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RESUMO

Este artigo foi elaborado para identificar como o clima organizacional impacta na
motivacdo dos colaboradores, apontando quais sdo o0s principais fatores que
influenciam no comportamento dos funcionarios. As empresas tém procurado cada
vez mais entender o que move um colaborador a agir de forma positiva, tendo como
foco a retencdo de talentos e a obtencdo dos resultados esperados. Como
metodologia, foi realizada uma pesquisa com o objetivo de compreender os
elementos considerados importantes para o0s colaboradores, auxiliando a
organizacado a trabalhar os aspectos motivadores. O estudo analisa a percepc¢éo dos
funcionarios em relacdo ao assunto abordado, concluindo que nédo sdo somente

beneficios materiais motivam os colaboradores hoje em dia.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Motivagdo. Comportamento

ABSTRACT

This article was elaborated to identify how the organizational climate impacts the
motivation of the employees, pointing out the main factors that influence the behavior
of the employees. Companies have increasingly sought to understand what drives a
collaborator to act positively, focusing on retaining talent and delivering the expected
results. As a methodology, a research was carried out with the objective of
understanding the elements considered important for employees, helping the
organization to work on the motivating aspects. The study analyzes the employees'
perception regarding the subject addressed, concluding that it is not only material

benefits that motivate employees today.

Keywords: Organizational Climate. Motivation. Behavior



1 INTRODUCAO

O clima organizacional € a forma como o colaborador percebe a empresa,
sendo assim, é necessario que este assunto seja observado com mais atencéo
pelos gestores. Investigar e analisar as expectativas que o funcionario tem em
relagdo a organizacdo é importante para manter um relacionamento saudavel e de
cumplicidade.

Conforme Boog e Boog (2002), o clima organizacional €, em sua maior parte,
a expressao dos sentimentos das pessoas a respeito da forma como a empresa, por
meio de seus dirigentes, as trata.

Sabendo disto, as organizacdes buscam compreender o que os funcionarios
esperam da empresa e através disto, entendem como trabalhar fatores motivadores
para obtencdo de resultados. Dentre os elementos a serem compreendidos como
importantes para os empregados, podemos citar: relacionamento com a lideranga, a
importancia de um local para descanso no momento do intervalo, beneficios,
oportunidades internas etc.

Este trabalho tem como objetivo identificar os fatores percebidos como
importantes para os funcionérios, visando criar estratégias para desenvolver acdes
motivadoras na intengao de obter resultados e reter talentos. Para isto, foi realizada
uma pesquisa, a qual foi desenvolvida baseando-se em bibliografia de livros.

2 DESENVOLVIMENTO

Nos itens a seguir, serdo abordadas as principais caracteristicas a serem
observadas no clima organizacional, pensando em como criar uma relacao saudavel
e produtiva entre empresa e funcionarios. Através de fundamentacOes tedricas,
verificaremos a importancia e a ligacado entre produtividade e satisfagcao dentro de
uma empresa.

2.1 Marco teérico
2.1.1 Clima Organizacional

O clima organizacional demonstra como as pessoas percebem suas
necessidades e expectativas atendidas pela empresa, influenciando vigorosamente



na motivacdo da equipe. (RODRIGUES; MACEDO; JOHANN; CUNHA, 2007).

Assim como nos seus relacionamentos pessoais, as pessoas buscam uma
relacdo de troca com a empresa. Funcionarios entregam seu conhecimento, mao de
obra, tempo e energia e de volta esperam ganhar algo. Para assumir este
compromisso, esperam receber mais do que apenas o seu salario. Aspectos
emocionais também precisam ser supridos, € onde entram as questdes do clima
organizacional.

De acordo com Luz (2003), o clima organizacional é o indicador do grau de
satisfacdo dos membros de uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos da
cultura ou realidade aparente da organizacdo, tais como politicas de Recursos
Humanos, modelo de gestdo, missdo da empresa, processo de comunicacao,
valorizacgéo profissional e identificagcdo com a empresa.

Assim como tudo que necessita ser mantido ou modificado, o clima
organizacional deve ser estimado através de indicadores. Tendo conhecimento
destes percentuais, as estratégias ficam mais clara de serem tracadas e as medidas
de mudanca séo implementadas de forma rpida e eficaz.

Para Vergara (2007), motivacdo e estimulo sdo fatores diferentes. A
motivacdo esta ligada a um processo de continuidade e ndo apenas a momento.
Sentir-se motivado diz respeito a ter um propdosito pelo qual lutar, € acreditar em um
objetivo. A motivacdo tem origem em nossas necessidades, por isso nao esta ligada
a fatores imediatos e de curta duracao.

Entendendo quais sdo o0s sentimentos a serem supridos para seus
funcionarios, fica mais facil quantificar o que é senso comum e desenvolver
ferramentas para um trabalho saudavel. Assim, a empresa tera uma equipe e nao

somente trabalhadores que fazem parte de um mesmo setor.

2.1.2 A importancia do colaborador

Segundo Chiavenato (2005), as pessoas sao aliadas da organizacao.
Independentemente de sua relacdo com a empresa seja como funcionario,
fornecedor ou cliente, todos contribuem de alguma forma. Os empregados, por sua
vez, contribuem com sua experiéncia, talento e habilidades. O parceiro fundamental
da empresa é o colaborador. E ele que faz as coisas acontecerem. Ele torna a sua

contribuicdo em agdes concretas.



As empresas hoje entendem a importancia que o colaborador tem para o
negécio. Sdo pecas fundamentais e que podem muitas vezes estruturar ou
desestruturar um setor ou até mesmo uma empresa dependendo de seu porte. O
funcionario busca mais que reconhecimento salarial, ele precisa sentir-se valorizado,
perceber que seu trabalho contribui de forma macro.

Para Rodrigues, Macédo, Johann e Cunha (2007):

Entende-se por equipe um conjunto de pessoas com habilidades
complementares, atuando juntas numa mesma atividade, com propésitos e
objetivos comuns, comprometidas umas com as outras e com a qualidade
dos relacionamentos e dos resultados. (RODRIGUES; MACEDO; JOHANN;
CUNHA, 2007, p. 127).

Fazer com seus funcionarios trabalhem em equipe nunca foi tdo importante
como agora. Com desafios cada vez maiores e um mercado extremamente
competitivo, sentir-se parte do processo faz toda a diferenca, pois assim, o
colaborador colocara mais empenho na realizagdo da tarefa. Para que isto aconteca,
€ necessario que o lider saiba trabalhar cada talento e fraqueza de sua equipe,
mesclando potenciais, personalidades e transformando a diversidade em qualidade
e oportunidades.

Conforme Silva (2014), um lider deve estar alinhado com o interesse de seus
funcionarios, e ndo somente pensar em causa propria. Deve ter o talento de fazer
com que todos trabalhem pelo mesmo objetivo, conhecendo o sentimento que faz
cada um movimentar-se para correr atras do foco.

Os verdadeiros lideres reconhecem o papel de cada um de seus
colaboradores. Eles sao claros nas definicdes de metas e levam em consideracao o
ser humano por detras do profissional. Isto ndo significa que ndo haja cobranca ou
gue os erros nao sejas apontados, mas sim, que o funcionario é visto como um todo
e que os lideres devem trabalhar cada aspecto do colaborador para obtencdo dos

resultados desejados.

2.1.3 Fatores internos do clima organizacional

Para Goleman (2008), programas de incentivo e bons salarios ndo séo
suficientes para manter a motivacdo a longo prazo. Claro que salarios dentro dos
padrbes de mercado fazem parte da analise de satisfacdo de um empregado em



relacdo ao seu empregador, porém, este ndo € o principal fator motivador.

Podemos destacar a satisfacdo pessoal como principal agente motivador.
Para que este contentamento seja alcancado, as liderancas vém trabalhando o
conceito de maior autonomia. Devido ao conhecimento técnico da execucdo das
atividades, os colaboradores ganharam autonomia em pequenos processos
decisorios, 0 que traz maior sensacdo de importancia, logo, promovendo uma maior
satisfacao.

Segundo Vergara (2007):

Como somos diferentes uns dos outros, nossas motivacdes também o séo.
Alguém pode sentir-se predominantemente motivado por fatores econdmico-
financeiros e todas as suas possibilidades em termos de aquisi¢do de bens
e servicos. Se o trabalho lhe proporciona beneficios dessa ordem, é
possivel que que nele encontre significado. (VERGARA, 2007, p. 66).

Identificar a raz&o pela qual o colaborador esta na empresa é fundamental. E
o combustivel, € o que move. Para isto, o setor de recursos humanos e liderancas
de setor devem trabalhar em conjunto. Através de testes psicolégicos aplicados no
momento da selecdo, é possivel identificar perfis profissionais e minimizar as
chances de erro e por consequéncia futuros sentimentos de insatisfacéo.

Para Luz (2003), o clima organizacional é abstrato, porém alguns indicadores
podem ajudar a identificar como esta a percep¢ao dos colaboradores em relagéo ao
assunto, se o clima vai bem ou mal.

Observar comportamentos desviantes no funcionario é fundamental. Sinais
sutis, ou nem tanto, podem revelar a falta de comprometimento e identificacdo com
0S propositos da empresa e de sua atividade. Os exemplos mais comuns sao:
absenteismo, desperdicios de material, conflitos interpessoais etc. Eles indicam, na
maioria dos casos, 0 comportamento consequente da insatisfacdo no local de

trabalho.

2.1.4 A importancia da pesquisa de clima

De acordo com Franco (2003), a Administracédo de Recursos Humanos — ARH
deve realizar um diagnostico entrevistando os clientes internos, ou seja, avaliar o
clima organizacional através de uma Pesquisa de Clima. Assim, sera possivel

elaborar uma radiografia da empresa evidenciando quais pontos geram satisfacao e



insatisfagédo nos funcionarios.

Ter consciéncia da necessidade de saber quais sao 0s sentimentos de seus
clientes internos € o primeiro passo para o sucesso. Para entender quais sdo 0s
pontos fracos a trabalhar, o ideal é adotar a pesquisa de clima.

Para Luz (2003), as pesquisas de opinido sdo uma ferramenta capaz de
diagnosticar o clima das organizagbes, fornecendo elementos capazes de
desencadear acdes por parte das empresas, visando a melhoria continua do
ambiente de trabalho, e por consequéncia, a melhoria de qualidade da vida no
trabalho, o aumento da motivacdo e do comprometimento dos empregados com 0s
resultados da organizacéo.

Geralmente a palavra clima esta associada a aspectos negativos, o que nao &
verdade. A instituicdo pode ter mais pontos fortes do que pontos fracos. Conhecer os
pontos fortes é tdo importante quanto ter ciéncia do que ha de negativo, para assim,
usar o que vém dando certo como poder para se destacar entre seus colaboradores
e por consequéncia, se destacar no mercado.

Segundo Goleman (2008):

A pesquisa de opinido dos funcionarios € um procedimento planejado que
possibilita a uma empresa tomar conhecimento da maneira de ver e sentir
de seus profissionais sobre determinado assunto ou sobre a propria
organizacdo. Em geral, ela é realizada com o intuito de levar em
consideracédo, no planejamento, os pontos de vista dos funcionarios, ou de
fazer mudancas que beneficiardo tanto a empresa como seu quadro de
pessoal. (GOLEMAN, 2008, p. 197).

Como a pesquisa de opinido tem a intencdo de modificar o que ndo esta
atendendo as expectativas, tanto o funcionario como a empresa lucram. Este ganho
nao se refere somente ao aspecto monetario, mas também a bens intangiveis como

conhecimento e empenho dos colaboradores.

2.1.5 Relacéo entre produtividade e clima organizacional

A grande maioria das instituicbes tem como um dos objetivos principais o
lucro. Com a finalidade de atingir seu interesse, as empresas investem em
treinamento e exigem do mercado profissionais cada vez mais qualificados.

Para Luz (2003), o desempenho do atendimento de um funcionario esta

ligado diretamente ao clima organizacional. A tendéncia da empresa é achar que o



foco a ser resolvido € a qualificacdo da méo de obra, investindo em treinamentos. Na
verdade, a questdo vai muito além disto. Treinamentos sdo importantes, porém de
nada adianta treinar um funcionario ou até mesmo troca-lo por outro sem antes
entender o motivo pelo qual seu trabalho ndo esta atingindo o potencial esperado.

Hoje, mais do que nunca, as pessoas buscam locais que atendam as suas
necessidades. Na organizagdo que ela esta inserida isto ndo € diferente. Para a
maioria dos colaboradores € importante sentir-se parte do processo. Ele precisa
perceber a importancia que seu trabalho tem para o andamento das atividades.

Segundo Silva (2014), ligacdes fracas ndo conseguem gerar envolvimento e
produzir resultados. Por isto, € importante em um relacionamento um acordo
alicercado entre as partes que levados de forma leal e transparente serdo capazes
de gerar respostas acima da média.

Sabendo disto, devem ser observados alguns fatores como: satisfacdo com
beneficios recebidos, condi¢des fisicas de estrutura, relacionamento com a equipe e
superiores, dentre inumeros fatores que possam estar envolvidos com a postura e
desempenho que o profissional esta apresentando a instituicdo.

Para Robbins (2005), cabe aos executivos ndo s6 desempenhar a tarefa de
gerenciamento das atividades, mas também a de liderar. Um lider é aquele que sabe
motivar, resolver conflitos e conduzir a todos a um mesmo objetivo.

Para a obtencdo de resultados, € necessario que os colaboradores tenham
respeito e confianca em seu dirigente. O papel mais dificil do lider é administrar o
emocional de seus funcionarios. Nao basta uma pessoa ser altamente qualificada se

ela ndo esta motivada e disposta a dar o seu melhor.

3 METODOLOGIA

A metodologia escolhida foi o estudo de caso. Foi aplicado um questionario
com dez questdes para os funcionérios de uma empresa do segmento de locagéo de
veiculos. Nesse capitulo sdo apresentadas a classificacdo da pesquisa, a populagao,
amostra e analise dos dados.

3.1 Classificagéo da pesquisa

A pesquisa realizada foi aplicada com o objetivo de analisar fatores
importantes que influenciam no clima organizacional.
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Quanto ao objetivo da pesquisa, é considerada uma pesquisa descritiva, no
qual foi realizada uma analise dos dados obtidos junto aos respondentes. Quanto ao

procedimento técnico a pesquisa se classifica como uma pesquisa de campo.

3.2 Populagéo e amostra

O questionario foi aplicado durante a segunda quinzena do més de maio de
2019. A populacao do estudo foram os funcionarios de uma empresa do segmento
de aluguéis de veiculos localizada na zona norte de Porto Alegre, nos setores de
atendimento e operagdes, 0 que resultou em uma amostra de 38 respondentes.

3.3 Técnicas de Analise dos dados

Os dados foram coletados através de um questionario estruturado. Esse
instrumento buscou constituir uma percepcdo em relacdo ao tema introduzido na
visdo dos funcionarios da unidade escolhida, com perguntas pré-elaboradas.

O questionario foi elaborado com escala Likert de 5 pontos, sendo esses:
Muito Importante (1), Importante (2), Importancia relativa (3), pouco importante (4) e
Sem importancia (5).

Conforme a amostragem, 0s posicionamentos dos respondentes foram
somados para formacdo de porcentagem. Com isso, foram elaborados graficos que

contemplam o objetivo da andlise descritiva.

4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS DA PESQUISA

4.1 Percepcgéo Respondentes — Questao 1

Como vocé considera a importancia do bom relacionamento com a lideranga

na empresa que voceé trabalha?
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Gréfico 1 - Relacionamento com a lideranga

@ lJuito Importante

@® Importante
Importancia Relativa

® Pouco Importante

@ Sem Importancia

Fonte: Dados coletados pela Autora, 2019.

Como podemos observar, todos os respondentes consideram muito
importante ou importante ter um bom relacionamento com a lideranga, totalizando
100%. O percentual mais significativo foi encontrado na resposta muito importante,
tendo como resultado 89,5%.

Para Fiorelli (2004), lideranca é a capacidade que se tém de exercer
influéncia sobre uma pessoa ou um grupo. Lideranca € muito diferente de ser
supervisor ou chefe. Para ser um lider, a pessoa tem que inspirar os colaboradores.
Ela consegue de forma espontanea, sem ter um cargo de lideranga formal, que as
pessoas ajam de acordo com suas ideias.

Ser lider tem muito mais a ver com a capacidade de influenciar do que
conseguir que as pessoas realizem as tarefas determinadas. Claro que a realizac&o
das tarefas € importante, mas isto ndo é suficiente para determinar se uma pessoa
exerce lideranca ou néo.

Na pesquisa realizada, foi relacionado lideranca aos cargos de geréncia e
supervisdo da empresa. Como os dados apontam, os colaboradores consideram
essencial ter um bom relacionamento com seus lideres para desempenhar suas

funcdes.
4.2 Percepcéo Respondentes — Questdo 2
Area de descanso e convivéncia para os colaboradores é tendéncia nas

empresas (fonte opiniaorh.com). Qual sua opinido sobre a existéncia deste espaco

em uma empresa?
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Gréafico 2 - Area de descanso e convivéncia

@ Wuito Importante

@ Importante
Importéancia Relativa

® Pouco Importante

@ Sem Importancia

Fonte: Dados coletados pela Autora, 2019.

Nesta questdo, conseguimos notar um percentual significativo de 76,3% dos
colaboradores considerando muito importante ter uma area para descanso e
convivéncia. As demais respostas ficaram distribuidas entre importante, 15,8%, e
Importancia relativa, 7,9%. Nota-se que as respostas predominantes ficam em muito
importante e importante, configurando assim o aspecto positivo que estes ambientes
de descanso tém para os colaboradores.

Analisando a influéncia que os beneficios sociais representam, Araujo e
Garcia (2014) dizem que eles séo oferecidos por diferentes motivos. Podem ser de
acordo com os objetivos da empresa, principalmente relacionados a produtividade,
ou pelo desejo das pessoas que este espaco exista.

A existéncia destes espacos torna os funcionarios muito mais integrados e
ativos. Além de interagir com colegas, o colaborador tem a opcao de relaxar e tirar
um breve cochilo, retornando as suas atividades com muito mais disposicao e

consequentemente produzindo mais.

4.3 Percepcéo Respondentes — Questéo 3

Os beneficios oferecidos pela empresa (plano de saude, vale refei¢cdo, vale

alimentacdo etc.) tem qual peso para vocé?
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Gréfico 3 - Beneficios oferecidos

@ Muito Importante
@ Importante
Importancia Relativa

@ Pouco Importante
@ Sem Importancia

Fonte: Dados coletados pela Autora, 2019.

Uma quantidade muito alta de colaboradores considera o0s beneficios
oferecidos um fator de peso para escolher a empresa onde vao se colocar. Foram
92,1% considerando a questdo como muito importante, restando apenas 7,9%
considerando como importante. Nota-se neste caso que as pessoas nao procuram
uma empresa somente pelos beneficios exigidos por lei, e sim, por uma empresa
gue ofereca beneficios que atendam suas necessidades pessoais.

Segundo Araujo e Garcia (2014):

Ademais, os beneficios sociais correspondem as condi¢des de trabalho que
as organizacbes oferecem para manter as pessoas. Ao contrario da
remuneracéo direta, a qual varia de acordo com a posi¢do, a remuneracao
indireta sera, a principio, comum a todas as pessoas da organizacdo,
seguindo as regras estabelecidas para cada beneficio. (ARAUJO; GARCIA,
2014, p. 143).

O cenario econbmico, o mercado competitivo, dentre outros diversos fatores
sempre influenciaram as pessoas, muitas vezes, a trabalhar em empresas que
oferecam apenas os beneficios sociais exigidos por lei. Este cenario esta mudando.
Cada dia mais as pessoas analisam o impacto dos beneficios sociais oferecidos
antes de migrar para outra empresa. Como eles compdéem de forma indireta a
remuneracao, uma vaga pode se tornar mais atrativa do que outra que tenha um

salario com valor mais alto, porém, com um nimero menor de beneficios.
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4.4 Percepcao Respondentes — Questédo 4

A preocupacao da empresa com a sociedade, meio ambiente, ética, valores

Sao para vocé?

Gréfico 4 - Postura empresarial

@ Muito Importante

@ Importante
Importancia Relativa

@ Fouco Importante

@ Sem Importancia

Fonte: Dados coletados pela Autora, 2019.

Nota-se que 86,8% consideram que é muito importante as crencas e valores
percebidos na empresa.

Segundo Rodrigues, Macédo, Johann e Cunha. (2007):

Os valores culturais precisam ser igualmente aceitos pelos integrantes do
grupo; sendo, este podera fragmentar-se em subgrupos, que ao longo do
tempo, acabardo por sedimentar-se em subculturas. Assim, o fato de
pertencer a determinados grupos sociais, culturais, esportivos, religiosos
tende a aproximar as pessoas. (RODRIGUES; MACEDO; JOHANN;
CUNHA, 2007, p. 126).

A identificagdo com 0 grupo que se participa € importante para a manutencao
de ideais e escolha de permanéncia. Assim como em nossa vida social, no ambiente
corporativo as pessoas buscam cada vez mais meios que estejam alinhados a seus

valores e cultura.

4.5 Percepcéo Respondentes — Questéo 5

A transparéncia em relacédo as informacfes passadas sobre os resultados a

serem atingidos sao?
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Gréfico 5 - Clareza sobre as metas

@ Muito Importante

@ Importante

@ Importancia Relativa
@ Fouco Importante
@ Sem Importancia

Fonte: Dados coletados pela Autora, 2019.

Observa-se em relagdo aos entrevistados que 92,1% consideram muito
importante o fato de ter claros os objetivos a serem atingidos.

Para Rodrigues, Macédo, Johann e Cunha. (2007), para trabalhar em equipe
€ necessario saber quais alvos devem ser atingidos, ter uma comunicacéo
transparente, aceitar as diferencas, estar aberto a aprender e dividir conhecimento
dentre outros fatores.

Quando o grupo esta ciente de quais metas devem ser atingidas, os ideais
sao nitidos a todos e os integrantes estdo dispostos a colaborar entre si, 0 processo
flui e a possibilidade de atingir os objetivos aumenta.

4.6 Percepcao Respondentes — Questéo 6

A divulgacao de oportunidades internas na empresa aos colaboradores é:

Grafico 6 - Oportunidades Internas

@ Muito Importante

@® Importante

@ Importancia Relativa
@ Pouco Importante
@ Sem Importancia

Fonte: Dados coletados pela Autora, 2019.
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Mais de 86% da populagcdo da amostra considera que a divulgagdo de
oportunidades internas € muito importante para os colaboradores da empresa.

Conforme Demo (2008), quanto mais o colaborador sente que a organizacao
tem troca permanente de informacdes, fazendo isto de forma clara e benéfica, maior
sera seu empenho para atingir objetivos.

Um funcionario quando se sente valorizado e percebe oportunidades de
crescimento na carreira, mantem-se motivado a fazer cada vez mais e melhor seu

trabalho.

4.7 Percepcéo Respondentes — Questdo 7

Parcerias/Descontos com empresas voltadas para a area da saude (ex: academias),

entretenimento (ex: cinema), dentre outros é considerado por vocé:

Gréfico 7 - Parcerias / Descontos externos

@ Wuito Importante

@ Importante
Importancia Relativa

@ Pouco Impartante

@ Sem Importancia

A7 4%

Fonte: Dados coletados pela Autora, 2019.

No aspecto dos beneficios relacionados a parcerias externas, as opinides dos
funcionarios comecam a ficar mais diluidas. Apenas um percentual de 47,4%
considera muito importante contratos com empresas ligadas a lazer e
entretenimento.

Na visdo de Bohlander e Snell (2011), antes da implementacdo de qualquer
beneficio é importante avaliar qual o perfil e as necessidades dos funcionarios da
companhia. Afirmam também que deve ser considerada a realizagdo de pesquisas
com os funcionarios para identificar os beneficios que melhor se encaixam em suas

necessidades.
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Como observado no grafico, o perfil de colaboradores em estudo tem grande
probabilidade de ndo usufruir das parcerias oferecidas. Para maior precisao, a
empresa precisaria realizar uma pesquisa com um numero de amostra que
envolvessem diferentes perfis, tanto de cargos como de localidade. Assim,
conseguiria avaliar se este esta sendo um gasto desnecessario ou se tem peso
consideravel na formagéo de um clima organizacional favoravel na maioria de suas

unidades.

4.8 Percepcéo Respondentes — Questéo 8

Ter desconto para funcionarios nos produtos/servicos oferecidos pela

empresa €:

Gréfico 8 - Descontos produtos/servigos da empresa

@ Muito Importante

@ mportante
Importancia Relativa

@ Pouco Importante

@ Sem Importancia

Fonte: Dados coletados pela Autora, 2019.

Em relacdo aos produtos e servicos oferecidos pela empresa, o grau de
relevancia cresceu comparado aos beneficios apresentados no grafico anterior.
Foram 57,6% dos colaboradores considerando como muito importante ter desconto
em produtos/servicos da empresa.

Conforme Araujo e Garcia (2014):

A aplicacdo dos beneficios intrinsecos esta em constante crescimento, a
muitos proporcionando ganhos indiretos. Poderiamos afirmar que a
concorréncia é grande entre empresas que buscam recrutar e as que
guerem manter pessoal qualificado, acenando com beneficios realmente
interessantes. (ARAUJO; GARCIA, 2014, p. 145).
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O risco neste caso de produtos e servigos proprios é praticamente inexistente.
Esta estratégia pode ser favoravel para o giro dos produtos/ servi¢os oferecidos. O
empresario prefere o consumo por seus funcionarios tendo menor lucro do que
correr o risco de deixar parado e ndo lucrar. Como consequéncia, agrega percepcao

de valor para os funcionarios e retém talentos.

4.9 Percepcéo Respondentes — Questéo 9

Para vocé, como funcionario da empresa, qual a importancia de se identificar

com os valores pregados?

Grafico 9 - Valores pregados

@ Wuito Importante

@ Importante
Importancia Relativa

@ Pouco Importante

@ Sem Importancia

Fonte: Dados coletados pela Autora, 2019.

Observa-se em relacao aos entrevistados que 84,2% consideram que é muito
importante se identificar com os valores da empresa.

Segundo Araujo e Garcia (2014), dividir dos mesmos valores é fundamental
para os funcionérios. Ele funciona como fator motivador. Os colaboradores tém a
real sensacgao de fazer parte da empresa por compartilhar das mesmas crencas.

Hoje temos cada vez mais estudos que comprovam que ndo é somente 0
fator salarial que mantém um empregado na companhia. Dentre 0s motivos
podemos citar compatibilidade na forma de pensar, como apontado no resultado da

questao acima.
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4.10 Percepcgéo Respondentes — Questdo 10

As condicdes do local de trabalho, como limpeza, iluminacdo, estrutura

oferecida, tem qual importancia para vocé?

Gréfico 10 - Condi¢des do local de trabalho

@ Muito Importante

® Importante
Importancia Relativa

@ Pouco Importante

@ Sem Importancia

Fonte: Dados coletados pela Autora, 2019.

Para 84,2% da amostra, trabalhar em condicbes adequadas € muito
importante. O restante dos respondentes avaliou como importante.

Conforme Boog e Boog (2002), empresas que primam por atingir seus
objetivos devem investir em um ambiente de trabalho sadio. As condi¢gdes oferecidas
de trabalho influenciam diretamente no rendimento e qualidade do servico entregue
pelo funcionario.

Ter condicbes adequadas de trabalho é fundamental para a produtividade,
gqualidade de vida e satisfacdo do trabalhador. Um ambiente que ofereca condicdes
de temperatura e luminosidade adequados, por exemplo, deixam a pessoa mais

disposta a trabalhar que por consequéncia produzira mais.
5 CONCLUSAO
Este artigo apresentou a importancia da pesquisa de clima para uma

organizacdo e como ela impacta na motivacdo dos colaboradores, identificando

guais os principais indicadores séo utilizados para realizar esta analise.
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Através dos estudos apresentados, podemos avaliar o quanto € importante a
empresa conhecer quais Sdo 0S pontos positivos encontrados na pesquisa de
opinido e principalmente trabalhar os pontos negativos.

Hoje em dia os funcionarios estdo em busca de realizacéo pessoal, sendo ela
através de altos salarios ou de um ambiente que esteja de acordo com a sua forma
de pensar, que seja conectado aos seus valores. Geralmente o sucesso do clima
organizacional esta ligado aos dois fatores, o emocional e o econémico, como
aponta a pesquisa realizada.

Além da pesquisa de clima, os lideres desempenham papel fundamental na
identificacdo das principais dores e alegrias de seus funciondrios. Sao agentes
essenciais para a manutencao do plano de acdo desenvolvido através dos dados da
analise ou até mesmo como agente observador, apontando detalhes que ndo foram
levantados na pesquisa.

Por estes motivos, apresentados de forma bibliografica e associados a anélise
da pesquisa aplicada, conclui-se que a percepcdo dos funcionarios impacta
diretamente em sua forma de agir e pensar, tendo como consequéncia o

crescimento ou prejuizo no bolso dos acionistas.
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