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RESUMO

Compreender e analisar o comportamento dos individuos nas organizacfes € de
extrema importancia haja vista que, a partir de estudos corporativos, torna-se
possivel obter informagdes essenciais na identificacdo e proposi¢cdo de melhorias, a
fim de elevar o desempenho organizacional a exceléncia. Este trabalho objetiva a
identificacdo de aspectos a serem potencializados e/ou desenvolvidos, em busca de
um crescimento organizacional a partir da analise e apresentacéo de propostas que
levem a um novo cenario, sendo este mais ousado no que se refere a corporagéo.
Para esta razéo, torna-se de alta relevancia a clareza quantos aos pontos fortes e
fracos da empresa em estudo, a partir de um olhar critico de seu cliente interno, os
colaboradores. O entendimento do comportamento humano consiste em beneficio
para a empresa, através da compreensdo do pensamento do quadro funcional,
sendo possivel um planejamento mais estratégico em busca da satisfacdo e
motivacdo para o alcance dos objetivos e metas da organizacao.

Palavra Chave: andlise do comportamento, crescimento organizacional,

desempenho organizacional.



ABSTRACT

Understand and analyze the behavior of individuals in organizations is of utmost
importance considering that, from corporate studies, it becomes possible to obtain
essential information to identify and propose improvements in order to increase
organizational performance excellence. This study aims to identify aspects to be
leveraged and / or developed, in search of an organizational growth from the analysis
and proposals that lead to a new scenario, which is more daring with regard to the
corporation. For this reason, it is highly relevant to how clearly the strengths and
weaknesses of the company under study, from a critical view of their internal
customer, employees. The understanding of human behavior is to benefit to the
company, by understanding the thinking of the staff, it is possible a more strategic
planning in search of satisfaction and motivation to achieve the organization's
objectives and goals.

Key word: behavior analysis, organizational development, organizational

performance.



INTRODUCAO

As organizacfes tém passado por mudancas de forma acelerada em seus
processos, em consequéncia da globalizacdo, avancos tecnoldgicos,
competitividade, mudancas de conceitos e valores. No que se referem as pessoas,
elas passam maior parte do seu tempo em seu local de trabalho, e € neste ambiente

gue o comportamento pode sofrer maior influéncia e mudancas (Notas de aula).

Pesquisas sobre o comportamento organizacional podem auxiliar em tomadas
de decisdo devido ao maior envolvimento da empresa, valorizando a percepc¢ao que
os colaboradores tém das politicas, praticas, valores, e o nivel de confianca que é
dado a eles. Segundo Gil (2001) apud Vieira e Vieira (2004) é imprescindivel que os
gestores deem a devida importancia aos colaboradores uma vez que atualmente séo
considerados como parte do capital da empresa, sendo que estes tem a capacidade

de impulsionar a organizagdo. Entretanto, esta nem sempre é a realidade.

Quando se fala em uma gestéo estratégica com pessoas, a pesquisa de clima
tem se tornado um método importante no auxilio a eficiéncia organizacional. Vieira e
Vieira (2004) destacam que as empresas sintonizadas com a realidade atual, veem
de forma positiva a pesquisa de clima organizacional uma vez que € presente a
consciéncia de que o principal capital de qualquer empresa € seu quadro de

pessoas.

Desta forma, é possivel afirmar que o clima organizacional pode interferir
diretamente na produtividade. E, a partir da compreensdo em relacdo ao
pensamento e expectativa dos colaboradores, faz-se possivel planejar com vistas a
um ambiente favoravel, com comprometimento, relacionamentos interpessoais
saudaveis, condi¢cdes fundamentais de trabalho, motivacdo e satisfacédo, tornando-se
viavel o alcance dos objetivos e metas que a organizacdo deseja, tornando-a

competitiva.



REVISAO BIBLIOGRAFICA

O comportamento organizacional € construido a partir de estudos que visam a
identificacdo dos impactos que individuos, grupos, e estrutura exercem sobre o
comportamento existente no cenério empresarial. A administragcdo de uma empresa
vai muito além do exercicio de func¢des basicas como planejar, organizar, decidir e
controlar. Sendo as pessoas parte ativa do capital da empresa, torna-se
indispensavel o conhecimento acerca dos fatores que integram o comportamento

humano, visto como um grande diferencial competitivo para a organizagao.

Robbins (2011) define o estudo do comportamento organizacional como
sistematicamente focado em acdes e atitudes, relacionando-se com questdes como
a cultura organizacional, lideranca, comunicag¢do, motivacao, personalidade, tomada
de decisbes, dentre outros estudos que possam afetar diretamente as pessoas nos
processos envolvidos, preocupando com a satisfagdo dos colaboradores.

Para Wagner Ill e Hollenbeck (2002, p.6) o estudo do comportamento dentro
das empresas consiste em “um campo de estudos voltado a prever, explicar,
compreender e modificar o comportamento humano”. O foco esta para as conversas
com colegas de trabalho, a utilizacdo de equipamentos ou mesmo a elaboracéo de

relatorios, estudando o comportamento dos individuos ou de grupos / organizacoes.

Lacombe (2004, p.69) tem por conceito o “‘campo de estudo que visa
compreender, prever, explicar e se necessario, alterar o comportamento das

pessoas dentro das organizagdes”.

Limongi-Franca (2006) explica que o estudo do comportamento €, na
verdade, um conjunto de ac¢des, atitudes e expectativas, que as pessoas tém dentro
de um ambiente de trabalho. Destaca, portanto, que compreender como as pessoas
vivem, se relacionam e resolvem seus problemas € um dos principais aspectos do

comportamento humanao.

Robbins (2011) vai além, afirmando que o estudo do comportamento
organizacional se apoia na contribuicAo de diversas outras disciplinas

comportamentais. Uma delas, a Psicologia, que consiste em uma ciéncia voltada ao



comportamento do ser humano e sua interagdo no ambiente social. Enquanto estudo
e ciéncia, portanto, contribui na aprendizagem, motivacao, personalidade, emocoes,
treinamento, tomada de deciséo individual, eficacia de lideranca, satisfacdo com o
trabalho, avaliacdo de desempenho, mensuracdo das atitudes, planejamento do
trabalho, estresse profissional. A sociologia também se coloca enquanto estudo das
relacbes entre as pessoas, contribuicbes em dinamicas de grupo, trabalho em
equipe, comunicacao, status, poder, e conflitos. Nesta linha de estudo cabe ressaltar
a Psicologia social no enfoque de como pensam as pessoas Ou mesmo 0 que

pensam.

Relaciona ainda, Robbins (2011), a Antropologia devido a busca pela
compreensdao do ser humano e suas atividades, o que € de extremo valor
comparativo, atitudes comparativas, andalise multicultural, cultura organizacional,
ambiente organizacional. Por fim, ciéncias politicas que estudam o comportamento
dos individuos e dos grupos nas organizac¢@es, clarificando conflitos, politicas intra-

organizacionais, e poder.

Frente aos referenciais apontados € importante citar que, no Brasil, de acordo
com Siqueira (2008), os primeiros estudos referentes ao comportamento
organizacional surgiram em meados de 1970, e sua abordagem se restringia a
satisfacdo e motivacao no trabalho.

Valendo-se de Robbins (2002), sugere-se que 0 comportamento
organizacional tem trés niveis. O primeiro nivel apresenta-se no individual, ou seja, a
forma de como a pessoa age ao se deparar com diversas situa¢des do cotidiano, no
que se refere a disposi¢cdo no trabalho, boa recepcéo e receptividade com vistas a
cativar o cliente. O segundo nivel esta para o grupo, no qual se analisa e se discute
sobre o trabalho, buscando melhorias e solucBes para eventuais problemas. Ja o
terceiro nivel é referente a estrutura, portanto o local onde se trabalha, se adequado

ou néo, para que os colaboradores tenham bons desempenhos.

Para trabalhar com o comportamento humano, de acordo com Lacombe
(2004), cabe ao administrador ter grandes habilidades para liderar pessoas a fim de
atingir seus objetivos, sendo possivel citar a habilidade técnica, enquanto

capacidade de aplicacdo de conhecimento especializado, que foi adquirido



exercendo determinada funcdo; habilidade humana, portanto a capacidade de
trabalhar com pessoas, facilidade de se comunicar, motivar e delegar tarefas e
funcdes; e a habilidade conceitual que consiste na capacidade mental de analisar,

como interpretar e diagnosticar situacdes que podem ser complexas.

Na oportunidade da andlise do comportamento organizacional podem ser
resolvidas questbes relacionadas ao comportamento de trabalho como o

absenteismo, rotatividade, produtividade, desempenho humano e administracao.

Chiavenato (2006) ressalta que, a partir da globalizacdo de negdcios e as
fortes concorréncias, as pessoas tiveram uma evolugdo que as levaram de
problemas a grandes solu¢des organizacionais, gerando vantagens competitivas
para empresas capazes de lidar com esse cenario, podendo tornar-se principal
parceiro do negdcio, adequando-se ao discurso que seu principal e mais importante

ativo sédo as pessoas.

Lopes (2009) destaca que no passado o desenvolvimento dos trabalhadores
era voltado para conhecimentos e habilidades, sendo especificos para o
desempenho de suas atividades. Hoje em dia as organiza¢des buscam profissionais
gue tenham viséo sistémica do processo, e que a atitude venha a frente das demais
caracteristicas, levando-os a versatilidade, pré-atividade, comprometimento e

dinamismao.

Chiavenato (2003) ressalta a responsabilidade que se encontra nas pessoas
no que se refere as mudancas de uma organizacdo, e por isso devem estar bem
preparadas, cabendo o investimento no desenvolvimento dos colaboradores,
enquanto grande trunfo para o desenvolvimento organizacional, comecando pelos
gestores que se capacitados, sdo capazes de buscar em sua equipe o potencial

individual e investir nela.

Cabe a lideranca o papel de estabelecer uma visao clara e objetiva de onde
se quer chegar, promovendo o entendimento do que de fato acontece, para que as
pessoas possam dar o seu melhor, potencializando os resultados. Nesta
perspectiva, o lider é o principal motivador e responsavel pelas boas relacdes na
organizacdo e para que a equipe desenvolva seu trabalho com maior eficiéncia
(Carvalho e Melo, 2008).
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Ainda sobre lideranca, Maximiano (2006) destaca a complexidade desse
processo uma vez que compreende uma diversidade de atividades e competéncias,
dos administradores, desde a coordenacdo que inclui todo direcionamento e
acompanhamento, até a motivacdo, comunicacao e participacdo. Cabe ao lider o
controle e a gestdo dos colaboradores que participam da organizagdo e,
consequentemente, dos processos administrativos, portanto, o lider tem grande
influéncia na mudanca do comportamento ou das atitudes, sobre seus liderados,
iniciando por seu proprio jeito de agir, seu comportamento e seu modo de exercer
referéncia, podendo ser responsavel também pela mudanca da cultura

organizacional.

Na medida em que as pessoas evoluem, o papel da gestédo se transforma e
modifica, da mesma forma que o conhecimento. E, este, € processo muito
importante para que a lideranca se mantenha ativa, ou seu trabalho se tornaria

ultrapassado e ineficiente.

Quando se tem por referéncia o mercado globalizado, a concorréncia se torna
cada vez mais acirrada, exigindo das empresas maior produtividade, com mais
qualidade, mais agilidade e menor custo. Essa mudanca aumenta a necessidade
das ferramentas de endomarketing, com vistas a facilitar a relacdo entre os

colaboradores, gestores e clientes.

O endomarketing, segundo Bekin (2005), € o processo focado no
alinhamento, sintonia e sincronia que leva a implementar e operacionalizar, na
estrutura organizacional, ajustando ajustar as estratégias do marketing classico a
abordagem do mercado, levando para o cenario organizacional interno com vistas a

potencializar a comunicacéo, as relacdes interpessoais, qualidade e a estratégia.

Kunsch (2006, p.159) propbe que a importancia do endomarketing “reside,
sobretudo nas possibilidades que ela oferece de estimulo ao dialogo e a troca de
informacOes entre a gestdo executiva e a base operacional, na busca pela
qualidade”. Neste momento a opinido e visao dos colaboradores passam a ter

grande relevancia na avaliacdo do cliente externo.

Para Robbins (2011), esta melhoria na comunicacdo tem quatro funcdes

béasicas: controle, motivagéo, expressdo emocional e informagéo, agindo no controle
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do comportamento das pessoas; faciltando a motivagdo, esclarecendo aos
colaboradores o0 que deve ser feito, como esta o desempenho e como atingir a
melhoria. Entdo, o grupo pode expressar, através da comunicacao, suas frustracdes
ou sentimentos de satisfacdo, tratando-se assim para a expressao emocional e as

necessidades sociais.

Ainda com o foco para a comunicagdo entre gestdo e operacionalizacao,
pode-se dizer que um dos recursos mais claros e eficientes é a pesquisa de clima
que, segundo Maximiano (2009), possibilita medir como as pessoas se sentem em
relacdo a empresa num todo, tendo seu conceito como a qualidade de vida no
trabalho.

O clima organizacional esta diretamente ligado ao ambiente motivacional dos
colaboradores, levando-se em consideracéao a influéncia que ha também por parte
da lideranca. E em decorréncia deste clima que se torna possivel trazer melhorias
continuas para a organizacdo e, por consequéncia, o crescimento dos liderados.
Guimaraes (2012) destaca que o clima € positivo significa a forte influéncia pela
atuacao do lider, uma vez que afetam o meio tanto pelo jeito que induzem quanto
desenvolvem suas emocdes. Na medida em que h& incentivo das emocgdes como
alegria, confianca, amor; e reducdo das reagcfes negativas como medo, raiva e
ansiedade, ocorre o0 aumento significativo da capacidade de conhecimento,

criatividade e produtividade das pessoas.

Quando se aborda a motivacdo percebe-se entdo ser um dos principais
pontos que podem interferir no clima, haja vista ser responsavel pela intensidade e a
persisténcia dos esforcos das pessoas para 0 alcance das metas. Portanto, liga-se,
quase sempre, a um esforco que se relaciona a um objetivo. De modo geral,
motivacédo é tudo aquilo que faz a pessoa agir de determinada forma, ou a origem de

um comportamento especifico (Chiavenato, 2003).

Seguindo ainda Chiavenato (2003), se faz necessario que o administrador
conheca as necessidades humanas para entdo compreender, de forma clara, o
comportamento humano, utilizando a motivagcdo como poderoso meio para

melhoraria da qualidade de vida dentro das organizagdes.

Outro fator que também pode alterar o comportamento dos individuos é a
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cultura organizacional, a qual, segundo Robbins (2011, p. 226) define um “sistema
de valores compartilhados pelos membros de uma organizacao e que a distingue de
outra”. Robbins (2011) propde ainda que a cultura impacta em tudo que esta
relacionado ao cotidiano, quer seja nas decisdes, recompensas ou puni¢cdes, que
seja na lideranca e processo de comunicacdo, em suma, tudo que estd no dia a dia
de trabalho. Neste cenario, assim como as pessoas, as organizagbes podem ser
caracterizadas como rigidas, amigaveis, sinceras, calorosas, inovadoras ou
conservadoras e através destes tracos pode-se prever atitudes e comportamento
dos colaboradores. Portanto, cada empresa tem seu proprio modelo de gestdo e
cultura, ficando a critério da mesma a forma de definir seus valores, visdo, misséo e
politica, bem como a forma que sua imagem € vista pela sociedade, sendo o reflexo

da administracao da cultura que foi imposta.

Por fim, pode se dizer que o estudo do comportamento tem que auxiliar a
empresa a promover meios para que os colaboradores, através de suas politicas de
gestao, trabalhem felizes, satisfeitos e sejam produtivos, porém, € imprescindivel
manter o equilibrio da satisfacdo das necessidades pessoais, com o0 alcance das
metas e objetivos da organizagao, possibilitando um clima harmonioso de trabalho e

gue satisfaca ambas as partes.
Métodos e Técnicas de Pesquisa

A metodologia € o recurso que o pesquisador utiliza para identificar a real
situacdo e conseguir o fundamento necessario durante a realizacao do trabalho. De
acordo com Lakatos e Marconi (2010, p. 65) a pesquisa €é: “um procedimento formal,
com métodos de pensamento reflexivo, que requer um tratamento cientifico e se
constitui no caminho para se conhecer a realidade ou para descobrir verdades

parciais”.

Segundo Gil (2002), a pesquisa tem como objetivo encontrar respostas aos
problemas abordados, necessaria quando ndo se dispde de informacao suficiente
para responder aos questionamentos emergentes, ou mesmo quando essas
informacdes ndo estdo organizadas, ndo sendo possivel obter uma interpretacéo

clara e correta.

Para a realizagdo do presente trabalho, utilizou-se a Pesquisa Bibliografica.
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Gil (2002, p.44) a define como “desenvolvida a partir de material ja elaborado,

constituido principalmente de livros e artigos cientificos”.

Enquanto método foi utilizado o estudo de caso que, segundo Yin apud
Roesch (2010, p.155), “¢é uma estratégia de pesquisa que busca examinar um
fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto”. Significa, portanto, que o
fenbmeno estudado é presente, podendo trabalhar com evidéncias qualitativas e
guantitativas. O estudo de caso foi escolhido por se adequar melhor a finalidade da
pesquisa, fazendo-se possivel a investigacdo dentro da empresa, bem como explicar
as variaveis que a afetam. Para que se cumpra este estudo foi realizado um
questionario correspondente a pesquisa de clima organizacional, que Roesch (2010,
p.142) define como “um instrumento de coleta de dados que busca mensurar alguma
coisa”. O mesmo requer planejamento anterior, baseado na conceituacdo do
problema e do plano da pesquisa. Quanto as questbes, as mesmas se dispdem
alternadamente entre abertas e fechadas, nas quais participantes puderam expor

suas opinides.
Descricao da Pesquisa

Tendo como base o0s conceitos apresentados, o presente trabalho foi
realizado na empresa Melo e Castro Representacbes Ltda., com o objetivo de
identificar possiveis melhorias quanto ao comportamento e desenvolvimento

organizacional, com vistas a promover crescimento organizacional.

A empresa analisada é de pequeno porte e atua no ramo de representacao
comercial de produtos alimenticios; possui uma filial para suporte dos vendedores
que atendem a regido do Distrito Federal. Os produtos oferecidos compreendem
desde equipamento a matéria prima para fabricacdo de sorvetes e
acompanhamentos, além de atender também o mercado doceiro com a venda de

balas de gelatina, marshmallow, entre outros.

A populacdo da pesquisa foi composta por 06 (seis) colaboradores, porém
com uma amostra utilizada de 05 (cinco) colaboradores, visto que um néo retornou

com a pesquisa no prazo estipulado.

A pesquisa foi realizada através de questionario aplicado, com 45 perguntas
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objetivas e 01 pergunta subjetiva, no qual foram analisadas 17 variaveis (perguntas
disponiveis nos anexos). Cada colaborador foi orientado sobre o sigilo absoluto das
respostas fornecidas. A pesquisa foi entregue para os colaboradores no dia 17 de
abril de 2015, tendo como prazo maximo para devolucao o dia 22 de abril de 2015.
Devido a rotina dos vendedores externos, mantendo-os em rota, a pesquisa foi

enviada via e-mail e respondida da mesma forma.
Andlise da Pesquisa

Este topico destina-se a apresentacdo dos resultados obtidos, demonstrando
a opinido dos colaboradores e os fatores apresentados, os quais podem influenciar

no clima organizacional da empresa estudada, objetivando melhorias para a mesma.

No que se refere as variaveis analisadas, aponta-se:

Quadro 1: Variaveis Analisadas

N3o tenh
Tema Sempre Csase Raramente [ Nunca a-o.fn °
Sempre opiniao
Autonomia 25% 50% 10% 15%
Responsabilidade 90% 10% - -
Realizacdo Profissional 30% 50% 10% 10%
Quantidade e Qualidade de 66% 20% 14% )
trabalho
Comunicacdo 18% 50% 33% -
Remuneracdo 33% 33% 15% 8%
Carreira 40% 30% 20% - 10%
Rela_(:lonamento coma 55% 45% ) ) )
chefia
ReIaC|o.nam~ento In?erpessoal 33% 67% 2 5 .
e Valorizacdo profissional
Treinamento e 20% 35% 20% 5%
Desenvolvimento i ? ? i
Estabilidade no emprego 50% 30% 20% - -
o 2 InstalacGes
?°Sd,i,faes Fisicas no Temperatura| Espaco | Mobilirio | Higiene -
rabalho
100% 100% 80% 100% 100%
Imagem da empresa 65% 20% 10% - 5%
Trabalho em Equipe 40% 40% 10% - 10%

Fonte: Elaborado pela académica, 2015.
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Andélise dos Resultados
Frente as variaveis apontadas e analisadas, apresenta-se:

Autonomia: Os colaboradores informaram que na maioria das vezes 50% tem
autonomia para realizar o seu trabalho da forma que julga melhor, 25% tem
autonomia sempre, 10% raramente é autbnomo para tomar suas decisfes, 15%
nunca toma decisdes, dependendo dos gestores para designar o que realizar em

seu trabalho.

Responsabilidade: No que diz respeito a responsabilidade no ambiente de
trabalho, 90% dos colaboradores sempre cumprem com suas responsabilidades,
contribuindo para o sucesso da empresa, buscando os resultados esperados, sendo

comprometidos com as atividades, e 10% gquase sempre tem responsabilidade.

Realizacdo profissional: Pode-se observar que somente 30% dos
colaboradores se sentem realizados, 50% quase sempre tem a sensagdo de
realizagdo, 10% raramente se sentem realizados e 10% nunca se sentiram

realizados na empresa.

Segundo Lopes (2009) os profissionais querem se sentir valorizados na
empresa, de forma que seu trabalho se torne diferencial, ndo querendo ser somente
uma pessoa qualquer, executando trabalho automatico ou fazendo somente o que
lhe foi ordenado. A realizacdo vem através das necessidades Unicas de cada

individuo.

Quantidade e qualidade de trabalho: Demonstra que 66% dos colaboradores
estdo satisfeitos com a quantidade de trabalho que tem feito e acreditam que a
qualidade do mesmo esta 6tima, 20% né&o estdo satisfeitos com o trabalho realizado
e acham que estdo sobrecarregados e 14% estdo acreditam que estdo mais ou

menos realizando um trabalho de qualidade e a quantidade esta razoavel.

Comunicacéao: Nesta variavel, 50% dos colaboradores concordam que quase

sempre a comunicagdo € boa, 32,5% raramente identificam a qualidade de

comunicacao e 17,5% acreditam que a comunicacdo da empresa é adequada.

De acordo com Viera e Vieira (2004), este fator aborda algumas questdes
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bY

ligadas a comunicacdo empresarial. Diz a respeito, por exemplo, a como sdo

divulgadas as politicas e transparéncias do processo.

Remuneracdo: Neste quesito 33% dos entrevistados acreditam que a
remuneracao poderia ser melhorada, 33% estdo satisfeitos com o salario recebido,
26% quase sempre estao satisfeitos, e 8% concordam que os salarios poderiam ser

maiores.

Vieira e Vieira (2004) destacam que analisar a questao salarial € importante,
uma vez que se liga diretamente a satisfacdo das necessidades basicas dos

colaboradores.

Carreira: 40% dos colaboradores estdo dispostos e se sentem aptos a
assumirem mais responsabilidades, 30% admitem que quase sempre a empresa
ofereca oportunidade, 20% ndo acreditam que estdo prontos para terem mais

responsabilidades e a empresa néo oferece oportunidade, 10% n&o quiseram opinar.

Relacionamentos com a chefia: Pode-se perceber que 45% dos
colaboradores quase sempre apresentam bom relacionamento com 0s gestores e

55% sempre se dao bem.

Para Bergamini (2006), espera-se do verdadeiro lider a capacidade de levar o
grupo a ser produtivo, para que possam alcancar os objetivos propostos. Para que
iSso ocorra é importante constante coordenacao, avaliacdo e incentivo ao trabalho
em equipe, pois quando o lider esta focado nos resultados e sabe direcionar,

consegue o0 comprometimento sincero dos colaboradores.

Relacionamento interpessoal e valorizacao profissional: Demonstra que 67%
dos colaboradores se sentem quase sempre valorizados e reconhecem que o
relacionamento interpessoal ndo esta tdo bom como deveria ser, e 33% acreditam

que sejam valorizados e que esta tudo bem em relacdo aos colegas de trabalho.

Vieira e Vieira (2004) destacam que nestes fatores € possivel identificar a
percepcéo dos colaboradores em relacéo a cooperacdo, a amizade e compreensao
entre 0s membros, além de identificar como percebe sua competéncia, experiéncia,

dedicacao ao trabalho e se sua participagéo estd sendo reconhecida.
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Treinamento/Desenvolvimento: Neste fator encontra-se um déficit, uma vez
que 40% dos entrevistados ndo receberam o treinamento adequado para realizar
suas atividades, 20% acreditam que receberam o treinamento necessario, 35% que

o treinamento passado nao foi o suficiente e 5% nao quiseram opinar.

Para Chiavenato (2006), este é um processo para desenvolver qualidade nos
colaboradores, habilitando-os a serem mais produtivos e contribuirem ainda mais no
alcance dos objetivos. O treinamento, entdo, € o aumento da produtividade dos
individuos, ensinando-os habilidades basicas que necessitam para desempenhar

suas atividades.

Estabilidade no emprego: Foram perguntados se os colaboradores se sentem
seguros no emprego, item no qual 50% concordam que sim, 30% se sentem mais ou

menos seguros e 20% nao se sentem seguros.

Condicbes fisicas de trabalho: Neste quesito a grande maioria esta satisfeita
com as instalacbes fisicas da empresa, somente no quesito mobiliario 20%
reclamaram em relacdo a ndo ser adequada, os demais itens atingiram 100% de

satisfacao.

Imagem da empresa: A maioria, representada por 65%, acredita que a
imagem ¢é de credibilidade, 20% que quase sempre a empresa consegue passar
uma imagem de seguranca, 10% acredita que raramente isso ocorra e 5% nao

qguiseram opinatr.

Trabalho em equipe: Em relacdo ao trabalho em equipe, 40% dos
entrevistados concordam que quase sempre o trabalho em equipe é satisfatorio,
40% acreditam que sim, o trabalho em equipe é 6timo, 10% afirma que raramente se

pode contar com a equipe e 10% nao quiseram opinatr.

Fatores que geram insatisfacéo:

Através do grafico 1, intitulado Fatores que Geram Insatisfacdo, pode-se
perceber que o fator que mais gera insatisfagdo, com 21% de representacdo, € o

fato de a empresa ser pequena, ndo permitindo o crescimento profissional. Em
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seguida, com 11%, aponta-se a falta de reconhecimento, o relacionamento com a
chefia, o salario e a sobrecarga de trabalho. Por fim, com 5%, o trabalho realizado, a
localizac&o, as instalacdes inadequadas, a falta de autonomia, o trabalho realizado,

a falta de seguranca e a falta de treinamento.

Gréfico 1: Fatores que Geram Insatisfacéo

Localizagdo

Salario

InstalagOes inadequadas

Sobrecarga de trabalho

Falta de treinamento

Relacionamento com a chefia

O trabalho que realizo

Ambiente de trabalho ruim

Falta de Autonomia

Impossibilidade de Crescimento Profissional

Falta de seguranga no emprego

Falta de reconhecimento

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Fonte: Elaborado pela académica, 2015.

Fatores que geram satisfacao:

No gréfico 2, intitulado Fatores que Geram Satisfacdo, é possivel perceber
gue 16% dos colaboradores trabalham na empresa por causa do salario, 12% pelos
beneficios e 0 ambiente de trabalho, 8% pela chance do progresso profissional, pela
autonomia, pelo prestigio da empresa, o trabalho que é realizado e o relacionamento
com a chefia, e 5% pelo reconhecimento profissional, possibilidade de treinamento,

falta de opcao de outro emprego e estabilidade.
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Gréfico 2: Fatores que Geram Satisfacédo

Chances de progresso profissional
Reconhecimento profissional
Possibilidade de treinamento

Autonomia de trabalho

Prestigio da empresa

Ambiente de trabalho

Falta de opgao de outro emprego
O trabalho que realizo
Relacionamento com a chefia

Estabilidade no emprego

Beneficios oferecidos pela empresa

Salario

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

Fonte: Elaborado pela académica, 2015.

Sugestdes para melhoria do clima organizacional:

No que se refere a este questionamento, deu-se oportunidade dos
colaboradores escreverem/proporem sugestbes, as quais pudessem tornar a

empresa um lugar melhor para se trabalhar. Teve-se como principais respostas:
- Melhoria no relacionamento dos gestores com os colaboradores;

- Possibilidade de todos os colaboradores participarem das reunifes (atualmente
ocorrem reunides trimestrais, nas quais o publico é composto apenas pela equipe de

vendas, assim os colaboradores internos ndo participam das mesmas);

- Realizacdo de treinamentos, ensinando o que e como fazer para depois haver a

cobranca necessaria;

- Feedbacks do gestor para o colaborador individualmente, evitando exposi¢coes

desnecessarias;



20

Proposta de melhoria apresentada aos gestores:

A andlise dos dados coletados na pesquisa de clima organizacional
possibilitou o levantamento de necessidades emergentes a fim de minimizar fatores
de maior deficiéncia na empresa. Desta forma, sugeriu-se a promocéao das melhorias

elencadas em maior destaque nos resultados apresentados.

- Treinamento e desenvolvimento: sendo este o ponto de maior deficiéncia
encontrado, sugere-se nao apenas 0 treinamento inicial quando da entrada do
colaborador na empresa, mais sim no decorrer de suas atividades com vistas a
constante aperfeicoamento de suas habilidades, ampliando a competéncia
operacional rumo aos objetivos tracados;

- Comunicacao: a compreensado € ponto de partida para a eficiéncia, portanto
sugere-se a transparéncia nas informacdes repassadas, ou seja, objetividade e

clareza em busca do resultado;

- Relacionamento com a chefia: tanto na pesquisa quanto nas observacdes da
académica foi possivel identificar problemas de relacionamento uma vez que o
gestor da empresa se coloca de maneira autarquica, levando colaboradores ao
medo de opinar ou sugerir por receio de retaliacdes, ou mesmo chamadas rispidas
de atencdo. Portanto, é importante a capacitacdo do gestor para que haja o
aprimoramento no que se refere a lidar com os colaboradores, a fim de que os
mesmos trabalhem motivados, e ndo mais facam suas atividades por medo de

perderem o emprego ou levarem mas respostas.

A proposta de melhorias foi apresentada aos gestores no més de junho de
2015, o processo ainda estd em andamento, considerando-se a pertinéncia dos

dados encontrados pela pesquisa de clima organizacional.
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CONSIDERACOES FINAIS

Em decorréncia das constantes mudancas, as quais as pessoas estao
diariamente expostas, quer levadas por objetivos individuais, quer por consequéncia
a fatores externos e, sabendo as empresas da importancia que estas pessoas
assumem em suas areas, ha uma grande preocupacdo para que o ambiente de
trabalho seja motivador e saudavel. Por isso, a gestdo de pessoas busca um carater
mais estratégico, com novas formas de se agir no direcionamento de uma equipe em
um ambiente organizacional. Entender o comportamento auxilia gestores a atingirem
objetivos e metas estipulados pela empresa e, com o auxilio da pesquisa de clima ha
grande possibilidade na identificacdo de pontos a serem melhorados, segundo a

Otica dos préprios colaboradores.

Ao longo deste estudo foi possivel constatar como o comportamento pode
influenciar de maneiras diversas a uma empresa, como por exemplo, o colaborador
com sentimento de desmotivacdo, comunicacdo inadequada, ou mesmo gue nao
esteja envolvido com a rotina de trabalho, tendendo a afetar negativamente o
ambiente. Da mesma forma, quando a situacdo € contraria e o colaborador esta

motivado e satisfeito a sua influencia seré positiva.

Em relacdo ao estudo de caso realizado nesta empresa, 0 questionario
revelou de forma geral, em uma visdo mais ampla, que os colaboradores estao
satisfeitos com o ambiente de trabalho, apresentando um grau de tendéncia ao clima
favoravel na mesma. Porém, cabe aos gestores atentar-se a alguns pontos que se
mostraram criticos, como por exemplo, falta de treinamento adequado,

relacionamento com a chefia, e melhoria da comunicacéo.

Por fim, apresentado um plano de melhoria aos gestores, cabe aos mesmos
levar cada tépico a pratica organizacional, através de acdes para influenciar os
resultados positivamente. Afinal, quando a empresa consegue um ambiente no qual
todos buscam objetivos comuns, o clima torna-se agradavel, aumentando a

produtividade, gerando maior retorno financeiro e social para todos os envolvidos.



22

REFERENCIAS

BEKIN, Saul F. Endomarketing: Como pratica-lo com sucesso. S&o Paulo: Prentice
Hall, 2005.

BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Motivagéo nas organizacdes. 4. ed. S&o Paulo: Atlas,
2006.

CARVALHO, Ivania Nascimento Ferreira; MELO, Naiza Pereira. Cultura e clima
organizacional: ingredientes para o sucesso das organiza¢fes publicas e privadas.
Artigo apresentado ao Instituto de Desenvolvimento Econémico, Rural e Tecnologico
Dados da Amazonia. Manaus: Faculdade Gama Filho, 2008.

CHIAVENATO, Idalberto. Administracdo de recursos humanos. 5. ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2003.

CHIAVENATO, Idalberto. Introducdo a teoria geral da administracdo: uma visdo
abrangente da moderna administragéo das organizacdes. 7. ed. Sado Paulo: Elsevier,
2003.

CHIAVENATO, lIdalberto. Treinamento e desenvolvimento de recursos humanos:

como incrementar talentos na empresa. 6. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2006.

GIL, Antonio Carlos. Como Elaborar Projetos de Pesquisa. 4. ed. S&o Paulo: Atlas,
2002.

GUIMARAES, G. Lideranca positiva para atingir resultados excepcionais. Sdo Paulo:
Evora, 2012.

KUNSCH, Margarida Maria Krohling. (Org.). Obtendo resultados com relacbes
publicas. 2. ed. S&o Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2006

LACOMBE, Francisco. Recursos Humanos, Principios e Tendéncias. 2. ed. Sao
Paulo: Saraiva, 2004.

LAKATOS, Eva Maria; MARCONI, Maria de Andrade. Fundamentos de Metodologia
cientifica. 62 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2010.



23

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina. Comportamento organizacional: conceitos e

praticas. Sdo Paulo: Saraiva, 2006.

LOPES, lzolda. Pedagogia Empresarial: formas e contextos de atuacdo. 3. ed. Rio
de Janeiro: Wak, 2010.

LOPES, Carolina. A busca pela realizagdo Profissional. Disponivel em:

http://www.administradores.com.br/artigos Acessado em 01 de maio de 2015

MAXIMIANO, A. C. A. Teoria Geral da Administracdo: da revolucdo urbana a
revolucéo digital. 62. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2009;

ROBBINS, Stephen P. Comportamento organizacional. 9. ed. S&o Paulo: Prentice
Hall, 2002.

ROBBINS, Stephen P. Fundamentos do Comportamento Organizacional. 14. ed.

Sao Paulo: Pearson, 2011.

ROESCH, Sylvia Maria Azevedo. Projetos de estagio e de pesquisa em

administracdo. 3. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2010.

SIQUEIRA, M. M. M. e Colaboradores. Medidas do comportamento organizacional —

ferramentas de diagnéstico e de gestédo. 32 ed. Porto Alegre: Artmed, 2008.

VIEIRA, Rufina Gustmann; VIEIRA, Shirley Piccolo. A influéncia do Clima
Organizacional nas empresas e nas pessoas. Disponivel  em:

<http://www.posuniasselvi.com.br/artigos/rev04-04.pdf>. Acesso em: 20 out. 2015.

WAGNER I, John A; HOLLENBECK, John R. Comportamento Organizacional:

criando vantagem competitiva. 4. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2002.


http://www.administradores.com.br/artigos

APENDICES

24



25

Apéndice |

Pesquisa de Clima Organizacional

AUTONOMIA

Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como considera melhor?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

A empresa exige um procedimento rigido para execucdo das atividades pertinentes
as suas funcdes?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

Vocé que organiza sua rotina de trabalho para melhor aproveitamento de suas
atividades?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

Vocé toma decisdes pela empresa?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opini&do

RESPONSABILIDADE

Até que ponto vocé cumpre as responsabilidades que sdo destinadas a sua funcéo?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniédo

Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da empresa?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opini&do

Vocé desempenha seu trabalho buscando obter resultados melhores do que aqueles
esperados pela empresa?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

Vocé se considera comprometido com suas atividades?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido
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REALIZACAO PROFISSIONAL

Vocé esta satisfeito com o seu cargo?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

O seu trabalho lhe da um sentimento de realizacao profissional?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniédo

QUANTIDADE E QUALIDADE DE TRABALHO

Vocé se sente satisfeito em relacdo ao volume de trabalho que realiza?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

A qualidade do trabalho é considerada mais importante do que a sua quantidade?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniédo

Vocé acha que o seu trabalho realizado atualmente poderia ser melhorado?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

COMUNICACAO

Com que frequéncia a direcdo da empresa se comunica com seus funcionarios?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

Os funcionarios sentem-se seguros em dizer o que pensam?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

A empresa é aberta a receber e reconhecer as criticas, opinidées e contribuicbes de
seus funcionarios?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

As orientacdes que vocé recebe sobre o seu trabalho séo claras e objetivas?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido



REMUNERACAO

Vocé esta satisfeito com o seu salario atual?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

Vocé considera a sua remuneracdo adequada ao trabalho que vocé faz?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniao

Vocé acha que a empresa remunera adequadamente os funcionarios?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opini&do

CARREIRA

Vocé se sente apto para assumir maiores ou mais responsabilidades?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniédo
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A empresa oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e crescimento

profissional?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniédo

RELACIONAMENTOS COM A CHEFIA

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

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniédo

Vocé respeita seu chefe/gestor/gerente?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniédo

Vocé considera seu chefe/gestor/gerente um bom profissional?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

O seu chefe/gestor/gerente é receptivo as sugestdes de mudanca?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido
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RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Existe um relacionamento de cooperacao entre os departamentos da empresa?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

Com que frequéncia considera adequado o relacionamento entre os funcionarios da
empresa?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

VALORIZACAO PROFISSIONAL

Vocé se sente valorizado pela empresa?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opini&o

Vocé considera que o0 seu potencial de realizacdo profissional tem sido
adequadamente aproveitado?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

A empresa reconhece os bons funcionarios?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opini&do

TREINAMENTO/DESENVOLVIMENTO

Vocé recebeu o devido treinamento para a execucdo de seu cargo?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

A empresa investe em treinamentos necessarios para o0 desenvolvimento
profissional e pessoal de seus funcionarios?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

O treinamento que vocé recebe o capacita a fazer bem o seu trabalho?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
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A empresa investe em treinamento/desenvolvimento para que vocé tenha um
aprendizado continuo?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniédo

ESTABILIDADE NO EMPREGO

Vocé se sente seguro em relacéo a estabilidade de seu emprego?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniédo

Os funcionarios da empresa sentem-se seguros quanto a estabilidade no emprego?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opini&do

CONDICOES FiSICAS DE TRABALHO

As condi¢des ambientais do seu local de trabalho séo satisfatorias?

Temperatura () Sim ( ) Nao
Espaco () Sim ( ) Nao
Mobiliario ()Sim ( ) Nao
Higiene () Sim ( ) Nao
Instalacdes sanitarias () Sim ( ) Nao

IMAGEM DA EMPRESA

Considera a empresa um bom lugar para trabalhar?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

Vocé indicaria um amigo para trabalhar na sua empresa?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

Vocé considera a empresa ética com seus funcionarios/clientes/ parceiros?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opiniao

Os gestores da empresa dédo bons exemplos aos seus funcionarios?
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( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

TRABALHO EM EQUIPE

Os assuntos importantes sao debatidos em equipe?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

A empresa estimula o trabalho em equipe?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

FATORES MOTIVACIONAIS / FATORES DESMOTIVADORES

Indique trés principais fatores que geram mais insatisfacao no seu trabalho.
(Coloque numero 1 no fator que gera mais insatisfacdo, nimero 2 no segundo maior

fator de insatisfacdo e o nimero 3 para o terceiro maior fator de insatisfacao).

( ) Falta de reconhecimento

( ) Falta de seguranca no emprego

() Impossibilidade de crescimento profissional

( ) Falta de autonomia

() Ambiente de trabalho ruim

() O trabalho que realizo

() Relacionamento com a chefia

( ) Falta de treinamento

( ) Sobrecarga de trabalho

( ) Instalacbes inadequadas (banheiros, vestiarios etc.)
( ) Salario
( ) Outros:

Indique as duas principais razdes pelas quais vocé trabalha na empresa.

(Coloque numero 1 na principal e numero 2 na segunda mais importante).

( ) Salario

() Beneficios oferecidos pela empresa
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) Estabilidade no emprego

) Relacionamento com a chefia

) O trabalho que realizo

) A falta de opc¢éo de outro emprego
) Ambiente de trabalho

) Prestigio da empresa

) Autonomia no trabalho

) Possibilidade de treinamento

) Reconhecimento

) As chances de progresso profissional

Que sugestdes vocé daria para tornar a empresa um lugar melhor para se trabalhar?




