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LINHA DE PESQUISA: GESTAO ESTRATEGICA
RESUMO

A preocupagédo com a dimensdo humana e a valorizagéo das pessoas tem sido cada vez mais,
intensificada e tem adquirido relevancia estratégica no ambiente empresarial. Diante dessa
analise, torna-se relevante desenvolver estudos sobre o clima organizacional como a
percepcao coletiva que os empregados tém da empresa, através de indicadores que visam
conhecer a satisfacdo e bem-estar dos funcionarios e o grau de confianca que os mesmos
depositam na empresa. Metodologicamente utilizou-se a pesquisa exploratéria descritiva com
analise quanti-qualitativa no Grupo Frut Center em outubro de 2020. A pesquisa de clima
fundamentou-se em dez indicadores: Comunicacdo, Remuneracdo, Lideranca e Superiores,
Imagem da Empresa, Ambiente Fisico de Trabalho, Relacionamento Interno, Planejamento,
Tecnologia da Informacédo, Qualidade de Vida no trabalho e Desenvolvimento Profissional.
Evidencia-se, entdo, que o clima organizacional da empresa € bom, mas deve melhorar
através de planos de acdo e da manutencdo de acdes ja existentes.

PALAVRAS-CHAVES: Clima organizacional. Gestdo de pessoas. Pesquisa de Clima
Organizacional. Indicadores de Clima.

ABSTRACT

The concern with the human dimension and the appreciation of people has been increasingly
intensified and has acquired strategic relevance in the business environment. Given this
analysis, it becomes relevant to develop studies on the organizational climate as the collective
perception that employees have of the company, through indicators that aim to know the
satisfaction and well-being of employees and the degree of trust that they place in the
company. Methodologically, exploratory descriptive research with quantitative and qualitative
analysis was used in the Frut Center Group on October 2020. The climate survey was based
on ten pre-established indicators: Communication, Remuneration, Leadership and Superiors,
Company Image, Physical Working Environment, Internal Relationship, Scheduling,
Information Technology, Quality of Life at Work and Professional Development. It is evident,
then, that the organizational climate of the company is good, but it should get better through
action plans and the maintenance of existing actions.

KEYWORDS: Organizational Climate. People Management. Organizational Climate Survey.
Business Climate Indicators.
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1. INTRODUCAO

E irrefutavel que as transformag@es ocorridas no ambiente afetaram significativamente
a forma de as organizacGes se posicionarem em seus mercados competitivos nas Ultimas
décadas. A valorizagdo das organizacbes tem sido associada aos seus ativos intangiveis,
constituidos por recursos valiosos, raros e insubstituiveis, que garantem vantagem competitiva
em longo prazo (KAYO et al., 2006).

No cenério atual, em que o mercado esta cada vez mais competitivo e exige das
empresas mudancas no sistema de gestdo com foco em estratégias que possam administrar
pessoas visando ter suas equipes satisfeitas e motivadas dispostas a contribuir com o0s
objetivos da empresa, a fim de satisfazer um mercado cada vez mais exigente, que busca
melhor atendimento e agilidade em suas a¢Ges. Dessa forma, hd uma preocupacdo, por parte
das empresas, em encontrar colaboradores que facam a diferenca no trabalho e descobrir
lideres que influenciem seus liderados de forma que seja construido um ambiente
organizacional com clima mais favoravel ao crescimento da empresa e dos proprios
individuos. Os ativos humanos constituem uma das categorias dos ativos intangiveis da
organizacdo, e envolvem o conhecimento, as habilidades, os talentos e a experiéncia dos seus
integrantes (MACHADO; BARBOSA, 2002).

Os estudos realizados por Oliveira e Limongi-Franca (2005), reforcam que as pessoas
compdem 0s ativos intangiveis da organizacdo e consistem em seus principais diferenciais
competitivos. Diante dessa andlise, torna-se relevante desenvolver estudos sobre o clima
organizacional como a percepcdo coletiva que os empregados tém da empresa, através de
indicadores como: comunicagdo, remuneracdo, lideranca, imagem da empresa, ambiente
fisico de trabalho, desenvolvimento profissional, relacionamento interno, qualidade vida no
trabalho, planejamento e tecnologia da informacéo que visam facilitar a satisfacdo e bem-estar
dos funcionérios e o grau de confianca que 0os mesmos depositam na empresa.

O tema proposto, nesta pesquisa, pode contribuir na melhoria e na performance do
Grupo Frut Center, uma vez que, ao se compreender o clima da empresa e sua real
importancia no fator motivacional dos colaboradores, pode-se otimizar o ambiente de
trabalho, tornando-o produtivo e possibilitando resultados efetivos para a organizacéo.

A problemaética que orienta o presente estudo esta alicercada nas seguintes questdes:
Como é o clima organizacional no Grupo Frut Center? Como os colaboradores avaliam os
indicadores de Desenvolvimento Profissional, Relacionamento Interno, Lideranca e
Superiores, Imagem da Empresa, Ambiente Fisico, Comunicacdo, Remuneracao, Qualidade
de Vida No Trabalho, Planejamento e Tecnologia da Informagéo?

O estudo tem como objetivo geral conhecer o clima organizacional do Grupo Frut
Center. Por meio dos objetivos especificos busca-se a construcdo tedrica de gestdo de pessoas,
clima organizacional, pesquisa de clima e seus indicadores; descrever o Grupo Frut Center;
coletar e analisar dados conforme a percepcao dos colaboradores sobre a empresa e o nivel de
satisfacdo quanto aos indicadores determinados deste estudo; propor a¢fes ou a manutengdo
das acOes ja existentes.

Este estudo justifica-se pela importancia de uma pesquisa de clima organizacional, em
que oferece a organizacdo informacgdes da percepcdo dos colaboradores tém de diversos
pontos da empresa, através de indicadores preestabelecidos. Esses que promovem uma Visdo a
nivel estratégico de melhoria no clima e cultura organizacional a curto e longo prazo.

O trabalho encontra-se estruturado em um primeiro momento na fundamentacao
tedrica, em que se discute a area de gestdo de pessoas, pesquisa de clima organizacional e
seus varios indicadores, seguido pela metodologia e coleta e analise de dados a partir da
pesquisa feita com planejamento de devolucdo dos resultados para a diretoria da empresa.



2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Gestao de Pessoas

A grande competitividade do cenario mundial, certamente, exigira um grande esforco
por parte das organizagdes para que as mudancas realmente acontegam. A preocupagao com a
dimensdo humana e a valorizacdo das pessoas tem sido cada vez mais, intensificada e tem
adquirido relevancia estratégica no ambiente empresarial. Assim, destaca-se a importancia da
gestdo de pessoas.

Dentro desse raciocinio, Sovienski e Stigar (2008) definem gestdo de pessoas como a
participacdo, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento do bem mais precioso de uma
organizacdo, o capital humano que nada mais é do que as pessoas que a complem.
Corroborando, Chiavenato (2009) explica que “[...] falar de gestdo de pessoas é falar de gente,
de mentalidade, de vitalidade, ac&o e aprovacao”.

Nesse sentido, a area de recursos humanos mostra-se como aquela que possui a fungéo
de agente de mudanca e catalisar os esforcos de transformacao organizacional para que ela se
torne mais competitiva. Assim, a incorporacdo da visdo estratégica a area de recursos
humanos reorienta o0 foco de poder nas organizacfes. Tal reorientacdo deve-se a consciéncia
de que sdo as pessoas que formulam e implementam as estratégias organizacionais necessarias
a obtencdo dos resultados desejados e que sua atuacdo constitui um elemento, de fato,
diferenciador no sucesso da organizacdo (AVILA; STECCA, 2015). Na busca deste
diferencial, é necessario que se faca um estudo do clima organizacional para que se implante
um processo de educacdo e capacitacdo continuo, o que pode resultar em um desempenho
eficiente nos diversos escalBes hierarquicos de uma empresa. (RIZZATTI, 2002).

Clima Organizacional

O clima organizacional existe e abrange toda e qualquer organizacdo, além de ser
objeto de estudo da area de recursos humanos em que a gestdo de pessoas lida de forma
estratégica, principalmente, porque ele é o reflexo do estado de &nimo ou do grau de
satisfacdo dos funcionarios de uma empresa num dado momento.

Conforme, Chiavenato (2008), “toda organizacdo possui clima organizacional, ja que
ele é constituido pelo meio interno, ou seja, uma atmosfera psicoldgica propria de cada uma
delas”. O clima é o estado em que cada membro se sente em relacdo a empresa. Em outras
palavras, € uma atmosfera psicologica que envolve num dado momento a relagdo entre a
empresa e seus funcionarios. Sendo assim, ele é instavel, conforme a influéncia que sofre de
algumas variaveis. (LUZ, 2007).

Para Judge, Robbins e Sobral (2010), “o clima organizacional se refere as percepgdes
comuns que os funcionarios de uma organizacdo tém em relacdo & empresa e a0 ambiente de
trabalho”. Estudos realizados mencionam ainda que o clima organizacional pode ser

entendido como:
a percepgdo da atmosfera da organizagdo e impactam a satisfacdo com o trabalho, as
interages entre 0s grupos e até mesmo 0s comportamentos que exprimem
afastamento dos empregados do ambiente de trabalho (absenteismo, rotatividade,
entre outros). A cultura organizacional é uma das principais causas do clima: a
cultura é a causa e o clima é a consequéncia, sendo os dois, portanto, fenémenos
complementares. (FERREIRA, 2013, p. 55).

A cultura e clima organizacional ndo podem se confundir, pois como vimos, o clima
refere-se a0 momento atual ou de um intervalo de tempo e ja a cultura esta relacionada a
historia da organizacdo, remetendo a um espago de tempo maior. Assim, podemos entender



que “a descri¢do do clima diz respeito a atmosfera atual da empresa, ao passo que a cultura
organizacional se baseia na historia e nas tradicdes da organizacdo bem como enfatiza os
valores e as normas em relacdo ao comportamento do funciondrio.” (GRIFFIN e
MOORHEAD, 2015, p. 492).

Para Maximiano (2009), “clima organizacional em esséncia € uma medida de como as
pessoas se sentem em relacdo a empresa e seus administradores, tendo seu conceito evoluido
para o conceito de qualidade de vida no trabalho”. Por isso, a busca pela satisfacdo dos
colaboradores e uma qualidade de vida no trabalho, ndo é s6 necessaria como essencial para
que haja um clima organizacional bom, que torne a empresa mais competitiva e humana.

Pesquisa de Clima Organizacional

O termOmetro que possibilita entender e conhecer o clima organizacional é a pesquisa
de clima organizacional. Esta que é uma valiosa ferramenta da gestdo estratégica uma vez que
possibilita identificar o grau de satisfacdo dos colaboradores, o que permite a realizacdo de
acOes que contribuam para o crescimento e desenvolvimento das pessoas juntamente com o da
empresa. Segundo estudos, a melhor forma de se medir o clima organizacional é:

através da pesquisa de clima, portanto é uma das principais ferramentas estratégicas
de gestdo. O nivel de satisfacdo sendo um dos principais requisitos a ser medido
propde que as organizacdes busquem um maior grau de satisfagio possivel. E uma
ferramenta objetiva e segura, que busca problemas reais na organizacdo. A partir da
anélise do diagnoéstico e das sugestdes obtidas pela pesquisa, a empresa tera mais
elementos diagndsticos e gerenciais para implementar programas de melhoria da
qualidade de vida no trabalho. (FISHER; DUTRA; AMORIM, 2009, p.124).

Para Chiavenato (2005), a pesquisa de clima organizacional visa reunir as informacdes
sobre 0 aspecto psicoldgico que envolve o ambiente organizacional das pessoas e a sensagdo
de cada individuo. Nota-se nas defini¢des um sentido semelhante, o que ratifica 0 emprego da
pesquisa de clima organizacional como uma ferramenta extremamente importante para que a
empresa conheca, com maior exatiddo e confianca nos dados, sua real condicdo a respeito da
satisfacdo dos seus colaboradores.

A pesquisa de clima organizacional pode ser realizada seguindo 0s seguintes passos:
1°) Planejar a pesquisa; 2°) Organizar os indicadores/varidveis e elaborar o questionario; 3°)
Executar a coleta, tabular e analisar dados; 4°) Diagnosticar o clima organizacional; 5°)
Comunicar os resultados; 6°) Elaborar o plano de agfes e intervir na organizagédo; 7°)
Feedback. (NACIFE, 2019). A analise, o diagnostico e as sugestdes, proporcionados pela
pesquisa, sdo valiosos instrumentos para o sucesso de programas voltados para a melhoria da
qualidade, aumento da produtividade e adocdo de politicas internas. Pelo exposto, fica
evidente que a pesquisa de clima organizacional & um excelente instrumento de feedback e de
intervencgdo organizacional, pois permite identificar problemas em varias dimensdes e setores
(RIZATTI, 2002).

Indicadores de Pesquisa de Clima

Para medir o clima organizacional € preciso o uso de indicadores para uma avalia¢éo
abrangente e coerente. Luz (2005) afirma que, embora o clima seja de fato abstrato, ele se
materializa nas empresas sinalizando sobre a sua real qualidade por meio de alguns
indicadores e assim, serdo expostos os dez indicadores utilizados neste estudo que medem o
clima organizacional, a saber:



Relacionamento Interno

E importante para toda empresa um relacionamento interpessoal saudéavel entre os
colaboradores, para que assim a empresa tenha um bom clima organizacional e colha
resultados positivos juntamente com a satisfagdo do colaborador. Tal como, Chiavenato
(2010) acrescenta que para as empresas bem-sucedidas tornou-se essencial fazer do ambiente
de trabalho um local agradavel, pois ele torna mais facil o relacionamento interpessoal e
melhora a produtividade e ainda reduz acidentes, doengas, absenteismo e rotatividade do
pessoal.O sinergismo que vem de pessoas trabalhando juntas de maneira produtiva em um
projeto importante é em geral suficiente para manter o entusiasmo e apoio, mesmo em tempos
dificeis. (SOUSA; CAMPOS; RAMOS, 2001).

Para Vergara (2009), o trabalho em equipe € importante, pois € por meio do esforco
coletivo para resolver um problema, realizar uma tarefa ou um determinado trabalho que é
possivel troca de conhecimento e agilidade no cumprimento de metas e objetivos
compartilhados. Isso acontece quando os membros da equipe compartilham as tarefas de
forma igualitaria, sem conflitos e pacificamente. Para o alcance dessas metas e objetivos de
uma equipe é fundamental que haja um entrosamento entre 0s membros.

Embora todo relacionamento humano de alguma forma, surgem conflitos, isso ndo é
necessariamente uma coisa negativa, ja que as equipes isentas de conflitos tendem a se tornar
apaticas e estagnadas. Assim, os conflitos (mas ndo de todos os tipos) podem, na verdade,
melhorar a efetividade das equipes. Os conflitos de relacionamento — aqueles baseados em
incompatibilidades interpessoais, tensdes e animosidade entre as pessoas — quase sempre sao
disfuncionais. No desempenho de tarefas ndo rotineiras, contudo, o desacordo entre 0s
membros sobre o conteudo da tarefa estimula a discussdo, promove a avaliacdo critica de
problemas e opcbes e pode conduzir a melhores decisdes da equipe. A maneira como 0S
conflitos sdo resolvidos também pode fazer diferenca entre equipes eficazes e ineficazes.
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Por isso, de acordo com Carvalhal e Ferreira (2000), a importancia de saber lidar com
a personalidade e pensamentos diferentes na equipe alicercada da confianca e respeito
buscando uma comunicacdo franca e aberta, visando a dissolucdo de conflitos e alcances dos
objetivos propostos.

Desenvolvimento Profissional

Na pesquisa de clima sdo avaliados os indicadores de valorizagdo do empregado no
esforco de crescimento, incentivo da empresa ao seu processo de qualificagdo,
desenvolvimento e crescimento. Ja diz Berry (2001) que o desenvolvimento do potencial
humano esta intimamente relacionado com o crescimento de uma organizacdo, portanto, se
uma empresa deseja obter sucesso de forma consistente e em longo prazo deve investir no
desenvolvimento dos colaboradores.

Chiavenato (2000) define desenvolvimento profissional como “a educagdo que visa
ampliar, desenvolver e aperfeicoar o homem para seu crescimento profissional em
determinada carreira na empresa ou para que se torne mais eficiente e produtivo no seu
cargo”. Entretanto, para que esse desenvolvimento se torne real, é preciso que haja uma
relacdo de mao dupla, em que a empresa e o colaborador estejam alinhados. A empresa, por
sua vez, fornega um ambiente que atenda as necessidades tanto da organiza¢do quanto das
pessoas, aberto ao aprimoramento profissional, reconhecimento, mobilidade de cargos e
salarios e desenvolvimento continuo no processo de qualificacdo do profissional.

Dessler (2003) reforgca como séo importantes as avaliagdes orientadas para a carreira,
nas quais o gerente é treinado, ndo somente para avaliar o funcionario, mas também para



encontrar 0s caminhos possiveis de carreira e determinar o desenvolvimento necessario
segundo as forcas e as fraquezas das pessoas.
Para isso que isso acontega, espera-se que:

o funcionario esteja alinhado com a ideia de crescimento e desenvolvimento pessoal
e profissional. J& que querer fazer é uma questdo volitiva que depende do estado de
espirito, do animo, da satisfacdo das pessoas quando realizam o seu trabalho. Logo,
o “querer fazer” esta associado ao clima organizacional, que muitas vezes ¢ onde
encontramos as causas da ma qualidade dos servicos. (LUZ, 2003, p.28).

Lideranca e Superiores

A lideranca é o determinante decisivo da atmosfera do grupo. Por isso, quando uma
empresa conta com uma lideranca efetiva e consistente uma organizacdo tem muito maior
chance de obter melhores resultados, sem o alto custo de desgastes emocionais por parte dos
funcionarios e, com certeza, estara mais proxima da tdo almejada qualidade. (MACHADO,
2000).

Nesse mesmo assunto, Soto (2002) afirma que sem lideranga uma organizacao seria
somente uma confusdo de pessoas e maquinas, assim como uma orquestra sem maestro seria
apenas um conjunto de mdsicos e instrumentos. Por suas palavras fica clara a importancia
desse conceito dentro de uma organizagéo.

Evidentemente, 0s novos tempos exigem o enfoque a cooperacdo ao inves de
coordené-las seguindo linha de autoridade. Por isso, ressalta-se que nem todo administrador
que é chefe, € lider e, para que haja o processo de lideranca € necessario que a pessoa exerca
influéncia sobre outras com o propdsito de se alcancar a missao da empresa, para que a Visao
se torne realidade e os objetivos sejam atingidos, magnificando a cooperacéo e direcionando
os conflitos no intuito de contribuir para as mudancas necessarias e para o0 despertar da
criatividade. (VERGARA, 2007).

Segundo estudos:

lideranca é, claramente, a caracteristica mais importante para o processo de
formacdo de equipes. Dada a diversidade desses grupos, o lider tem de estar muito
bem preparado para orientar sem querer parecer ser o “dono da verdade” e para
administrar conflitos e organizar equipes (TANURE; EVANS; PUCIK, 2007, p.
117).

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010), a relacéo entre os lideres e subordinados é
de imensa importancia, assim como a forma que o lider comunica-se. Lideres eficazes
confiam nos apelos emocionais para ajudar a transmitir suas mensagens. Na verdade, a
expressdo de emocBes em discursos é geralmente o elemento crucial que nos faz aceitar ou
rejeitar a mensagem do lider. Quando os lideres se sentem animados, entusiasmados e ativos,
talvez eles tendam a energizar seus subordinados e transmitam um sentimento de eficécia,
competéncia, otimismo e prazer.

O conteddo emocional é crucial para os funcionarios comprarem a visdo do futuro da
empresa e aceitarem as mudancas. Quando os lideres oferecem novas visdes, especialmente
guando elas contém objetivos vagos ou distantes, normalmente encontrardo resisténcia por
parte de seus funcionarios em aceitar tais visdes e as mudancas que estas trardo. Por meio do
estimulo das emocdes e de sua ligagdo a uma visdo atraente, os lideres aumentam a
probabilidade de que tanto outros gestores quanto os funcionarios aceitem as mudancas
propostas. Os lideres que focam objetivos inspiradores também criam mais otimismo e
entusiasmo em seus funcionarios, levando-os a interagdes sociais mais positivas com seus
colegas e clientes. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).



Imagem da Empresa

A imagem organizacional, neste estudo, serd explorada, apenas, conforme a oOtica
interna. Para Valerio e Pizzinatto (2003) a imagem relaciona-se intimamente com a nogéo de
identidade entre a instituicdo e seu publico alvo, interno ou eterno. E ressaltado também que o
ser humano concebe a imagem empresarial a partir de seu proprio filtro, sendo resultado de
um conjunto de impressdes, convicgdes, indicios de memoria, sensacdes de amor e 6dio com
diferentes intensidades, caracterizando-se como elementos de grande conteudo subjetivo.

Corrobora com essa tematica, o fato de que o publico vé na organizacao € exatamente
0 que vai determinar o tipo de vinculo a ser criado com a mesma, de forma proporcionalmente
direta. Por isso se fazem necessarios o aumento das pesquisas que permitam identificar de que
forma os diferentes publicos percebem a imagem organizacional. De que forma esses publicos
véem a organizacdo se mostrar para a sociedade e seus funcionarios em geral. (VALERIO;
PIZZINATTO, 2003).

Nos estudos organizacionais o conceito de imagem pode ser identificado a partir do
segundo dominio, onde os publicos formam um conceito-imagem de organizagdo que parte
daquilo que ele pensa sobre a organizacdo, a partir de suas percep¢des pessoais. Assim, a
imagem e a reputagdo organizacionais tornam-se elementos extremamente importantes para a
criacdo de valor nas organizacdes. Um valor intangivel, dificilmente construido, porém, que
pode ser perdido de um momento para o outro. (LICIO, 2004).

Ambiente Fisico de Trabalho

A abordagem do ambiente fisico de trabalho como indicador nesta pesquisa é
essencial, uma vez que o clima é a qualidade ou propriedade do ambiente da empresa
percebida ou experimentada pelos colaboradores e que influencia seus comportamentos.
Assim o ambiente interno em que as pessoas convivem entre si e as condicOes de
infraestrutura para realizarem suas tarefas interferem no grau de motivacédo e satisfacao deles.
Dessa forma, o ambiente de trabalho e sua atmosfera sdo fatores consideraveis para um
melhor desempenho e alcance de resultados. (FERREIRA; FORTUNA; TACHIZAWA,
2006).

De acordo com Luz (2007), é dever de garantir boas condi¢des de trabalho de modo a
suprir uma das necessidades basicas de seus colaboradores, visando um quadro funcional
motivado, integrado e produtivo, estimulado para contribuir para o alcance dos objetivos
organizacionais. Juntamente com a parte fisica, estdo associados os critérios de salubridade
emocional dos clientes internos, conseguidos através do monitoramento constante do clima
organizacional. Tal monitoramento chama-se ergonomia que considera um ‘“conjunto de
ciéncias e tecnologia que busca a adaptagdo confortavel e produtiva das condi¢des de trabalho
as caracteristicas do ser humano”. (SAMPAIQO, 2008 p. 34)

A ergonomia, portanto, oferece a oportunidade de se realizar continuamente melhorias
no ambiente de trabalho e nos resultados dos negocios, sabendo que os colaboradores se
constituem no principal fator que impulsiona qualquer organizagéo.

Comunicacao
A existéncia de uma boa comunicacdo interna é considerada como sendo fundamental

para potencializar o bom funcionamento das organizacdes e parece evidenciar uma relacéo
€Om 0 sucesso ou insucesso da organizagéo.



Tavares (2011) refere-se & comunicacdo como representacdo um papel primordial no
seio das instituicdes tornando-se como indispensavel instrumento de gestdo para a obtencdo
do sucesso. No mesmo sentido, para Carvalho (2012), a comunicacdo é a condicionante do
sucesso das organizacGes que vai permitir a convivéncia entre pessoas, a partilha e o
relacionamento entre elas e consequentemente as regras e metas atingir.

Sobre a necessidade da clareza da comunicacdo, Robbins (2007), destaca a
comunicacdo como fator que permite transmitir as informacdes as pessoas e aos grupos para
que e possam avaliar e tomar decisdes. Por isso, as ideias devem ser transmitidas de forma
clara, ouvidas, compreendidas, aceitas e executadas.

No mesmo sentido, Cunha et al. (2014), referem que a comunicagdo representa uma
espécie de aparelho circulatério, da vida organizacional e consiste na solu¢do de muitos
problemas e no aproveitamento de muitas oportunidades. Estes autores acrescentam ainda,
que se ndo existir comunicagdo ndo pode haver organizagéo, gestdo, colaboragdo, motivagéo,
vendas, oferta ou procura, marketing ou processos de trabalho coordenados. E que uma
organizagdo humana é meramente uma rede comunicacional, se a comunicacéo falha, uma
parte da estrutura organizacional desaparece.

Quanto a comunicacao eletrdnica, apesar de que haja incriveis vantagens de formatos,
Robbins, Judge e Sobral (2011) destacam que suas armadilhas sdo numerosas. Pelo fato de
reunirmos tantos significados quando uma mensagem é comunicada (tom de voz, expressdes
faciais, linguagem corporal), o potencial para haver mal-entendidos em comunicacdo
eletronica é grande. Devemos usar 0s e-mails, as mensagens instantaneas, as mensagens de
texto e os softwares de networking com sabedoria ou ndo serdo ferramentas de gestdo
propriamente eficazes.

Ainda, Robbins, Judge e Sobral (2010) apontam gue quanto menor a incerteza, maior a
satisfacdo. As distorcOes, as ambiguidades e as inconsisténcias entre as mensagens verbais e
ndo verbais aumentam a incerteza e, portanto, reduzem a satisfacdo. Quanto menor a distor¢céo
na comunicacdo, mais os funcionarios compreenderdo as metas, o feedback e outras
mensagens que, por sua vez, reduzird a ambiguidade e deixard mais claras as tarefas dos
grupos. Todavia, eles ainda ressaltam que a comunicacdo perfeita € inatingivel. Mesmo assim,
existe uma relacdo positiva entre a produtividade dos trabalhadores e a comunicagéo eficaz.

Por fim, dentro da comunicacdo, ha um elemento chave que merece destaque: o
feedback. Este que é muito importante na nossa vida, a toda hora o ser humano esta dando e
recebendo feedback de amigos, professores, colegas e conhecidos. Ainda, conforme o autor,
esse elemento é muito importante para o crescimento pessoal e profissional das pessoas, visto
que € possivel melhorar ou mudar nossas atitudes, maneiras e performance. (ROCHA, 2001).

Remuneracéo

As pessoas trabalham em funcéo de certas expectativas e resultados transformados em
salarios e beneficios, esse € um dos fatores que influenciam o colaborador a se motivar para
trabalhar melhor no dia a dia. Como parceiro da organizagdo, cada funcionério esta
interessado em investir com trabalho, dedicacédo e esforgco pessoal, com seus conhecimentos e
habilidades desde que receba uma remuneragdo adequada. Essa que é definida como:

um conjunto de componentes, onde 0 topo é a remuneracao total podem ser vistos
como em uma pirdmide, depois passa a observar a remuneragdo basica, segue 0s
incentivos salariais (bénus, participacdo nos resultados entre outros), e por fim tem
os beneficios (seguro de vida, seguro salde, refeicBes, etc.), estes sdo considerados
uma remuneracao total. (CHIAVENATO, 2004, p. 260).



Corroborando, Chiavento (2004) complementa a importancia das politicas e diretrizes
de remuneracdo dos funcionarios para atrair e reter pessoas que trabalham nas empresas em
funcdo de certas expectativas e resultados transformados em salérios e beneficios.

Ainda assim, o mais importante que 0s gestores podem fazer para aumentar a
satisfagdo é focar os componentes intrinsecos do trabalho, tais como torna-lo mais desafiador
e interessante. Apesar de uma baixa remuneragdo, provavelmente, ndo atrair funcionarios de
qualidade superior, ou ndo manter aqueles com alto desempenho, os gestores deveriam
perceber que altas remuneragdes também ndo garantem a criacdo de um ambiente de trabalho
satisfatorio. A criacdo de uma forca de trabalho satisfeita dificilmente sera a garantia de um
desempenho organizacional bem-sucedido, mas as evidéncias sugerem fortemente que,
qualquer coisa que os gestores possam fazer para melhorar as atitudes dos funcionarios, com
certeza resultara na melhoria da eficacia organizacional. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2010).

E fundamental um plano de cargos e salario é para a sustentabilidade de uma empresa.
Verifica-se em autores como Pontes (2008), que a eficiéncia de um sistema de avaliacdo de
cargos e administracdo de salarios repousa no desenvolvimento aprimorado da descricdo e
especificacdo de cargos que fornecem o alicerce firme para avaliagdo dos cargos, da qual
resultard a fixacdo de salarios internamente coerentes. Por isso, a remuneracdo precisa ser
bem administrada, acarretando bom relacionamento entre a empresa e 0 empregado.

A gestdo da remuneragdo constitui-se, assim, uma das tarefas mais importantes e

complexas da gestdo de pessoas e que tem como objetivos:
cumprir as obrigagdes legais, manter o senso de equidade e justica entre os
empregados, atrair novos empregados altamente qualificados, reter os empregados
atuais, motivar os empregados na busca do bom desempenho e do continuo
desenvolvimento, dentre outros. (LIMONGI FRANCA, 2014, p. 66).

Qualidade de Vida do Trabalho

O termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), segundo Chiavenato (2009), foi
cunhado por Louis Davis, na década de 70, quando desenvolvia um projeto sobre desenho de
cargos. Para ele, conceito de QVT refere-se a preocupacdo com o bem-estar geral e a salde
dos trabalhadores no desempenho de suas tarefas. Gil (2009) complementa que o conceito de
QVT esté relacionado ao profundo respeito pelas pessoas.

A principal meta do programa de qualidade de vida, de acordo com Bergamini (2008),
deve ser de melhorar a satisfacdo do trabalhador dando o devido valor a seu colaborador, e
incentivando-o no seu trabalho. Por isso, a importancia do envolvimento e participacdo dos
colaboradores, em torno dos valores que permeiam o interesse da empresa, de maneira que 0s
colaboradores compdem, justamente, o ponto essencial para o sucesso da implantagdo do
QVT como modelo de gestdo. Ainda, o envolvimento e a participagdo séo obtidos por meio de
oferecimento de uma contrapartida aos colaboradores, entre estes podem ser apontados:
énfase no treinamento e educacdo, programa de participacdo nos lucros, énfase no
recrutamento interno, estabilidade no emprego, beneficios, valorizacdo profissional e
participacao nas decisdes. (LIMONGI-FRANCA, 2009).

O crescente interesse em melhorar a qualidade de vida no trabalho evidencia a
evolugdo da sociedade em geral, bem como o nivel de instrucdo das pessoas, pois a
democratizagéo influenciou para que os colaboradores néo aceitem, de maneira acomodada, 0
autoritarismo de seus superiores (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Portanto, a qualidade
do trabalho elevada conduz a um clima de confianca e respeito matuo, no qual as pessoas
tendem a aumentar suas contribuicfes e elevar suas oportunidades de sucesso (OGATA;
SIMURRO, 2009).



Planejamento

Utiliza-se do planejamento, como um instrumento de visdo futura e de resultados
presentes e reais, alinhando assim, suas metas e pessoal para alcangar resultados tragados.
Segundo estudos o planejamento €:

uma das fungbes principais do processo administrativo, possui conceitos mais
amplos do que simplesmente organizar 0os nimeros e adequar as informacdes,
passando a ser um instrumento de administracdo estratégica, incorporando o
controle de turbuléncias ambientais e possibilitando que a empresa conquiste mais
competitividade e mais resultados organizacionais, pois é a funcdo que indica a
direcdo a ser consolidada pela empresa. (OLIVEIRA, 2009, p.46)

Importante registra que nos estudos realizados cabe ao administrador a fun~]ao de
administrar o planejamento, a organizacgdo, a dire¢do e o controle; como o planejamento é o
inicio do plano de acéo, é através dele que se define onde quer chegar, o que deve ser feito,
quando, como e em que sequéncia. (CHIAVENATO; SAPIRO, 2003).

Segundo Orlickas (2010), o planejamento visa prever e minimizar os inibidores dos
resultados e maximizar os facilitadores no processo de tomada de decisdo, pois permitem que
0 gestor tome decisGes mais assertivas. Todavia, o planejamento ndo resulta em milagre, mas
sim, como s&o estruturadas as ac0es, para que sejam dirigidas para o resultado pretendido.

Nesse mesmo assunto, Oliveira (2004) destaca que as organizacGes devem focar acdes
que interferem no momento atual e acompanhar seus efeitos no decorrer do tempo, pois 0s
critérios de validacdo dessas acdes se modificam constantemente devido aos imprevistos que
podem acontecer e gerar alteracdes no planejamento. O atributo mais importante do
planejamento é a capacidade de prever, identificar e lidar com o inesperado.

Chiavenato (2004) ensina que o planejamento consiste na tomada antecipada de
decisbes sobre o que fazer, antes de a acdo ser necessaria. Sob o aspecto formal, planejar
consiste em simular o futuro desejado e estabelecer previamente 0s cursos de acdo necessarios
e 0s meios adequados para atingir 0s objetivos.

Tecnologia da Informacéo

As Tecnologias da Informagdo (TCI’s) enriqueceram e aprimoraram 0s meios de
comunicagdo, dentre elas, o correio eletronico (e-mail) redes extranet, intranet e a
videoconferéncia, diretamente ligadas sob todas as formas, na vida da sociedade, das
organizacles e instituicdes. Esses avancos tecnoldgicos potencializaram as formas de
comunicagdo, estudo e compartilhamento dos conhecimentos, experiéncias, tornando visivel a
ciéncia (ROBBINS, 2005).

De acordo com Davenport, Marchand e Dickson (2004) a maioria dos administradores
no entendem a natureza da relagdo entre as pessoas e a informagc&o. E nesse contexto onde a
tecnologia impera, deve-se considerar que no ambiente da informacdo prevalecem os meios
eletrénicos administrados por programadores, administradores de redes e analistas de suporte
técnico. Os referidos autores também afirmam que as necessidades de informagdo sdo uma
incognita para a maioria dos gestores e colaboradores das organizagdes e para a padronizagédo
da informagcdo as mesmas devem ser identificadas e planejadas com as interferéncias
necessarias.

Robbins (2011) salienta que a grande preocupacao atualmente é quanto a seguranca da
informacdo devido a abundancia e vulnerabilidade tanto das informacGes privadas quanto das
confidenciais bem como, a invaséo de hackers.



3. METODOLOGIA E ASPECTOS RELATIVOS AO DESENVOLVIMENTO DA
PESQUISA

A pesquisa realizada é de campo da ciéncia interdisciplinar. Sendo classificada como
pesquisa aplicada, pois seus resultados sdo voltados a aplicacdo pratica em determinado
estudo empirico. Além disso, quanto a sua abrangéncia de tempo é de estudo transversal,
porque seus estudos sdo feitos uma vez e representam determinado momento, seus resultados
expressam apenas 0 momento de realizagdo da pesquisa. (FARIAS FILHO, 2015).

Quanto ao objetivo, a pesquisa € classificada como exploratéria e descritiva.
Exploratdria, ja que, segundo Farias Filho (2015), a pesquisadora visa maior familiaridade
com o problema, com vistas a tornd-lo explicito ou a construir hipoOteses através de
levantamentos bibliograficos. E também descritiva, pois tem como objetivo descrever as
caracteristicas de uma populacdo, de um fenémeno, correlacionando a influéncia do clima
organizacional no desempenho geral da empresa, através de questionario que oferece uma
descricdo da situacdo no momento da pesquisa.

O tipo de abordagem desta pesquisa é quanti-qualitativa. Primeiramente, porque o
tema parte de uma visao em que ha uma relagdo entre 0 mundo real e o pesquisador, que ndo
pode ser traduzida em numeros, ja& que a interpretacdo dos fendmenos e atribuicdo de
significados sdo basicas deste processo. Conjuntamente sera feita a analise quantitativa, que é
adequada para apurar opinides e atitudes explicitas e conscientes dos entrevistados, utilizando
instrumentos padronizados (questionarios sobre pesquisa de clima). Tais questionarios sdo
fundamentados por uma pesquisa de clima organizacional com foco em pesquisa de campo,
visando detectar e mensurar problemas no ambiente interno da organizacdo que possam
interferir na qualidade dos servigos prestados para, posteriormente, propor sugestdes de
melhoria na qualidade.

Quanto a procedéncia dos dados, é importante salientar que sao todos dados primarios,
pois sdo todos coletados em primeira médo e de forma original. O critério para a coleta de
dados é a relevancia que 0 mesmo representa para a pesquisa em questdo e exige, como
condicdo basica, critérios avaliativos que permitam discriminar de maneira precisa o que deve
ser coletado.

A pesquisa de campo foi realizada no Grupo Frut Center composta por duas empresas:
Frut Center e FrutLog, para um universo de 56 funcionarios, com 95% de confianca e 5% de
erro amostral, a amostra fica de 46 funcionarios, sendo eles a quantidade minima de pessoas
gue devem participar da pesquisa. A aplicacdo da pesquisa para coleta de dados e o
levantamento de informacdes foram realizados entre os dias 19 de outubro de 2020 ao dia 27
de outubro de 2020. A aplicacdo foi de 48 questionarios contendo questfes elaboradas para
mensurar e identificar o grau de satisfacdo dos colaboradores através de 50 afirmativas que se
encaixavam nos indicadores de clima organizacional para medir o clima do Grupo Frut
Center. Todo o processo ocorreu com autorizagdo da diretoria mesmo com a Pandemia do
Covid-19, tomando todos os cuidados de distanciamento e prote¢do necessarios.

Primeiramente, houve uma estratégia de sensibilizacdo em cada departamento da
empresa, em que a gestora de RH, explicou da importancia da pesquisa e da seguridade na
isencdo da identidade do funcionario ao respondé-la. Além disso, foi aplicado um
guestionario teste em um colaborador para verificar a compreensibilidade do questionario e a
média do tempo necessario para respondé-lo.

Assim, a pesquisa foi aplicada pela auxiliar do departamento dos Recursos Humanos
por meio de um questiondrio de 50 afirmativas que variavam de concordo totalmente,
concordo parcialmente, nem concordo nem discordo, discordo parcialmente e discordo



totalmente. O colaborador pdde escolher a forma como respondia o questionario de forma
impressa ou pelo Google Forms.

4. RESULTADOS: COLETA E ANALISE DE DADOS
Apresentacdo da Empresa

O Grupo Frut Center é uma organizacdo composta por duas empresas: Frut Center e
FrutLog. A matriz fica localizada em Goiania-GO, mas possui uma unidade em Caldas
Novas-GO.

A Frut Center foi o inicio do Grupo, em que Marcelo Campanha (Diretor do Grupo),
um jovem visionario paulista, fundou-a em 1990 observando a tendéncia de produtos
saudaveis e congelados no mercado. Atualmente, a Frut Center atua em todo mercado goiano
na distribuicdo de alimentos, contando com um catalogo diverso de 400 alimentos que véo de
congelados, a refrigerados e linha seca. A carteira de clientes da empresa é ampla, embora seu
foco seja atacado, ela conta com 4 ramos de atividade: foodservice, autosservico, pessoa fisica
ao institucional.

Em 2015, cria-se a FrutLog, uma prestadora de servi¢os logisticos, que foi uma
oportunidade de atender a caréncia e deficiéncia nos servigos logisticos de congelados e
refrigerados no mercado, principalmente, goiano.

O Grupo carrega um tradicional e consolidado modelo de gestdo, mantendo vivo na
organizagdo sua missao, visdo e valores, obtendo assim a credibilidade das partes envolvidas e
crescendo e conquistando resultados. A visdo da empresa é ser reconhecida como a maior
distribuidor do estado com foco no congelados e garantir a preferéncia incondicional dos
clientes através de seus produtos e servicos prestados. Sua missdo € promover facilidade,
seguranca, qualidade em produtos e lucratividade ao cliente. Por fim, seus valores s&o
respeito, justica, inovacao e orgulho de ser Frut Center.

RESULTADOS: COLETA E ANALISE DE DADOS
Coleta de Dados

A Parte | do questionério identificou-se os dados do perfil dos colaboradores: Sexo,
Idade, Tempo de Casa e Escolaridade. No item Sexo, 62,5% sdo do sexo masculino e 37,5%
do feminino. No item Idade, 0% de 20 anos ou menor; 18,8% de 21 a 25 anos; 31,3% de 25 a
31 anos; 39,6% de 35 a 44 anos; 6,3% a cima dos 45 aos 54 anos; e 4,0% mais de 55 anos. No
item Departamento da Empresa: Logistica 45,83%; Comercial 37,76%; Financeiro 10,41%;
Compras 2%; Recursos Humanos 2%; e, Indicadores 2%.

No item Tempo de Casa, 31,3% possuem menos de 1 ano; 27,1% possuem de 1 a 3
anos; 16,7% possuem 3 a 5 anos; 22,9% possuem 5 a 10 anos; 2% possuem de 10 a 15 anos;
e, 0% possuem 15 anos de casa. No item Escolaridade, 8,3% possuem ensino fundamental,
47,9% ensino meédio; 25% superior incompleto; 18,8% superior completo; e, 0% possuem pos
graduacdo completa ou incompleta.

O resultado da Parte 11 do questionario foi apurado e transformado em figuras. Essas
gue revelam o grau de concordancia ou discordancia do colaborador frente as afirmativas de
satisfacdo do colaborador diante cada indicador.

Figura 1. Relacionamento Interno



Relacionamento Interno

® DISCORDO TOTALMENTE
u DISCORDO PARCIALMENTE

“ NEM CONCORDO NEM DISCORDO
= CONCORDO PARCIALMENTE

= CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Elaboracéo propria, 2020.

No que se refere a satisfacdo dos colaboradores quanto ao indicador de um bom
Relacionamento Interno da organizacéo, 22,2% (10 pessoas) discordam totalmente, 11,5% (5
pessoas) discordam parcialmente, 10,8% (6 pessoas) nem concordam nem discordam, 31,6%
(15 pessoas) concordam parcialmente e 23,9% (12 pessoas) concordam totalmente.

Figura 2. Desenvolvimento Profissional

Desenvolvimento Profissional

® DISCORDO TOTALMENTE

® DISCORDO PARCIALMENTE

“ NEM CONCORDO NEM DISCORDO
= CONCORDO PARCIALMENTE

= CONCORDO TOTALMENTE

10,9%

Fonte: Elaboracéo propria, 2020.

Sobre a boa percepgéo do indicador Desenvolvimento Profissional da empresa, 40,1%
(19 pessoas) discordam totalmente, 10,9% (6 pessoas) discordam parcialmente, 14,6% (7
pessoas) nem concordam nem discordam, 17,2% (8 pessoas) concordam parcialmente e
17,2% (8 pessoas) concordam totalmente.

Figura 3. Lideranca e Superiores



Lideranga e Superiores

® DISCORDO TOTALMENTE

u DISCORDO PARCIALMENTE

“ NEM CONCORDO NEM DISCORDO
= CONCORDO PARCIALMENTE

= CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Elaboracéo propria, 2020.

Quanto a satisfacdo perante ao indicador Lideres e Superiores, 27,1% (13 pessoas)
discordam totalmente, 11,5% (5 pessoas) discordam parcialmente, 12,5% (6 pessoas) nem
concordam nem discordam, 21,5% (10 pessoas) concordam parcialmente e 27,5% (14
pessoas) concordam totalmente.

Figura 4. Imagem da Empresa

Imagem da Empresa

® DISCORDO TOTALMENTE

® DISCORDO PARCIALMENTE
< “ NEM CONCORDO NEM DISCORDO

= CONCORDO PARCIALMENTE

= CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Elaboracéo propria, 2020.

Ao observar-se o indicador de uma boa Imagem da Empresa, 20,2% (9 pessoas)
discordam totalmente, 9,7% (5 pessoas) discordam parcialmente, 16,7% (9 pessoas) nem
concordam nem discordam, 28,1% (13 pessoas) concordam parcialmente e 25,4% (12
pessoas) concordam totalmente.

Figura 5. Ambiente Fisico de Trabalho



Ambiente Fisico de Trabalho

® DISCORDO TOTALMENTE

u DISCORDO PARCIALMENTE

“ NEM CONCORDO NEM DISCORDO
= CONCORDO PARCIALMENTE

= CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Elaboracéo propria, 2020.

Quanto ao indicador Ambiente Fisico de Trabalho que gere satisfacdo nos
colaboradores, 14,2% (7 pessoas) discordam totalmente, 14,2% (7 pessoas) discordam
parcialmente; 15,2% (7 pessoas) nem concordam nem discordam; 17,2% (8 pessoas)
concordam parcialmente e 39,3% (19 pessoas) concordam totalmente.

Figura 6. Comunicacéo

Comunicagao

® DISCORDO TOTALMENTE

® DISCORDO PARCIALMENTE

“ NEM CONCORDO NEM DISCORDO
= CONCORDO PARCIALMENTE

= CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Elaboracéo propria, 2020.

Ao avaliar o indicador Comunicacdo da organizacdo como satisfatoria, 23,4% (11
pessoas) discordam totalmente; 15,1% (7 pessoas) discordam parcialmente; 12,5% (6 pessoas)
nem concordam nem discordam; 24,5% (12 pessoas) concordam parcialmente e 24,5% (12
pessoas) concordam totalmente.

Figura 7. Remuneracéo



Remuneragao

® DISCORDO TOTALMENTE
u DISCORDO PARCIALMENTE

“ NEM CONCORDO NEM DISCORDO
= CONCORDO PARCIALMENTE
= CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Elaboracéo propria, 2020.

Sobre a satisfacdo dos colaboradores frente ao indicador de Remuneracdo da empresa,
27,8% (13 pessoas) discordam totalmente; 12,8% (7 pessoas) discordam parcialmente; 13,2%
(6 pessoas) nem concordam nem discordam; 29,9% (15 pessoas) concordam parcialmente e
16,3% (7 pessoas) concordam totalmente.

Figura 8. Qualidade de Vida no Trabalho
Qualidade de Vida no Trabalho

® DISCORDO TOTALMENTE
® DISCORDO PARCIALMENTE
“ NEM CONCORDO NEM DISCORDO

® CONCORDO PARCIALMENTE
= CONCORDO TOTALMENTE

9,0% 10,5%

Fonte: Elaboracéo propria, 2020.

Ao olhar para o indicador de uma boa Qualidade de Vida no Trabalho dentro da
organizacdo, 38,4% (18 pessoas) discordam totalmente; 10,5% (5 pessoas) discordam
parcialmente; 9,0% (4 pessoas) nem concordam nem discordam; 18,9% (10 pessoas)
concordam parcialmente e 23,2% (11 pessoas) concordam totalmente.

Figura 9. Planejamento



Planejamento

10,7%

10,7% ® DISCORDO TOTALMENTE

u DISCORDO PARCIALMENTE

10,3% NEM CONCORDO NEM DISCORDO
u CONCORDO PARCIALMENTE

= CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Elaboracédo Propria, 2020.

Quanto a satisfacdo dos colabores frente ao indicador de Planejamento da empresa,
10,7% (5 pessoas) discordam totalmente; 10,7% (5 pessoas) discordam parcialmente; 10,3%
(4 pessoas) nem concordam nem discordam; 30,8% (15 pessoas) concordam parcialmente e
37,5% (19 pessoas) concordam totalmente.

10. Tecnologia da Informacéo

Tecnologia da Informacgao

® DISCORDO TOTALMENTE
‘ ® DISCORDO PARCIALMENTE
NEM CONCORDO NEM DISCORDO

® CONCORDO PARCIALMENTE
W CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Elaboracdo Prdépria, 2020.

Sobre a satisfagdo dos colaboradores perante o indicador Tecnologia da
Informacdo, 13,7% (6 pessoas) discordam totalmente; 11,6% (5 pessoas) discordam
parcialmente; 11,8% (5 pessoas) nem concordam nem discordam; 25,4% (12 pessoas)
concordam parcialmente e 37,5% (19 pessoas) concordam totalmente.

Anélise de Dados

No primeiro item “Relacionamento Interno” nota-se que o resultado é satisfatorio na
percepcao dos respondentes, pois 55,5% dos colaboradores concordam e 23,7% discordam de
questdes como: na empresa ha trabalho em equipe; os conflitos sdo resolvidos de maneira
justa e correta; e, existe um bom relacionamento entre os colabores e entre a empresa e 0
colaborador. Segundo Chiavenato (2010) para as empresas bem-sucedidas tornou-se essencial
fazer do ambiente de trabalho um local agradavel, pois ele torna mais facil o relacionamento
interpessoal e melhora a produtividade. O bom relacionamento no trabalho esta diretamente
ligado com a satisfacdo do individuo com o ambiente organizacional, e quanto maior for sua
satisfacdo maior sera seu desempenho na execucdo das atividades diarias.

No item “Desenvolvimento Profissional” observa-se uma insatisfagdo no resultado,
em que 51% discordam e 34,4% concordam que a empresa promova possibilidade de



crescimento interno; que possui critérios claros e definidos com relacdo as promoc0es; e, que
investe em capacitacdo profissional dos colaboradores. Ja diz Berry (2001) que o
desenvolvimento do potencial humano estd intimamente relacionado com o crescimento de
uma organizacao, portanto, se uma empresa deseja obter sucesso de forma consistente e em
longo prazo deve investir no desenvolvimento dos colaboradores. Por isso, recomenda-se que
0 Grupo Frut Center invista na capacitacdo profissional dos seus colaboradores, por meio
de treinamentos e do incentivo a inovacdo e a criatividade. Além disso, investir na
criacdo de um Plano de Carreira que possibilite o crescimento interno com critérios claros
e definidos para tais promocdes.

O item “Liderancas e Supeiores” mostra um resultado regular na percepgdo dos
respondentes, pois 49% dos colaboradores concordam e 38,6% discordam, diante questdes
como: o estilo de lideranga do superior possuir integridade, ética e justica; o gestor preocupa-
se com a qualidade da equipe; e, a comunicacdo com o gestor é eficaz, inclusive na resolucéo
de conflitos. Acredita-se que esse resultado se deu, devido ao periodo da Pandemia Covid-19,
em que houveram desligamentos e auséncias de colaboradores de cargos de lideranca e que
geraram transtornos em determinados departamentos. Nesse mesmo assunto, Soto (2002)
afirma que sem lideranca uma organizacdo seria somente uma confusdo de pessoas e
maquinas, assim como uma orquestra sem maestro seria apenas um conjunto de musicos e
instrumentos. Por suas palavras fica clara a importancia desse conceito dentro de uma
organizacgdo. Torna-se irrefutivel, portando, a importancia do lider, por isso a empresa deve
atentar-se ao estilo de lideranca de cada gestor, buscando nele integridade, justica e que
preocupacdo com a qualidade da equipe e na resolucdo de conflitos. Além disso, aconselha-se
que atente-se para outro colaborador dentro do time que tenha perfil de lider na equipe para
que possa assumir a lideranga em imprevistos, como a Pandemia COVID-19.

No quesito “Imagem da Empresa” nota-se um resultado satisfatorio na percepgédo dos
respondentes, ao avaliar que 53,5% concordam e 29,9% discordam em questdes como: a
transmissdo de uma imagem positiva para os clientes internos da empresa; o orgulho de fazer
parte da empresa; e, a forma sélida, ética e confiavel de agir da empresa. Apesar de
intangivel, a imagem e a reputacdo organizacionais sdo elementos extremamente importantes
para a criacdo de valor nas organizacdes. Um valor intangivel, dificilmente construido, porém,
que pode ser perdido de um momento para o outro. (LICIO, 2004).

O item “Ambiente Fisico de Trabalho” revela-se satisfatério ao observar que 56,5%
concordam e 28,4% discordam que a empresa disponibiliza 0s recursos necessarios para seus
funcionarios realizarem suas tarefas diarias, das condi¢des de iluminacdo, temperatura, odor,
ruido e seguranca serem adequadas e que existe uma disponibilizacdo de maquinas e
equipamentos para realizacdo dos trabalhos. Segundo Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006) o
ambiente interno em que as pessoas convivem entre si e as condi¢Oes de infraestrutura para
realizarem suas tarefas interferem no grau de motivacéo e satisfacdo deles. Dessa forma, o
ambiente de trabalho e sua atmosfera sdo fatores consideraveis para um melhor desempenho e
alcance de resultados.

Sobre o item “Comunicagdo” mostra um resultado regular quanto a satisfacdo dos
colaboradores nesse indicador, em que 49% dos colaboradores concordam e 38,5% discordam
em quesitos como: a existéncia de uma comunicacgdo eficaz e clara entre o colaborador e a
empresa; o recebimento de informacg6es de suas atividades; e, exercicio da comunicagéo ativa,
passiva e recebimento de feedbacks. Segundo Campos et al. (2014), a comunicagéo representa
uma espécie de aparelho circulatorio, da vida organizacional e consiste na solugdo de muitos
problemas e no aproveitamento de muitas oportunidades. E que uma organizagdo humana é
meramente uma rede comunicacional, se a comunicacdo falha, uma parte da estrutura
organizacional desaparece. Por isso, a recomendacdo é que a empresa promova uma
comunicagdo mais clara, preocupando-se em identificar e combater os ruidos das informacdes



que busca passar ao seu colaborador. Além de preocupar-se mais, juntamente aos gestores e 0
departamento de Recursos Humanos, em ouvir ideias e sugestdes de melhorias dos
colaboradores e dar-lhes informacéo e feedbacks constantes.

O resultado do item “Remuneracdo” mostra-se regular e uma divisdo entre 0s
colaboradores quanto a satisfacdo, em que 46,2% concordam e 40,6% discordam,
principalmente, nas questfes como: se o salario estad condizente com o mercado; se sentirem
recompensados financeiramente; e, se hd uma politica de incentivos e beneficios. A empresa
deve-se atentar a esse indicador, pois a gestdo da remuneracdo constitui-se, assim, uma das
tarefas mais importantes e complexas da gestdo de pessoas e que tem como objetivos 0
cumprimento das obrigacdes legais, 0 mantimento do senso de equidade e justica entre os
empregados, a atracdo de novos empregados altamente qualificados, a retencdo dos
empregados atuais, a motivacdo dos empregados na busca do bom desempenho e do continuo
desenvolvimento. (LIMONGI FRANCA, 2014). Para isso, a empresa deve-se atentar aos
colaboradores insatisfeitos e promover uma politica de incentivos, apesar de ja existente em
alguns departamentos, medindo os colaboradores através de indicadores e premia-los em
outros departamentos € uma solucdo. Além disso, a recomendacdo € avaliar e, se possivel,
reajustar salarios que estejam a baixo da média do mercado.

No item “Qualidade de Vida no Trabalho” ha uma divisibilidade quanto a satisfacédo
deste indicador. Porém, a insatisfacdo demonstra-se um pouco maior, ja que 48,9% discordam
e 42,1% concordam com questdes quanto a estimulacdo da empresa na qualidade de vida no
trabalho; e, se ela promove exercicios laborais, espagos para lazer e descanso. A partir disso, a
qualidade do trabalho deve ser elevada, ja que ela conduz a um clima de confianca e respeito
matuo, no qual as pessoas tendem a aumentar suas contribuicdes e elevar suas oportunidades

de sucesso (OGATA; SIMURRO, 2009). Recomenda-se, entdo, que a empresa promova
acOes estratégicas e preventivas voltadas para a salde e seguranca do trabalhador, como
palestras e a semana SIPAT (Semana Interna de Prevencdo de Acidentes no Trabalho). Além
de promover. Além disso, a disponibilizacdo de um ambiente para lazer e descanso, com 0
objetivo de prevenir doencas ocupacionais.

Quanto ao resultado do item “Planejamento” ¢ satisfatorio, ja que 68,3% dos
colaboradores concordam e 21,4% discordam com questfes como: a empresa possui um
planejamento estratégico que é de conhecimento dos colaboradores; as minhas atividades s&o
colocadas em ordem de prioridade a serem realizadas com metas e objetivos para o alcance de
resultados; e, meu trabalho esta alinhado com a visao, valores e missdo da empresa. A tomada
antecipada de decisdo sobre o que fazer antes de a acdo necessaria, segundo Chiavenato
(2004), consiste no planejamento. Sob o aspecto formal, planejar consiste em simular o futuro
desejado e estabelecer previamente os cursos de acdo necessarios € 0s meios adequados para
atingir os objetivos.

No item “Tecnologia da Informagéo” demonstra-se um bom resultado em que os
colaboradores demonstraram-se satisfeitos com o indicador. Uma porcentagem de 62,9% dos
colaboradores concordam e 25,3% discordam com questdes como: a empresa disponibiliza
sistemas operacionais para a realizacdo do meu trabalho; a empresa é aberta a mudancas de
execucdo das tarefas, para que seja feito via sistemas; e, usa-se de tecnologia para a melhoria
da comunicacao entre os colaboradores. Apesar da facilidade que a tecnologia da informagéo
promove nas relagdes humanas, armazenagem de dados e etc., Robbins (2011) salienta que a
grande preocupacdo atualmente € quanto a seguranca da informacdo devido a abundancia e
vulnerabilidade tanto das informagdes privadas quanto das confidenciais bem como, a invaséo
de hackers.

INDICADORES CONCORDANCIA DISCORDANCIA
RELACIONAMENTO 55,5% 23,7%
INTERNO




COMUNICACAO 49% 38,5%

LIDERES E SUPERIORES 49% 38,5%
IMAGEM DA EMPRESA 53,3% 29,9%
AMBIENTE FiSICO 56,5% 28,4%
PLANEJAMENTO 68,3% 21,4%
TECNOLOGICA DA 62,9% 25,3%
INFORMACAO
DESENVOLVIMENTO 34,4% 51%

PROFISSIONAL

QUALIDADE DE VIDA 48,9% 42,1%
NO TRABALHO
REMUNERACAO 46,2% 40,6%

Figura 11: Quadro sintese indicadores Pesquisa de Clima Organizacional
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

5. CONSIDERACOES FINAIS

A partir do presente estudo, € possivel observar que a pesquisa de clima
organizacional realizada no Grupo Frut Center visou, em um primeiro momento, proporcionar
a analise da organizacdo em relacdo ao seu ambiente interno.

A metodologia utilizada abordou o estudo de caso no Grupo, tendo como objetivo
geral o diagnostico do clima organizacional sob o ponto de vista dos colaboradores e sua
influéncia na satisfacdo dos colaboradores baseado na percepc¢éo coletiva deles. Os resultados
foram obtidos por meio de uma pesquisa de clima estruturada em 10 indicadores e baseada na
analise dos resultados para a proposi¢do de melhorias no relacionamento entre colaboradores
e a empresa, gerando uma melhora na coesdo em todos 0s niveis da organizag&o.

Diante do que se é apresentado, os resultados que respondem as problematicas do
trabalho revelaram uma divisdo quanto a satisfacdo e a insatisfacdo dos colaboradores em
determinados indicadores. O resultado geral mostrou-se positivo regular, acredita-se que,
principalmente, devido ao periodo da Pandemia do COVID-19, em que alguns departamentos
foram prejudicados. Entretanto, ainda € importante salientar que a empresa deve atentar-se a
promover um desenvolvimento profissional, criando condi¢des de promocgdes internas e uma
melhora na qualidade de vida no trabalho, através de um espaco de lazer e descanso.

De posse desses resultados, a diretoria e os gestores do Grupo Frut Center tém
condigdes de elaborar planos para aprimorar cada vez mais o desempenho da organizagédo e o
desempenho dos funcionarios, para que os objetivos sejam alcangados.

E oportuno aqui ressaltar que os resultados advindos dessa investigacdo poderdo
resultar em planos de acdo para implantar as melhorias necessarias, de modo a levar o
colaborador e a empresa a uma melhor performance no trabalho, além de garantir a
manutencdo das acdes ja existentes.
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