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RESUMO:

A presente pesquisa teve como objetivo geral observar e analisar o clima organizacional da
empresa Value Projetos e Consultoria, visando compreender a percepcao dos colaboradores por
meio de indicadores como Motivagdao e Engajamento, Comunicagdo, Relacionamento
Interpessoal, Lideranca, Satisfacdo no Trabalho, Reten¢do de Talentos e Remuneragdo, bem
como propor agoes de melhoria baseadas nas evidéncias. A pesquisa caracteriza-se como um
estudo de caso descritivo de abordagem quali-quantitativa, realizado por meio de questionario
estruturado com 23 colaboradores e entrevista com a gestdo de pessoas. Os resultados
evidenciaram uma dualidade marcante no ambiente: por um lado, confirmou-se um clima
relacional excelente, sustentado pela integragdo da equipe e acessibilidade da lideranga,
resultando em uma taxa de recomendagdo da marca superior a 95%. Em contrapartida, o
diagnéstico expoOs fragilidades estruturais, com 26% da equipe sinalizando risco de
desligamento. Os principais gargalos identificados foram a percep¢do de inequidade na
remuneracgdo, a auséncia de feedback formal e a falta de planos de carreira. Percebe-se que,
embora o "salario emocional" seja elevado, a sustentabilidade do engajamento depende do
planejamento de cargos e salarios e da aplicacdo de rotinas de desenvolvimento, visando mitigar

a perda de capital intelectual.

PALAVRAS - CHAVES: Clima Organizacional. Gestao de Pessoas. Satisfacdo no Trabalho.

ABSTRACT:

The general objective of this study was to observe and analyze the organizational climate of the
company Value Projetos e Consultoria, aiming to understand employees' perceptions through
indicators such as Motivation and Engagement, Communication, Interpersonal Relationships,
Leadership, Job Satisfaction, Talent Retention, and Compensation, as well as to propose
improvement actions based on the evidence. The research is characterized as a descriptive case
study with a qualitative-quantitative approach, conducted through a structured questionnaire
applied to 23 employees and an interview with HR management. The results evidenced a
marked duality in the environment: on the one hand, an excellent relational climate was
confirmed, sustained by team integration and leadership accessibility, resulting in a brand
recommendation rate exceeding 95%. On the other hand, the diagnosis exposed structural
weaknesses, with 26% of the team signaling a risk of turnover. The main bottlenecks identified
were the perception of compensation inequity, the absence of formal feedback, and the lack of
career plans. It is concluded that, although the "emotional salary" is high, the sustainability of
engagement depends on the planning of positions and salaries and the implementation of
development routines, aiming to mitigate the loss of intellectual capital.
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INTRODUCAO

O estudo sobre clima organizacional tem ganhado relevancia no cendario corporativo e
as empresas vém compreendendo cada vez mais que a sua saude organizacional ndo depende
exclusivamente de seus resultados financeiros, mas estdo intrinsecamente ligadas a qualidade
do ambiente de trabalho.

Um clima organizacional positivo ¢ capaz de estimular ndo apenas motivagdo e
satisfacdo dos colaboradores, mas também o engajamento e¢ a retencdo de talentos. Em
contrapartida, um ambiente desfavoravel impacta diretamente o desempenho e pode gerar
custos associados a rotatividade e desempenho da equipe. (Santos et al., 2021).

Dessa forma, o estudo do clima organizacional ¢ relevante pois oferece ao
administrador um instrumento de diagnéstico gerencia, possibilitando identificar possiveis
pontos de insatisfagdo na percepciao dos colaboradores. Com base nisso, a gestdo pode gerar
estratégias para alcancar um grau de melhoria em diversas areas da organizagdo, tais como,
processos, estrutura, pessoas, ambiente e tecnologia, sempre tendo em vista o avango do
desempenho da organizagao.

Nesse sentido, o clima organizacional promove o atendimento das necessidades das
pessoas e da empresa e assim, nos estudos e pesquisas realizadas pode-se afirmar que:

As pessoas dependem das organizacdes onde trabalham para atingir seus objetivos pessoais e
individuais... De outro lado, as organizagdes também dependem direta e irremediavelmente das
pessoas para operar, produzir bens e servicos, atender clientes, competir nos mercados e atingir
objetivos globais e estratégicos. (Chiavenato, 2014, p. 6):

O presente trabalho teve como objetivo geral observar e analisar o clima organizacional
da empresa Value Projetos e Consultoria, localizada em Goiania, visando compreender a
percepcao dos colaboradores por meio de indicadores como Motivacdo e Engajamento,
Comunicacdo, Relacionamento Interpessoal, Lideranca, Satisfagdo no Trabalho, Retencao de
Talentos e Remuneragdo, bem como propor agdes de melhoria baseadas nas evidéncias.

Como objetivos especificos a pesquisa pretende construir a fundamentagdo tedrica
sobre gestdo de pessoas e pesquisa de clima; aplicar um questionario com indicadores
selecionados previamente a partir da construcdo teorica; identificar a percep¢do dos
colaboradores em relacdo ao ambiente de trabalho; mapear as praticas de gestdo de pessoas
vigentes na empresa por meio de entrevista com a gestdo; analisar os resultados obtidos; e
propor agdes de melhoria baseadas nas evidéncias coletadas.

A justificativa para a realizacdo deste estudo reside na relevancia do clima
organizacional como elemento estratégico para o sucesso empresarial. No contexto da empresa
analisada, compreender o clima ¢ fundamental para alinhar as praticas de gestao de pessoas as
necessidades dos colaboradores. Ademais, este estudo contribui para o meio académico ao
ampliar a compreensdo sobre o tema e, em nivel pessoal, favorece a formagdo da autora ao
possibilitar a aplicagdo pratica dos conhecimentos teoricos adquiridos.

A problematica que orienta o estudo encontra-se alicercada na questdo central sobre:
Como se apresenta o clima organizacional na empresa Value Projetos e Consultoria e de que
maneira ele ¢ influenciado pelas praticas de gestdo de pessoas?

O trabalho encontra-se apresentado em capitulos tendo em um primeiro momento a
fundamentagdo teorica, seguida pela metodologia em que descreve os caminhos da pesquisa e
por fim, os resultados com a apresentacdo da empresa, coleta e analise de dados, respondendo
aos objetivos propostos e respondendo a problematica em questao.



FUNDAMENTACAO TEORICA
GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

As organizagdes estdo em constante movimento e transformacao, podendo ser
comparadas a organismos vivos que se desenvolvem, se adaptam e respondem as mudangas do
ambiente em que estao inseridas. O mesmo acontece com a Gestao de Pessoas (GP), que evoluiu
ao longo do tempo acompanhando as necessidades organizacionais e sociais.

Marras (2016) define a gestdo de pessoas como o conjunto de politicas e praticas
voltadas para orientar o comportamento humano no ambiente de trabalho, buscando o equilibrio
entre os interesses da organizacao e de seus colaboradores. Além disso, segundo Chiavenato
(2014, p. 10), a gestdo de pessoas tem como aspecto fundamental o tratamento das pessoas
como individuos, valorizando-as como detentoras de competéncias que sao recursos
indispensaveis para a organizagao.

Historicamente, a Gestdo de Pessoas passou por diferentes fases: iniciou-se com uma
abordagem operacional, voltada ao departamento de pessoal e as rotinas burocraticas (como
admissoes, folha de pagamento e controle de ponto). Posteriormente, avancou para a
administracao de recursos humanos, com foco em treinamento, beneficios e cargos e salarios.
Hoje, assume carater estratégico, participando ativamente do planejamento organizacional e
contribuindo para o alcance de resultados sustentaveis (Marras, 2016).

Sua importancia estratégica se da pelo papel que exerce no engajamento, motivacao e
retengdo de talentos. Organizagdes modernas compreendem que pessoas sao um dos principais
diferenciais competitivos, e por isso investem em praticas de gestdo que favoregcam o
desenvolvimento humano, a inovagao ¢ o alcance de metas corporativas.

Além disso, a Gestdo de Pessoas esta diretamente relacionada ao clima organizacional,
uma vez que politicas de lideranca, comunica¢do, remuneragao e desenvolvimento impactam a
forma como os colaboradores percebem o ambiente de trabalho. Um clima positivo aumenta o
comprometimento, reduz a rotatividade e melhora o desempenho geral.

Outro ponto fundamental € a ligagdo entre Gestdao de Pessoas e cultura organizacional.
A GP ndo apenas atua dentro da cultura j& existente, mas também influencia sua formagao e
manuten¢do, por meio das praticas, valores e comportamentos estimulados no dia a dia. Dessa
forma, ao gerir pessoas, a organizacao molda seu proprio DNA cultural, criando um ambiente
coerente com sua missdo, visdo e valores Chiavenato (2014)

Portanto, a Gestao de Pessoas vai muito além de rotinas operacionais: ela ¢ estratégica,
influencia diretamente o clima e a cultura organizacional e ¢ peca-chave para o sucesso das
empresas na atualidade.

CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional pode ser compreendido como a percep¢do coletiva que os
colaboradores desenvolvem em relagdo ao ambiente de trabalho e as praticas de gestdo da
organizac¢do. O clima como o reflexo direto das experiéncias vivenciadas pelos funcionarios,
destacando que ele influéncia de maneira significativa o engajamento, a motivacdo € o
desempenho. Complementa ao afirmar que o clima ¢ formado pelos sentimentos
compartilhados em relagdo a organizacdo, sejam positivos ou negativos, os quais afetam
diretamente o comportamento e os resultados alcancados. (Dutra et al., 2009)

E fundamental diferenciar clima de cultura organizacional. Enquanto a cultura refere-se
a valores, crengas e pressupostos basicos que orientam a identidade da organizacgao e tendem a
ser mais estaveis, o clima ¢ dinamico, refletindo percepcdes temporarias e mutaveis dos



colaboradores. Schein (2017) enfatiza que a cultura influencia a formag¢ao do clima, mas este
se altera conforme praticas de lideranca, politicas de gestao e experiéncias cotidianas.

Estudos recentes reforcam que o clima organizacional ¢ um dos fatores mais relevantes
para a motivacao e a integracao das equipes. De acordo com Bergamini (2018), um ambiente
positivo contribui para o comprometimento dos colaboradores, reduz conflitos internos e
favorece a comunicagao entre diferentes niveis hierarquicos. Além disso, melhora a satisfagao
no trabalho, fortalece o respeito mutuo e facilita o alcance de objetivos individuais e coletivos.

Nesse sentido, o clima organizacional ndo deve ser visto apenas como um resultado
espontaneo, mas como um recurso estratégico de gestdo. Quando monitorado e trabalhado de
forma consistente, ele se torna um diferencial competitivo capaz de promover maior
engajamento e produtividade, a0 mesmo tempo em que valoriza as pessoas como centro do
processo organizacional.

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesquisa de clima organizacional ¢ um instrumento que tem o objetivo de verificar o
grau de satisfagdo e insatisfacdo dos funciondrios acerca de varios aspectos da empresa. Os
resultados obtidos oferecem aos gestores informagdes sobre a percepgao que os colaboradores
tém da organizacao, possibilitando a adogao de a¢des corretivas e de melhoria que aumentam a
qualidade e a produtividade tanto para a empresa quanto para os proprios funcionarios. Esse
processo pode ser realizado em diferentes etapas, como: planejar a pesquisa; organizar os
indicadores e elaborar o questionario; executar a coleta, tabular e analisar dados; diagnosticar
o clima organizacional; comunicar os resultados; elaborar o plano de agdes e intervir na
organizagdo; e, por fim, fornecer feedback aos colaboradores (Ferreira, 2017)

Nesse sentido, a pesquisa de clima organizacional também se apresenta como um
instrumento estratégico de gestdo de pessoas, pois possibilita identificar o nivel de satisfagdo e
comprometimento dos colaboradores, além de evidenciar os pontos que necessitam de
intervencdo. A partir desses dados, a organizacdo pode adotar estratégias que promovam um
ambiente mais saudavel e motivador, o que contribui para o desenvolvimento dos profissionais,
o aumento da produtividade e a melhoria da qualidade das entregas, fortalecendo assim os
resultados organizacionais (Santos 2021).

Para que esse processo alcance seus objetivos, € necessario que a organizagdao defina
indicadores que representem os principais aspectos a serem avaliados. A defini¢do desses
indicadores ¢ uma etapa essencial, pois orienta tanto a construcdo do questiondrio quanto a
analise dos resultados obtidos, e sera aprofundada no préximo topico.

INDICADORES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Os indicadores de clima organizacional sdo dimensdes que permitem analisar, de forma
estruturada, a percepcao dos colaboradores sobre diferentes aspectos da organizagdo. Santos
(2021) aponta que os estudos nessa area seguem duas principais diregdes: uma voltada para a
defini¢do de uma taxonomia de dimensdes de clima e instrumentos de mensuragdo, e outra
dedicada a aplicar essas dimensdes para investigar como o clima se relaciona com varidveis
como estrutura organizacional, estilos de lideranga, desempenho e satisfacdo no trabalho.
Assim, a defini¢do dos indicadores ¢ fundamental para que a pesquisa de clima possa gerar
diagnosticos confiaveis e subsidiar agdes de melhoria.

A escolha desses indicadores pode variar conforme o contexto e as necessidades de cada
organiza¢cdo. De modo geral, eles abrangem fatores relacionados a motivacdo, lideranca,
comunicacdo, relacionamentos interpessoais, reconhecimento, desenvolvimento profissional e
condi¢gdes de trabalho. Essa diversidade permite que as empresas selecionem aqueles mais



relevantes para sua realidade, de acordo com seus objetivos estratégicos e os aspectos que
desejam aprofundar na analise.

Motivac¢ao e Desenvolvimento

A motivagdo ¢ um pilar da gestdo de pessoas, estando diretamente ligada a percepcao
de justica e reconhecimento. Ela surge quando os colaboradores sentem que seus esforgos sao
devidamente recompensados e valorizados pela organizagao, seja por meio de reconhecimento,
prémios financeiros ou satisfacao pessoal. Dessa forma, um ambiente que reconhece e celebra
os resultados alcancados tende a gerar maior engajamento, dedicagao e, consequentemente, um
melhor desempenho nas atividades organizacionais (Chiavenato, 2014).

Gil (2019, p. 221) oferece uma perspectiva complementar ao definir a motivagao como
"a for¢a que estimula as pessoas a agir", originada a partir de necessidades nao satisfeitas. Para
ele, o comportamento humano ¢ sempre direcionado pelo desejo de atingir um objetivo que
supra uma caréncia. Como cada individuo possui necessidades distintas, a motivacao se torna
um fendmeno inerentemente pessoal. Essa visdo reforca o papel estratégico dos gerentes, que
podem tanto satisfazer essas necessidades, impulsionando a equipe, quanto frustra-las, minando
o potencial do time. Gil também observa que os motivos perdem a for¢a a medida que sdo
satisfeitos, indicando a necessidade de um estimulo continuo.

Por fim, os conceitos de motivagao e desenvolvimento se conectam diretamente com o
resultado macro do ambiente de trabalho. Essa relagao ¢ corroborada por Locatelli et al. (2023),
que destacam que um clima organizacional positivo atua como um motor para a motivagao,
influenciando diretamente a satisfagdo e o comprometimento dos trabalhadores. Quando a
organizac¢do investe de forma sinérgica tanto na motivagdo (reconhecendo e recompensando)
quanto no desenvolvimento (aprimorando competéncias), o reflexo direto € a construcao de um
clima organizacional mais saudavel. Esse clima se manifesta através da confianca, do elevado
engajamento e da cooperagao entre as equipes, criando um ciclo virtuoso que beneficia tanto o
colaborador quanto a empresa (Bergamini, 2018).

Comunicacio

A comunicagdo ¢ um dos pilares do clima organizacional, pois possibilita a troca de
informagdes, o alinhamento de expectativas e a construcao de confianca entre lideres e equipes.
Para Vieira (2004), a qualidade da comunicacdo interna impacta diretamente na clareza das
metas e na reducdo de conflitos. Uma comunicagdo eficaz esta associada a inteligéncia
emocional, que ¢ fundamental para promover relacdes de confianga e colaboracdo. Assim, a
auséncia de um didlogo claro e transparente pode gerar inseguranga e comprometer seriamente
o engajamento dos colaboradores.

No entanto, a realidade em muitas empresas ¢ diferente desse ideal. A desconfianca ou
a crenga de que os funciondrios nao se interessam pelos negdcios cria barreiras que dificultam
a cultura da qualidade. Gil (2019) diagnostica essa falha de forma precisa:

Em muitas organizagdes o sistema de comunicagdo ¢ precario. Informagdes nao sdo
fornecidas porque se admite que os empregados nao estao interessados ou porque nao
se pode confiar neles. Como consequéncia, justifica-se que os empregados ndo se
preocupem com as questoes relacionadas a qualidade, porque nao recebem informacdes
a respeito (p. 293)

Para reverter esse quadro, a solug@o passa por uma atuagao estratégica da area de Gestao
de Pessoas. Cabe aos gestores garantir que os empregados ndo apenas disponham das



informacdes, mas também das habilidades para interpretd-las, o que pode exigir treinamento
em competéncias comunicativas. E func¢io da area ajudar a organizac¢io a comunicar nio apenas
o que deve ser feito, mas também como e por que deve ser feito, explicitando as consequéncias
do trabalho bem executado ou ndo. A melhoria dos processos de comunicagdo, portanto, ¢ o
caminho para envolver as pessoas no negocio e consolidar uma verdadeira cultura de qualidade
(Gil, 2019). Nesse sentido, Cardoso (2023) refor¢ca que a gestdo da comunicagdo deve ser
continua e adaptativa, garantindo que a informacao chegue de forma assertiva a todos os niveis
hierarquicos para consolidar uma verdadeira cultura de qualidade.

A comunicag¢do eficaz atua como um pilar para a motivagao coletiva, pois ¢ o veiculo
para a integragdo da equipe. Através do estimulo ao didlogo e a cultura de feedbacks, € possivel
construir um ambiente de trabalho mais sauddvel. Consequentemente, barreiras como
desconfianga, frustracdo e tensdo sao reduzidas, fortalecendo positivamente o clima
organizacional como um todo (Oliveira, 2022; Locatelli et al., 2023).

Relacionamento Interpessoal

As relagdes interpessoais sao as conexdes e interagdes sociais que geram vinculos entre
as pessoas, que sao capazes de influenciar comportamentos e gerar aprendizado. No ambiente
de trabalho, essas conexdes sdo inevitaveis e essenciais, pois as organizagdes sdo, antes de tudo,
formados por individuos com diferentes historias, vivéncias, papéis e responsabilidades.

A complexidade dessas relagdes no mundo corporativo surge porque a empresa funciona
como um espelho da sociedade. A interagao entre pessoas diferentes € constante, tornando a
gestao desses vinculos um ponto central e, a0 mesmo tempo, desafiador para a area de Gestao
de Pessoas, como destacam Dantas e Henriques (2020):

A empresa ¢ considerada um recorte da sociedade. Nela interagem
pessoas diferentes, com papéis e responsabilidades diferentes. Os
relacionamentos interpessoais viabilizam estas relacdes profissionais e
por isso sdo considerados desafiadores para as areas que envolvem a
Gestao de Pessoas. (p. 5)

Essa dinamica, embora desafiadora, atende a uma necessidade humana fundamental que
¢ a interagdo social. A convivéncia diaria no trabalho, mesmo que possa gerar atritos, ¢ uma
fonte de trocas e desenvolvimento. Nesse sentido, Andrade et al. (2015) ressaltam que a
confianga ¢ um elemento estruturante dessas relacdes, atuando como um facilitador que
fortalece a coesdo do grupo e a qualidade do clima organizacional. Portanto, o papel do gestor
ndo ¢ evitar as interacdes, mas sim cultiva-las de forma positiva, visando a harmonia e a
colaboragao. Pois ambientes organizacionais pautados em respeito e empatia sao o alicerce para
diminuir tensdes, aumentar a produtividade e favorecer o alcance de resultados pelo apoio
coletivo (Bergamini, 2018).

Lideranca

A liderancga exerce papel central no clima organizacional, influenciando diretamente a
motivagdo, a comunicagdo e a integracao das equipes. Segundo Chiavenato (2014), diferentes
estilos de lideranca produzem climas distintos, que podem variar do participativo ao autoritario.
Portanto, a forma como o lider atua reflete diretamente na percepcao que os colaboradores tém
do ambiente organizacional. (Oliveira & Silva, 2019)



Satisfacdo no Trabalho

A satisfagdo no trabalho diz respeito ao alinhamento entre as expectativas individuais e
as condigdes oferecidas pela organizagdao. Chiavenato (2014) ressalta que a satisfacdo esta
vinculada a percepcao de reconhecimento, remuneragao justa e oportunidades de crescimento.
Bergamini (2018) complementa que a satisfagcdo influencia ndo apenas a produtividade, mas
também a permanéncia dos talentos na empresa. Corroborando essa visdo, Ribeiro e Veiga
(2022) destacam que a satisfacao ¢ um reflexo direto do bem-estar vivenciado no ambiente
laboral, sendo fortemente impactada pela qualidade do clima organizacional. Dessa forma, a
mensuragao da satisfacdo ¢ fundamental para compreender como os colaboradores avaliam seu
ambiente de trabalho.

Retencao de Talentos

A retengdo de talentos pode ser entendida como um indicador-consequéncia, pois reflete
a eficicia das praticas de gestdo de pessoas e do proprio clima organizacional. Dutra (2017)
afirma que empresas que investem em motivacdo, desenvolvimento e valoriza¢do reduzem a
rotatividade e aumentam a permanéncia dos colaboradores. Santos (2021) reforca que a
retengdo depende da capacidade da organizacdo de oferecer condi¢des de crescimento,
reconhecimento e engajamento de longo prazo. Assim, ambientes positivos tornam-se
estratégicos para assegurar a sustentabilidade do capital humano. conforme também observam
Locatelli et al. (2023).

Remuneracao e Beneficios

A atuacdo dos colaboradores em uma organizacdo estd diretamente ligada as
expectativas de retorno que esperam obter por seu esfor¢o. Essa dinamica ¢ bem definida por
Chiavenato (2014) como uma relacdo de troca, na qual o engajamento do individuo depende da
percep¢ao de que havera uma retribuigdo adequada. Nesse contexto, a remuneragao total se
torna uma ferramenta estratégica crucial. Ela abrange ndo apenas a remuneragdo basica (o
salario fixo), mas também incentivos salariais (bonus e participacao nos lucros), incentivos nao
financeiros (prémios e viagens) e, fundamentalmente, os beneficios, que complementam a
retribuicao direta e impactam o bem-estar. Em um cenario economico desafiador, um bom
sistema de recompensas que seja justo bem estruturado € essencial para fortalecer a motivagao,
garantir a retencao de talentos e cultivar um clima organizacional de maneira positiva, conforme
aponta Maocha (2023).

METODOLOGIA

O presente estudo teve como objetivo observar e analisar o clima organizacional da
empresa Value Projetos e Consultoria. A investigagdo concentrou-se na compreensdo da
percepcao dos colaboradores referente aos indicadores de Motivagdo e Engajamento,
Comunicacdo, Relacionamento Interpessoal, Lideranca, Satisfacdo no Trabalho, Reten¢do de
Talentos € Remuneragdo, culminando na proposicdo de agdes de melhoria alicercadas nas
evidéncias encontradas.

Trata-se de um estudo de caso com delineamento transversal, que analisou a organizacao
em um momento especifico, situando-se em um campo interdisciplinar entre a Administragao
e a Psicologia Organizacional. A investigacdo apoiou-se em pesquisa bibliografica para a
fundamentagdo teorica e na coleta de dados primarios.



Para alcancar os objetivos propostos, a coleta de dados desdobrou-se em duas frentes
complementares que foi realizada em outubro de 2025. A primeira, de natureza quantitativa,
utilizou um questionario com escala Likert composto por 36 perguntas, organizadas de acordo
com os sete indicadores abordados neste estudo (motiva¢ao, comunicacdo, relacionamento
interpessoal, lideranga, satisfacdo no trabalho, retencao de talentos e remuneracao e beneficio)
. O instrumento foi desenvolvido na plataforma Google Forms e o link de acesso foi
disponibilizado aos colaboradores por meio do canal de comunicacdo interna da empresa
(Microsoft Teams), garantindo que todos tivessem acesso imediato ao instrumento de pesquisa.

A aplicagio ocorreu durante o periodo de dois dias consecutivos. E importante ressaltar
que o anonimato dos participantes foi integralmente garantido, visando promover maior
sinceridade nas respostas. O universo da pesquisa compreendeu o quadro total de 25
colaboradores da empresa Value Projetos. Deste total, obteve-se o retorno voluntario de 23
respondentes, o que representa uma taxa de adesao de 92%, com 95% de confiabilidade e 0,5%
de margem de erro.

A andlise dos dados seguiu a mesma logica dual: os resultados do questionario foram
tratados por meio de estatistica descritiva, gerando graficos e tabelas que evidenciam as
tendéncias de percepgao.

A segunda frente, qualitativa, consistiu em uma entrevista semiestruturada com o
Gerente de RH, visando compreender as praticas de gestdo de pessoas que influenciam esse
clima. O contetido da entrevista, por sua vez, foi examinado pela Andlise de Conteudo, que
permitiu identificar os temas centrais na visao da gestao.

A etapa final consistiu na triangulacdo desses dados, cruzando a percepcdo dos
colaboradores com as praticas gerenciais para, assim, oferecer um diagndstico consolidado e
propostas de melhoria.

RESULTADOS:COLETA E ANALISE DE DADOS
APRESENTACAO DA EMPRESA VALUE PROJETOS

A Value Projetos e Consultoria ¢ uma empresa atuante no setor de engenharia,
especializada no fornecimento de solu¢cdes em HVAC (Heating, Ventilation, and Air
Conditioning - Aquecimento, Ventilacdo e Ar-Condicionado). Sediada em Goiania-GO, a
organiza¢do também atua em Sdo Paulo e mantém parcerias estratégicas em Atlanta, nos
Estados Unidos.

Com uma trajetoria consolidada de mais de 16 anos no mercado, a Value Projetos conta
com uma equipe de 25 colaboradores. A estrutura organizacional divide-se entre os
departamentos Comercial, Projetos, Administrativos, Financeiro, Recursos Humanos e
Marketing.

Sua gestdo ¢ orientada pela missdo de garantir qualidade de ar através de projetos
eficientes, proporcionando saude e bem-estar, e pela visao: impactar positivamente a qualidade
de vida de 3 milhdes de pessoas, proporcionando conforto e bem-estar por meio da qualidade
do ar até 2030.

Tais valores sdo comunicados visualmente e verbalmente a toda equipe, buscando
integrar os colaboradores aos objetivos organizacionais.

ENTREVISTA GESTOR DE RECURSOS HUMANOS

A entrevista realizada com o gestor de recursos humanos obedecendo a um roteiro
semiestruturado, realizada em outubro de 2025. Gravada e transcrita.



Inicialmente buscou-se contextualizar a area de gestiao de pessoas ¢ as prioridades da
area tendo a resposta de que “¢ olhar o bem-estar do colaborador (...) um olhar atento ¢ mais
criterioso para saber se a vida pessoal esta refletida dentro da empresa. (...) Como a pessoa esté
se sentindo, se ela realmente esta feliz (...) ndo que todos os dias sejam felizes, né? Mas para
um cuidado e a gente possa fazer a manutencao das pessoas”. Complemente dizendo que:

Temos o departamento de pessoal que envolve as agdes de fechamento de
folha, premiacdo, encargo, e outra parte que tem uma pessoa que cuida muito
do operacional e campo entdo ela faz todo o levantamento e cuidado de
informagdes, entdo a manutengdo dos nossos sistemas, informacgdes,
admissdo, demissdo, rescisdo ela faz, solicitacdo de férias, acompanhamento
(..) e juntos as rotinas do RH ...Recrutamento, selecdo, entrevistas,
mapeamento de perfil, agdes de endomarketing, o que a gente vai investir, isso
tudo ¢ definido comigo em reunido, entdo hoje eu defino Macro junto com ela
das principais atividades mas o micro tudo ja € ela que faz a gestdo dentro da
parte de RH.

Contata-se que nos ultimos anos a empresa cresceu, aumentou o numero de funcionarios
e assim, questionou-se quais os desafios e avancos da gestdo de pessoas com a expansao, tendo
a resposta de que:
Os desafios eles sdo diarios a gente vai aprendendo com a rotina mesmo ¢ isso
de fato ¢ evidente. Grandes impactos que a gente teve que a gente passou uma
grande turbuléncia foi em questdo de cargos e saldrios, remuneracao, entdo
isso impacta diretamente no clima organizacional e na cultura porque a gente
sabe que dissemina. Entdo para mim os maiores desafios ainda so isso.

Outro tema abordado foi a retencio de talentos e assim, qual a percepcdao sobre a
rotatividade de funcionarios afirmando o gestor que “do nosso time operacional e administrativo
¢ baixissimo a gente ndo tem uma rotatividade de pessoas (...) dentro do comercial a gente ja
tem esse turnover bem mais alto quando a gente vai olhar (...) a gente tem percebido também
que a remunera¢ao nao agrada aos candidatos entdo com isso a gente tem turnouver um pouco
mais alto nisso”.

Na sequéncia foi discutido as metas financeiras da empresa e os investimentos em
pessoas e o que a area tem feito para manter o equilibrio e a resposta foi:

A gente normalmente buscar colocar numa balanca de forma estratégica e a
gente entende que investir em pessoas ¢ ter retorno financeiro. Entdo quanto
mais conhecimentos meus colaboradores tém mais eles conseguem ter um
retorno efetivo dentro das fungdes (...) quanto mais a gente investe em ensino,
quanto mais a gente incentiva o estudo a gente entende que isso vai voltar em
beneficio pra empresa. E isso tanto faz na parte de conhecimento técnico
quanto comportamental (...)

Sobre um dos indicadores de pesquisa de clima, considerando de extrema relevancia a
tematica comunicacéo, foi questionado sobre uma ferramenta que se denomina Conecta Value
e a necessidade de ter um esclarecimento, a saber que:

O Conecta Value é uma ferramenta para nos que fazemos parte da gestdo de
pessoas, ela viabiliza uma melhor comunicagdo e trazer dados para RH
estratégico, entdo a gente tem desde um mural de informagdes dos
colaboradores 14 dentro, onde a gente concentra as informagdes do
endomarketing do que vai acontecer dentro da empresa, e a gente também tem
essa analise estratégica de PDI que ¢ o plano de desenvolvimento individual



de cada pessoa (...) € uma plataforma estratégica dentro dessa parte de gestao
de pessoas e para facilitar também o entendimento de todo mundo com a
comunicacao clara e isso a gente consegue fazer através das trilhas de video
dentro da ferramenta entao conecta ele a basicamente essa base de dados que
a gente t4 tentando integrar fazendo a melhoria das pessoas e trazendo essa
visdo estratégica pra gente tomar as decisoes baseada em dados do lado de ca.

Outra questao foi no que se refere as agdoes formais de reconhecimento de desempenho,
motivagdo, engajamento e satisfacdo no trabalho e assim, quais as agdes formais que a empresa
utiliza hoje para reconhecer o bom desempenho, tendo a resposta: de que “a gente vem medindo
realmente assim por feling hoje a gente ndo tem uma meta definida de entrega (...) a gente da
uma premiagao e valor em dinheiro pra quem tem trabalhos excepcionais assim agora ¢ o que
eu t6 te falando é mais empirico do que realmente assim uma proposta que a gente traz de dentro
pra fora de gestdo de pessoas (...) tem uma meta de pagar 1/14° salario e um décimo quinto 1/15
salario pra eles a partir do ano que vem. Ai como que vai funcionar isso eles vao ter metas né
semestrais que vao ser divididos em dois pagamentos e se essas metas forem sendo cumpridas
dentro do semestre eles podem ganhar um quarto do décimo quarto salario, até o décimo quarto
completo 1/4 do do 14° salério até o 14° completo e no segundo semestre a mesma coisa 1/4 do
© salario ou 15° salério total cheio”.

Dando sequéncia ao tema foi questionado sobre quais outras praticas adotadas com foco
na satisfacio dos funcionarios e a resposta foi de que:

A gente tem as premiacdes, a gente tem as interagdes sociais que sdo quando
a empresa promove os lanches para poder ter uma conexdo maior entre
departamentos, a gente tem o All Hands, que ¢ onde a gente era essa interagdo
também, e eu acredito que os departamentos conseguem ter uma visdo
panoramica de toda empresa com o que cada departamento esta trabalhando,
através das agdes que a gente tem de ativagdo, que ai sdo as pausas que a gente
faz né pra poder falar sobre algum assunto que conecta todo mundo
literalmente, entdo colocar todo mundo dentro da sala para poder promover
uma dindmica fazer uma conscientizagao ¢ bem legal. (...)

Outro tema importante, satude e bem-estar, quando o gestor se refere a uma assessoria
esportiva que a empresa utiliza e explica que tem “uma acessoria esportiva, eles fazem desde
ginastica laboral até treinamento para o pessoal competir em triatlo ou corrida, entdo esse ja €
uma forma que a gente vé de incentivar as pessoas desenvolverem enquanto pessoa mesmo
saude, e a gente sabe que o corpo mente e espirito fazem uma conexao”.

Sobre outros Incentivos e Beneficios foi apresentado que existem “o pagamento de vale
alimentagdo e vale transporte (...) promover terapia psicologia atendimento psicoterapéutico, e
ndo s6 isso tem outras especialidades médicas dentro do aplicativo. Tem o total pass também
que reforga o incentivo a pratica de esporte, tem o clude saude, C4 life, a gente tem o plano de
saiide e o plano odontoloégico pelo hapvida, a gente tem cesta da Cacau Show no dia do
aniversario tem day off de aniversario.”.

A questdo sobre Lideranca foi perguntada sobre o que ¢ esperado dos lideres na
empresa ¢ a resposta foi de que:

Para todos os nossos gestores? Comunicagdo clara, honestidade e
transparéncia, isso literalmente faz parte dos nossos valores hoje e nos
crescemos com isso, falo nos porque eu cresci como assistente também antes
de ser gerente, eu tive a oportunidade de crescer aqui. Entdo esses sdo trés
pilares assim fundamentais que hoje o nosso CEO ele repassa pra gente ¢ a
gente tenta passar esse pro time. Entdo dentro da lideranca que a gente espera



o minimo ¢ essa transparéncia, comunicacao clara e honestidade sempre assim
sempre, sempre.

Sobre se a empresa oferece algum tipo de treinamento ou orientagdo formal para o
desenvolvimento desses lideres, o gestor relata que “esta comecando a qualificar realmente pra
gente poder ter um entendimento do que precisa ser feito”. Reforca a importancia da
comunicacdo clara, honestidade, a transparéncia dos gestores com a equipe.

Sobre a Comunicac¢ao entre Lideres e Equipes “hd uma boa relacdo e comunicagdo
dos lideres com a equipe, nos feedbacks das equipes, claro que tem coisas a serem melhoradas,
mas no todo eu acredito que os gestores sdo bem assertivos, bem acessivel quanto a
comunicagdo”. Sobre os canais oficiais que a gestdo usa para garantir que as informagdes
importantes cheguem para todos, a resposta foi:

Hoje, a principal ferramenta ¢ o Teams, entdo hoje todos tem a consciéncia
que o teams ¢ a base, tudo pelo teams, sempre pelo teams. Entdo o teams ¢ a
principal ferramenta hoje né, mas a gente tem o Conecta Value que ¢ o mural
né que a gente falou, o WhatsApp assim ¢ bem informal a comunicagao, e eu
acho que os principais canais sdo esses ¢ Teams, conecta, e- mail, e quando
por ultimo assim no WhatsApp ou alguma coisa do tipo. Mas tudo pelo teams,
sempre pelo o teams (..) quando existem ruidos na comunicagdo nos
sentamos, vamos conversar, senta-se, alinha e fala.

Sobre o relacionamento interpessoal o gestor esclarece que existe muita parceria na
equipe e “ a unido da equipe, dos departamentos isso de forma geral, ¢ um dos motivos assim
que eu acredito que a gente tem maior orgulho e ainda briga pela empresa, que a agente sempre
que sente que nossa da gestdo consegue passar esse cuidado pro time da empresa, todos os
gerentes aqui realmente, ama a Value e que quer passar esse amor pro pessoal”.

E complementa que essa relacdo saudavel “vem de modo natural, vem inspirado pelo
exemplo”. A relag@o dos cinco setores, projetos, comercial, administrativo, gestdo de pessoas e
marketing. “¢ bem tranquilo, ¢ uma coisa tdo gostosa, tdo prazerosa para todo mundo, que a
gente até se sente motivada e engajada. Muito mais, com certeza. E muito legal, muito
saudavel”.

Questionado sobre os pontos mais fortes da empresa entre os indicadores de
motivacdo, comunicacdo, relacionamentos interpessoais, liderancas, satisfacdo, redencao de
talentos, e beneficios remuneragdo, qual vocé diria que ¢ o ponto mais forte da empresa hoje, o
gestor responde que:

Eu acredito que motivacao, comunicacao e relacionamento, eu acredito
que esses sao os pilares mais fortes, eu nao vou colocar salario beneficio
porque nos precisamos melhorar muita coisa em relagdo a isso, mas o
que faz as pessoas entrarem e ficarem e a gente conseguir ter um baixo
turnover ¢ realmente essa esses trés pilares assim que faz toda a
diferenca aqui quando alguém ta dentro e vé a gente funcionando de
dentro.

Sobre desses indicadores citados acima, representam o maior desafio do ou ponto de
melhoria para a gestdo atualmente e ele responde que seria “o plano de cargos e salérios (...)
outro ponto ¢ evidenciar o quanto o Endomarketing é capaz de impactar na parte motivacional
das pessoas (...) a gente aprendeu a observar que sdo, na verdade, 'doses de sabedoria', e sdo
coisas que a gente pode trabalhar de forma estratégica para, literalmente, motivar as pessoas.
Entdo, quando a gente fez, por exemplo, a acdo de Ativagdo da Seguranga Psicologica, a gente
percebeu mais acessos dentro do nosso Clude, mais acesso no C4 Life. As pessoas, realmente,



ndo sé se emocionaram, mas entenderam a importancia de ter uma boa relagdo interpessoal
dentro do trabalho e de trazer essa seguranga para elas mesmas. Quando a gente passa as
pesquisas de satisfacdo ao final de cada acdo de ativagdo que a gente faz com o Endomarketing,
a gente consegue ter isso palpavel: se o pessoal gostou, se eles entenderam a mensagem dessas
interagdes. Entdo, assim, usar o Endomarketing dentro da empresa de forma estratégica faz uma
diferenca gigantesca dentro da parte motivacional de pessoas e de conexao”
Foi questionado como o gestor define a Cultura Organizacional da Value e a resposta
foi:
A cultura da Value ¢ forte. E ela ¢ tdo forte que a gente ndo v€ 'mini
culturas' por setor ou departamento. A gente fala que cultura forte faz
as pessoas fortes e times mais fortes ainda. E a gente vé que o nosso
time € preparado 'para ir para a guerra' pela empresa. Porque, como isso
sempre veio da gestdo, esse amor, esse tato, esse cuidado, a gente sente
que isso vem das pessoas também. Entdo, o retorno do time que a gente
tem ¢ essa cultura forte mesmo, do respeito, da empatia. Quando ¢é para
poder engajar com qualquer coisa, ou quando tem algum tipo de
problema, todo mundo se retine para poder resolver. Isso eu estou
falando independente de gestdo, de cargo, de funcdes; ¢ realmente
assim, espontaneo das pessoas do time. Entdo, é bem, bem bacana
assim, porque realmente ¢ uma coisa palpavel que funciona.

Por fim, como o gestor percebe o clima organizacional da Value e a resposta ¢ de que
“acredita ser muito bom e que as pessoas de fora percebem a acolhida, o calor que as pessoas
foram recebidas (...) pessoal chegando gente nova entdo vamos recebé-las com o mesmo
respeito que voces foram recebidos aqui na empresa(...) entdo ja fica enraizado todo mundo
receber com esse respeito mesmo e esse reciprocidade calorosa”.

COLETA DE DADOS: QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS

A coleta de dados com os funcionarios foi realizada por meio de um questionario
estruturado na plataforma Google Forms. O link de acesso foi disponibilizado pelo canal de
comunica¢do interna (Microsoft Teams) para todos os 25 colaboradores da empresa. A
aplicacdo ocorreu durante dois dias consecutivos, assegurando o total anonimato dos
participantes para incentivar a sinceridade nas respostas. Ao final do periodo, obteve-se o
retorno de 23 respondentes, o que representa uma taxa de adesdo de 92%, conferindo
representatividade a amostra analisada.

Em relagdo ao perfil demografico da equipe, os dados indicam uma for¢a de trabalho
predominantemente masculina, representando 69,6% da amostra, enquanto 26,1% sao do sexo
feminino. A faixa etaria revela uma equipe jovem, variando entre 20 e 37 anos, dado que se
alinha ao estado civil preponderante, composto por 65,2% de solteiros.

Um dado de destaque refere-se ao tempo de vinculo com a organizagdo: a maior parte
da equipe (43,5%) possui menos de um ano de empresa. Somando-se aos colaboradores que
possuem entre 1 e 3 anos (30,4%), constata-se que 73,9% da forca de trabalho possui um vinculo
recente com a Value Projetos, o que pode influenciar a percep¢ao sobre a cultura e os processos
de longo prazo.



RESULTADOS E ANALISE

Grafico 1:

1- Sinto que a empresa, é um lugar motivador para se trabalhar
23 respostas

Discordo Totalmente

Discordo

Indiferente 2 (8,7%)

Concordo 11 (47,8%)

Concordo Totalmente 9 (39,1%)

0,0 25 50 7,5 10,0 12,5

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

QGrafico 2:

2- Sinto que meu trabalho tem um propdsito claro e contribui para os objetivos da empresa.
23 respostas

Discordo Totalmente 0 (0%)

Discordo 0 (0%)
Indiferente
Concordo

9(39,1%)

Concordo Totalmente 13 (56,5%)
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Grafico 3:



Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

3- Recebo reconhecimento frequente pelo meu bom desempenho.
23 respostas

Discordo Totalmente 0(0%)

Discordo

Indiferente 4 (17,4%)

Concordo 6 (26,1%)

Concordo Totalmente 12 (52,2%)

0,0 2,5 50 7.5 10,0 12,5

No que se refere a motivagao, as respostas dos Graficos 1 e 3 apresentam similaridades,
tanto na distribui¢do dos dados quanto na natureza das perguntas, pois ambas avaliam a
motivagdo sob uma perspectiva externa, seja o ambiente proporcionado pela empresa ou o
reconhecimento concedido pela gestdo. Segundo Locatelli et al. (2023), embora a motivacao
tenha raizes internas, ela ¢ fortemente influenciada e potencializada por esses fatores externos,
como a valorizagdo e as condicdes ofertadas. Nesse sentido, observam-se respostas
majoritariamente positivas; contudo, a existéncia de opinides negativas ou indiferentes,
chegando a 21,7% no quesito reconhecimento (soma 17,4% indiferente e 4,3% discordo) ndo
pode ser ignorada, pois aponta falhas nos estimulos oferecidos pela lideranca.

De maneira distinta, o Grafico 2 aponta que o trabalho em si possui um propdsito claro
na visdo dos funciondrios, sugerindo um alinhamento intrinseco com os objetivos
organizacionais. Isso € evidenciado pela total auséncia de retornos negativos, havendo apenas
uma manifestacdo de indiferenca (4,3%), o que demonstra uma coesdo muito maior neste
aspecto em comparagdo aos estimulos externos analisados anteriormente.

Grafico 4:

4- Recebo informagdes do meu superior sobre minhas atividades e responsabilidades
23 respostas

Discordo Totalmente 0 (0%)
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025.



QGrafico 6:

6- A empresa mantém um canal de comunicagéo eficaz com os colaboradores
23 respostas

Discordo Totalmente 0 (0%)
Discordo 0 (0%)
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Concordo

11 (47,8%)

Concordo Totalmente 11 (47,8%)
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

QGrafico 9:

9- As informago6es importantes chegam até mim de forma rapida e transparente.
23 respostas

Discordo Totalmente

Discordo 3 (13%)

Indiferente 9(39,1%)

Concordo 4 (17,4%)

Concordo Totalmente 7 (30,4%)
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Ao analisar a eficdcia dos canais de comunicagdo, observa-se um descompasso entre a
transmissao de tarefas e a transparéncia organizacional. Os Graficos 4 ¢ 6 demonstram um
cendrio extremamente positivo: 95,7% dos colaboradores concordam que recebem informagdes
claras do superior sobre suas atividades (soma das opgdes 43,5% concordo e 52,2% concordo
totalmente) e 95,6% afirmam que a empresa mantém canais eficazes (soma das opcdes 47,8%
concordo e 47,8% concordo totalmente). Isso indica que a comunicagdo operacional flui sem
impedimentos.

Entretanto, esse cenario contrasta bruscamente com os dados do Grafico 9. Quando
questionados se as informagdes importantes chegam de forma “rapida e transparente”, a
aprovacao cai para 47,8% (soma de 17,4% concordo e 30,4% concordo totalmente), com um
elevado indice de neutralidade (39,1% correspondente a op¢ao indiferente) e discordancia 13%.
Essa falha no fluxo de informagdes estratégicas € um ponto critico de atencao. Segundo Vieira



(2004), a falta de uma gestao efetiva do conhecimento e da comunicacao pode gerar resultados
inadequados nos planos estratégicos da organizacao.

O autor enfatiza ainda que, para que novas formas de trabalho e gestdo tenham éxito, o
comprometimento da administragdo superior com a politica de comunicagao ¢ fundamental.
Portanto, o ruido identificado na Value Projetos sugere que, embora a equipe saiba o que fazer
(operacional), a lideranca precisa reforcar o compartilhamento de para onde a empresa esta
indo, evitando que o modelo de gestdo atue, como alerta Vieira (2004), como um bloqueador
de novos modelos e ideias.

Grafico 7:

7- Me sinto ouvido pelos meus gestores
23 respostas

Discordo Totalmente 0 (0%)

Discordo 1(4,3%)
Indiferente 3(13%)
Concordo 11 (47,8%)

Concordo Totalmente 8 (34,8%)
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Grafico 8:
Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

8- Sinto me a vontade para expressar minhas opinioes e ideias para meu gestor.
23 respostas

Discordo Totalmente 0 (0%)

Discordo 1(4.3%)
Indiferente

4 (17,4%)

Concordo

8 (34,8%)

Concordo Totalmente 10 (43,5%)



Grafico 10:

10- Minhas duvidas sempre sdo esclarecidas quando nao entendo algo que me foi passado.
23 respostas

Discordo Totalmente

Discordo

Indiferente 2 (8,7%)

Concordo 9 (39,1%)

Concordo Totalmente

0,0 2,5 50 7.5 10,0 12,5

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Ao observar a liberdade de comunicacdo dos funcionérios para com os gestores, 0s
dados apresentam um ambiente majoritariamente aberto, mas com ressalvas importantes. Os
Graficos 7 e 8 revelam que a maioria se sente ouvida (82,6%, sendo a soma de 47,8% de
concordo e 34,8% de concordo totalmente) e & vontade para expressar opinides (78,3%
composto por 34,8% de concordo e 43,5% de concordo totalmente), ainda que haja variagdes
entre as intensidades de concordancia. Esse fluxo ¢ essencial, pois, conforme sugere Cardoso
(2023), para que a comunicagdo seja transparente, ela deve ocorrer em todas as diregdes de
lideres para funcionarios e vice-versa, criando assim um ambiente de respeito mutuo, confianca
e engajamento.

Contudo, a andlise detalhada revela um ponto de atengdo: observa-se uma faixa de 13%
a 17,4% de colaboradores que se declararam 'indiferentes' além de uma pequena parcela (4,3%)
que discordou. A existéncia dessa parcela silenciosa ¢ um gargalo critico, uma vez que a
bilateralidade ¢ uma caracteristica imprescindivel no verdadeiro ato comunicacional (Vieira,
2004). A falha em integrar esse grupo sugere que o didlogo ndo atinge a equipe de forma
homogénea, o que gera riscos de distor¢do de informacgdes e pode comprometer o clima
organizacional como um todo (Cardoso, 2023).



Grafico 5:

5- Comunicagdo com colegas é satisfatoria
23 respostas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Por fim, o Grafico 5 apresenta o cendrio mais positivo deste indicador: 91,3% dos
colaboradores consideram a comunica¢ao com os colegas satisfatoria, somando os 56,5% que
concordam e 34,8% que concordam totalmente. Um dado relevante ¢ a inexisténcia de
discordancia (0%), havendo apenas uma pequena parcela de indiferenca (8,7%).

Esse resultado sugere que a comunicagdo horizontal (entre pares) atua como um
mecanismo de compensagao para as falhas de transparéncia da organizacgao. Segundo Locatelli,
et al (2023), o suporte ¢ a troca de informagdes entre colegas desempenham um papel crucial
na manutencdo da motivagcdo e na execucdo das tarefas, especialmente quando o suporte
organizacional apresenta lacunas. Portanto, a 'rede’ interna de comunicagdo da equipe € so6lida
e eficaz, garantindo a coesdo do grupo mesmo diante dos ruidos estratégicos identificados
anteriormente.

Grafico 11:

11- Em nossa area, trabalhamos em equipe
23 respostas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025



Gréaficol2:

12- Quando preciso, recebo ajuda dos meus colegas
23 respostas

Discordo Totalmente 0 (0%)
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Concordo Totalmente 14 (60,9%)
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Grafico 13:

13- Mantemos um bom relacionamento com os colegas.
23 respostas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

O indicador de Relacionamento Interpessoal trouxe os resultados mais consistentes da
pesquisa, mostrando-se como um dos pontos fortes da Value Projetos. Ao cruzar os dados,
percebe-se uma conexdo clara entre a comunicagdo € o convivio: a aprovagao de 91,3% na
comunicagdo entre colegas (Grafico 5) serve como base para o 6timo relacionamento
interpessoal apontado por 95,6% da equipe no Grafico 13 (soma de 39,1% de concordo e 56,5%
de concordo totalmente). O fato de ninguém ter discordado nesse ultimo grafico reforca que, no
dia a dia, o clima entre as pessoas ¢ muito positivo.

Segundo Andrade et al. (2015), a confianca ¢ o ingrediente principal para criar um bom
lugar para trabalhar. Os autores destacam que um ambiente de confianca diminui a sensagao de
vulnerabilidade e, mais do que isso, enfatizam que a esséncia de um excelente ambiente de
trabalho estd em "gostar das pessoas com quem se trabalha". Quando essa conexdo pessoal
acontece e os vinculos sdo criados, 0 engajamento aumenta naturalmente, pois o colaborador se
sente parte de um grupo onde ha apoio mutuo.

Essa dinamica aparece nos resultados praticos. Mesmo que o Gréfico 11 mostre que uma
pequena parte da equipe (13%, somando 4,3% de discordo e 8,7% de indiferente) ainda ndo vé



o "trabalho em equipe" como algo constante, o Grafico 12 prova que a ajuda mutua acontece:
91,3% afirmam que recebem auxilio dos colegas sempre que precisam (sendo 30,4% concordo
e 60,9% concordo totalmente). Esse dado confirma a visdo de Andrade et al. (2015) de que a
qualidade dos relacionamentos gera cooperacdo. Assim, fica claro que a empresa conseguiu
criar um ambiente onde a colaboragao supera as barreiras individuais, validando a fala do Gestor
sobre a unido da equipe.

Grafico 14:

14- Recebo informagdes do meu superior imediato sobre a qualidade do meu trabalho;
23 respostas

Discordo Totalmente 1(4,3%)

Discordo 2(8,7%)
Indiferente 2 (8,7%)
Concordo 11 (47,8%)
Concordo Totalmente
0,0 25 5,0 75 10,0 12,5

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.
Grafico 15:

15- Meu gestor esta sempre preocupado com a eficiéncia da equipe
23 respostas

Discordo Totalmente 0 (0%)

Discordo 0 (0%)
Indiferente 4 (17,4%)
Concordo 12 (52,2%)

Concordo Totalmente 7 (30,4%)

0,0 25 50 75 10,0 12,5

Fonte: Dados da pesquisa, 2025



Grafico 16:

16- Tenho um canal de comunicagdes com meu gestor, que atende as minhas necessidades.
23 respostas

Discordo Totalmente 0 (0%)

Discordo 0 (0%)

Indiferente

3 (13%)

Concordo 11 (47,8%)

Concordo Totalmente

0,0 2,5 5,0 7.5 10,0 12,5

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Ao analisar a atuagao das liderancas, observa-se um cenario onde a acessibilidade e a
preocupacgdo com resultados sdo evidentes, mas a pratica de desenvolvimento via feedback
apresenta lacunas. Os Gréficos 15 e 16 demonstram resultados convergentes e positivos: a
maioria dos colaboradores percebe que o gestor esta preocupado com a eficiéncia da equipe
(82,6%, somando 52,2% de concordo e 30,4% de concordo totalmente) e confirma a existéncia
de um canal de comunicagao que atende as suas necessidades (86,9%, sendo 47,8% de concordo
e 39,1% de concordo totalmente). Essa acessibilidade reforca os dados do indicador de
comunicacao, sugerindo uma gestao presente e aberta ao didlogo.

Entretanto, o Grafico 14 destoa desse padrdo positivo e exige atencdo. Ao serem
questionados sobre o recebimento de informacgdes sobre a qualidade do seu trabalho (feedback),
observa-se uma dispersdao nas respostas, com indices de discordancia e indiferenca somando
21,7% (composto por 8,7% de indiferentes, 8,7% de discordancia parcial e 4,3% de
discordancia total). Esse ¢ o resultado mais critico deste indicador, revelando que, para uma
parcela consideravel da equipe, o retorno sobre o desempenho nao esta acontecendo de maneira
eficaz.

Essa falha na rotina de devolutivas pode comprometer o proprio objetivo de eficiéncia
buscado pelos gestores. Segundo Oliveira e Silva (2019), a manutencao de um alto grau de
eficiéncia no trabalho depende intrinsecamente da pratica constante de dar e receber feedback.
As autoras enfatizam que todo trabalhador necessita de um retorno sobre seu comportamento
ou desempenho: o positivo atua como combustivel para aumentar o esfor¢o através do
reconhecimento, enquanto o corretivo, quando feito com o devido cuidado, ajusta a rota.

Portanto, a andlise conjunta dos dados sugere que, embora os canais estejam abertos
(Grafico 16) e a intencao de eficiéncia exista (Grafico 15), a lideranga precisa utilizar esses
canais ndo apenas para demandas operacionais, mas para estabelecer uma cultura de feedback
continuo, preenchendo a lacuna de orientacao apontada no Grafico 14.



Grafico 17:

17- De modo geral, estou satisfeito(a) com meu trabalho atual.
23 respostas

Discordo Totalmente 1(4,3%)

Discordo 2 (8,7%)
Indiferente 2 (8,7%)
Concordo 7 (30,4%)

Concordo Totalmente 11 (47,8%)

0,0 25 50 75 10,0 12,5
Fonte: Dados da pesquisa, 2025
Grafico 18:

18- Sinto que minhas habilidades e talentos sdo bem aproveitadas nesta funcéo.
23 respostas

Discordo Totalmente

Discordo 3(13%)
Indiferente
Concordo 11 (47,8%)

Concordo Totalmente

0,0 25 5,0 75 10,0 12,5

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Grafico 19:

19- Meu trabalho me fornece sentimento de realizagdo pessoal e profissional.
23 respostas

Discordo Totalmente
Discordo

Indiferente 5(21,7%)
Concordo

9 (39,1%)

Concordo Totalmente 8 (34,8%)

Fonte: Dados da pesquisa, 2025



Observando o indicador de satisfagdo, os dados revelam um panorama
predominantemente positivo, mas com nuances importantes relacionadas ao aproveitamento de
talentos. O Grafico 17 demonstra que 78,2% (30,4% de concordo e 47,8% de concordo
totalmente) dos colaboradores estdo satisfeitos com o trabalho atual, com destaque para a
expressiva parcela de 47,8% que concorda totalmente.

Entretanto, observa-se uma correlagdo direta entre a satisfagdo geral e a percepgao de
utilidade das competéncias individuais. O Grafico 18 apresenta resultados praticamente
idénticos aos de satisfacdo: 78,2% de aprovac¢ao (Soma dos 47,8% concordo e 30,4% de
concordo totalmente) e 13% de discordancia ao questionar se habilidades e talentos sdo bem
aproveitados. Essa simetria sugere que a insatisfacao identificada na minoria discordante esta
atrelada a sensac¢do de ociosidade ou subutilizagdo do potencial profissional. Segundo Ribeiro
e Veiga (2022), o alto grau de realizagdo no trabalho ocorre justamente quando o trabalhador
desenvolve suas habilidades e talentos, avangando em seus propdsitos de vida.

A andlise aprofunda-se no Grafico 19, onde o sentimento de realizagdo pessoal e
profissional sofre uma mudanca de comportamento: a intensidade da aprovacao cai (34,8%
concordam totalmente, contra 47,8% no grafico anterior) e hd um aumento significativo na
indiferenca (21,7%). Esse cenario de apatia valida o alerta de Ribeiro e Veiga (2022) de que as
chances limitadas de desenvolvimento sdo causadoras de insatisfacdo. Portanto, a existéncia de
um grupo que ndo enxerga realizacdo no que faz representa um ponto de vulnerabilidade, uma
vez que o bem-estar e 0 engajamento estdo associados a resultados organizacionais desejdveis,
como maior produtividade e lealdade.

Grafico 20:

20- Percebo que meu trabalho me possibilita crescer;

23 respostas

Discordo Totalmente

Discordo

Indiferente 4 (17,4%)

Concordo 5(21,7%)

Concordo Totalmente 12 (52,2%)

0,0 25 5,0 7,5 10,0 12,5

Fonte: Dados da pesquisa, 2025



Gréfico 21;

21- A empresa investe no meu desenvolvimento por meio de treinamentos e capacitagdes.
23 respostas

Discordo Totalmente 1(4,3%)

Discordo 2 (8,7%)

Indiferente 1(4,3%)

Concordo 4 (17,4%)

Concordo Totalmente 15 (65,2%)

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Gréfico 22:

22- Pretendo continuar na empresa nos proximos anos.
23 respostas

Discordo Totalmente 0 (0%)

Discordo 4(17,4%)

Indiferente 2 (8,7%)

Concordo 5(21,7%)

Concordo Totalmente 12 (52,2%)

0,0 25 5,0 7.5 10,0 12,5

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

A analise da Retencao de Talentos revela uma forte correlagdao entre o investimento
percebido e a intengdo de permanéncia. Os Graficos 20 e 21 indicam que a organizagao € vista
majoritariamente como um ambiente de aprendizado: 82,6% dos colaboradores concordam que
a empresa investe em seu desenvolvimento (sendo que 65,2% concordam totalmente e 17,4%
de concordo) e 73,9% visualizam possibilidades de crescimento profissional (soma de 21,7%
de concordo e 52,2% de concordo totalmente).

Esses dados validam a postura estratégica citada pelo Gestor de RH na entrevista, ao
afirmar que "investir em pessoas € ter retorno financeiro" e que o incentivo ao estudo € uma
pratica da gestdo. Segundo Locatelli et al. (2023), as "perspectivas de crescimento" figuram
entre os principais fatores motivacionais para os trabalhadores. Portanto, para a maioria da
equipe, a politica de capacitagdo estd funcionando como um fator de retencdo eficaz.

Contudo, observa-se um padrdo de comportamento critico que se repete nos trés
graficos: a existéncia de um grupo de risco que oscila entre 17% e 26%. No Grafico 22, ao
serem questionados sobre a pretensao de continuar na empresa, 17,4% discordaram e 8,7%
mostraram-se indiferentes. Somados, 26,1% da equipe (somando discordo 17,4% e indiferente
8,7%) sinaliza uma possivel saida no curto/médio prazo.



Esse percentual de risco coincide exatamente com a parcela que ndo vé possibilidade de
crescer Grafico 20 (onde a soma de indiferente e discordo também totaliza 26,1%). Isso
corrobora a andlise de Locatelli et al. (2023) de que a falta de reconhecimento e de perspectiva
futura atua como desmotivador. Na pratica, esse dado confirma a preocupacao do Gestor sobre
0 turnover em areas especificas (como o comercial), demonstrando que, para este grupo de
quase um terco da empresa, o "salario emocional" e os treinamentos nao estao sendo suficientes
para garantir a fidelizacao.

Grafico 23:

23- Tenho um salario condizente com o mercado.
23 respostas

Discordo Totalmente 2 (8,7%)

4 (17,4%)

Discordo
Indiferente
9(39,1%)

Concordo

6 (26,1%)

Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Grafico 24:

24- Trabalho em uma empresa com uma boa politica, sinto-me recompensado financeiramente
23 respostas

Discordo Totalmente
Discordo

Indiferente

8 (34.8%)

Concordo

Concordo Totalmente 8 (34,8%)

Fonte: Dados da pesquisa, 2025



Grafico 25:

25 - Bonus séo condizentes com meu esforgo
23 respostas

Discordo Totalmente 0 (0%)

Discordo

Indiferente 4 (17.4%)

Concordo 8 (34,8%)

Concordo Totalmente 8 (34,8%)

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

O indicador de remuneragao foi, sem duvidas, o ponto mais sensivel da pesquisa. Dentre
todos os temas avaliados, ele se destacou como o mais critico, revelando um ponto de
fragilidade na gestao de pessoas da Value Projetos. O Grafico 23 demonstra que a percepgao de
equidade externa esta comprometida. Quando foram questionados se o salario ¢ condizente com
o mercado, cerca de 39,1% dos colaboradores discordaram ou foram indiferentes (somando
13% de indiferentes, 17,4% de discordo e 8,7% de discordo totalmente). Esse alto indice de
rejeicao sugere que a politica salarial atual ndo esta atendendo as expectativas da equipe.

Essa insatisfacdo ¢ estendida para a politica geral de recompensas e bonus. Nos Graficos
24 e 25, € possivel observar um padrdo de descontentamento, onde a soma de discordancia e
indiferenca atinge patamares preocupantes (aproximadamente 30%). No que tange a
recompensa financeira (Gréafico 24), esse grupo representa 30,3% (composto por 13% de
indiferente, 13% de discordo e 4,3% de discordo totalmente). J& em relagdo aos bonus (Grafico
25), a insatisfacdo soma 30,4% (sendo 17,4% de indiferente e 13% de discordo). Isso indica
que o sistema de beneficios e recompensas também nao € percebido como justo ou proporcional
ao esforco dos trabalhadores.

Para compreender esse impacto, destaca que o sistema de recompensas € uma
contrapartida essencial da contribuicdo dos colaboradores, refletindo diretamente na estrutura e
nos resultados organizacionais Maocha (2023). No entanto, a falha nessa estratégia, como
observado nos graficos, compromete o objetivo central da remunera¢do, que ¢ aumentar a
motivacao e a produtividade.



Grafico 26:

26 - Trabalhar nesta empresa deixa vocé:
23 respostas

Muito Satisfeito 8 (34,8%)

Satisfeito 9 (39,1%)

Pouco Satisfeito 1(4,3%)

Insatisfeito

Totalmente Insatisfeito

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Caminhando para a analise geral das satisfagdes dos colaboradores, o Grafico 26 nos
mostra o sentimento geral da equipe em relacdo a empresa. Se torna evidente de que a grande
parte dos colaboradores (73,9%) se sente satisfeitas ou muito satisfeitas, sendo este numero a
soma de 39,1% que se declararam satisfeitos e 34,8% muito satisfeitos. Isso confirma que o
ambiente ¢ percebido como positivo pela maioria absoluta da organizacao.

No entanto, ¢ preciso observar com cuidado para os 26% restante que demonstraram
algum nivel de insatisfagdo e indiferenga. Esse grupo é composto por 4,3% que estdo pouco
satisfeitos, 8,7% insatisfeitos e uma parcela preocupante de 13% que se declarou totalmente
insatisfeita. Esse dado serve como um sinal de alerta importante: apesar dos pontos fortes, existe
mais de um quarto da equipe que nio esta feliz. E necessario que a gestdo dé atencio prioritaria
a esse grupo para entender suas dores e evitar a perda desses talentos, especialmente
considerando o impacto negativo que a insatisfacdo severa (13%) pode ter no clima
organizacional.

Grafico 27:

1- Motivacédo e Desenvolvimento
23 respostas

2(8, 1(4,3%)
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Observando o grafico que representa a percepcao geral dos colaboradores em relagdo
ao indicador “motivacdo e desenvolvimento”, sendo solicitado através de uma avaliagao
qualitativa de 0 a 10, o resultado confirma a tendéncia positiva vista nos resultados anteriores:
82,5% dos colaboradores atribuiram notas excelente entre 8 e 10 (sendo a soma de 21,7% para



anota 8, 30,4% para a nota 9 e 30,4% para a nota 10). Isso reforca que, para a grande maioria,
a Value Projetos ¢ um lugar que estimula e engaja.

No entanto, € preocupante a polariza¢ao apresentada onde € possivel notar que 8,7% da
equipe atribui nota 1 (o nivel mais baixo da escala), o que indica uma ruptura do vinculo
motivacional. Essa desconexdo pode ser compreendida pela otica de Dutra et al. (2009), que
associam a percepcao do clima as expectativas de carreira: quando o colaborador ndo enxerga
espaco para seu desenvolvimento e ndo percebe troca de valor com a organizacdo, o ambiente
deixa de ser motivador, resultando em baixos indices de satisfagao.

Grafico 28:
2- Comunicagao
23 respostas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025

A avaliacdo do indicador Comunicacdo nos revela a complexidade identificada nas
questdes anteriores. A maioria dos colaboradores, cerca de 69,5%, situou a empresa em um
lugar de exceléncia (notas de 8, 9 e 10), sendo este total composto por 21,7% que atribuiram
nota 8, 13% nota 9 e a maior fatia de 34,8% que avaliou com nota 10. Esse dado confirma que
para o dia a dia operacional, o fluxo de informagdes ¢ percebido como eficaz.

Entretanto, houve um variacdes de resultados, apresentando assim uma zona de
incerteza. Cerca de 21,7% da equipe atribuiu notas medianas, entre 6 e 7 (divididos em 8,7%
para anota 6 e 13% para a nota 7), e 8.6% situaram-se na zona critica, entre as notas 1 ¢ 5 (com
4,3% atribuindo nota 1 e 4,3% nota 5). Esse resultado evidencia os ruidos gerados pela falta de
transparéncia nas informagdes. Segundo Vieira (2004), falhas e ruidos na comunicagdo
comprometem a clareza organizacional, gerando um ambiente de inseguranca que afeta
diretamente a percepg¢ao do clima pelos colaboradores.



Grafico 29:

3- Relacionamento Interpessoal
23 respostas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025

A avaliagdo quantitativa do indicador de Relacionamento Interpessoal confirma que
este ¢ 0 maior ativo da cultura organizacional da Value Projetos, dada a completa inexisténcia
de notas na zona critica (1 a 4). Com 73,9% da equipe situando-se na faixa de exceléncia (8 a
10) (sendo 13% atribuindo nota 8, 17,4% nota 9 e expressivos 43,5% nota 10), fica evidente
que a maioria absoluta valida positivamente o convivio.

A parcela restante, que soma 26,1%, situa-se em uma faixa mediana entre as notas 5 ¢ 7
(composta por 8,7% na nota 5, 4,3% na nota 6 e 13% na nota 7). Essa solidez demonstra que a
qualidade do convivio transcende insatisfagdes estruturais, como saldrio ou processos. O
respeito muatuo atua como um pilar de sustentacdo do ambiente, onde a gestdo eficaz das
interacdes humanas garante a coesao interna e preserva o clima organizacional mesmo diante
de outras adversidades (Vieira, 2004).

Grafico 30:
4- Lideranga
23 respostas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Traduzindo a percepcao sobre a Lideranga em niimeros, o cendrio que se apresenta ¢ de
alta aprovacdo, ainda que existam nuances importantes. A grande parte da equipe (91,2%)
avaliou seus gestores com uma postura excelente, atribuindo notas entre 8 e 10 (sendo 21,7%



para a nota 8, 39,1% para a nota 9 e 30,4% para a nota 10). Esses dados consolidam a imagem
de uma gestdo que ¢ vista como acessivel e focada em resultados.

Entretanto, observa-se uma pontuagdo intermedidria que funciona como um sinal
amarelo: 8,6% dos colaboradores situaram a lideranga em uma zona mediana, atribuindo notas
5 e 6 (com 4,3% para cada uma dessas notas). Essa avalia¢do reflete exatamente a lacuna de
desenvolvimento identificada anteriormente, ou seja, a auséncia de feedback estruturado.

Essa leitura alinha-se ao que Oliveira e Silva (2019) defendem: a eficiéncia da lideranga
ndo se sustenta apenas na boa convivéncia ou na cobranga por metas; ela depende vitalmente
da rotina de retorno sobre o desempenho. As notas medianas, portanto, sao o reflexo de um
grupo que até reconhece o esfor¢o do lider, mas sente falta dessa orientagdo individual para
evoluir.

Grafico 31:

5- Satisfagao no Trabalho
23 respostas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Quando analisamos as notas de 0 a 10 atribuidas a Satisfacdo no Trabalho, fica evidente
o0 quao forte ¢ o vinculo da maioria da equipe com a empresa. Quase metade dos colaboradores
(47,8%) deu a nota maxima (10). Se somarmos isso as notas 8 ¢ 9, vemos que 82,6% do time
estd realmente satisfeito (sendo 17,4% para a nota 8, 17,4% para a nota 9 e 47,8% para a nota
10). E um resultado muito expressivo, que prova que a Value Projetos consegue oferecer um
dia a dia gratificante, criando uma atmosfera psicoldgica que atende as necessidades e
expectativas da grande maioria.

Porém, olhando com mais atenc¢do para a parte de baixo do grafico, surge um alerta
importante: 17,3% das respostas ficaram entre as notas 4 ¢ 5 (com 4,3% atribuindo nota 4 e
13% nota 5). Aqui a situagdo difere da Lideranca; a presenca da nota 4 ja indica uma insatisfagao
real, e ndo apenas duvida. Essa divergéncia reforca que a satisfagao ¢ um estado subjetivo e
complexo, variando de individuo para individuo mesmo dentro do mesmo ambiente. Portanto,
embora minoritario, esse grupo sinaliza pontos de atrito que ndo devem ser ignorados, visto que
a eficacia da organizagdo esta diretamente ligada a capacidade de manter seus colaboradores
satisfeitos (Oliveira et al., 2012).



Grafico 32:

6- Retencéo de Talentos
23 respostas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

O grafico de notas atribuidas a Retencdo de Talentos nos mostra um possivel desafio
futuro da Value Projetos. Ao olharmos para o topo da escala, ¢ possivel notar que 60,9% da
equipe situa-se em uma zona de retengdo solida, atribuindo notas entre 8 e 10 (sendo 21,7%
para a nota 8, 8,7% para a nota 9 ¢ 30,4% para a nota 10). Isso indica que, para a maioria,
permanecer na empresa ¢ uma vontade expressiva.

Porém, ao observarmos o restante das colunas, o cenario se torna complexo e difere dos
outros indicadores que concentraram as insatisfagdes em um ou dois pontos. Aqui, os 39,1%
restantes se espalham em uma incerteza que caminha pela nota 1 a 7. Observa-se uma divisao
clara: 21,7% estdo em uma zona mediana (somando 8,7% da nota 6 e 13% da nota 7), enquanto
17,4% estdo na zona critica (com 4,3% na nota 1, 4,3% na nota 4 e 8,7% na nota 5).

Essa dispersdo mostra que a duvida sobre ficar ou sair ndo ¢ isolada; ela permeia
diferentes niveis de satisfacdo da organizacdo. O dado mais sensivel ¢ que quase 40% da forca
de trabalho (somando zonas mediana e critica) ndo atribui uma nota de exceléncia a sua intengao
de permanéncia. Como alerta Santos (2021), a retencdo ¢ uma consequéncia direta da
capacidade da organizagdo de oferecer um horizonte de crescimento; portanto, essa variagao
nas notas sugere que o "horizonte" ndo esta visivel para todos da mesma forma.

Grafico 33:

7- Remuneragao e Beneficios
23 respostas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025.



Observando o desenho do grafico de notas para Remuneragdo e Beneficios, notamos
imediatamente um padrao visual distinto dos anteriores. Diferente da escada solida de
aprovacao que vimos em Relacionamento Interpessoal, aqui as opinides se fragmentam.
Embora ainda exista uma concentracdo majoritaria de notas altas, somando 73,9% da equipe na
zona de exceléncia (composta por 30,4% na nota 8, 13% na nota 9 e 30,4% na nota 10), o corpo
do grafico revela uma zona significativa de dispersdo que nao pode ser ignorada.

O que torna esse grafico diferente ¢ o preenchimento das notas intermediarias e baixas.
O grafico mostra colaboradores pontuando 1, 5, 6 € 7. Somando-se esses votos, percebemos que
26,1% da equipe ndo consegue classificar a remuneracdo como “boa” ou “excelente” (divididos
em 4,3% na nota 1, 8,7% na nota 5, 8,7% na nota 6 e¢ 4,3% na nota 7).

Eles estao estacionados em um meio-termo de incerteza ou insatisfacdo clara. Essa
dispersdo visual comprova que a politica de beneficios ndo atinge a todos da mesma forma: para
a maioria € 6tima, mas para um quarto da empresa ela ¢ apenas aceitavel ou, no caso da nota 1,
um motivo de ruptura.

Grafico 34:

8- Qual nota vocé dd para o clima da empresa?
23 respostas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Para concluir o diagndstico, o Grafico 8 nos convida a olhar para a 'nota final' que a
equipe atribuiu ao clima da Value Projetos. O resultado ¢ contundente: 91,3% dos colaboradores
avaliaram o ambiente com notas de exceléncia (entre 8 e 10), sendo este grupo composto por
26,1% que atribuiram nota 8, 26,1% nota 9 e a parcela mais expressiva de 39,1% que conferiu
a nota maxima (10).

Esse resultado consolida uma descoberta fundamental desta pesquisa: a forca dos fatores
relacionais supera as insatisfacdes estruturais. Como vimos nos indicadores anteriores, embora
existam criticas severas a remuneragdo, o convivio didrio, a confianca entre colegas e a
acessibilidade da lideranga garantem uma experiéncia de trabalho globalmente positiva.
Segundo Bergamini (2018), o clima organizacional ¢ o reflexo da qualidade das interagdes
humanas; quando o ambiente ¢ pautado no respeito € na integragdo, ele se torna capaz de
amortecer impactos negativos de outras areas.

Corroborando essa visao, Dutra et al. (2009) destacam que o clima ndo ¢ apenas uma
estrutura fisica ou politica, mas sim a percepcao psicoldgica que as pessoas constroem sobre o
seu ambiente de trabalho e como elas se sentem valorizadas dentro dele.

No entanto, a presenga de notas baixas (4 e 5) vindas de 8,6% da equipe ndo deve ser
ignorada (divididos igualmente em 4,3% para a nota 4 e 4,3% para a nota 5). Esses



colaboradores representam o grupo para o qual o “bom ambiente” ja ndo ¢ suficiente para
compensar as lacunas de reconhecimento financeiro e profissional. Portanto, a Value Projetos
possui um clima saudavel e aprovado pela vasta maioria, mas precisa agir nos pontos de dor
identificados para resgatar esse pequeno grupo que ja se encontra em zona de desengajamento.

Grafico 35:

9- Se vocé recebesse uma proposta para trabalhar em outra empresa ganhando 10% mais, vocé
aceitaria?
23 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Para concluir a analise dos dados, submetemos o vinculo dos colaboradores a um teste
pratico de lealdade. O Grafico 9 questionou se o funciondario aceitaria uma proposta externa
para ganhar apenas 10% a mais. O resultado ¢ revelador: 73,9% afirmaram que ndo sairiam
(optando pela resposta 'Nao'). Isso comprova a for¢a do 'salario emocional' na Value Projetos.
O bom clima e os relacionamentos (analisados nos topicos anteriores) criam uma barreira de
protecao que segura a maioria dos talentos, mesmo diante de propostas financeiras ligeiramente
melhores. Essa constatacdo dialoga com o estudo de Souza et al. (2022), que reforca que a
decisdo de permanéncia ¢ multifatorial, onde o clima e o proposito muitas vezes se sobrepdem
a remuneragao imediata.

No entanto, a coeréncia dos dados € notodria: os 26,1% que aceitariam sair (respondendo
'Sim' a questdo) correspondem quase exatamente ao mesmo grupo que demonstrou insatisfacao
com a remuneragdo e falta de perspectiva de crescimento nos indicadores anteriores. Isso
confirma que, para um quarto da empresa, o vinculo ja esta fragilizado a ponto de uma pequena
vantagem financeira justificar o desligamento.

Grafico 36:

10- Vocé recomendaria a Value Projetos para alguém que esteja em busca de uma oportunidade
de trabalho?
23 respostas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Destrinchando o Grafico 10, nos deparamos com um resultado muito expressivo, que
identifica o maior prestigio para uma organizacao: a reputacdo da sua marca empregadora. A
pergunta foi direta: “Vocé recomendaria a Value Projetos para alguém?”. A resposta foi quase
unanime: 95,7% disseram que sim (opg¢do 'Sim'). Apenas uma pessoa, representando 4,3% da
amostra, respondeu negativamente (opc¢ao 'Nao'").

Para entender a profundidade desse dado, é necessario observar para além do numero e
cruzar com o que foi visto até agora. Voltando aos graficos anteriores, identificamos insatisfagao
salarial em quase 40% da equipe e intengdo de sair em 26%. Ao contrario do que a logica
sugeriria — que pessoas insatisfeitas ndo recomendam a empresa —, o que ¢ percebido neste
resultado ¢ um fendmeno puramente humano e muito positivo para a Value: mesmo quem esta
descontente com o proprio bolso ou carreira, reconhece que a empresa ¢ um bom lugar.

Isso nos mostra que a insatisfagdo dos colaboradores ndo apresenta caracteristicas de
toxicidade cultural ou relacional. Nao se observa um rompimento afetivo com os valores da
empresa ou com a equipe; verifica-se, na realidade, a percepcao de que questdes financeiras ou
de desenvolvimento profissional podem ndo ser o que determinados individuos desejam no
momento. Ou seja, prevalece o reconhecimento da qualidade da organizacao,
independentemente da inadequacdo momentanea aos objetivos individuais.

Essa visdo dos colaboradores sobre a empresa de modo geral correlaciona-se
diretamente com o conceito de bem-estar organizacional. Quando o clima promove sentimentos
positivos de bem-estar, gera-se como consequéncia a lealdade e a predisposi¢do dos
colaboradores em recomendar a organizagdo, conforme apontam Ribeiro e Veiga (2022).

Dessa forma, os dados do Grafico 10 constituem um indicador favoravel para a gestao
estratégica. Eles evidenciam a solidez e a salubridade do ambiente de trabalho, onde o orgulho
de pertencer permanece preservado. Conclui-se, portanto, que os desafios a serem superados
sdo estruturais e processuais, € nao culturais. Ajustes em politicas salariais € processos de gestao
apresentam menor complexidade de implementagdo do que a reestrutura¢do de uma cultura
organizacional deteriorada, o que atesta a resiliéncia e a vitalidade da cultura da Value Projetos.

Quadro Sintese: Diagnostico de Clima Organizacional e Plano de Acao
Para consolidar os achados da pesquisa e confrontar a visdo da gestdo com a percepcao

dos colaboradores, elaborou-se o Quadro 1, que propde agdes corretivas para 0os gaps
identificados.

Indicador / Percepcio da Equipe | Acgdes Atuais Impacto / Proposta de
Pilar (Diagnéstico) da Gestao Resultado Melhoria (O que
(Entrevista Atual falta)
RH)
Ponto Forte: 95,6% Acdes de Alto Manter as acgoes
aprovam o Endomarketing, | engajamento atuais, pois sdo




relacionamento eventos de afetivo e eficazes na
interpessoal e 95% integracao (A4ll "Salério manuten¢ao do
1. Clima e recomendariam a Hands), diade | Emocional" vinculo afetivo.
Relacionamento empresa. folga no elevado. O
aniversario e clima segura
foco no a retengao.
"acolhimento".
Ponto de Atengao: A Uso do Equipe sabe | Transformar o A/l
parte operacional ¢ boa, Microsoft "o que fazer" Hands em um
mas 52% criticam a Teams e (tarefa), mas forum de
falta de transparéncia c 5;2220%26 nao sabe transparéncia:
2. Comunicagio em infoggagées Reunides gerai.s "para onde ‘3',' ’ apresentar
estrategicas focadas em empresa vai numeros, metas
(metas/futuro). integracAo. (estratégia). financeiras e

desafios reais da
empresa.

Dualidade: Lideres sdo

Gestdo baseada

Lideres sdo

Instituir ciclos

vistos como acessiveis | no "feeling” e "parceiros", trimestrais de
(91%), mas 21,7% portas abertas. | mas nao Feedback Formal
sentem falta de Inicio de atuam como | (registrados) e
feedback sobre seu treinamentos "mentores". vincula-los a um
3. Lideranca e | desempenho. para lideres, Falta Plano de
Feedback mas sem rotina | orientacao Desenvolvimento
formal de para Individual (PDI).
avaliacdo. crescimento.
Ponto Critico: 40% de | Pacote de Risco de Estruturar um
insatisfacdo/indiferenca. | beneficios perda de Plano de Cargos e
Principal motivo para o | (Saude, talentos Salérios (PCCS)
4. risco de saida de 26% Academia, (Turnover), transparente,
Remuneracio e | da equipe. Terapia). especialmente | mostrando as faixas
Beneficios Planejamento no setor salariais e os
de 14°/15° comercial e critérios claros para
salario (bOnus | entre os mais | promogao.
por metas) para | ambiciosos.
o futuro.
Alerta: 26% nao veem | Incentivo Sensagdo de | Divulgar Trilhas de
possibilidade de financeiro aos | estagnagado Carreira internas:
crescimento e estudos e profissional mostrar o caminho
considerariam sair por | crenca de que | para 1/4 da que o
5. Carreira e 10% a mais de salario. | "investir em empresa, estagiario/assistente
Retenc¢io pessoas traz apesar do precisa percorrer
retorno", mas bom para atingir novos
sem trilhas de | ambiente. cargos.

carreira
definidas.

A leitura do Quadro 1 permite concluir que a Value Projetos vive um momento crucial
de crescimento em sua gestdo de pessoas. E possivel observar que as praticas atuais, focadas




majoritariamente no acolhimento e no bem-estar, foram fundamentais para construir a base de
confianga e o excelente clima relacional diagnosticado. No entanto, a sintese aponta que essas
acdes, isoladamente, j& ndo sdo suficientes para sustentar a reten¢do dos talentos a longo prazo.
As propostas de melhoria sugeridas ndo visam substituir a cultura atual, mas sim
profissionaliza-la, preenchendo as lacunas estruturais de feedback, transparéncia e plano de
carreira que hoje geram inseguranga em cerca de 26% da equipe. Portanto, a adogdo dessas
medidas ajudara a transformar a gestdo de RH de um setor de apoio operacional em um parceiro
estratégico, capaz de alinhar as expectativas individuais aos objetivos de crescimento da
organizagao.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo geral observar e analisar o clima organizacional
da empresa Value Projetos e Consultoria, compreendendo a percepcao dos colaboradores por
meio de indicadores como Motivacdo e Engajamento, Comunicacdo, Relacionamento
Interpessoal, Lideranca, Satisfagdo no Trabalho, Retencdo de Talentos e Remuneragdo,
propondo acgdes de melhoria baseadas nas evidéncias. Conclui-se que os objetivos foram
plenamente alcangados, proporcionando um retrato fidedigno de uma organizagdo que vive um
momento de dualidade estratégica onde possui uma cultura interna saudavel e coesa, mas
enfrenta desafios estruturais que, se nao resolvidos, ameacam a retencdo de seus talentos a
médio prazo.

A investigacao revelou que o maior ativo da empresa reside no seu capital relacional. A
pesquisa confirmou a existéncia de um clima predominantemente positivo, sustentado por
relagcdes humanas genuinas, comunicagao horizontal fluida e um forte senso de pertencimento.
O dado mais eloquente desse cendrio ¢ a taxa de recomendacdo da empresa (superior a 95%),
que demonstra que, mesmo diante de insatisfacdes pontuais, o colaborador reconhece a
salubridade do ambiente e o orgulho de pertencer a marca. Isso valida a teoria de que o "salario
emocional", que é promovido por acdes de endomarketing e eventos de integragao, tem atuado
como um poderoso fator de retencao.

No entanto, o estudo aprofundou-se nas fragilidades e identificou um grupo de risco
composto por aproximadamente 26% da equipe. A analise cruzada dos dados evidenciou que a
insatisfagcdo ndo ¢ cultural, mas processual. Concentra-se na equidade salarial, na auséncia de
feedback formal e na falta de clareza sobre o futuro profissional (plano de carreira).

Um dado relevante desta pesquisa foi a convergéncia entre a percepc¢ao da equipe € a
visdo da gestdo. A entrevista com o Gestor de RH demonstrou que a lideranca tem plena
consciéncia dos gargalos (especialmente financeiros e de carreira), o que revela uma gestao
atenta e realista. Contudo, observou-se que essa consciéncia ainda ndo se materializou em
previsdes concretas de mudanga a curto prazo. Essa lacuna entre o "saber o problema" e o
"resolver o problema" ¢ o ponto critico diagnosticado: o engajamento gerado pelos eventos e
pelo bom convivio possui um limite de validade se ndo for acompanhado de valorizagdo
estrutural.

Portanto, conclui-se que a Value Projetos possui a base mais dificil de se construir: uma
cultura forte e humana. Entretanto, para garantir a sustentabilidade desse clima, ¢ imperativo
que a organizacdo evolua de uma gestdo focada no "acolhimento" para uma gestdo focada
também no "desenvolvimento e recompensa".

As evidéncias apontam que o caminho para o fortalecimento do capital humano nado
exige uma "reforma cultural", mas sim ajustes estruturais. A implementacao de rotinas de
feedback e a revisdo estratégica do pacote de remuneracdo sdo 0S passos necessarios para
transformar a alta satisfacao afetiva em lealdade duradoura. Desta forma, este trabalho cumpre
seu papel académico e social, entregando a Value Projetos ndo apenas dados, mas um mapa
estratégico para consolidar sua posicdo como uma excelente empresa para se trabalhar
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