultima sec¢do, serd abordado as varidveis a respeito das férias e lazer
dos colaboradores, através das perguntas: estou satisfeito com as minhas ultimas

férias, estou planejando para que as minhas préximas férias sejam muito boas.

4.5.6.1 Satisfacdo com as férias passadas e expectativas para as proximas

Com relagédo ao grafico 33, quando questionados sobre a satisfacdo com as
altimas férias, 33,3% concordam, 22,2% concordam com a maior parte, 16,7%
discordam com a maior parte e 27,87% discordam. E quando questionados se estéo
planejando para que as proximas férias sejam muito boas, 77,8% concordam, 16,7%

concordam com a maior parte e 5,6% discordam.

Grafico 33 - Satisfacdo com as Férias Passadas e Expectativas para as Préximas

Il Estou satisfeito com as minhas Ultimas férias Il Estou planejando para que as minhas proximas férias sejam muito bo...
6

5

4

0

Concordo Discordo Concordo com a Maior Parte Discordo com a Maior Parte

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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4.6 RESULTADOS GERAIS DAS VARIAVEIS INTERNAS

Para melhor compreensdo das respostas a respeito das variaveis internas,
abaixo esta sendo apresentado um quadro com o demonstrativo dos percentuais de
cada resposta. Auxiliando na identificacdo das satisfacoes e insatisfacdes dos

colaboradores.

Quadro 3 - Comparativo dos resultados das variaveis internas (continua)

CONCORDO
DISCORDO COM
PERGUNTA CONCORDO COM A MAIOR A MAIOR PARTE DISCORDO

PARTE
Sinto orgulho de trabalhar 66,70% 33.30% 0.00% 0,00%
nesta empresa
Sinto orgulho da minha 72,20% 22,20% 5,60% 0,00%
atividade nesta empresa
Acho que a empresa me
oferece um bom plano de 33,30% 44,40% 16,70% 5,60%

carreira

Costumo indicar esta

empresa como alternativa 44.40% 44.40% 5.60% 5.60%
de emprego para meus

amigos e parentes

Eu me preocupo com o 88,90% 11,10% 0,00% 0,00%
futuro desta empresa

Considero que estou
obtendo sucesso na minha
carreira e na minha vida
profissional

66,70% 27,80% 5,60% 0,00%

Se eu tivesse filhos,
gostaria que trabalhassem 38,90% 22,20% 16,70% 22,20%
nesta empresa

Dependo apenas dos meus
proprios esforcos para
obter o sucesso 50,00% 33,30% 16,70% 0,00%
profissional e de carreira
na empresa

Os cursos e treinamentos

que fiz séo suficientes para 27.80% 44.40% 27.80% 0,00%
0 exercicio das minhas

atividades

Eu confio plenamente no

50,00% 44,40% 5,60% 0,00%
meu gestor

O meu gestor é um lider 50,00% 38,90% 11,10% 0,00%

O meu gestor é a pessoa
mais indicada para a 44,40% 50,00% 5,60% 0,00%

funcéo que ocupa
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(continua)

CONCORDO
PERGUNTA CONCORDO COM A MAIOR DISCORDO COM DISCORDO
PARTE A MAIOR PARTE

Estou satisfeito com a
estrutura hierarquica
(superiores e 50,00% 38,90% 11,10% 0,00%
subordinados) a que estou
vinculado

Me sinto Inferior ao lado

5,60% 16,70% 27,80% 50,00%
dos meus gestores

Considero que o0 meu
trabalho é reconhecido e 33,30% 50,00% 11,10% 5,60%
valorizado pela empresa

Considero que 0 meu
trabalho é reconhecido e
valorizado pela minha
familia

61,10% 22,20% 16,70% 0,00%

Considero que o0 meu
trabalho é reconhecido e
valorizado pelos meus
amigos e parentes

55,60% 33,30% 11,10% 0,00%

Acho justo o meu salario

22,20% 22,20% 27,80% 27,80%
atual

Acho justo os beneficios
atuais que a empresa 22,20% 50,00% 5,60% 22,20%
proporciona

O meu patrimbnio é
condizente com os
esfor¢os que tenho feito
pela empresa

27,80% 33,30% 27,80% 11,10%

Meu emprego é seguro na
empresa, ou seja, hdo
corro o risco de ser
demitido sem motivo

55,60% 27,80% 11,10% 5,60%

O meu nivel cultural e
intelectual é suficiente para
0 exercicio das minhas
atividades na empresa

66,70% 33,30% 0,00% 0,00%

O meu nivel social é
suficiente para o exercicio
das minhas atividades na

empresa

55,60% 33,30% 11,10% 0,00%

Tenho tido problemas com
0 transporte casa—
empresa/empresa—casa (1 16,70% 22,20% 11,10% 44,40%
Colaborador ndo
respondeu)

O ambiente de trabalho
favorece a execucao das
minhas atividades na
empresa

50,00% 38,90% 11,10% 0,00%
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(conclusao)

DISCORDO

O relacionamento com
meus colegas de trabalho
favorece a execucao das

minhas atividades na
empresa

61,10%

33,30%

5,60%

0,00%

Estou satisfeito com o meu
ambiente de trabalho e as
ferramentas
disponibilizadas

55,60%

27,80%

16,70%

0,00%

Estou satisfeito com a
flexibilidade proporcionada
pela empresa

72,20%

22,20%

0,00%

5,60%

Tenho preferéncia por
trabalhar na modalidade de
home office

22,20%

44,40%

16,70%

16,70%

Eu ficaria mais satisfeito se
usassemos uniformes
padronizados

50,00%

22,20%

16,70%

11,10%

Eu gostaria de trabalhar
em um ambiente mais
formal

11,10%

38,90%

22,20%

27,80%

A burocracia adotada na
empresa favorece a
execucdo das minhas
atividades na empresa

61,10%

33,30%

5,60%

0,00%

A Cultura Organizacional
(tradicdes, praticas e
costumes adotados na
empresa que ndo estédo
previstos em qualquer
regra) adotada na empresa
favorece a execucdo das
minhas atividades na
empresa

55,60%

38,90%

5,60%

0,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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5. PLANO DE ACAO

A partir das respostas obtidas no capitulo 04, pode-se observar que a empresa
possui alguns pontos de melhorias, no que se diz respeito a beneficios, plano de
cargos e salarios, comissdes, comissdo, treinamentos profissionalizantes, uniformes,
ambiente bem estruturado, treinamento para vida pessoal e palestras motivacionais.

Para melhor analise destes pontos de melhorias, foi realizado um quadro
através do método 5W2H. Este método é utilizado para planejar e realizar a execugao
de projetos. O nome se da por conta das letras iniciais (no inglés) das perguntas
utilizadas, sendo elas: What? (O qué?), Why? (Por qué?), Who? (Quem?), Where?
(Onde?), When? (Quando?), How? (Como?), How much? (Quanto custa?).

Através do método, foi desenvolvido o seguinte plano de acéo:

Quadro 4 - Plano de Acdao (continua)

O QUE? POR QUE? ONDE? | QUANDO? | QUEM? COMO? QUANTO?
. ~ Os gestores
Ava(ljllzr.n:)r:gszsao deverdo
beneficios, como: reurneiggza; om
Plano de Saude, Dentro da 0s
convénio médico propria fornecedores
e odontologico, Melhorar a empresa, de cada
convénio com satisfacdo dos através RH da beneficio e
cinema e colaboradores, de Primeiro empresa | alinhar o plano Ainda néo
academia. E para que sejam | parcerias | semestre de eF/)ou e maispcabe orcado/defi
melhorias nos | fiéis a empresae | com os 2025. estores q 3 emoresa nido
beneficios queiram fazer |fornecedo 9 ‘ Apbs isZo séré
existentes, como: parte dela. res de pefetivad’o a
Aumento do vale cada ~
alimentacéo, servico. contratagao e
melhoria no repassado aos
auxilio colaboradores,
como
transporte. novidade.

Melhor satisfagédo
dos colaboradores
em relacdo a

n A Os gestores,
salarios. Ja que

b, & junto como
r'n?’eéeséngsd?\?os RH, deverdo
o incipai u :
Reavaliagdo da P P: ; realizar uma
9 negativos citados | Dentro Lo RH da i
estruturacdo do . Primeiro reunido para
na pesquisa de da empresa X
plano de cargos . .. |semestre de analisar Sem Custo
. clima. Como por | prépria elou .
e salarios da | falta d 2025. melhorias
organizacao exemplo, a falta de | empresa gestores. dentro do
compatibilidade do :
salario com a plano de
funcéo exercida ou cargos e
do conhecimento salarios.

que o colaborador
possui.
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(continua)
O QUE? POR QUE? ONDE? | QUANDO? | QUEM? COMO? QUANTO?
Os gestores,
junto com o
RH, deverao
realizar uma
reunido para
Colaboradores analisar se é
I apontaram Dentro — RH da viavel ou ndo
Reavaliacédo da Primeiro
R desconforto e da empresa manter as
utilizacéo de ~ .. |semestre de S Sem Custo
o« frustragbes com | prépria elou comissoes,
comissao S 2025.
utilizacéo de empresa gestores. | levando em
comisséo consideracao
0 sentimento
dos
colaboradores
em relacdo a
essa pratica.
Implantacédo de
treinamentos
direcionados Seréa
para cada setor, necessario o
com gestor ou RH
prof|S_S|_ona|s Melhor da empresa
especializados o buscarem
. capacitagdo dos o
em cada area. Empresa | organizacGes
. colaboradores Dentro . ~
Além de . Segundo | contratada | que prestam | Ainda nao
. dentro da area em da : i
treinamentos .. |semestre de| para cada servigo de | orcado/defi
como: que atua dentro | propria 2025 tipo de treinamento nido
: : da organizacdo. O| empresa ' up ; '
atendimento ao treinamento| alinhando os
cliente que traz melhores gue mais irdo
. ) resultados. .
legislacgéo, se encaixar
vendas, coma
treinamento em necessidade
equipe, atual.
comunicacao,
licitacOes.
Os gestores,
junto com o
RH, deveréo
realizar uma
S Os colaboradores reunido para
Utilizacao de .
. acreditam que entender qual
uniformes L )
. com a utilizacéo estilo de
padronizados, . .| Dentro - RH da . . ~
X de uniformes sera Primeiro uniforme se | Ainda ndo
seja ele formal . : da empresa ; )
. trazido uma maior .. |semestre de encaixa orcado/defi
ou informal, mas formalidade bropria 2025 e/ou melhor na nido
tendo uma o ' empresa ' gestores.
. e principalmente cultura da
identificacdo da :
para atendimento empresa. E
empresa .
aos clientes. buscar
fornecedores
gue possam
fabricar os
mesmos.
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(concluséo)

O QUE? POR QUE? ONDE? | QUANDO? | QUEM? COMO? QUANTO?
Colaboradores
Os gestores
sugerem que a d ~
everao
empresa deve
. buscar o
executar o projeto AR
. projeto inicial
. realizado Dentro N . ~
Ambiente bem |. =" Primeiro das salas, e | Ainda néo
inicialmente, com da . '
estruturado e .. |semestre de| Gestores | alinhar com o |orcado/defi
S salas separadas, | prépria . ;
climatizado climatizadores em | emoresa 2026. arquiteto nido
; P responsavel a
cada um, apoio
de pé, sala de melhor forma
o de colocar em
reuniao iy
; . pratica.
disponivel.
Com a pesquisa
de clima foi
possivel
identificar uma O RH da
falta de empresa
estabilidade devera buscar
financeira, com organizagbes
base nas D que fornecam
: . ~ entro Lo . . ~
Treinamento satisfacBes que Primeiro . este tipo de | Ainda néo
~ da Profissional |, )
sobre educacao | cada um tem com . . |semestre de treinamento, e | orcado/defi
! X . prépria contratado : :
financeira 0 que possui de 2025. avaliar qual nido
empresa S
bem. Um profissional se
treinamento sobre encaixa
educacéao melhor na
financeira pode necessidade
abrir os olhos dos atual.
colaboradores
para a
importancia disto.
O RHda
empresa
devera buscar
Muitos organizacbes
colaboradores D que fornecam
. entro N . . .
informaram sobre Primeiro este tipo de | Ainda nédo
Palestra sobre da Palestrante . )
; problemas com a . . |semestre de treinamento, e | or¢cado/defi
saude mental > prépria Contratado : :
saude mental e 2025. avaliar qual nido
- .~ | empresa S
solicitaram apoio profissional se
nesta questao. encaixa
melhor na
necessidade
atual.

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Através da aplicacdo deste plano de agdo, a expectativa € aumentar o indice
de satisfacdo dos colaboradores. Melhorando, principalmente, os fatores internos que
impactam diretamente o dia a dia dentro da organizacdo e a visdo que 0S

colaboradores tém da empresa.
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CONSIDERACOES FINAIS

Diante do problema identificado na empresa em estudo, o qual tinha como
finalidade responder a seguinte questdo: Como a pesquisa de clima pode auxiliar a
identificar as satisfacOes e insatisfacbes dos colaboradores dentro da empresa? A
mesma foi respondida no momento que a pesquisa de clima aplicada na organizacéo
foi respondida, e todas as respostas vieram de forma clara, facilitando a identificacédo
das satisfacOes e insatisfacdes dos colaboradores, que ndo era perceptivel. Mas,
todos os estudos realizados sobre o tema auxiliaram neste processo, considerando
gue eles fizeram o papel de nortear a pesquisa, junto com a forma correta de analisar,
além de demonstrar sua importancia.

Para tanto, este estudo teve como objetivo realizar uma pesquisa sobre o clima
organizacional na Concreta Licitagbes, uma startup em Rio do Sul. O foco foi identificar
as satisfactes e insatisfac6es dos colaboradores e sugerir melhorias para o ambiente
de trabalho. Ao longo da pesquisa, ficou claro que um bom clima organizacional é
fundamental para o desempenho das empresas, especialmente em startups, que
precisam equilibrar inovacéo e adaptacao.

Quanto ao objetivo especifico que tinha a finalidade de mapear perfil dos
respondentes e empresa em questao, foi possivel identifica-los através de conversa
com os colaboradores, presencialmente, e entrevista com a organizagéo, entendendo
0S pontos principais a serem investigados. Além de que, foi possivel mapear o perfil
dos respondentes através da pesquisa de clima aplicada, onde foi questionado sobre
vida pessoal e profissional.

Em relacdo a averiguar, através da pesquisa, se 0s colaboradores estdo
satisfeitos ou insatisfeitos com a empresa e local de trabalho, foi possivel identificar
unicamente pela pesquisa aplicada, considerando que todos expressaram sua
opinido, e esbocaram suas satisfacdes e insatisfacbes perante a organizacgéao.

Quanto a identificar aspectos que trazem insatisfacdo aos colaboradores, ao
fim da pesquisa foi realizado uma analise detalhada dos fatores internos e externos,
onde foi possivel identificar diversos aspectos que podem ser melhoradas e/ou
adaptados, aspectos esses que 0s colaboradores demonstraram incébmodos, como
comissionamento, salario, beneficios, falta de uniformes e estrutura.

Com base nos aspectos identificados no objetivo anterior, o Gltimo objetivo

consiste em propor um plano de acéo, para buscar melhorias e um aumento no indice
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de satisfacdo. Neste plano de acédo, foi possivel sugerir oito pontos de melhorias,

como.

e Avaliar a inclusdo de novos beneficios, como: Plano de Saude, convénio
médico e odontoldgico, ajuda com cinema e academia. E melhorias nos
beneficios existentes, como: Aumento do vale alimentacdo, melhoria no auxilio
transporte;

e Reavaliacdo da estruturacdo do plano de cargos e salarios da organizacao;

e Reavaliacao da utilizacdo de comissao;

e Implantacdo de treinamentos direcionados para cada setor, com profissionais
especializados em cada area. Além de treinamentos como: atendimento ao
cliente, legislacdo, vendas, treinamento em equipe, comunicacgao, licitacdes;

e Utilizacdo de uniformes padronizados, seja ele formal ou informal, mas tendo
uma identificacdo da empresa;

e Ambiente bem estruturado e climatizado;

e Treinamento sobre educacéao financeira;

e Palestra sobre salde mental.

Quanto aos resultados, a pesquisa indicou que apesar da Concreta Licitagdes
ter uma cultura aberta e voltada para desafios, ainda existem aspectos do clima
interno que precisam ser melhorados. ldentificar pontos criticos, como falta de
beneficios ou beneficios com valores baixos, plano de cargos e salarios néo
compativel, baixo comissionamento, falta de treinamentos, falta de uma boa
estruturacdo dos ambientes e falta de uniformes, é essencial para que a empresa
possa implementar acdes corretivas. Com base nas conclusdes da pesquisa, foram
sugeridos planos de acédo em relacdo aos itens citados anteriormente. Essas acgoes
podem aumentar a produtividade e reduzir a rotatividade, além de aumentar a
motivacao, o engajamento e a lealdade dos colaboradores.

Do ponto de vista académico, este trabalho contribui para entender como
aplicar pesquisas de clima organizacional em startups, um tema ainda pouco
explorado. A pesquisa destacou a importancia de adaptar a cultura organizacional e
0s métodos de gestdo as necessidades de uma empresa em crescimento como a

Concreta Licitaces.
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Além disso, aplicar os conceitos aprendidos no curso de Administragdo permitiu
desenvolver um conhecimento pratico que traz impactos reais para a organizacao
estudada. Isso reforca a importancia do clima organizacional para criar ambientes de
trabalho saudaveis e produtivos.

Conclui-se que este estudo demonstra que investir na gestdo do clima
organizacional € uma estratégia eficaz para aumentar a satisfacdo dos colaboradores,
ou que, por sua vez, contribui significativamente para o desempenho da empresa. A
pesquisa de clima organizacional revelou-se um diagnéstico fundamental, auxiliando
as empresas a implementar mudancas assertivas e promovendo um ambiente de

trabalho mais saudavel e produtivo.
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APENDICES

APENDICE A - PESQUISA DE CLIMA - CONCRETA LICITACOES 2024

A pesquisa de clima tem como intuito conhecer as pessoas que trabalham na
empresa, analisar suas necessidades e insatisfacfes, e tornar a organizacdo um
melhor lugar para se trabalhar

Fique a vontade para responder o questionario, seja o mais verdadeiro e
sincero possivel.

A participacdo na pesquisa é voluntaria, contudo, a sua participacdo é
importante.

O formulario é respondido de forma andnima, e a empresa nao tera acesso a
ele, apenas ao resultado, que sera repassado pela académica.

Leia com atenc¢do as perguntas e assinale a resposta que vocé entende como

correta.
CARACTERIZACAO SOCIOGRAFICA

Género

() Feminino
() Masculino
() Outros

Qual sua idade?
( )18 a?22anos
( )23 a27anos
( )28 a35anos

Ha quanto tempo vocé é funcionario da empresa
() Até1ano

( )lanoa4ano

Escolaridade Atual
() Ensino Fundamental
() Ensino Médio
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() Ensino Superior Incompleto

() Ensino Superior Completo

LEVANTAMENTO DOS FATORES INTERNOS DE INFLUENCIA DO
RELACIONAMENTO ENTRE OS COLABORADORES E A EMPRESA

Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Acho que a empresa me oferece um bom plano de carreira.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

() Discordo

Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e
parentes.

() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

() Discordo

Eu me preocupo com o futuro desta empresa.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo
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Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha vida profissional.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Se eu tivesse filhos, gostaria que trabalhassem nesta empresa.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Dependo apenas dos meus préprios esforcos para obter o sucesso profissional e de
carreira na empresa.

() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte

() Discordo

Os cursos e treinamentos que fiz sdo suficientes para o exercicio das minhas
atividades.

() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Sugestdes de treinamento:

Eu confio plenamente no meu gestor
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte
() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo
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O meu gestor é um lider.

() Concordo

() Concordo com a Maior Parte
() Discordo com a Maior Parte
() Discordo

O meu gestor é a pessoa mais indicada para a funcdo que ocupa.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (superiores e subordinados) a que estou
vinculado.

() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Me Sinto Inferior ao lado dos meus gestores
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

() Discordo

Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha familia.
() Concordo
() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte
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Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos meus amigos e

parentes.

() Concordo

() Concordo com a Maior Parte
( ) Discordo com a Maior Parte
() Discordo

Acho justo o meu saléario atual.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte
( ) Discordo com a Maior Parte
( ) Discordo

Comentarios, sugestdes ou criticas referente salarios

Acho justo os beneficios atuais que a empresa proporciona
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Quais beneficios vocé gostaria que a empresa disponibilizasse? Vocé tem algum

comentario, sugestao ou critica sobre os ja disponibilizados?

O meu patrimonio é condizente com os esfor¢os que tenho feito pela empresa.

() Concordo

() Concordo com a Maior Parte
() Discordo com a Maior Parte
( ) Discordo
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Meu emprego € seguro nha empresa, ou seja, nao corro o risco de ser demitido sem
motivo.

() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

O meu nivel cultural e intelectual é suficiente para o exercicio das minhas atividades
na empresa.

() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

() Discordo

O meu nivel social é suficiente para o exercicio das minhas atividades na empresa.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte

() Discordo Transporte dos colaboradores

Tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa—casa.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

O ambiente de trabalho favorece a execucao das minhas atividades na empresa.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte

() Discordo

O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execugao das minhas
atividades na empresa.

() Concordo
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() Concordo com a Maior Parte
() Discordo com a Maior Parte
( ) Discordo

Estou satisfeito com o meu ambiente de trabalho e as ferramentas disponibilizadas
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Estou satisfeito com a flexibilidade proporcionada pela empresa
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Tenho preferéncia por trabalhar na modalidade de home office
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Eu ficaria mais satisfeito se usassemos uniformes padronizados
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

() Discordo

Sugestdes de melhorias para o ambiente de trabalho (layout, mesas, cadeiras,

uniformes...)

Eu gostaria de trabalhar em um ambiente mais formal
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte
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() Discordo com a Maior Parte
( ) Discordo

A burocracia adotada na empresa favorece a execugcdo das minhas atividades na
empresa.

() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

A Cultura Organizacional (tradi¢cdes, praticas e costumes adotados na empresa que
nao estao previstos em qualquer regra) adotada na empresa favorece a execucao das
minhas atividades na empresa.

() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

LEVANTAMENTO DOS FATORES EXTERNOS DE INFLUENCIA DO
RELACIONAMENTO ENTRE OS COLABORADORES E A EMPRESA

Eu me preocupo com o futuro da minha familia.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte

() Discordo

Eu me preocupo com o futuro dos meus filhos.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Estou satisfeito com a alimentacdo que estou podendo proporcionar a minha familia.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte
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() Discordo com a Maior Parte
( ) Discordo

Estou vivendo bem com a minha esposa/companheira ou o0 meu marido/companheiro.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte

() Discordo

() N&o possuo esposa/companheira ou meu marido/companheiro.

Estou vivendo bem com os meus filhos.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

() N&o possuo filhos

Estou satisfeito com a minha residéncia.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Estou satisfeito com o meu carro/moto.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

() N&o possuo carro/moto

Estou satisfeito com o vestuario que estou podendo proporcionar a minha familia.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

() Discordo



Estou com a minha situacgéo financeira em ordem.

() Concordo
() Concordo com a Maior Parte
() Discordo com a Maior Parte
() Discordo

Estou satisfeito com o meu patrimonio.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

() N&o possuo patrimonio

Estou satisfeito com o meu nivel social.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Estou satisfeito com 0 meu convivio social.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

() Discordo

Estou satisfeito com o meu nivel intelectual.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Estou satisfeito com o meu nivel cultural.
() Concordo
() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

87



() Discordo

Estou satisfeito com a minha religido.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Estou satisfeito com as minhas praticas desportivas.

() Concordo
() Concordo com a Maior Parte
() Discordo com a Maior Parte
( ) Discordo

Estou satisfeito com 0 meu estado fisico.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte

() Discordo

Estou satisfeito com 0 meu estado mental.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Estou satisfeito com a minha vida afetiva.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Estou satisfeito com a minha vida sexual.
() Concordo
() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte
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() Discordo

Estou satisfeito com as minhas Ultimas férias.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

() Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Estou planejando para que as minhas proximas férias sejam muito boas.
() Concordo

() Concordo com a Maior Parte

( ) Discordo com a Maior Parte

( ) Discordo

Caso vocé gostaria de fazer algum comentario, critica ou sugestédo, por gentileza

escrever abaixo:




