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RESUMO

O clima organizacional diz respeito ao que é percebido pelos diferentes atores
sociais no ambito organizacional. O objetivo do presente estudo € verificar a
percepgcdo dos funcionarios sobre o clima organizacional de uma imobilidaria na
cidade de Chapecé - Santa Catarina. A classificacdo da pesquisa foi definida como
aplicada, quanto a natureza, com abordagem quanti-qualitativa. Quanto aos
objetivos como pesquisa descritiva, e quanto aos meios, bibliografica e de campo,
caracterizando-se como estudo de caso. Os dados foram coletados por meio de um
questionario com os funcionarios e por meio de entrevista com a socia e gestora da
imobiliaria estudada. Para a analise, utilizaram-se as médias obtidas por meio do
modelo de Martins (2008). Os resultados evidenciam um clima organizacional
mediano a favoravel, sendo que o unico fator que evidencia a insatisfacdo dos
funcionarios é a recompensa oferecida, a qual deve ser monitorada e se possivel
readequada. Identifica-se que as afirmativas no fator coesdo entre colegas
obtiveram as médias mais favoraveis ao clima organizacional, estas devem ser
evidenciadas e mantidas. Conclui-se que a imobilidria com gestdo familiar busca
constantemente manter a harmonia e promover agbes que visam manter o0s
funcionarios satisfeitos, evitando a rotatividade e retendo seus talentos.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Comportamento Organizacional.
Organizacao familiar. Setor imobiliario.



ABSTRACT

The organizational climate refers to what is perceived by the different social actors in
the organizational scope. The objective of the present study is to verify the
perception of the employees about the organizational climate of a real estate in the
city of Chapeco - Santa Catarina. The classification of the research was defined as
applied in nature, with a quantitative-qualitative approach. As for the objectives as a
descriptive research, and as for the means, bibliographical and field, characterizing
itself as a case study. The data were collected through a questionnaire with the
employees and interview the partner and manager of the real estate studied. For the
analysis, the means obtained using the Martins model (2008) were used. The results
show a median to favorable organizational climate, and the only factor that shows
employee dissatisfaction is the reward offered, which should be monitored and, if
possible, re-adjusted. It is identified that the affirmations in the factor cohesion
among colleagues obtained the most favorable averages to the organizational
climate, these should be evidenced and maintained. It is concluded that family-
owned real estate seeks to constantly maintain harmony and promote actions that
vision keep employees happy, avoiding turnover and retaining their talents.

Keywords: Organizational Climate. Organizational behavior. Family organization.
Real estate industry.



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 Conceitos de clima organizacional ..............cccocveirirenineneeeeeee e 22
Quadro 2 Conceitos de empresa familiar............ccooeveerenieereeeeee s 30

Quadro 3 - Denominacgdes, definigdes, itens integrantes e indices de precisao dos fatores da

7 TP STRRSR 34
Quadro 4 - DadoSda EMPIESa.......cccceieiiiiiniiiinesieseee ettt sttt eneas 38
Quadro 5 - Médias das afirmativas da escala de clima organizacional...........c..c.cccceverieenene. 44
QuUAdro 6 - MEdias FatOriais .........c.ceiirieiiiriieieieie ettt 46

Quadro 7 - A¢des de melhorias no clima organizacional............c.cceceeereieinieneneneneeeeeeeene 56



LISTA DE GRAFICOS

(€= Toto T I € 1= o 1= o J PSS 40
Grafico 2 - FaiXa €laria.........ouueeiii i 40
Grafico 3 - Escolaridade ..o 41
Grafico 4 - TEMPO A€ EMPIESA.....ccceeeiiieeeiece et e e e 42

Grafico 5 — Afirmativa mais satisfatéria sobre fator ‘Apoio da chefia e da organizagao’

.................................................................................................................................. 48
Grafico 6 - Afirmativa menos satisfatéria sobre fator ‘Apoio da chefia e da

(o] (o =1 a1 =T oz= Lo KOOSR 48
Grafico 7 - Afirmativa menos satisfatéria sobre fator ‘Recompensa’......................... 49
Grafico 8 - Afirmativa mais satisfatoria sobre fator ‘Recompensa’ .............cccceveeeeen. 50
Grafico 9 - Afirmativa mais satisfatoria sobre fator ‘Conforto fisico’ ......................... 50
Grafico 10 - Afirmativa menos satisfatéria sobre fator ‘Conforto fisico’.................... 51
Grafico 11 - Afirmativa mais satisfatoria sobre fator ‘Controle e pressao’................. 52
Grafico 12 - Afirmativa menos satisfatéria sobre fator ‘Controle e presséao’.............. 52
Grafico 13 - Afirmativa mais satisfatoria sobre fator ‘Coesé&o entre colegas’ ............ 53

Grafico 14 - Afirmativa menos satisfatoria sobre fator ‘Coesao entre colegas’ ......... 54



SUMARIO

TINTRODUGAOD ...t s a e 8
1.1 APRESENTAGAO DO TEMA ..ottt 8
1.2 OBUETIVOS.....ceeee ettt ettt ettt b et s et s et s et e b ettt e b e s 10

1.2.1 ODBJEtiVO GEIal.........c..coiiiiiii e 10
1.2.2 Objetivos ESPECIfiCOS .........cccoiviriiiiiec e 10
T3 JUSTIFICATIVA ...ttt es 10
1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO ..ottt 11

2 REFERENCIAL TEORICO ... es e s s 13
2.1 A ORGANIZACAO E AS PESSOAS .....oooieeeeeeeeeeteeteeeee s esenasssesse s, 13
2.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL .....ccooietieieetsieieie sttt ees 15
2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL ..ottt ettt es 18
2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL ..ottt ettt et 20

2.4.1 Pesquisa de Clima Organizacional.................cccccooveeiiiieiiinicicneeeeseceee e 25
2.4.2 Modelos de estudo de clima organizacional..................ccccccoovrvviivinciccccecceeen, 27
2.5 EMPRESA FAMILIAR ..ottt ettt 29

SIMETODOLOGIA ...ttt ettt ettt beneaes 32
3.1 TIPO DE PESQUISAL.......o ottt 32
3.2 UNIDADE DE ANALISE ... es s 32
3.3 UNIVERSO, POPULACAO E SUJEITOS DA PESQUISA........cccooerreeeeeeeere e 33
3.4 COLETA DE DADOS ...ttt ettt ettt 33
3.5 ANALISE DOS DADOS ..ot 35

4 APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS ..........ccooeveirirereeeieie s 37
4.1 CARACTERIZAGAO DA IMOBILIARIA ... es s, 37
4.2 PERFIL DOS TRABALHADORES ..ottt 40
4.3 ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL......coeiiireietnisieicerise et 43

4.3.1 Analise dos dados eMPIriCOS............ccoeeeviiiieieiecee e 46
4.3.2 Fatores que interferem no clima organizacional ................c.cccccooeevinvecinecienn, 47
4.4 CLIMA ORGANIZACIONAL NA VISAO DA GESTORA ......cocorereeeeereresee s, 55

5 CONSIDERAGOES FINAIS ..........oooooieceeeeeeeceete et seseee s sesaen s saes s s s saenans 58

REFERENCIAS ...t eetsee st et sssss sttt 60

APENDICE A - PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL .............coccooonieemeeeererrreresreeerinnes 63

APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA COM A GESTORA ...........ccccoovvmmiinrieninrinnns 66



1 INTRODUGAO

A contextualizagdo do tema assim como a pergunta de pesquisa, 0s objetivos,
a justificativa e, por fim, as estruturas do trabalho compreendem a introdugao deste

documento.

1.1 APRESENTACAO DO TEMA

As organizagdes tém passado por transformagdes marcadas pelos avangos
tecnolégicos e cientificos, assim como conceitos e valores, gerando um ambiente
mais complexo. As pessoas sdao um dos fatores de maior interesse nas
organizagdes, pois sdo o diferencial para torna-las mais competitivas.

Dessa forma, as organizagées buscam cada vez mais reter e manter os
colaboradores, satisfazendo-os ndo somente em suas necessidades econdmicas,
mas também psicoldgicas, fisicas e intelectuais, pois estes aspectos possuem
influéncia nas suas vidas, no consumo, valores, comportamento e expectativas. Por
sua vez, a percepgao do clima organizacional interfere na conduta das pessoas
envolvidas na organizacao e pode melhorar a produtividade organizacional, tornando
a empresa mais comprometida e competitiva perante o mercado.

O comportamento das pessoas influencia na dindmica da organizacao, a
predisposicao dos funcionarios em manter o clima favoravel e de colaboracéo,
promove a satisfacdo com a execugao do trabalho, motiva e mantém relagdes de
trabalho mais saudaveis. No conceito de Martins (2008), clima organizacional é
percepgcao pelo funcionario sobre caracteristicas da organizagdo. Se estas
caracteristicas o agradam ou nao, diz respeito a satisfagdo no trabalho.

Para Luz (2003b), a pesquisa de clima organizacional é capaz de fornecer
informagdes capazes de aprimorar continuamente o ambiente de trabalho, estas
pesquisas estdo sendo utilizadas pelas organizagbes para avaliar a satisfacéo e
motivacdo dos funcionarios com o objetivo de aumentar a produtividade e
competitividade. Uma das possibilidades de diagndstico caracteriza-se como analise
de clima organizacional, que no entendimento de Martins (2008) compdem cinco
fatores: Apoio da chefia e da organizacdo, Recompensa, Conforto fisico,

Controle/presséo, e Coeséo entre colegas.



As organizagdes buscam manter um clima favoravel aos negocios e de
colaboracédo entre os funcionarios para melhor desempenho e competitividade no
mercado. No caso de imobiliarias, objeto de estudo desta pesquisa, assim como
outras empresas, preocupam-se em manter um clima organizacional favoravel, uma
vez que detém o foco na area comercial, venda e locagdo e 0os mesmos s&o
remunerados conforme metas individuais, gerando maior individualismo e
competitividade. Tais tensées podem gerar um clima mais adverso e estressante,
sendo interessante buscar formas de trabalhar e desenvolver condi¢gdes para a
melhoria do clima.

Para atuar no mercado imobiliario, a empresa deve ser credenciada pelo
Conselho Regional dos Corretores de Imoveis (CRECI), e pelo Conselho Federal de
Corretores de Imoveis (COFECI), com o objetivo de intermediar o processo de
transagdes imobiliarias e administragdo de imoveis. As fungcbes da imobiliaria na
venda de imoveis vao desde o agenciamento e avaliacdo até o fechamento do
contrato, sendo de grande relevancia o relacionamento com clientes com vistas as
futuras negociacbes e indicacbes. A empresa também ¢é responsavel pela
administracdo de imoveis locados garantindo aluguel aos proprietarios, mantendo
taxas e impostos em dia, assim como a conservagcdo dos imoveis. A relagdo entre
clientes e funcionarios é constante, e exige confianga na prestagédo dos servigos aos
iméveis, um clima organizacional leve e positivo gera maior confianca nestas
negociagoes.

O mercado imobiliario local esta em ascensao, impulsionado pelo crescimento
econdmico regional e local dos ultimos anos, e pela vinda de novas universidades
para a cidade de Chapec6-SC, bem como pela ampliacdo daquelas ja existentes. O
mercado local se viu com necessidade de oferecer imdveis para locagdo ou compra
em numero mais elevado. Com o aumento da demanda as empreiteiras logo
procuraram expandir a oferta local de imodveis, transformando a cidade em um
canteiro de obras nos ultimos anos. Porém como todo crescimento, este ja
demonstra sinais de desaceleragao. O presidente do SECOVI OESTE/SC salienta a
diminuicdo na emissdo de alvaras de habite-se que, de 2016 a 2018, teve uma
queda de 31%, sendo que este indice nunca tinha caido nos ultimos 10 anos. A
justificativa € que isso se deve a cobranga da Lei de Acessibilidade por parte do
Ministério Publico a Prefeitura Municipal de Chapeco.
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Importante destacar que o objeto de estudo se caracteriza também como uma
empresa familiar, esta conceitua Oliveira (1999, p. 18) “Caracteriza-se pela sucesséo
do poder decisério de maneira hereditaria a partir de uma ou mais familias. ” No
entendimento de Martins et al. (1999) empresa familiar € a empresa em que um ou
mais membros de uma familia exercem consideravel controle administrativo sobre a
empresa, por possuir parcela expressiva da propriedade do capital. Neste sentido
empresa familiar refere-se a maneira com que a empresa € administrada,
influenciando também na percepgao clima organizacional, motivacao e identificagao
de oportunidades de crescimento profissional.

Diante do exposto questiona-se: Qual a percepg¢ao dos funcionarios sobre

o clima organizacional em uma imobiliaria na cidade de Chapecé- SC?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar o clima organizacional em uma imobiliaria na cidade de Chapeco SC.

1.2.2 Objetivos Especificos

a. ldentificar os fatores determinantes do clima organizacional;
Medir a percepcdo do clima a partir do diagndstico com os
funcionarios;

c. Descrever os fatores que interferem na composicdo do clima
organizacional;

d. Descrever o clima organizacional na visdo da gestora.

1.3 JUSTIFICATIVA

Este estudo se justifica pela importancia em identificar e buscar compreender
o comportamento dos funcionarios, uma vez que aspectos psicolégicos inerentes a
sua conduta podem conduzi-los ao ambiente mais comprometido e produtivo.

Considerando a comunidade académica, a importancia desta pesquisa esta

pautada na busca em contribuir para os levantamentos teoricos ja existentes sobre o



11

tema de estudo, tem o intuito de ampliar as discussdes presentes acerca do clima
organizacional em imobiliarias e a sua influéncia para o desempenho dos
profissionais atuantes destas organizagdes, tendo em vista a importancia que as
mesmas exercem diante da sociedade.

Tem-se conhecimento de estudos ja realizados acerca do tema clima
organizacional, os TCCs de Ferron (2016) e Ost (2016), egressas do curso de
Administracdo da UFFS, cujos estudos realizados tiveram como objetivo
respectivamente, analisar como os funcionarios do setor de P&D de uma
agroindustria do oeste de Santa Catariana percebem o clima organizacional do
ambiente de trabalho no qual est&o inseridos, e diagnosticar o clima organizacional
no supermercado de uma cooperativa do Oeste de Santa Catarina.

Assim sendo, procura-se colaborar tanto para os debates atuais acerca do
assunto, quanto abordar aspectos que possam interessar a pesquisas futuras.

A pesquisa do clima de uma instituicdo € capaz de apresentar aos seus
gestores e funcionarios pontos que podem ser melhorados, que muitas vezes
passam despercebidos, podendo dessa forma serem tomadas agdes corretivas.
Percebe-se a importdncia de fazer outras avaliagbes na organizagdo como,
integracao, satisfagcdo e motivagado que gera comprometimento e agregam valor para
a empresa.

Levando em consideragdo que a imobiliaria estudada possui a estrutura
organizacional familiar, sendo administrada em sociedade por dois irmaos, se julga
relevante discorrer sobre empresas familiares.

Cabe ressaltar que o estudo nesta organizagdo, com mais de 40 anos de
atividade, atuando no mesmo espaco fisico se justifica pela importancia que ela
representa no desenvolvimento da cidade e na manutenc&o do clima organizacional

e retencao de talentos entre seus funcionarios considerando a baixa rotatividade.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

A introducido apresenta a contextualizacao do tema, assim como o problema
de pesquisa, o objetivo geral, os objetivos especificos e a justificativa do estudo. Na
sequéncia, apresenta-se o referencial tedérico, com os conceitos que sao a base dos
conhecimentos utilizados para desenvolver o presente estudo. Inicialmente foram

apresentados os conceitos tedricos sobre as organizacbes e as pessoas. Em
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seguida, comportamento organizacional, cultura organizacional e suas
especificidades. Em seguida, apresentam-se conceitos de clima organizacional,
pesquisa de clima organizacional e alguns modelos de pesquisa de clima
organizacional disponiveis na literatura académico-cientifica e conceitos e
caracteristicas de empresa familiar.

A terceira parte é composta pelos procedimentos metodoldgicos, iniciando da
classificagdo quanto a sua natureza, abordagem, objetivos e procedimentos
técnicos. Por fim, caracteriza-se a populagdo e amostra de estudo, e instrumentos
utilizados na coleta, analise e interpretacdo dos dados, os quais ampararam 0s
resultados da pesquisa. A quarta parte apresenta uma breve caracterizacdo da
imobiliaria, expondo seu histérico e o contexto atual. Na quinta parte sao
apresentados os resultados e discussbes a respeito da pesquisa desenvolvida:
caracterizagao do perfil dos trabalhadores, analise do clima organizacional, analises
sobre as afirmativas verificando fatores motivadores e desmotivadores e ainda
entrevista com a gestora. As consideragdes finais, a analise referente as
problematicas, as limitacdes, recomendagdes, assim como sugestdes para futuras

pesquisas, constardo na sexta e ultima parte deste estudo.



13

2 REFERENCIAL TEORICO

Os temas abordados nesta parte, constituem-se no referencial tedrico, que
compreende a organizagado e as pessoas, comportamento organizacional, cultura
organizacional, clima organizacional, pesquisa de clima organizacional, modelos de

pesquisa de clima organizacional em uma empresa familiar.

2.1 A ORGANIZACAO E AS PESSOAS

No inicio da Era Industrial ndo havia muitos empregos disponiveis, € a mao
de obra era vista da mesma forma que maquinas no sentido de serem facilmente
substituiveis, pois havia muitas pessoas para poucas vagas e o trabalho era
repetitivo e operacional. A gestdo era baseada no controle e a area de Recursos
Humanos ndo era diferente disso, o setor apenas cuidava dos processos de
admissao, pagamento de salario, demissdo e as obriga¢des legais das empresas
(DALMAU; TOSTA, 2009).

As bases para o movimento de valorizagao das relagdes humanas no trabalho
vieram dos estudos do psicologo americano Elton Mayo (1890-1949), que
demonstrou através de experiéncias na fabrica de Western em 1927, a influéncia
que os fatores psicolégicos e sociais impactam no produto final. Passou se a
valorizar as agdes humanas no trabalho como; comunicagédo, motivagao, lideranca e
supervisao (GIL, 2012).

Roesch (2012) enfatiza a interagdo das pessoas na organizacgao, e aspectos
sociais no trabalho. As necessidades dos individuos em se integrarem e associarem
em grupos, e o interesse da organizacdo em integrar estes grupos a empresa. O
mesmo autor a atencao para o fato de que a partir da década de 80, a literatura
anglo-saxbnica sente a necessidade de aplicar um modelo de gestdo de recursos
humanos baseado no comprometimento dos funcionarios. Enfatizando a
flexibilidade, comunicacado e confianca. A area de recursos humanos passa a fazer
estratégias de recursos humanos, relagdes sindicais e de trabalho, fica responsavel
pelo recrutamento, selecéo, treinamentos, plano de cargos e salarios, avaliagdo de

desempenho, incentivos e remuneragao. E temas que dizem respeito a expectativas
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em relagcdo ao trabalho, como; motivacdo, lideranga, comunicacdo, conflitos e
qualificagao.

Entretanto, Luz (2003a) afirma que poucas empresas tém interesse em ouvir
seus funcionarios, conhecer suas expectativas profissionais e pessoais, suas
reclamacgdes com relagdo ao salario, ao trabalho que realizam, a supervisdo, a
integracdo entre os diferentes setores, a comunicagdo, a sua estabilidade no
emprego, as suas possibilidades de progresso profissional, a disciplina, aos
beneficios, as suas condigcbdes de seguranca e higiene e ao processo decisorio.
Acabam substituindo pessoas gerando mais custos para a organizagdo, com o
desligamento de um funcionario experiente e com recrutamento e selegdo, assim
como tempo de treinamento e adaptacao do novo funcionario, e ndo solucionam os
problemas da empresa, pois desconhecem a causa.

A gestdo de pessoas deve zelar pelo bem estar dos funcionarios da empresa
buscando melhorias continuas ao ambiente de trabalho. Dutra (2009) acredita que
gestdo de pessoas pode ser dividido em quatro subsistemas: movimentacgao,
desenvolvimento, valorizagcdo e processos complementares. Esses processos estao
interligados entre si, influenciando um ao outro, por serem subsistemas do processo
de gestao.

E no setor de Recursos Humanos das organizagdes, que se deve dispor de
pessoal capacitado para gerir o clima organizacional, pois € dentro dele, que se
planejam e orientam as ag¢des voltadas para todo o grupo que trabalha na empresa,
funcionarios e gestores. Gerenciar o clima organizacional constitui um papel
estratégico para a area de Recursos Humanos, indispensavel ao sucesso dos
negoécios e a qualidade de vida das pessoas que trabalham (LUZ, 2003a, p.127).

E necessario analisar o clima organizacional para melhorar a qualidade dos
servigos prestados, como a qualidade dos atendimentos, as organizagbes devem
considerar todo o contexto no qual seus funcionarios estdo inseridos, a substituicao
de pessoas muitas vezes ndo € a solugcdo mais adequada, pois o problema pode

nao ser a falta de treinamento ou sele¢des malfeitas.
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Para o funcionario prestar um bom servigo, é preciso que saiba, que
possa e que queira fazé-lo. “Saber fazer” é uma questdao de
conhecimentos, habilidades ou atitudes. Logo, uma questdo de
treinamento. “Poder fazer” é uma questdo de ter e poder usar os
recursos necessarios. “Querer fazer” € uma questdo volitiva que
depende do estado de espirito, do animo, da satisfagdo das pessoas
quando realizam o seu trabalho. Logo, o “querer fazer” esta associado
ao clima organizacional, que muitas vezes é onde encontramos as
causas da ma qualidade dos servigos (LUZ, 2003 b, p. 28).

Considerando isso, Lacombe (2005) enfatiza que embora as pessoas serem
consideradas e administradas pelas organizagbes, € importante que elas sejam
tratadas como seres humanos. Uma vez que, as pessoas buscam a realizagao de
objetivos pessoais, e também possuem outros vinculos, além daquele estabelecido
com a organizagao. Muitas vezes os objetivos pessoais ndo coincidem com os da
organizacao, deste modo apesar dos funcionarios terem conhecimento sobre as
suas atividades nao se sentem motivados para executa-las, ou ndao sentem vontade
de aprender e se dedicar a organizagao.

Finalizando a conceituacdo de organizacdo e as pessoas, inicia-se a
abordagem dos conceitos do comportamento organizacional e suas principais

influéncias na percepgao do clima organizacional.

2.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

No entendimento de Martins (2008), na década de 1960, surgiram as
primeiras propostas de delimitagdo do campo do comportamento organizacional. As
tentativas pioneiras de sistematizagao ocorreram na Inglaterra, da mesma forma que
estudos voltados para mapear a estrutura e a dinamica organizacional apoiadas em
areas de conhecimento como psicologia, sociologia, e economia com objetivo de
analises em atividades organizacionais, as quais foram sintetizadas em trés niveis:
organizagdo como um todo (nivel macro), as equipes/ grupos (nivel meso) e os
individuos (nivel micro).

Para Siqueira (2008), inicialmente, nas primeiras décadas do século XX, a
motivagao e satisfagdo no trabalho eram relacionadas em conjunto nas teorias que
se referiam as caracteristicas individuais responsaveis pelos comportamentos
manifestos no ambiente de trabalho. Enfatiza que a satisfacdo era um componente

da motivagdo que levava os trabalhadores a manifestarem um aumento de
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desempenho, produtividade e tempo de permanéncia na organizagdo, além da
reducado do absenteismo.

Das teorias que tratam a satisfagcdo no trabalho e motivagdo, a que mais se
destaca seria a Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas, formulada em
1970 por Abrahan H. Maslow. Este autor elaborou uma piramide que hierarquiza os
niveis de necessidades dos individuos. Chiavenato (2003) aborda que na base
dessa piramide estariam as necessidades fisioldgicas, ou seja, as necessidades de
alimentagao, sono, repouso, sexo, abrigo, dentre outras necessidades de cunho
instintivo e que estdo relacionadas a sobrevivéncia do individuo. Logo acima das
necessidades fisiologicas, viriam as necessidades de seguranga, caracterizadas por
ser o0 desejo de estabilidade e protegdo. Estas advém quando as necessidades
fisioloégicas estdo razoavelmente satisfeitas. Na sequéncia, viriam as necessidades
sociais, dentre as quais a necessidade de associacido, participagdo, troca de
amizades, aceitacdo pelos outros, afeto e amor. Frustracbes a respeito destas
necessidades poderiam levar a pessoa a dificuldades de adaptagdo social,
isolamento e soliddo. Em seguida, viriam as necessidades de estima, as quais
envolvem a autoapreciagao, autoconfiancga, independéncia, autonomia, necessidade
de aprovacgao social, de respeito, prestigio e status. Por fim, no topo da piramide,
estaria a necessidade de autorealizagdo, segundo a qual esta relacionada com o
autodesenvolvimento do individuo e a realizagao do proprio potencial.

Chiavenato (2010) reitera que as necessidades podem variar de acordo com
cada individuo, bem como a intensidade com que cada uma se faz presente nas
pessoas. Tal autor aponta que nem todas as pessoas alcangam o topo da piramide,
sendo que muitas delas “estacionam” apenas nas necessidades que mais |he
preocupam.

A motivagdo do funcionario, assim como a satisfagdo geram um clima mais
favoravel na organizagdo, gerenciar o clima de maneira eficiente melhora a
qualidade de vida no trabalho e a produtividade das organizagcdes, aumenta o
engajamento e comprometimento de empregados. Siqueira e Gomide Jr. (2004, p.
305) sustentam que “satisfagao, envolvimento e comprometimento s&o vinculos que
tendem a apresentar niveis significativos de correlagao positiva entre si”.

A partir desta base, Siqueira (2008) revela que o engajamento do individuo
com seu o trabalho, proporciona sensag¢des de realizagcao das suas potencialidades,

de realizagao ao atingir suas metas pessoais e profissionais tornando mais confiante
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no desenvolvimento de suas tarefas, e ainda possibilita a ele vivenciar um
sentimento prazeroso. Siqueira (2008, p. 140) menciona que o “fortalecido como
pessoa e como profissional por se sentir envolvido com o trabalho, o individuo
poderia se transformar em um trabalhador com maiores possibilidades de contribuir
com os objetivos organizacionais”.

Na visdo de Robbins e Decenzo (2004) satisfagcao no trabalho € uma atitude e
nao um comportamento, reiteram a existéncia da preocupacao por parte dos
executivos atrelada a satisfagdo no trabalho. Robbins e Decenzo (2004, p. 165)
consideram que “atitudes sao afirmacdes avaliativas, sejam elas favoraveis ou
desfavoraveis, com relagdo a objetos, pessoas ou eventos. Elas refletem como um
individuo se sente sobre algo”.

Na perspectiva de Siqueira e Gomide Jr., (2004) a satisfagao € o resultado de
experiéncias pessoais vividas no ambiente organizacional, e essa se reflete na vida
pessoal, familiar e social do individuo. Deste modo, a satisfacdo no trabalho pode
influenciar as suas relagdes no trabalho, na familia, e na sociedade, podendo ainda
refletir no seu bem-estar e na sua saude fisica e mental.

Robbins (2005, p. 7) explica que “existem algumas consisténcias
fundamentais no comportamento organizacional de todos os individuos que podem
ser identificadas e, entdo, modificadas para refletir as diferencas individuais”. Estas
consisténcias fundamentais permitem prever o comportamento dos trabalhadores.
Deste modo, o comportamento organizacional é geralmente previsivel e 0 seu
estudo sistematico € uma forma de realizar previsdes razoavelmente apuradas. O
estudo sistematico representa um exame dos relacionamentos como método para
compreender as causas e efeitos do comportamento, para assim basear as
conclusdes em evidéncias cientificas.

Na visdo de Robbins (2005), existe a dificuldade de fazer explicagbes
precisas sobre o comportamento humano, pois diferentes estilos devem ser
aplicados em diferentes organizagdes, uma vez que o estilo adotado depende da
situacao e do contexto em que sera implantado.

Luz (2003b, p.21) destaca que “[...] clima € um fenbmeno temporal. Refere-se
ao estado de animo dos funcionarios de uma organizagdo, num dado momento. Ja a
cultura decorre de praticas recorrentes, estabelecidas ao longo do tempo”. Desse
modo, verifica-se que clima e cultura organizacional estdo relacionados, um

complementa o outro. Na sequéncia aborda-se o conceito de cultura organizacional,
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para se compreender o comportamento organizacional e suas relagdes com clima

organizacional.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

As empresas sao formadas por um conjunto de valores que moldam os
comportamentos e ajudam a compreender a organizagao. Alguns elementos
superficiais da cultura auxiliam na comunicag¢ao dos valores e normas da instituigao.
No conceito de Schein (2009), as culturas tém suas origens baseadas nas crengas,
valores e suposi¢cdes dos fundadores da organizagdo, nas experiéncias dos
trabalhadores e do grupo a partir do desenvolvimento da empresa e as novas
crencgas e valores introduzidos pelos novos funcionarios.

Wagner e Hollenbeck (2009), trazem a concepgdo de que a cultura
organizacional surge da forma nao oficial de proceder, influencia as atitudes e
comportamento dos funcionarios na organizagdo. As normas e os valores culturais
trazem informacdes sociais, e ajudam os funcionarios a entender o significado do
seu trabalho. A percepgédo do sucesso como algo a ser valorizado e procurado,
motiva e incentiva o desenvolvimento de uma necessidade de realizagdo. Schein
(2009, p. 24) ressalta que “o clima de um grupo € um artefato dos niveis culturais
mais profundos, como o comportamento visivel de seus membros”.

Robbins (2005) traz a concepcao de que, a cultura cria identidade para a
organizagao, diferenciando uma das outras; A cultura deve proporcionar identidade
aos membros da organizag¢ao; Deve proporcionar um comprometimento maior com a
organizacdo do que com interesses pessoais; Possibilita a estabilidade do sistema
social; Ajuda a manter a cordialidade na organizagado, estabelecendo padrbes para
seus trabalhadores executarem suas tarefas e apresenta mecanismos de controle
que orientam o comportamento dos funcionarios.

A cultura organizacional é ensinada e repassada aos trabalhadores atraves
de diferentes maneiras. Uma das formas de ser repassada € através das historias,
que ligam o presente ao passado, que buscam explicar as praticas da organizagao.
Outra maneira de expressar a cultura organizacional sdo os rituais, que consistem
em atitudes continuas da organizagdo que refletem os valores desta. Os simbolos
materiais representam quem & importante e qual o grau de igualdade esperado. Por
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fim, a linguagem que se utiliza dentro da organizagdo € percebida como forma de
identificagcdo dos membros com a cultura (ROBBINS, 2005).

Na visdo de Robbins e Decenzo (2005, p. 117) a “cultura organizacional € um
sistema compartilhado de significados dentro de uma organizagéo, o qual determina,
em grande parte, como os funcionarios agem”. Katz e Kahn (1987, p. 83), afirmam
que “assim como a sociedade tem uma herancga cultural, as organizagdes sociais
possuem padrdes distintos de sentimentos e crengas coletivos que sdo transmitidos
aos novos membros do grupo”. A cultura nas organizagdes reforca o comportamento
de seus funcionarios, determinando o que deve ser evitado assim como deve ser
adotado pelos seus membros.

Na percepgao de Robbins (2005, p. 377-378),

Quanto mais membros aceitarem os valores essenciais
e quanto maior for seu comprometimento com eles,
mais forte sera sua cultura. [...] uma cultura
organizacional forte sempre exercera uma influéncia
maior sobre os funcionarios do que uma cultura mais
fraca. Se a cultura é forte e adota padrdes éticos
elevados, tera influéncia forte e positiva sobre o
comportamento dos funcionarios.

A cultura organizacional na visdo de Chiavenato (2010, p.173) representa “as
percepgdes dos dirigentes e colaboradores da organizagao e reflete a mentalidade
que predomina na organizagao”. Demostra as normas informais que orientam e
guiam o comportamento dos seus membros no dia a dia e que direciona suas agdes
para o alcance dos objetivos organizacionais.

Por mais forte que seja a influéncia da cultura organizacional no
comportamento dos funcionarios, a cultura nacional sempre se apresenta mais
influente. Deste modo as diferencas nacionais devem ser levadas em consideragao
para que as organizagdes possam prever de modo mais assertivo 0 comportamento
organizacional (ROBINS, 2005).

Luz (2001a, p.47) traz a concepgéo de que,

O grupo social supde um conjunto de pessoas num processo
de relacdo mutua, que organiza-se com a finalidade de
atingir um ou mais objetivos. A consecucao destes objetivos
impbe tarefas, regras que regulem as relagdes entre as
pessoas, um processo de comunicagdo e 0 proprio
desenvolvimento do grupo em diregdo ao alcance dos
objetivos. Participar de um grupo implica em partilhar
crencas, emogobes, desempenhos, significados, enfim,
apropriar-se das formas institucionais que caracterizam este
grupo.
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A cultura de uma empresa pode se posicionar de maneira tao forte que pode
servir de referéncia para a sociedade. No conceito de Luz (2001a, p.48) “Uma
organizagao, muitas vezes, pode firmar-se como uma cultura na sociedade, através
de processos de interferéncia nessa sociedade, ou da sua capacidade de influenciar
comportamentos no meio externo”.

No entendimento de Robbins e Decenzo (2004) a cultura organizacional
geralmente reflete a visdo ou missdo dos seus fundadores, € o resultado da
interacdo entre as preferéncias dos fundadores e o que os trabalhadores
compreendem na organizagdo assimilando o conhecimento com as suas proprias
experiéncias. Para Lacombe (2005) a cultura organizacional pode ser vista como o
conjunto de valores de uma empresa, suas relagdes e sua hierarquia, definindo os
padrées de comportamento e de atitudes que governam as agdes e decisdes mais
importantes. As decisdes e as agdes nas organizagdes sao determinantes na busca
dos resultados. Elas sdo tomadas e realizadas com base nas referéncias
determinadas por sua cultura. As prioridades dos valores variam de uma
organizagao para outra, e formam o alicerce da cultura organizacional.

Para que seja possivel compreender e abordar as particularidades a respeito
do clima organizacional é de extrema importancia identificar sua relacdo com a
cultura organizacional. O clima organizacional costuma ser afetado por fatores
internos, mas também por fatores externos. Muitas vezes a cultura organizacional
pode se manifestar como uma das suas principais causas (LUZ, 2003).

Deste modo, a compreensdo do conceito Cultura Organizacional é
fundamental para o estudo do Clima Organizacional, cujas abordagens seréo

apresentadas a seguir.

2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

Luz (2003a) acredita que as privatizagdes, fusdes e outras formas de
associacdo vém misturando culturas algumas vezes até com valores e crencgas
conflitantes, impactando no nivel de satisfacdo das pessoas no ambiente de
trabalho. A desconfianga dos colaboradores quanto a estabilidade no emprego gera
inseguranga, influenciando no clima organizacional, e consequentemente na

produtividade e alcance de objetivos das empresas. O comportamento das pessoas,
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a satisfacdo e a motivacdo no trabalho influencia na dinamica da organizacéo, a
predisposicdo dos funcionarios em manter o clima favoravel e de colaboragao,
promove a satisfacdo com a execugao do trabalho, motiva e mantém relagbes de
trabalho mais saudaveis.

Robbins (2005) traz a concepgdo de que o executivo € quem deve criar um
clima saudavel para que os seus trabalhadores possam executar suas tarefas
adequadamente e obter clareza nas suas percepgdes sobre o comportamento
adequado ou inadequado no contexto laboral. Sao os executivos que devem realizar
as quatro fungbes da administragdo: 1) Planejamento que define as metas,
estratégias e planos da organizagao; 2) Organizagdo que determina a estrutura da
organizacao, ou seja, define as tarefas, quem vai executa-las, como devem ser
executadas e estabelece as relagdes de poder; 3) Lideranga que busca coordenar e
direcionar as pessoas; e, 4) Controle que monitora o desempenho das pessoas e da
organizagdo como um todo.

No conceito de Martins (2008, p. 29) clima organizacional “¢ um conceito
importante para a compreensao do modo como o contexto do trabalho afeta o
comportamento e as atitudes das pessoas neste ambiente, sua qualidade de vida e
o desempenho da organizacao’.

A percepcgao do clima é de extrema importancia para a melhoria da qualidade
da empresa. Os clientes medem a satisfagdo com a compra de determinado servigo
ou produto pela qualidade do atendimento, e os funcionarios prestam seus servigos
de acordo com a sua satisfacdo as condicbes de trabalho. Um funcionario
insatisfeito com o ambiente de trabalho ndo se dedicara na execucdo de suas
competéncias. Tal afirmagdo vem ao encontro com a discussdo apresentada por

Cannie (1994, p. 28) o qual relata,

Nunca esquega que 0s servicos sdo um relacionamento entre seus
funcionarios e seus clientes. Se vocé deprecia os funcionarios eles
irdo transmitir essa mensagem aos clientes. Para ajudar a garantir a
exceléncia dos servigos, trate bem aqueles que lidam com seus
clientes: desenvolva o respeito proprio, valorize-os, dé atengao a seus
sucessos do dia-a-dia. Reconhecga, recompense e comemore tanto os
esforgos quanto as reclamagoes.

No entendimento de Luz (2003b) administrar o clima passou a ser uma agao
estratégica, pois a qualidade da vida pessoal e profissional do funcionario impacta
na qualidade dos produtos e servigos prestados por este. A gestdo de clima
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organizacional € importante principalmente com as empresas comprometidas com
gestdo de qualidade e gestdo participativa, que se comprometem a ouvir seus
funcionarios.

Alguns fatores determinam o clima nas organizag¢des, como as condigdes
econdbmicas da empresa, estrutura organizacional, cultura, oportunidades de
participagédo pessoal, significado do trabalho, escolha da equipe e treinamento, estilo
de liderancga, avaliacdo e remuneracdo. A motivacdo e eficiéncia e eficacia no
trabalho dependem destes fatores (CHIAVENATO, 2010).

Clima Organizacional € um conceito importante para a compreensdo do modo
como o contexto de trabalho afeta o comportamento e as atitudes das pessoas neste
ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho das organizagdes. Na sequéncia

se apresentam conceitos sobre clima organizacional.

Quadro 1 Conceitos de clima organizacional

George H. Litwin,
professor e consultor
americano.

“Clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional, que é percebida ou experimentada pelos membros da
organizacéo e influencia o seu comportamento”.

Luiz Cesar bargante e
guilherme Caldas de
Castro, autores do livro
ouvindo a voz do cliente
interno.

“Clima organizacional é a atmosfera resultante das percepg¢des que os
funcionarios tém dos diferentes aspectos que influenciam seu bem-estar
e sua satisfagdo no dia-a-dia de trabalho”.

Roberto Coda, professor
da FEA USP

“O clima é o indicador do grau de satisfagcdo dos membros de uma
empresa, em relacéo a diferentes aspectos da cultura ou realidade
aparente da organizagao, tais como politicas de RH, modelo de gestao,
missdo da empresa, processo de comunicagao, valorizagao profissional
e identificagdo com a empresa’.

Benjamin Schneider,
consultor norte-
americano

“Clima e cultura sao topicos complementares. Clima refere-se aos modos
pelos quais as organizagdes indicam aos seus participantes o que é
considerado importante para a eficacia organizacional”.

DelmarDutchLanden,
psicélogo da GM dos
EUA

“Definimos clima organizacional em termos de como as pessoas
percebem a companhia, como as decisdes sao tomadas e com que
eficacia as atividades sdo coordenadas e, entdo, comunicadas”.

Almiro dos Reis Neto,
diretor da Mc Ber, divisao
da Hay Brasil.

“Os trabalhos envolvendo o clima organizacional destinam-se a
identificar quais sao os fatores que afetam negativa ou positivamente a
motivagéo das pessoas que integram a empresa”.

Warren G. Bennis,
consultor americano

“Clima significa um conjunto de valores ou atitudes que afetam a maneira
pela qual as pessoas se relacionam umas com as outras, tais como:
sinceridade, padrbes de autoridade, relagdes sociais etc.”.

Fonte: Elaborado com base em Luz, 2003b, p.10 e 11.

Entre os conceitos apresentados algumas palavras se destacaram, sao elas

satisfacao, percepgao e cultura. A satisfagao refere-se ao grau de satisfagdo dos

funcionarios com organizagdo. A percepgdao, como o clima & percebido pelos
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funcionarios, diferentes aspectos podem influencia-los positiva ou negativamente
criando um clima bom ou ruim. Ja a cultura de uma organizagao pode influenciar o
clima, na verdade uma complementa a outra.

Luz (2003b), explica que o clima predominante em uma organizagéo pode ser
bom, prejudicado ou ruim. Quando o clima predominante € bom, as pessoas tém
atitudes positivas, favoraveis, se sentem felizes e orgulhosas em trabalhar, indicam
parentes e amigos para trabalhar nesta empresa. As relagdes se tornam mais faceis,
ha motivacao, satisfacdo e comprometimento, percebe-se a existéncia de um clima
bom quando é baixa a rotatividade e alto o tempo de permanéncia na empresa.

No conceito de Martins (2008, p. 32) o “clima organizacional diz respeito
apenas ao que € percebido pelo empregado sobre caracteristicas da organizagao.
Se estas caracteristicas o agradam ou nao, como ele se sente a respeito delas, diz
respeito a satisfacdo no trabalho”. Nas organizagées onde o clima predominante é
prejudicado ou ruim, as pessoas se sentem insatisfeitas com as tarefas executadas,
podem existir, conflitos, concorréncia e competicdes exacerbadas entre colegas,
gerando inimizades e desfavorecendo o clima na empresa.

Luz (2003a) argumenta que existem alguns indicadores pelos quais é
possivel avaliar a qualidade do clima organizacional, por meio destes é possivel
descobrir 0 que esta afetando positiva ou negativamente o clima de uma empresa
séo eles:

a. Rotatividade: admissdes e desligamentos representam falta de
comprometimento e satisfagao;

b. Absenteismo: faltas e atrasos também sdo considerados falta de
comprometimento e satisfacao;

c. Depredacao do patriménio da empresa: indicam insatisfagao;

d. Programa de sugestdes: se nao for bem feito pode trazer maus resultados ou
baixa qualidade de sugestdes;

e. Avaliacdo de desempenho: e possivel entender as necessidades de
motivagdes que afetam o desempenham dos funcionarios;

f. Greves indicam o descontentamento com a organizagéo;

g. Conflitos interpessoais e interdepartamentais: os relacionamentos entre as
pessoas definem o clima tenso ou agradavel;

h. Desperdicios de materiais: e uma reacgao de insatisfagdo das condi¢des de

trabalho;
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i. Queixa no servico meédico; funcionarios reclamam aos consultérios meédicos
sob suas condigdes de trabalho, angustias humilhag¢des ou sobre o cargo.

A rotatividade de pessoal em uma organizagdo pode se dar por iniciativa da
empresa ou do empregado, mas nem sempre a troca de funcionario é a solugao
para os problemas de desempenho. O desempenho pode estar relacionado com a
satisfacdo do empregado, pois os funcionarios podem saber e serem capazes, mas
prestam um servico de baixa qualidade por estarem insatisfeitos com suas
atividades e nao querer fazé-las.

Uma das formas de identificar a rotatividade do funcionario é a entrevista de
desligamento. Com base nas informagbes da entrevista de desligamento pode se
aplicar medidas para corrigir desvios e inconformidades em relagdo ao esperado,
estd serve para evitar outros desligamentos por motivos similares. E possivel
identificar pontos negativos da empresa, da lideranga, politicas e praticas de gestao
de pessoas. E importante que seja mantido o sigilo dos respondentes e deve ser
apresentada a gestdao em forma de relatério, posteriormente é importante tracar
planos de acgao para pontos negativos (FERREIRA, 2015).

Corroborando com essa ideia, Ferreira (2015) aponta ainda o absenteismo
como indicador de clima organizacional; refere-se aos atrasos, faltas e saidas
antecipadas justificadas ou ndo. A auséncia do trabalho pode ser considerada
afastamento de situagdes indesejaveis como: condigdes de trabalho, supervisao,
estilo de lideranca, participacdo na tomada de decisdes e relacionamentos internos.
E importante o acompanhamento do absenteismo e a identificagdo das causas para
que possam ser tomadas medidas corretivas.

A variavel do tipo de trabalho realizado avalia a adaptagdo do funcionario a
sua atividade, se existem desafios, variedades de tarefas, horario de trabalho
adequado, itens de relacéo direta com a Qualidade de Vida no Trabalho assim como
remuneracao justa e beneficios eficientes. Avaliar se os beneficios sdo adequados
as necessidades e expectativas dos funcionarios, € importante conhecer o grupo de
empregados como faixa etaria, nivel de escolaridade e de género para ofertar os
beneficios realmente significativos.

Outras variaveis significativas para verificar o clima organizacional é a
Integracao entre departamentos, que afeta o relacionamento impessoal, cooperagéo
e conflitos; Percepgdo de estabilidade no emprego, pois gera seguranga aos

funcionarios em seus empregos. Assim como a variavel lideranga, que identifica a
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satisfacdo dos funcionarios com seus gestores, a existéncia de respeito, retorno
sobre desempenho, autonomia, assim como apoio e outros. Luz (2003a) chama a
atencdo para o fato de que é importante que as organizagdes valorizem os
instrumentos de avaliagdo da satisfagdo no trabalho, pois conhecer o que os
funcionarios pensam e como se sentem em relagdo as diferentes variaveis que
afetam o clima pode gerar felicidade e satisfagdo aos que nela trabalham.

Coda (1997, p. 101), sugere que "uma investigacdo adequada sobre Clima
Organizacional comega exatamente pela escolha e definicbes operacionais das
variaveis formadoras desse conceito". Deste modo, verifica-se que a pesquisa do
clima é capaz de apresentar aos seus gestores e funcionarios pontos que podem ser
melhorados, que muitas vezes passam despercebidos, podendo dessa forma serem
tomadas agdes corretivas. Em seguida serao apresentados os métodos de pesquisa

que podem ser aplicados na pesquisa de clima organizacional.

2.4.1 Pesquisa de Clima Organizacional

Atualmente estudos que envolvem temas de comportamento organizacional
aumentam a procura por instrumentos de diagndsticos de gestdo do comportamento
organizacional. A pratica em gestdo de pessoas incorpora o diagnostico de crencas
e comportamentos considerados relevantes para a competitividade organizacional.
Observa-se a preocupagao da geréncia organizacional em possiveis impactos sobre
a politica organizacional sobre os funcionarios considerando a percepgéo do bem-
estar e qualidade de vida no trabalho. Estes estudos requerem de seus
pesquisadores a capacidade de apresentar, de maneira organizada, os principais
avancos nesta area (MARTINS, 2008).

Luz (2003b, p. 42) expressa seu conceito nestes termos “A pesquisa de clima
€ um meétodo formal de se avaliar o clima de uma empresa. Ela € um instrumento
importante para fornecer subsidios capazes de aprimorar continuamente o ambiente
de trabalho”, estas pesquisas estdo sendo utilizadas pelas organiza¢des para avaliar
a satisfacdo e motivacdo dos funcionarios com o objetivo de aumentar a
produtividade e competitividade.

Os questionarios utilizados para avaliar o clima organizacional sao
empregados no contexto organizacional para auxiliar o processo de identificacdo dos

aspectos que necessitam ser aprimorados no ambiente organizacional, com o
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objetivo de melhoria no desempenho e na produtividade. E importante pesquisar

junto aos colaboradores, para saber como esta e os pontos a serem melhorados.

A pesquisa de Clima Organizacional pode ser considerada como um
instrumento que, aplicada de forma consciente e metddica, tem condi¢des
de assegurar consisténcia em quase todas as mudangas empresariais que
busquem eficiéncia, eficacia e qualidade (LUZ, 2001a, p. 67).

Luz (2003b) argumenta que as pesquisas de clima também sao utilizadas
pelas empresas que passam por reestruturagdes, pois € importante analisar qual a
percepgado que os funcionarios que permanecem na organizagado tém a respeito do
clima. Os objetivos destas pesquisas € identificar os pontos fortes e fracos das

organizagdes, buscando a melhoria do seu desempenho.

Planejamento estratégico, realinhamento da cultura, melhoria de
produtividade e rentabilidade, além do estabelecimento de um novo canal
de comunicagao entre colaborador e empresa sao algumas realizagdes que
se tornaram mais simples de serem desenvolvidas a partir do diagndstico de
clima organizacional. (LUZ, 2003 b, p. 128).

Por meio da pesquisa realizada com os funcionarios pode-se avaliar como os
grupos percebem o ambiente de trabalho. Essa percepgédo € determinada pelas
condi¢cdes de trabalho, mas muito influenciada pelos valores e expectativas de cada
um. A pesquisa possibilita observar e planejar agdes voltadas a melhoria e qualidade
do clima organizacional com o objetivo de motivar os funcionarios em busca dos
objetivos das organizagoes.

Para a pesquisa de clima pode ser utilizado trés métodos; entrevistas,
dindmicas em grupo, ou questionarios. O método por entrevistas quebra o
anonimato, requer entrevistador mais habilitado para analise, € mais demorado e
quando ha muitos funcionarios requer mais que um entrevistador comprometendo as
interpretacbes das respostas que sao verbais. Ja a dindmica e grupo € mais
econdmica, pois entrevistam em conjuntos, assim os funcionarios podem ouvir os
questionamentos dos colegas gerando uma conversa mais dindmica e completa.

O método mais utilizado pelos pesquisadores na pesquisa de clima
organizacional € o questionario, possui um baixo custo, preserva o anonimato
incentivando os respondentes a serem mais sinceros nas suas respostas, permite

uso de questdes abertas, fechadas e o cruzamento de algumas perguntas, permite
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aplicacado eletrbnica conseguindo atingir maior publico por esse motivo sera o
meétodo utilizado neste trabalho (LUZ, 2003b).

Apos apresentar os conceitos de pesquisa de clima organizacional e a sua
contribuicdo para as organizagdes, no sentido de diagnosticar e monitorar o clima
organizacional, na sequéncia apresentam-se alguns os modelos de pesquisa de

clima organizacional estudados.

2.4.2 Modelos de estudo de clima organizacional

A pesquisa de clima utiliza alguns instrumentos para avaliar o clima
organizacional, por meio desta é possivel identificar as fraquezas e pontos fortes da
organizacgdo. Luz (2001) apresenta alguns modelos desenvolvidos para o estudo de
clima organizacional, como o modelo de Litwin e Stinger desenvolvido para um
estudo simulado em laboratério para medir o clima organizacional. No questionario
consta 31 itens, distribuidos em 6 dimensdes: estrutura, responsabilidade, riscos,
recompensa, calor e apoio, e Conflito. Luz (2001a) também menciona o modelo de
Kolb elaborado com base nos estudos de Litwin e Stringer, desenvolvido como um
instrumento de aprendizagem para exercicios em classe. Utiliza uma escala de sete
fatores de clima: conformismo, responsabilidade, padrbes, recompensas, clareza
organizacional, calor e apoio e lideranga.

O modelo de Sbragia utiliza vinte fatores sobre aspectos que foram tidos
como relevantes numa pesquisa realizada junto a instituicbes de pesquisa e
desenvolvimento sobre clima organizacional sendo eles: estado de tenséao,
conformidade exigida, énfase na participagdo, proximidade da supervisao,
consideragdo humana, adequagao da estrutura, autonomia presente, recompensas
proporcionais, prestigio obtido, cooperacédo existente, padrdoes enfatizados, atitude
frente a conflitos sentimento de identidade, tolerancia existente, clareza percebida,
justica predominante, condicbes de progresso, apoio logistico proporcionado,
reconhecimento proporcionado, forma de controle. Ja o Modelo de Coda utilizou
alguns indicadores para o estudo de clima organizacional em diferentes
organizagdes brasileiras de grande porte do setor publico e privado os quais foram:
liderangca, compensacdo, maturidade empresarial, colaboracdo entre areas

funcionais, valorizacdo profissional, identificacdo com a empresa, processo de
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comunicagdo, sentido de trabalho, politica global de recursos humanos, acesso.
(LUZ, 2001)

No modelo de Martins (2008), apresenta-se uma escala multidimensional com
objetivo de avaliar a percepg¢ao dos funcionarios sobre o clima organizacional, foram
construidos 127 itens para representar as 12 dimensdes mais frequentemente
estudadas como base comum do clima organizacional. Dentre estes seis aspectos
séo utilizados em 80 % dos estudos publicados de clima organizacional, sao eles:
estilo de lideranga; Suporte do chefe e da organizagdo; Relacionamentos entre
colegas; Clareza da tarefa; Press&o; Controle.

As 12 dimensdes e/ou aspectos foram definidas e submetidas a aprovacéo de
40 “juizes” dotados de conhecimentos sobre clima organizacional, que deveriam
indicar aspectos que representassem cada uma das 12 dimensdes e/ou aspectos.
Dessa maneira, foram definidos de oito a 12 itens por dimensido e/ou aspecto,
totalizando 127 itens. Em seguida, foram testadas clareza, adequacédo e
compreensao da escala aplicando o questionario de 127 itens para 1244
trabalhadores de organizagdes publicas e privadas de diferentes ramos de
atividades do Estado de Minas Gerais. Os trabalhadores responderam aos 127 itens
através de uma escala de cinco pontos: As respostas foram submetidas a analise
dos eixos principais com rotagao obliqua (para testar intercorrelagdes entre os itens,
que foram baixas) e ortogonal (para extrair as intercorrelagdes). Permaneceram na
escala os itens que obtiveram valores maiores ou iguais a 1,5 que justificaram no
minimo 2 % da variancia total e itens com cargas fatoriais superiores a 0,40
(MARTINS, 2008).

Por meio da pesquisa de clima organizacional é possivel identificar problemas
ou oportunidades de melhorias no ambiente de trabalho. E possivel também avaliar
a percepcao dos funcionarios e o nivel de satisfagcao colaborando com a melhoria do
ambiente organizacional. A partir dos modelos de pesquisa de clima organizacional
se buscou compreender e verificar qual destes se aproxima mais dos objetivos
propostos para desenvolvimento da pesquisa de clima organizacional na imobiliaria
estudada.

Deste modo, escolheu-se o0 modelo de Martins (2008) para o desenvolvimento
desta pesquisa de clima organizacional, por ter sido avaliado e considerado como o
mais adequado dentre os modelos estudados, pois apresenta varios elementos que

condizem com os objetivos propostos neste estudo para resolver o problema de
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pesquisa. Também se justifica por ser desenvolvido no Brasil por pesquisadores
brasileiros e, por ter maior tendéncia de adaptacao para aplicagdo na realidade do
presente estudo.

Considerando os fundamentos tedricos sobre Clima Organizacional,
evidencia-se a importancia de diagnosticos periddicos para melhor compreender o
Comportamento Humano nas Organizagdes, e especialmente para a tomada de
decisdes com vistas a uma gestdo de pessoas mais eficiente, eficaz e efetiva.

Apos apresentagcdo dos conceitos tedricos sobre clima organizacional,
pesquisa de clima organizacional e alguns modelos de pesquisa de clima
organizacional, na sessdo a seguir apresenta-se 0os conceitos e caracteristicas de

empresa familiar.

2.5 EMPRESA FAMILIAR

Na economia capitalista as empresas familiares sdo a forma predominante de
empresa, a maioria das organizagdes iniciam com as ideias, 0 empenho e 0
investimento de empreendedores e seus parentes. O sucesso e a continuidade das
empresas familiares, passando a gestdo do empreendimento de pais para filhos, séo
o sonho dourado para grande parte da populagdo do mundo (GERSICK et al., 1997).

O valor do relacionamento familiar ndo se restringe ao papel desempenhado
pela familia nos negdécios da empresa e em suas relagdes publicas. Nos setores
comerciais as relagdes informais sdo da maior importancia para o funcionamento de
empresa, a identificacdo desta com a familia podem influenciar em suas atividades.

As empresas que possuem familiares envolvidos em sua gestdo apresentam
relacbes muito mais complexas, pois nao se trata de funcionarios, mas sujeitos que
possuem lagos de afetividade e, quando os problemas surgem, estdo em jogo nao
apenas a sobrevivéncia organizacional, mas, também, a da propria familia
(CASTRO; BORGES; BRITO, 2008).

Conforme Fortes et al. (2013), as empresas familiares e sua cultura séo
identificadas pelos tragos tipicos de seu fundador, que possuem regras praticas e
suas crengas faz parte de todo o alicerce da organizagao. Na maioria das vezes € o
proprietario que possui o maior conhecimento, desde o inicio dos processos de
produgao até a parte financeira, além de tomar as decisdes, ele executa as funcdes

de controladoria e define as estratégias para os negdcios.
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Quanto a definicdo de empresa familiar, se apresenta o Quadro a seguir com

diferentes concepcgdes acerca do termo.

Quadro 2 Conceitos de empresa familiar

Autor e ano

Conceito de empresa familiar

Bernhoeft (1991)

Empresa que tem origem e histéria vinculada a uma familia

Aquela que mantém membros da familia na administragdo dos negdcios

Empresa que comporta aspectos familiares. Empresa familiar refere-se
ao estilo com que a empresa é administrada, do que somente ao fato de
seu capital pertencer a uma ou mais familias.

Leone (1992)

Iniciada por um membro da familia

Membros da familia participam da propriedade ou da dire¢gao

Quando ha valores institucionais ligados a familia e a sucesséao entre
familiares

Vidigal (1996)

Todas as empresas, menos as criadas pelo governo, na origem, tiveram
um fundador ou um pequeno grupo de fundadores, que eram seus
donos. As agdes ou as cotas da empresa seriam provavelmente
herdadas por seus filhos. Praticamente todas as empresas em sua
origem sao familiares.

Lodi (1998)

Empresa em que a consideragao da sucessao da diretoria esta ligada
ao fator hereditario e onde os valores institucionais identificam-se com o
sobrenome do fundador

O conceito nasce geralmente com a segunda geragéo de dirigentes

Na geragéo do fundador a firma é quando muito pessoal e ndo-familiar

Chua e Christman
(1999)

Um individuo

Duas pessoas ligadas por lagos consanguineos

Duas pessoas ligadas pelo casamento

Familia Nuclear

Mais do que uma familia Nuclear

Familia extensiva, que incluem primos, tios e cunhados, etc

Allouche e Com envolvimento na Familia nuclear ou Familia extensiva
Amann (1999) Com lagos consanguineos ou matrimoniais entre os proprietarios
Martins et al. Empresa em que um ou mais membros de uma familia exercem
(1999) consideravel controle administrativo sobre a empresa, por possuir

parcela expressiva da propriedade do capital

Estreita relacdo entre propriedade e controle

Oliveira (1999)

Caracteriza-se pela sucessao do poder decisério de maneira hereditaria
a partir de uma ou mais familias

Garcia (2001)

Empresa controlada com uma ou mais familias. Conceito de
Propriedade, onde a familia por deter a maioria do capital decide os
destinos dos negécios.

Dyer (2003)

Empresas iniciadas ou dirigidas por individuos ligados por
consanguinidade ou matrimdnio

Chua, Christman
e Steier (2003)

Empresa onde a sobrevivéncia esta relacionada ao vinculo estreito
entre empresa e familia.

Fonte: Freire et al., 2010, p. 720.

E possivel identificar uma variedade de conceitos que buscam definir uma

organizagcdo familiar. As conceituagbes apresentam trés aspectos principais: o

controle acionario, o envolvimento na gestdo do negocio e a transicdo geracional.

A empresa familiar é reforcada e perpetuada pelo orgulho, identidade e

tradicao familiares, essa unidade de objetivo tem sido um fator fundamental, no
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sucesso de empresas do tipo familiar. Muitas empresas familiares cresceram sem
precisar de financiamentos, cresceram apenas controlando bem as dividas, e isso se
devem a muitos sacrificios pessoais, tendo o orgulho e a lealdade como bases da
empresa, isso fez com que as empresas familiares funcionassem através de
periodos dificeis, muitas vezes gestores recorrem a outros membros da familia para
ajudar a empresa a resolver um grave problema. A reputagdo de uma familia pode
exercer influéncias nas relagcbes com a comunidade, assim como na obtencio de
crédito ou de empréstimos bancarios que podem ser analisados pelo histérico da
familia. Os bancos acreditam que seus riscos sdo atenuados pela sua experiéncia
anterior (DONNELLEY, 1976).

ApoOs a abordagem de conceitos relacionados ao tema do presente estudo,
abordar-se-a na proxima parte os procedimentos metodologicos utilizados para
operacionalizar a pesquisa de clima organizacional na imobilidria objeto desta

investigacao.
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3 METODOLOGIA

Os procedimentos metodoldgicos descritos nesta parte do TCC contemplam o
tipo de pesquisa, unidade de analise e sujeitos da pesquisa, coleta de dados, analise

e interpretacao dos dados.

3.1 TIPO DE PESQUISA

O presente estudo pode ser identificado quanto a sua natureza como uma
pesquisa descritiva por ser caracterizado de interesse pratico, onde os resultados
sao passiveis de serem aplicados de imediato para a solugdo de problemas que
ocorrem no ambito em que se encontra o pesquisador (LAKATOS; MARCONI,
2010).

A abordagem desta pesquisa caracteriza-se como quanti-qualitativa, pois
busca analisar por meio de dados estatisticos a percepc¢éo dos trabalhadores sobre
o clima organizacional, buscando analisa-los e compreendé-los por meio de
parametros numéricos e interpretativos. Trivifios (1987, p. 118) ressalta que “toda
pesquisa pode ser, ao mesmo tempo, quantitativa e qualitativa”. A qualidade pode
depender muitas vezes da quantidade. Flick (2009, p. 42) sugere que “‘um estudo
podera incluir abordagens qualitativas e quantitativas em diferentes fases do
processo de pesquisa”.

Quanto aos meios pode ser considerado um estudo de caso, na definicao de
Vergara (2013) € um estudo que possibilita o conhecimento amplo e detalhado,
desse modo se dispde a analisar os fatores que interferem no clima organizacional

em uma imobiliaria na Cidade de Chapeco- SC.

3.2 UNIDADE DE ANALISE

A escolha pela Imobiliaria Markize, localizada no centro do municipio de
Chapecdé - SC ocorre por acessibilidade, por conhecer os funcionarios e estar
trabalhado nesta organizagdo, consequentemente pela facilidade na obtengao

dos dados.
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3.3 UNIVERSO, POPULAGCAO E SUJEITOS DA PESQUISA

Para a etapa quantitativa o universo ou populagdo do estudo em questao
compreendeu 14 colaboradores efetivos da Imobiliaria Markize. Entende-se como
colaboradores efetivos os profissionais com vinculo empregaticio na empresa, que
atuam na area administrativa, financeira e comercial, sendo trés consultores de
locacdo, um gerente de locagéo, dois agenciadores, dois assistentes financeiros,
uma recepcionista, um assistente de vendas e quatro assistentes administrativos,
excluindo corretores parceiros e prestadores de servigos terceirizados.

O censo desta pesquisa, parte do universo escolhida conforme algum critério
de representatividade, € a nao probabilistica do tipo intencional. Neste caso a
amostra é determinada pelo pesquisador, sendo que nao podem ser objeto de
tratamento estatistico, considerada a mais comum das amostras nao probabilistas,
onde o pesquisador se dirige a elementos pela facilidade de acesso a elas
(VERGARA, 2013; MARCONI; LAKATOS, 2011). Deste modo definiu-se como
amostra do estudo 13 funcionarios efetivos da imobiliaria, uma vez que a
pesquisadora compde a populacédo do estudo, mas nao compde a amostra.

Enquanto que, para etapa qualitativa foi escolhida a Gestora e sécia da
organizagdo estudada, sendo ela a responsavel pela gestdo de pessoas da

Imobiliaria Markize.

3.4 COLETA DE DADOS

A coleta de dados da etapa quantitativa foi realizada por meio de um
questionario estruturado, que no entendimento de Marconi e Lakatos (2011), deve
ser respondido e devolvido para o entrevistador. Juntamente deve ser explicado o
motivo para aplicacdo do questionario, sua natureza, importancia e necessidade,
para obter o maior numero de respondentes possivel. Este questionario foi
estruturado no google docs, no qual foi enviado um link pelo aplicativo whatsapp
para os respondentes. Este foi aplicado entre os dias 10 e 15 de outubro de 2018.

A ferramenta de coleta de dados escolhida para desenvolver o presente
estudo é a Escala de Clima Organizacional — ECO desenvolvido por Martins (2008).
Esse modelo € uma escala multidimensional com objetivo de avaliar a percepgéo

dos funcionarios sobre o clima organizacional, foram construidos 127 itens para
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representar as 12 dimensdes mais frequentemente estudadas como base comum do
clima organizacional. Seis desses aspectos sdo utilizados em 80 % dos estudos
publicados de clima organizacional, séo eles: estilo de lideranga, suporte do chefe e
da organizacdo, relacionamentos entre colegas, clareza da tarefa, pressdo e
controle. Os fatores sdo avaliados através de 63 afirmativas que dispde de cinco
opcoes de respostas da escala representam os valores 1, 2, 3, 4 e 5
respectivamente, representadas por uma escala que utiliza “Discordo totalmente”,
“Discordo”, “Nem concordo nem discordo”, “Concordo” e “Concordo totalmente”.

A orientagdo da escala de Martins (2008) € no sentido de que os valores
préprios maiores ou iguais a 1,5, explicam 2 % da variancia total com cargas
fatoriais maiores ou iguais a 0.40. A escala final € composta por 63 afirmativas
agrupadas em 5 fatores que explicam a variancia total de 35 %. O primeiro fator é
Apoio da chefia e da organizagdo 1 a 21, o segundo fator Recompensa 22 a 34, o
terceiro fator Conforto fisico 35 a 47, o quarto fator, Controle/pressédo 48 a 56 e o
quinto fator Coeséo entre colegas 57 a 63.

Dentre os modelos estudados, para o desenvolvimento da pesquisa de clima
organizacional na imobiliaria Markize, escolheu-se o modelo de Martins (2008), por
abranger todos os escopos que condizem com objetivos propostos neste estudo. Os
fatores avaliados séo definidos, demarcando as afirmativas pertencentes a cada
fator, nos quais sdo apresentados indices de precisdo conforme o Quadro 3 a

sequir.

Quadro 3 - Denominagdes, definigdes, itens integrantes e indices de precisdo dos
fatores da ECO.

Denominagdes Definicbes Itens indices de
precisao

Apoio da chefia Suporte afetivo, estrutural e operacional da chefiae | 1 ao 21 0.92

eda da organizacéo fornecido aos empregados no

organizacgao desempenho diario de suas atividades no trabalho.

Recompensa Diversas formas de recompensa usadas pela 22 a0 34 0.88

empresa para premiar a qualidade, a produtividade,
o esforgo e o desempenho do trabalhador.

Conforto fisico Ambiente fisico, segurancga e conforto 35 ao0 47 0.86
proporcionados pela empresa aos empregados.

Controle/pressao | Controle e pressao exercidos pela empresa e pelos | 48 ao 56 0.78
supervisores sobre o comportamento e
desempenho dos empregados.

Coeséo entre Uniao, vinculos e colaboragéo entre os colegas de 57 ao 63 0.78
colegas trabalho.

Fonte: Martins (2008, p. 33)
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A pesquisa de clima organizacional foi comunicada e explicada para os
funcionarios, apresentado seus principais objetivos, a importancia da colaboragéo de
todos, enfatizado ainda o anonimato da pesquisa para obter maior sinceridade nas
respostas obtidas com o questionario.

Foi realizado um pré-teste com a sécia proprietaria e dois corretores
parceiros, a escolha destes se justifica como um critério para nao viciar a amostra e
pelo fato de que nao fardo parte do estudo. A aplicagdo do pré-teste € necessaria,
pois permite verificar possiveis erros no instrumento de coleta dos dados
(MARCONI; LAKATOS, 2011). N&o foram necessarios ajustes na escala, a
responsavel autorizou a aplicagdo da pesquisa e ainda sugeriu enviar
individualmente para cada funcionario o /ink através do aplicativo whatsapp.

Foi utilizada ainda a coleta de dados documentais sobre a organizagao,
realizadas in loco e no website para o desenvolvimento deste estudo.

Na etapa qualitativa deste estudo, foi realizada uma entrevista com um roteiro
Semi Estruturado conforme anexo B, junto a sécia e gestora da imobiliaria Markize.
A entrevista estava composta por trés perguntas abertas que foram enviadas por e-
mail e tiveram o intuito de justificar na visdo da geréncia a longevidade da
organizagao e as medidas adotadas para a satisfagdo dos funcionarios a respeito do

clima organizacional.

3.5 ANALISE DOS DADOS

Na etapa quantitativa os dados coletados foram tabulados em planilhas
eletrénicas, e a partir destes foram agrupados em distribuicbes de frequéncia onde
foram verificados os resultados por meio do modelo de Martins (2008). A escala de
clima organizacional € uma escala multifatorial e por isso seus resultados
necessariamente devem ser apurados por fator, obtendo assim um resultado ou uma
média fatorial para cada fator, realizada pela soma dos valores marcados pelos
respondentes em cada item e divide-se esse valor pelo total de itens do respectivo
fator.

Na escala utilizada as médias fatoriais devem ser necessariamente niumeros
entre 1 e 5. Somam-se as médias de cada respondente em cada fator e divide-se
pelo numero de respondentes. Ao interpretar os resultados deve-se analisar que

quanto maior for o valor da média, melhor € o clima organizacional. “Valores maiores
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que 4 tendem a indicar bom clima e menores que 2,9 a apontar clima ruim.
Considera-se o inverso no caso do Fator 4, controle/presséao” (p. 34). No fator 4 que
se refere a controle e presséao acontece o inverso, pois quanto maior for o controle e
a pressao pior tende a ser o clima organizacional.

As respostas recebidas por e-mail pela gestora da imobiliaria foram transcritas
neste trabalho, e posteriormente analisadas pela técnica de analise de conteudo.

Os procedimentos metodolégicos adotados e descritos nesta parte
possibilitaram o alcance dos objetivos propostos, cujos resultados serao

apresentados e discutidos na proxima parte deste documento.
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4 APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta parte expde os resultados, buscando resolver o problema de pesquisa
do presente estudo: Qual a percepgao dos funcionarios sobre o clima organizacional
em uma imobiliaria na cidade de Chapeco- SC?

Inicialmente caracteriza-se o perfil dos funcionarios da imobiliaria, em seguida
sao abordados os dados coletados por meio da aplicacdo da escala de clima
organizacional e as respectivas analises. Por fim, os resultados mais expressivos na
escala de clima organizacional, serdo apresentados para fundamentar os resultados

e apontar pontos que necessitam de aten¢ao ou possivel intervengao.

4.1 CARACTERIZACAO DA IMOBILIARIA

Nesta parte apresenta-se um histérico da imobiliaria, o seu ramo de atuacéao e
o contexto atual, seguido da caracterizagdo da organizagao objeto deste estudo.

A Imobilidria Markize Ltda, organizagdo na qual foi desenvolvido o estudo é
uma sociedade limitada fundada a mais de 40 anos e atuante no ramo de imdveis na
cidade de Chapec6 — SC. Nascida de uma ideia de quatro mulheres
empreendedoras esposas de quatro gerentes de bancos dessa cidade foi ganhando
reconhecimento no mercado imobiliario ano apés ano. Ha cerca de oito anos, os
novos proprietarios e irmaos entraram com uma perspectiva diferente para a
empresa, dentre elas: modernidade, inovacdo, tecnologia, marketing e
aperfeicoamento pessoal. Conta com um numero de 14 colaboradores e atende a
Chapecé e regiao oferecendo servigos profissionais no ramo de locagéo, compra e
venda de imoveis e administragdo de condominios.

A razdo de ser da empresa, o caminho a ser seguido e os valores que
norteiam a organizagado e seus funcionarios, sdo identificados a partir da Misséo,
Visao e Valores,

Sua Missao é “atender as necessidades e expectativas dos clientes, mediante
atendimento personalizado, garantindo as melhores ofertas de custo/beneficio em
todos os segmentos do mercado”.

Sua Visao é “ser uma empresa admirada pelo setor, clientes e parceiros
devido a sua capacidade e compromisso com a geragao de valor, inovagcéo e

qualidade nos servicos prestados”.
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A empresa preza pelos seus Valores que sido: comprometimento, ética,
inovagao, qualidade, respeito e transparéncia.

Abaixo relaciona-se as principais e relevantes informagdes da empresa.

Quadro 4 - Dadosda Empresa

Razé&o Social IMOBILIARIA MARKIZE LTDA.
Nome Fantasia ou Marca IMOBILIARIA MARKIZE

Endereco Av. Getulio Vargas 182-N, Centro
Cidade/UF Chapecé - SC

Data de Fundacgao Abril/1974

Setor/Ramo Prestagao de Servigos Imobiliarios
Numero de Funcionarios 14 colaboradores

A empresa trabalha como prestadora de servicos no segmento imobiliario.
Atua nos setores de aluguel, compra, venda, avaliagdo, administracdo de
condominios e loteamentos. Onde busca agregar diversas ferramentas e
competéncias para oferecer solugdes em investimentos de moradia residencial e
area fisica para estabelecimentos comerciais, terrenos e condominios. Oferecendo
agilidade e comodidade para o cliente.

O setor de vendas da imobiliaria passa por constante atualizagao dos servigcos
ofertados para orientar e acompanhar os clientes. Os vendedores buscam
aperfeicoamento e mais conhecimento a fim de conquistar o cliente passando
confiabilidade. Ja o servigo de locacido de imdveis oferece ao cliente consulta de
imoveis on-line, amostragem na imobilidria e acompanhamento até os imoveis. A
forma de pagamento do aluguel é realizada mediante boleto que podera ser emitido
via Internet através de uma Central do Cliente ou podera ser retirado em casa
lotérica da preferéncia do locatario.

Aos proprietarios dos iméveis locados € garantido o pagamento dos aluguéis
até o momento de protocolo de acado de despejo. O proprietario pode receber o seu
aluguel na empresa ou por via bancaria, sempre rigorosamente na data acordada.

A administracdo de Condominios € um setor da empresa que se dedica

principalmente aos sindicos e moradores de Condominios. Conta-se com empresas
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terceirizadas para resolver os problemas de encanamento, eletricidade, marcenaria
e qualquer solicitacdo que vier do Condominio.

A prestacdo de servigo da Imobiliaria Markize segue os valores conforme
tabela de honorarios de servigos profissionais homologada pelo CRECI 112
Regiao/SC em 25/09/2009, ou seja, para locacdo de imdveis os valores da taxa
administrativa varia entre 10 % a 15% do valor do aluguel e taxa de intermediac&o
de 60% a 100% do valor de um aluguel, para venda o valor da comisséo é de 6%
sobre o valor do imovel e para administragao de condominios com até 20 unidades o
valor de 01 salario minimo, acima de 21 unidades o valor passa a ser de 5% do
salario minimo por unidade.

Sua participacdo no mercado esta definida, integrante e ativa, dentre as
maiores imobiliarias da regido tem sua valorizagcdo reconhecida e bem apresentada
a sociedade. Conta com uma ampla carteira de imoveis e de clientes e procura
aperfeigoar-se constantemente no segmento envolvido para que no futuro possa ser
a maior neste nicho de mercado.

Por possuir iméveis em diversas localidades e de diversos formatos, a
Imobiliaria Markize oferece a seus clientes uma quantidade elevada de opgdes para
aquisicdo ou aluguel em relagdo a concorréncia da regido. Em se tratando do
mercado imobiliario local, ha uma diferenca acentuada nos precos de imdveis de
melhor localizacdo, com maior espago ou melhor acabamento, em comparacgao
aqueles que possuem pior localizagdo, espagco ou qualidade. Esta diversidade de
opcoes faz com que a Imobiliaria Markize atenda publicos de diversas rendas e
necessidades.

A imobiliaria é dirigida por dois irmaos, sendo que um € responsavel pelo
setor de vendas e administracdo de loteamentos, sendo também o responsavel legal
da mesma, e a outra irma é responsavel pela administracdo de RH, renovacdes de
contratos de locagbes e campanhas de marketing. Ambos os irmaos decidem em
conjunto novas contratagcées e compartilham fungdes na administracao das financas.

Nesta sess&o contextualizou-se a imobiliaria, unidade de analise do presente
estudo sobre clima organizacional, descrevendo as informagbes mais relevantes. A

seguir serao apresentados os resultados da pesquisa.



40

4.2 PERFIL DOS TRABALHADORES

Em relagdo as caracteristicas dos funcionarios foram identificados: género,
idade, escolaridade e tempo de empresa dos pesquisados conforme os graficos 1 a
4.

Grafico 1- Género

@ Feminino
@ Nasculino

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Conforme o grafico acima, o género masculino apresentou maior incidéncia,
correspondendo a 61,5% dos respondentes (oito homens), sendo do género
feminino 38,5% (cinco mulheres). A preferéncia pelas contratagbes de homens é
predominante no setor imobiliario, ocorre principalmente no setor comercial.
Considera-se ainda que além dos funcionarios que compdem este censo a equipe &
formada por mais trés corretores, sendo que nio existe corretora na area de vendas,
alem destes existe uma equipe terceirizada de prestadores de servigos, como:
chaveiro, pintores, eletricistas e vistoriadores destes todos sdo homens.

Grafico 2 - Faixa etaria

@ D= 18 a 25 anos.
@ De 26 a 35 anos.
O De 36 a 45 anos
@ De 46 a 55 anos
@ 56 anos ou mais.

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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Analisando o grafico & possivel determinar que os funcionarios com a faixa
etaria entre 26 anos e 35 anos obteve a maior incidéncia, representando 38,5 %
(cinco respondentes), seguida de faixa etaria entre 36 a 45 anos com 30,8 % (quatro
funcionarios). Dois respondentes ficam entre a faixa etaria de 46 anos a 55 anos e
outros dois funcionarios com faixa etaria de 18 a 25 anos correspondendo a 15,4 %
cada faixa etaria.

Com intuito de ampliar a caracterizagao do perfil dos trabalhadores da
imobiliaria, buscou-se saber a escolaridade dos funcionarios. Assim, no Grafico a

seguir identifica-se a escolaridade dos respondentes.

Grafico 3 - Escolaridade

@ Ensino Médio Completo

@ Ensino Superior Incompleto
Ensino Superior Completo

@ Especializacdo, Pos graduacio

@ Mestrado

@ Doutorado

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Este grafico apresenta qual € o nivel de escolaridade, o maior percentual € o
nivel de ensino médio completo representando 38,5% dos respondentes (cinco
respondentes), seguido do nivel de ensino superior incompleto que compreende
30,8% (quatro respondentes). Se justifica a maioria dos funcionarios estar nestas
faixas por suas fungdes serem estritamente operacionais, 0 que nao requer
formacgao superior. Dois respondentes ficam entre a faixa de ensino superior
completo e outros dois funcionarios com especializagdo e pos-graduacao
correspondendo a 15,4 % cada faixa.
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Grafico 4 - Tempo de empresa

@ Inferior a 2 anos
@ De2a8anos
De 9a 15 anos
ﬂ @ De 16 a 22 anos
@ De 2322329 anos

@ D& 29 anos ou mais

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A partir do grafico acima é possivel verificar que dois intervalos de tempo de
empresa compreendem a maioria dos colaboradores, com 38,5% (cinco
funcionarios), onde uma delas representa tempo inferior a dois anos na organizagéo
e a outra representa funcionarios que tem entre nove a 15 anos de empresa. Na
sequéncia apresentam-se 15,4% (dois funcionarios) que estdo entre dois a oito anos
na empresa e, somente um funcionario com mais de 16 anos de empresa
representando 7,7% da amostra. Uma parcela representativa de funcionarios sendo
38,5% esta entre nove a 15 anos na organizagao, o que relaciona a longevidade da
organizagdo com a experiéncia dos funcionarios, sendo que ainda um funcionario
representando 7,7 % da amostra possui mais de 16 anos nesta organizagao. 53,9%
dos funcionarios estdo a menos de oito anos na organizagéo.

Relacionando o tempo de empresa com faixa etaria dos funcionarios foi
possivel verificar que a imobiliaria busca pessoas mais maduras e experientes para

fazer parte de sua equipe, esta relagédo é possivel visualizar no grafico a seguir.
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Grafico 5 Faixa Etaria X Tempo de empresa.

Faixa etaria de colaboradores versus
tempo de atuagao na empresa

de 16 a 22 anos
de 9a 15 anos
de 2 a 8 anos
inferior a 2 anos
0 1 2

3 - 5

Tempo de atuagdo na empresa

De 46 a 55 anos De 36 a 45 anos De 26a 35 anos MW De 18a 25 anos

Faixa Etaria

Fonte: Elaborado pela autora, 2018

Destaca-se no grafico 5, quatro funcionarios (30,8%) com idade entre 26 e 35
anos que possuem entre nove a 15 anos de empresa e dois funcionarios (15,4%)
com idade entre 36 e 45 anos que possuem entre 18 e 25 anos de tempo de
empresa. Ressaltando que a imobiliaria estudada se caracteriza pela longevidade e
permanéncia no mercado, a experiéncia no setor pode se tornar primordial aos
negocios, considerando a experiéncia aos imoéveis administrados e aos proprietarios
que exigem da imobiliaria confianga e credibilidade nas negociacoes.

Os dados demogréficos apresentados na sua totalidade caracterizam o perfil
da maioria dos funcionarios da imobiliaria pesquisada. Majoritariamente os
funcionarios sao do sexo masculino, com faixa etaria entre 26 e 35 anos de idade,
que possuem ensino médio completo, e que estdo a menos de oito anos na
organizacgao.

Os resultados e discussbes dos dados coletados na escala de clima

organizacional serdo apresentados no item seguinte.

4.3 ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A escala de clima organizacional da imobiliaria em estudo compreendeu 63
afirmativas conforme Quadro 4 apresentado a seguir. As afirmativas estéao
agrupadas em cinco fatores: 1) apoio da chefia e da organizagdo, que é

basicamente o suporte fisico e psicolégico da chefia e da organizagédo fornecidos
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aos trabalhadores; 2) recompensa, que diz respeito as formas de recompensa
utilizadas pela organizagédo para premiar os seus trabalhadores; 3) conforto fisico,
que compreendo ambiente fisico, a segurangca e o conforto proporcionado aos
trabalhadores; 4) controle/pressao, referente ao controle e pressédo exercidos sobre
o comportamento dos trabalhadores; e, 5) coesdo entre colegas, referente ao
vinculo e unido entre os trabalhadores.

O Quadro a seguir apresenta as afirmativas e as respectivas médias obtidas
no estudo com variagdo de valores entre 1 e 5, conforme apresentado na

metodologia.

Quadro 5 - Médias das afirmativas da escala de clima organizacional

Afirmativa Média

1. Somos informados das decisdes que envolvem essa empresa 3

2. Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo resolvidos pelo 3.31

préprio grupo.

3. O funcionario recebe orientagdo do supervisor (ou chefe) para 3,77

executar suas tarefas.

4. As tarefas que demoram mais para serem realizadas sao orientadas 3,08

até o fim pelo chefe.
S 5.Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas. 2,92
< 6. O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho. 2,69
g 7. As mudancas sdo acompanhadas pelos supervisores ou chefes. 3,23
o 8. As mudancas nesta empresa sao informadas aos funcionarios. 2,62
o 9. Nesta empresa, as duvidas séo esclarecidas. 3,46
3 10. Aqui, existe planejamento das tarefas. 2,85
o 11. Os funcionarios podem contar com o apoio do chefe. 3,23
o 12. As mudangas nesta empresa sio planejadas. 3,31
% 13. As sugestdes feitas pelo funcionario no seu trabalho sao aceitas pela | 3,08
© empresa.
_8 14. Aqui, novas ideias melhoram o trabalho dos funcionarios. 3,54
9 15. O chefe valoriza a opinido dos funcionarios. 3,23
< 16. Nesta empresa, os funcionarios tém participacao nas mudancas. 2,46

17. O chefe tem respeito pelo funcionario. 3,15

18. O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios. 3,23

19. Nesta empresa o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa. 3,31

20. A empresa aceita novas formas de o funcionario realizar suas 3,46

tarefas.

21. O dialogo é utilizado para resolver os problemas na empresa. 3,46

22. Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfagao. 3,08

23. Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios. 2,77
g 24. Quando os funcionarios desempenham bem o seu trabalho, eles sao | 3,08
g recompensados.
S 25. O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem. | 3,08
3 26. Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sendo 2,92
&) recompensado.

27. Esta empresa se preocupa com a saude de seus funcionarios. 3,38
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28. A empresa valoriza o esfor¢o dos funcionarios. 2,54
29. As recompensas que os funcionarios recebem estdo dentro das suas | 2,69
expectativas.
30. O trabalho bem feito é recompensado. 2,46
31. O salario dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas 2,38
32. A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario. 2,69
33. A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado. 2,85
34. Para premiar o funcionario, a empresa considera a qualidade do que | 2,08
ele produz.
35. Os funcionarios tém equipamentos necessarios para realizar suas 3,77
tarefas.
36. O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do 3,31
trabalhador.
37. Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com 1,23
facilidade.
o 38. O espaco fisico no seu setor de trabalho é suficiente. 4
% 39. O ambiente fisico de trabalho é agradavel. 3,69
= 40. Aqui, o local de trabalho € arejado. 4
% 41. Nesta empresa, existem equipamentos que previnem os acidentes 3,15
= de trabalho.
8 42. Existe iluminagdo adequada no ambiente de trabalho. 4,15
43. Esta empresa demonstra preocupag¢ado com a seguranga no trabalho. | 3,54
44. O seu setor de trabalho é limpo. 4
45. Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a saude 3,62
do empregado no trabalho.
46. Nesta empresa, a postura fisica dos empregados é adequada para 3,08
evitar danos a saude.
47. O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas. 3,77
48. Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios. 2,38
o 49. Nesta empresa, tudo é controlado. 2,46
Q 50. A empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo 3,23
3 previsto.
0:_ 51. A frequéncia dos funcionarios € controlada com rigor. 3,38
% 52. Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir os funcionarios. 2,85
g 53. Os horarios dos funcionarios sdo cobrados com rigor. 3,38
8 54. Aqui, o chefe pressiona o tempo todo. 2,54
55. Nesta empresa, nada é feito sem a autorizagédo do chefe. 3,46
56. Nesta empresa existe uma fiscalizagao permanente do chefe. 2,62
57. As relagdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade. 4,15
o 58. O funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas. 4
= o |-29- Aqui os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades. | 4
3 2 | 60. Aqui nessa empresa, existe cooperagéo entre os colegas. 3,62
‘D © | 61. Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega. 4
o © - - po o
o) 62. Existe integracéo entre os funcionarios nesta empresa. 3,77
© 63. Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas 3,85
pessoais para alguns colegas.

Fonte: Elaborado pela autora, 2018

As médias demonstradas no Quadro acima resultam das médias calculadas a
partir da soma das respostas em cada questdo, multiplicada pelo valor
correspondente de cada resposta, e dividida pelo nimero de respondentes. E

possivel verificar pelas médias quais afirmativas possuem as melhores e as piores
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meédias, os fatores motivadores (médias acima de quatro) e desmotivadores (médias
abaixo de 2,9). Na sequéncia sera apresentada a analise dos resultados obtidos
com aplicagao da escala de clima organizacional, segundo a metodologia proposta

pelo modelo adotado.

4.3.1 Analise dos dados empiricos

A escala de clima organizacional de Martins (2008) propde analise por
fatores, assim, apos a coleta dos dados foram apurados os resultados por fatores.
Deste modo, apresenta-se um resultado para cada um dos cinco fatores da escala
de clima organizacional: apoio da chefia e da organizagdo, recompensa, conforto
fisico, controle/presséo e coesao entre colegas.

Para obter a média de cada fator foram apurados os valores atribuidos a cada
afirmativa pelos respondentes em cada questionario. Em seguida, os valores das
afirmativas de cada fator foram somados e divididos pelo numero de afirmativas do
respectivo fator. Na sequéncia, as médias de cada fator foram somadas e divididas
pelo numero de questionarios aplicados, obtendo desta forma a média para cada
fator da escala de clima organizacional apresentadas no Quadro a seguir.

Quadro 6 - Médias Fatoriais

Fator Médias
Apoio da chefia e da organizago 3,15
Recompensa 2,77
Conforto fisico 3,49
Controle/pressao 2,92
Coesao entre colegas 3,91

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Martins (2008, p. 34) afirma que “valores maiores que 4 tendem a indicar bom
clima [...]", e para se caracterizar como clima ruim sua média deveria estar, de
acordo com o autor, abaixo de 2,9, exceto o fator controle/pressao “neste caso,
quanto maior o resultado, pior sera o clima porque maior sera o controle e pressao
exercidos sobre os empregados.” No fator quatro correspondente a controle/pressao
os valores maiores que quatro, apontam clima ruim por existir muita presséao e
controle e os menores que 2,9 indicam um bom clima pois, existe pouca pressao e

baixo controle.
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Conforme o Quadro 5, os fatores ‘apoio da chefia e da organizagao’, e
‘conforto fisico’ encontra-se num status intermediario, abaixo do valor quatro, e
acima de 2,9. O autor explica que para um clima ruim sua média deveria estar,
abaixo de 2,9, deste modo, nao pode ser considerado um clima ruim, o que também
nao caracteriza um bom clima organizacional por estar a baixo da média quatro. Ja
os fatores “controle/presséo” e ‘coesao entre colegas’ ficaram muito préximo a média
que caracteriza clima bom. O que demostra que nao existe muita pressdo e um
controle excessivo por parte da organizagao sobre os trabalhadores e também existe
um clima de amizade entre os colegas. O fator ‘recompensa’ se encontra a baixo da
meédia 2,9. Portanto, € um fator no qual se deve acompanhar os fatores motivadores
e desmotivadores e buscar melhorias.

Obteve-se, portanto, um resultado das percepgdes do clima organizacional
compartilhadas dos funcionarios de uma imobiliaria na cidade de Chapeco- SC.

Para que seja possivel detalhar os fatores motivadores e desmotivadores do
clima organizacional na imobiliaria estudada, na sequencia sera realizada uma

analise das afirmativas que alcangaram as médias mais significativas.

4.3.2 Fatores que interferem no clima organizacional

Analisaram-se os resultados a partir da aplicagdo do modelo de Martins
(2008), e julgou-se importante destacar as melhores e as piores médias das
afirmativas em cada um dos cinco fatores baseando-se no Quadro 6 - da segao
anterior, com a finalidade de expor as afirmativas mais significativas. As afirmativas
que apresentam indicativos mais motivadores e desmotivadores na sequencia seréo
ilustrados com seus respectivos percentuais em graficos. Ressalta-se
principalmente as afirmativas que obtiveram médias mais desmotivadoras, com
intuito de demonstrar quais s&o os pontos a serem melhorados.

Destaca-se no fator ‘apoio da chefia e da organizacdo’, que engloba as
questdes de numero 1 ao 21, que o nivel de satisfacdo se encontra num status
intermediario, com média 3,15, deste modo, ndo pode ser considerado um clima
ruim, e também nao caracteriza um bom clima organizacional, que a afirmativa que
obteve a melhor média neste fator sendo 3,77, foi “O funcionario recebe orientagao
do supervisor para executar suas tarefas” Representada no Grafico a seguir.
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Grafico 6 — Afirmativa mais satisfatéria sobre fator ‘Apoio da chefia e da organizagao’

@ Discordo totalmente

@ Discordo

& Mem concordoe nem discordo
@ Concordo

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Em relagcdo ao apoio da chefia e da organizagdo, nove funcionarios (69,2%)
concordam que recebem orientagcdo do supervisor para executar suas tarefas, dois
funcionarios (15,4%) nao concordam nem discordam, um funcionario discorda
(7,7%) e um funcionario concorda totalmente (7,7%), evidenciando assim o apoio da
chefia neste quesito.

A afirmativa que alcangou a menor média no fator ‘apoio da chefia e da
organizagao’, foi a afirmativa “Nesta empresa, os funcionarios tém participagéo nas

mudancas”, na sequencia seus percentuais sdo apresentados no Grafico.

Grafico 7 - Afirmativa menos satisfatoria sobre fator ‘Apoio da chefia e da

organizacgao’

@ Discordo totalmente
@ Discordo
@ Nem concordo nem discordo

@ Concordo
@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

O maior descontentamento entre os funcionarios no fator ‘apoio da chefia e da

organizacado’, € representado por trés dos funcionarios (23,1%) que discordam
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totalmente da afirmativa, Dois funcionarios (15,4%) discordam, sete funcionarios
(53,8%) nem concordam nem discordam e apenas um funcionario (7,7%) concorda
que participa das mudangas na organizagao. Percebe-se acentuada insatisfagéo por
parte dos funcionarios na participacdo das mudangas na empresa. As afirmativas “O
chefe valoriza a opinido dos funcionarios”, “As mudancas nesta empresa sao
informadas aos funcionarios”, “O chefe elogia quando o funcionario faz um bom
trabalho” e “Aqui o chefe ajuda os funcionarios com problemas” ficaram a baixo da
média 2,9 o que indica grande descontentamento por parte dos funcionarios.

O fator ‘recompensa’ abrange as questdes 22 ao 34, foi o segundo fator
analisado e se encontra a baixo da média 2,77. Portanto, € um fator no qual se deve
acompanhar e buscar melhorias. A afirmativa que obteve a média mais baixa foi
“Para premiar o funcionario, a empresa considera a qualidade do que ele produz”
com a média 2,08, sendo que, cinco funcionarios (38,5%) discordam totalmente, trés
funcionarios (23,5%) discordam, quatro funcionarios (30,8%) nem concordam nem
discordam, e apenas um funcionario (7,7%) concorda com a afirmativa. Conforme
grafico a seguir

Grafico 8 - Afirmativa menos satisfatoria sobre fator ‘Recompensa’

@ Discordo totalmente
@ Discordo
Mem concordo nem discordo

@ Concordo
@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

E importante salientar que a maioria das afirmativas do fator ‘recompensa’
ficaram abaixo da média 2,9, exceto “Os funcionarios realizam suas tarefas com
satisfacao”, “O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem” e
“Esta empresa se preocupa com a saude de seus funcionarios” estas se encontram
num status intermediario, sendo que o maior valor nas afirmativas foi para a
afirmativa “Esta empresa se preocupa com a saude de seus funcionarios” com

meédia 3,38. A seguir, esta representada a afirmativa de maior média.
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Grafico 9 - Afirmativa mais satisfatoria sobre fator ‘Recompensa’

@ Dizcordo totalmente
@ Discordo
Mem concaordo nem discordo
& Concordo
@ Concordo totalmente

4

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Apesar do fator recompensa obter algumas médias intermediarias, as médias
finais do fator reforcam o descontentamento e a desmotivacdo por parte dos
funcionarios sobre as recompensas oferecidas.

O terceiro fator analisado foi ‘conforto fisico’, com o objetivo de verificar a
satisfacdo quanto ao espago fisico e iluminagcdo, abrangendo as questbes do
numero 35 ao 47. Este fator obteve a média 3,47, o que indica um status
intermediario. A afirmativa que obteve a melhor média foi “Existe iluminagao
adequada no ambiente de trabalho.” Com média 4,15. Salientando que o espacgo
fisico oferece bastante luz natural, com diversas janelas e portas de vidro que
auxiliam na iluminagcdo do ambiente. A seguir no Grafico, estdo representadas as
respostas sobre essa afirmativa.

Grafico 10 - Afirmativa mais satisfatoria sobre fator ‘Conforto fisico’

@ Discordo totalmente
@ Discordo
Mem concardo nem discordo
& Concordo
@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
Nesta afirmativa, nove funcionarios (69,2%) concordam que existe iluminagéao
adequada no ambiente de trabalho, trés funcionarios (23,1%) concordam totalmente

e apenas um funcionario (7,7%) nem concorda nem discorda com a afirmativa.
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A menor média deste fator, foi a afirmativa “Nesta empresa, o deficiente fisico
pode se movimentar com facilidade”, € também a menor média das 63 afirmativas
que compdem a escala de clima organizacional aplicada aos funcionarios, esta
afirmativa alcangou a média 1,23. A afirmativa esta representada no Grafico abaixo.

Grafico 11 - Afirmativa menos satisfatoria sobre fator ‘Conforto fisico’

@ Discordo totalmente
@ Discordo
MNem concordo nem discordo
@ Concordo
@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Observa-se que todos os funcionarios discordam que nesta empresa, o
deficiente fisico pode se movimentar com facilidade, sendo que 10 funcionarios
(76,9%) discordam totalmente, e trés funcionarios (23,1%) discordam desta
afirmativa. Verifica-se que por possuir varios degraus de escadaria na entrada da
organizacdo, existe a necessidade de adequagao e acessibilidade sendo que um
dos funcionarios da imobiliaria € cadeirante e necessita todos os dias auxilio dos
colegas para entrar e sair da empresa.

O fator referente ao ‘controle e pressao’ identifica o controle exercido pela
chefia e pela organizagao, abrange as questdes do numero 48 ao 56. Este fator se
encontra préximo ao limite indicativo para clima favoravel sendo ele 2,92, este indica
clima bom, e motivador, pois, este fator € o unico em que a média acima de 4
representa o inverso do que representa nos demais fatores. A afirmativa que
apresentam média mais favoravel ao clima organizacional foi “Aqui, existe controle
exagerado sobre os funcionarios”. No Grafico a seguir apresentam-se os percentuais

das respostas sobre essa afirmativa.
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Grafico 12 - Afirmativa mais satisfatéria sobre fator ‘Controle e pressao’

@ Ciscordo totalmente
30,8% @ Dizcordo
& Mem concordo nem discordo

@ Concordo
@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Sobre esta afirmativa oito funcionarios (61,5%) discordam, quatro funcionarios
(30,8%) nao concordam nem discordam e apenas um funcionario concorda
totalmente (7,7%).

As maiores médias e neste caso as piores médias deste fator foi identificada
na afirmativa “Nesta empresa, nada é feito sem a autorizacdo do chefe”. Expostas
no grafico a seguir.

Grafico 13 - Afirmativa menos satisfatoria sobre fator ‘Controle e pressao’

@ Discordo totalmente

@ Ciscordo

& MNem concordo nem discordo
@ Concordo

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

O grafico demonstra que seis funcionarios (46,2%) concordam, quatro
funcionarios (30,8) ndo concordam nem discordam, dois funcionarios (15,4%)
discordam e apenas um funcionario (7,7%) concorda totalmente, ressaltando a
pressao e o controle exercido sobre os funcionarios.

No ultimo fator avaliado, ‘coeséo entre colegas’, que abrange as questbes do

numero 57 ao 63, constatou-se um clima bom e favoravel, ja que o fator atingiu a
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melhor média entre os fatores questionados, 3,91 ficando muito proximo da média
considerada favoravel. A afirmativa que se obteve a melhor média neste fator foi “As
relacbes entre as pessoas deste setor sdo de amizade”, com média 4,15, esta
atingiu a melhor média da escala de clima organizacional. No Grafico a seguir, estao
ilustrados os percentuais das respostas desta afirmativa.

Grafico 14 - Afirmativa mais satisfatoria sobre fator ‘Coeséo entre colegas’

@ Discordo totalmente
@ Discordo
Mem concordo nem dizcordo
@ Concordo
@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

O grafico acima confirma que nove funcionarios (69,2%) concordam que as
relagcbes entre colegas do setor sdo de amizade, trés funcionarios (23,1%)
concordam totalmente e apenas um funcionario (7,7%) néo concorda nem discorda
desta afirmativa. Evidenciando a satisfacdo dos funcionarios com a afirmativa de
maior média do questionario apontando para relagdes de amizades nos setores que
trabalham.

A afirmativa com a menor média neste fator € “Aqui nessa empresa, existe
cooperagao entre os colegas” alcangando numa média intermediaria o que nao
significa desfavoravel, apenas que necessita de manutencdo. A afirmativa esta

representada no grafico a seguir.
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Grafico 15 - Afirmativa menos satisfatoria sobre fator ‘Coeséao entre colegas’

@ Discordo totalmente
@ Discordo
Mem concordo nem discordo

@ Concordo
@ Concordo totalmente

g

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Nesta afirmativa sete funcionarios (53,8%) concordam, quatro funcionarios
(30,8%) ndo concordam nem discordam, um funcionario (7,7%) concorda totalmente,
e um discorda (7,7%). Este percentual demostra que a média esta um pouco abaixo
da média atingida pelo fator ‘coesédo entre colegas’, o que indica que requer uma
atencdo maior nesse sentido.

Baseado nas analises realizadas sobre as afirmativas da escala de clima
organizacional, identifica-se a prevaléncia de um clima organizacional positivo e
favoravel, pois apesar de nao ultrapassarem a média definida por Martins (2008)
como favoravel a maior parte das médias fatoriais se aproxima destas. Percebe-se
que no fatorial ‘Conforto fisico’ a unica afirmativa abaixo da média 2,9 considerada
desfavoravel foi a afirmativa “Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar
com facilidade” esta prejudicou bastante a média fatorial, por nao possuir
acessibilidade na organizacao e por um funcionario ser cadeirante, mas, as demais
afirmativas se mantiveram na média favoravel e intermediaria.

A partir da analise identifica-se que o fator que avaliou a recompensa
oferecida pela organizagdo, merece uma atencdo maior para que seja possivel
contemplar a satisfagdo dos trabalhadores, pois, conforme ja exposto, este é o unico
fator que indica um clima organizacional ruim e desfavoravel. Atenta-se ao fato de
que o funcionario desta imobiliaria recebe reajuste de salario somente de acordo
com as exigéncias do sindicato do setor. As demais afirmativas também necessitam
de um acompanhamento, de maneira a verificar quais medidas devem ser adotadas

para ajustar os indicadores de insatisfagdo de modo que possam estar alinhadas as
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demais afirmativas que apontam para um clima organizacional bom e favoravel de

modo geral.

4.4 CLIMA ORGANIZACIONAL NA VISAO DA GESTORA

Os principais desafios e dificuldades enfrentados na gestdo de RH tem sido
focar os funcionarios na utilizacdo das ferramentas de internet e redes sociais

somente para desenvolvimento do trabalho, conforme depoimento da gestora:

A gestdo de RH que antigamente era limitada Unica e exclusivamente na
parte burocratica, hoje se expande para o planejamento estratégico, e para
trabalhar o cenario atual, € necessario buscar conciliar os interesses de
forma que a empresa siga crescendo fiel a sua proposta de valor. Um
grande desafio tem sido relacionado diretamente ao uso da tecnologia, e
utilizacdo das ferramentas da internet, como por exemplo, o uso das redes
sociais, e troca de mensagens por whatsapp, visto que a proibicao sumaria
de acesso a estas plataformas é inviavel, no entanto, seu uso sem
moderagao pode tirar a atengdo e comprometer a produtividade individual.
Em resumo, o desafio esta a criagdo de uma cultura de inovagdo na
empresa que nao afete a cultura interna existente, ou seja, que mantenha
os valores da organizagao.

Com base no que a gestora descreveu em seu depoimento, percebe-se como
a utilizacdo da internet indevidamente pode comprometer a produtividade no
trabalho, mas também se torna necessaria a utilizagdo, pois, sdo os principais
vinculos de contato com os clientes, basta disseminar a consciéncia e
comprometimento entre os funcionarios. Quanto as praticas de RH que auxiliam na

longevidade da organizagdo no mercado o entendimento da gestora é de que:

Além dos aspectos operacionais, Visao, Missdo, metas, Valores e Principios
sédo elementos indispenséaveis para a longevidade da nossa Organizagéo.
Procuramos viver em harmonia e evolugdo para atingir a longevidade. E
necessario acompanhar o mercado e inovar sempre mantendo um equilibrio
de forma que n&o se percam a esséncia e valores da organizagéao.

Constata-se, a partir da visdo da gestora, que a longevidade da organizagao
se deve da harmonia entre os colegas, busca-se manter os principios e valores
organizacionais inovando sempre, mas mantendo a cultura e a esséncia da empresa.

Quanto as estratégias adotadas para promover um clima organizacional

satisfatorio a gestora descreveu:
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Vemos como fundamental para melhorar o clima organizacional da
empresa, investir e propiciar beneficios ao colaborador para o
aperfeicoamento do trabalho e a consequéncia o aumento da satisfagdo do
colaborador e os resultados financeiros da empresa.

Na sequéncia no quadro 7 apresentam-se na visdo da gestora algumas das

acdes que sao implantadas como prioridades:

Quadro 7 - Agdes de melhorias no clima organizacional.

Proporcionar um ambiente de trabalho adequado.

Local arejado e climatizado, aberto, com luminosidade conforme as normas, cadeiras
estofadas, mesas compativeis, computadores, sistema Imobiliario novo em
implantacao, setores separados em guichés.

Proporcionar saude basica

E dada aos colaboradores a opcdo de contratar plano de saiide com desconto por ser
conveniado com o respaldo empresa.

Estabelecer metas viaveis

Vé-se como de extrema importancia estabelecer metas, desde que sejam
alcancgaveis, para que cada colaborador cresca junto com a empresa. As metas sao
premiaveis com beneficios monetarios.

Flexibilidade de horarios

Quando da necessidade, sdo sempre aceitas justificativas, pois entende-se, que as
necessidades existem, sejam elas, com relacédo a saude ou familiar.

Momentos de Confraternizagao

Com a autorizacdo da empresa a cada aniversario, comemora-se com o colaborador,
que por sua vontade presenteia os colegas com guloseimas ( bolo, salgadinhos,
cachorros-quentes, refrigerantes) , e todos festejam.

Datas festivas, como festas juninas, Copa do mundo, dia do trabalhador, também ha
a confraternizagdo e comemoracéo diferenciada junto a equipe.

No final do ano é realizada pela empresa, a festa de confraternizagao e encerramento
das atividades do ano, com muita diversdo, comida, musica, brincadeiras e danca.

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Na percepcgao da gestora, varias medidas sdo adotadas para tornar o clima
organizacional satisfatério para o funcionario. Tanto na pesquisa quantitativa,
realizada com os funcionarios como a qualitativa realizada com a gestora, a saude
do funcionario foi destacada como afirmativa satisfatoria no questionario, assim
como foi apontada pela gestora como uma preocupagao da organizacgao.

A gestora destacou que uma pratica para melhorar o clima organizacional € a
flexibilidade nos horarios como também folgas concedidas, comemoragdo em
algumas datas festivas e preocupagado com local de trabalho, procurando manté-lo
sempre limpo e arejado. Identifica-se a preocupacdo com elaboragdo de metas,
estas devem ser alcancaveis para nao desmotivar os consultores. Outra medida

apontada pela gestora € manter um relacionamento amigavel com os funcionarios,
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assegurando harmonia e um clima favoravel, e por conseguinte gerando motivacéo
para a realizacido das atividades diarias.

Com base nos dados coletados s&o apresentadas algumas alternativas para a
empresa, como exemplo ao fator recompensa exposta pelos colaboradores, a
empresa podera analisar a viabilidade de implantar um plano de cargos e salarios,
assim, a mesma estabelecera uma politica salarial eficaz que permitira a ascensao
profissional dos colaboradores de acordo com suas aptidées e desempenhos. Ou
até mesmo, pensar em uma politica de bonificagcdo por tempo de servigo,
contribuindo para que o colaborador n&o se sinta injusticado, ou insatisfeito com seu
salario.

Sugere-se também a organizagdo, uma avaliagdo mais minuciosa dos pontos
levantados pelos funcionarios como sendo insatisfatérios, como por exemplo, a falta
de acessibilidade na imobiliaria, sendo que, um funcionario é cadeirante e necessita
todos os dias o auxilio dos colegas para entrar e sair da organizagao.

Entende-se que as necessidades expostas na sessdao de analise de
resultados, e para garantir melhores resultados, as organizagdes estdo valorizando
cada vez mais seus funcionarios, e buscando propiciar a eles maior satisfacao no
ambiente de trabalho. Pois, subtende-se que um funcionario motivado trabalha
melhor, com mais comprometimento, o que representa para a empresa mais
produtividade e melhores resultados.

A partir das analises e discussodes levantadas sobre os resultados obtidos na
pesquisa de clima organizacional da imobilidria, na sequéncia se apresentam

consideragdes finais do estudo desenvolvido.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo teve como finalidade analisar o clima organizacional de uma
imobiliaria na cidade de Chapecd SC. A partir dos objetivos especificos € possivel
obter respostas necessarias para realizar as considerag¢des finais acerca do
presente estudo.

O primeiro obijetivo foi alcangado através do diagndstico da percepgéo sobre o
clima organizacional da imobiliaria em estudo, por meio do modelo de escala de
clima organizacional desenvolvido por Martins (2008). A partir de uma analise foi
possivel identificar os fatores determinantes do clima organizacional, satisfazendo o
segundo objetivo deste estudo, no qual foi compreendido como um clima bom e
favoravel a organizacdo. Destaca-se como negativo apenas o fator ‘recompensa’
que obteve média fatorial igual a 2,77, o que indica clima ruim e desfavoravel,
adverte-se que a organizagao deve atentar para esse fator, com intuito a minimizar o
impacto sobre a percepg¢ao negativa dos funcionarios neste quesito.

O terceiro objetivo foi alcancado a partir das médias obtidas em cada
afirmativa da escala de clima organizacional aplicada. Destacou-se que os principais
fatores desmotivadores séo relativos a recompensa, principalmente o que tange a
premiacao ao funcionario sobre a qualidade do que ele produz. Além desta muitas
outras afirmativas foram apontadas como desmotivadoras no fator recompensa, e
nenhuma das afirmativas alcangou média superior a quatro. Considera-se ainda que
apenas trés afirmativas ficaram na média intermediaria, apontando que os
funcionarios realizam suas tarefas com satisfagdo, o que ganham depende das
tarefas que eles fazem, e que a empresa se preocupa com a saude de seus
funcionarios.

No que se refere aos fatores motivadores percebidos entre os funcionarios,
podem ser elencados os principais: iluminacdo adequada no ambiente de trabalho,
as relagcdes de amizade entre as pessoas e receptividade de novos colegas de
trabalho. Identifica-se que as afirmativas no fator coeséo entre colegas obtiveram as
médias mais favoraveis ao clima organizacional. Estas devem ser evidenciadas e
mantidas, para auxiliar na manutencdo de um clima favoravel e de baixa

rotatividade.
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A disponibilidade da empresa para aplicar a pesquisa ja demonstra que ela
esta preocupada e disposta a entender e realizar possiveis melhorias. Portanto,
recomenda-se que os gestores fagcam uso desta ferramenta para o auxilio na
tomada de decisbes para melhoria do clima organizacional, e recomenda-se que
estabelegca uma periodicidade para a realizagdo da pesquisa, pois o clima
organizacional diz respeito ao ambiente da organizagdo em determinado momento,
tem-se a necessidade de realizar constantes pesquisas, a fim de garantir um
ambiente de trabalho agradavel.

Por meio da entrevista realizada com a gestora foi possivel também identificar
pontos em comum com a visao dos colaboradores e entender quais sao as praticas
adotadas pela organizagdo para melhoria do clima organizacional, assim como,
identificar pontos comuns em empresas familiares como por exemplo a afirmativa
apontada no questionario como insatisfatéria, quanto a participacao dos funcionarios
nas mudangas, essa caracteriza a empresa como centralizadora, e conforme Fortes
et al. (2013), as empresas familiares sao identificadas pelos tracos tipicos de seu
fundador, que possuem regras praticas e suas crengas faz parte de todo o alicerce
da organizagdo. Na maioria das vezes é o proprietario que toma as decisdes,
executa as fungdes de controladoria e define as estratégias para os negdcios.

Este estudo apresentou como limitagcdes, a situacdo atual no mercado
Brasileiro com a crise politica, redugao de incentivos do governo para aquisicdes de
imoveis proprios, favorecendo o aumento de desemprego, e instabilidade no
mercado imobiliario, fatores estes que levam a imobiliaria a solicitar reducdes de
custos emergenciais e redugdo do quadro funcional aumentando a demanda do
servico aos funcionarios, os quais geram inseguranca, portanto podem influenciar
nas respostas dos questionarios. Também se apresenta como limitagdo quanto aos
resultados, uma equipe pequena de respondentes, os quais podem ter uma visio
comum, tendo em vista ao tempo de trabalho juntos.

Para estudos futuros sugere-se buscar contemplar a totalidade da populagao
da imobiliaria, sendo corretores de vendas e trabalhadores terceirizados garantindo
assim maior aproximagao da veracidade dos dados coletados através da pesquisa

de clima organizacional.
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APENDICE A - PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Prezado(a)

Sou Stela Goes académica do curso de Administracdo na Universidade
Federal da Fronteira Sul -UFFS campus Chapecé. Estou desenvolvendo meu
Trabalho de Conclusdo de Curso — TCC, tendo como tema de pesquisa Clima
Organizacional em uma imobiliaria na cidade de Chapecé - SC.

A pesquisa € composta por um questionario estruturado, iniciando com uma
secao inicial a ser preenchida com intuito de tracar o perfil, seguida de 63 questdes
afirmativas que dispde de cinco opcdes de respostas representadas por uma escala
que utiliza Discordo totalmente, Discordo, Nem concordo nem discordo, Concordo e
Concordo totalmente.

O tempo de resposta as questdes objetivas € de, aproximadamente, 10
minutos.

O questionario deve ser respondido com base em sua percep¢ao sobre o
clima organizacional. Os dados coletados serao utilizados exclusivamente para fins
académicos, enfatizado ainda o anonimato dos participantes da pesquisa.

Agradeco sua disponibilidade em colaborar com este estudo.

Parte 1 — Dados do Respondente

1. Género:
() Feminino
() Masculino
2. |dade

() de 18 a 25 anos

() De 26 a 35 anos

() De 36 a 45 anos

() De 46 a 55 anos

() De 56 anos ou mais
3.Escolaridade

() Ensino médio completo

() Ensino superior incompleto

() Ensino superior completo



() P6s —Graduagao — Especializagao
() Mestrado

4. Tempo de empresa

() Inferior a 2 anos
() De 2 a 8 anos

() De 9 a 15 anos
() De 16 a 22 anos
() De 23 a 29 anos
()

de 29 anos ou mais

Parte 2 — Escala de Clima Organizacional - ECO

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Afirmativa

1. Somos informados das decisdes que envolvem essa empresa

2. Os conflitos que acontecem no meu trabalho sao resolvidos pelo
préprio grupo.

3. O funcionario recebe orientagdo do supervisor ( ou chefe) para
executar suas tarefas.

4. As tarefas que demoram mais para serem realizadas sao orientadas
até o fim pelo chefe.

5.Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas.

6. O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho.

7. As mudangas sao acompanhadas pelos supervisores ou chefes.

8. As mudangas nesta empresa sao informadas aos funcionarios.

9. Nesta empresa, as duvidas séo esclarecidas.

10. Aqui, existe planejamento das tarefas.

11. Os funcionarios podem contar com o0 apoio do chefe.

12. As mudancgas nesta empresa séo planejadas.

13. As sugestoes feitas pelo funcionario no seu trabalho séo aceitas pela
empresa.

14. Aqui, novas ideias melhoram o trabalho dos funcionérios.

15. O chefe valoriza a opiniao dos funcionarios.

16. Nesta empresa, os funcionarios tém participagdo nas mudancas.

17. O chefe tem respeito pelo funcionario.

18. O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

19. Nesta empresa o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa.

20. A empresa aceita novas formas de o funcionario realizar suas tarefas.

21. O dialogo é utilizado para resolver os problemas na empresa.

22. Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfagao.

23. Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.
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24. Quando os funcionarios desempenham bem o seu trabalho, eles sao
recompensados.

25. O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem.

26. Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sendo
recompensado.

27. Esta empresa se preocupa com a saude de seus funcionarios.

28. A empresa valoriza o esforgo dos funcionarios.

29. As recompensas que os funcionarios recebem estdo dentro das suas
expectativas.

30. O trabalho bem feito é recompensado.

31. O salario dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas

32. A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario.

33. A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado.

34. Para premiar o funcionario, a empresa considera a qualidade do que
ele produz.

35. Os funcionarios tém equipamentos necessarios para realizar suas
tarefas.

36. O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do
trabalhador.

37. Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com
facilidade

38. O espaco fisico no seu setor de trabalho é suficiente.

39. O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

40. Aqui, o local de trabalho € arejado.

41. Nesta empresa, existem equipamentos que previnem os acidentes de
trabalho.

42. Existe iluminacdo adequada no ambiente de trabalho.

43. esta empresa demonstra preocupa¢ao com a seguranga no trabalho.

44. O seu setor de trabalho é limpo.

45. Os equipamentos de trabalho sao adequados para garantir a saude
do empregado no trabalho.

46. Nesta empresa, a postura fisica dos empregados € adequada para
evitar danos a saude.

47. O ambiente de trabalho facilita o0 desempenho das tarefas.

48. Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios.

49. Nesta empresa, tudo é controlado.

50. A empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo
previsto.

51. A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor.

52. Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir os funcionarios.

53. Os horarios dos funcionarios s&o cobrados com rigor.

54. Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

55. Nesta empresa, nada é feito sem a autorizagao do chefe.

56. Nesta empresa existe uma fiscalizagdo permanente do chefe.

57. As relacdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.

58. O funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas.

59. Aqui os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades.

60. Aqui nessa empresa, existe cooperacdo entre os colegas.

61. Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

62. Existe integragao entre os funcionarios nesta empresa.

63. Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas
pessoais para alguns colegas.

65



66

APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA COM A GESTORA

1. Quais os principais desafios, dificuldades enfrentadas na gestao de pessoas?

2. Que estratégias tem adotado para promover um clima organizacional
satisfatério?

3. Quais as praticas de RH que auxiliam na longevidade da organizagdo no
mercado?



