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LINHA DE PESQUISA 1 - GESTAO ESTRATEGICA

Resumo:

O estudo apresenta como objetivo geral elaborar pesquisa de clima organizacional na empresa CINQ
Desenvolvimento Imobiliario Ltda, e, especificos: Assim, as seguintes indagacfes norteiam esta pesquisa: como
estd o clima organizacional da empresa; e quais sdo as agdes a serem elaboradas para melhoria do clima
organizacional? Metodologicamente, utilizou da pesquisa exploratéria descritiva, e mediante analise quantitativa
e qualitativa, foram obtidos os seguintes resultados: o clima organizacional da empresa apresenta aspectos
positivos, e também indicadores para possiveis implementac6es de melhorias, tais como: melhoria da comunicagédo
interna e promogdo de uma cultura de colaboracéo e respeito muatuo; é recomendavel que a empresa continue a
oferecer oportunidades de capacitacdo interna e que incentive seus colaboradores a investirem em seus proprios
estudos; referente aos aspectos ambiente fisico de trabalho; comunicacdo e remuneracdo. Dessa maneira, essas
areas podem ser exploradas para melhorar a satisfagdo dos colaboradores e, consequentemente, a produtividade e
0 desempenho da empresa. Quanto a motivacdo, também existem desafios, como a necessidade de avaliar e ajustar
os beneficios oferecidos e melhorar o estimulo dos colaboradores para o trabalho.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Comportamento Organizacional. Gestéo de Pessoas.

Abstract:

The study presents as a general objective to develop an organizational climate survey in the company CINQ Real
Estate Development Ltd, and, specific: Diagnose the factors that affect the organizational climate of the company;
Diagnose the actions to be taken to improve the organizational climate. Thus, the following questions guide this
research: how is the organizational climate of the company; and what are the actions to be taken to improve the
organizational climate? Methodologically, a descriptive exploratory research was used, and through quantitative
and qualitative analysis, the following results were obtained: the organizational climate of the company presents
positive aspects, and also indicators for possible implementations of improvements, such as: improvement of
internal communication and promotion of a culture of collaboration and mutual respect; it is recommended that
the company continue to offer opportunities for internal training and that it encourages its employees to invest in
their own studies; regarding the aspects physical work environment; communication and remuneration. In this
way, these areas can be explored to improve employee satisfaction and, consequently, the company's productivity
and performance. As for motivation, there are also challenges, such as the need to evaluate and adjust the benefits
offered and to improve the employees' stimulus to work.

Keywords : Organizational Climate. Organizational behavior. People management.



INTRODUCAO

O estudo apresenta como objetivo elaborar pesquisa de clima organizacional na empresa
CINQ Desenvolvimento Imobiliario Ltda. Esse segmento do mercado imobiliério apresenta
resultados positivos no contexto econdmico, nos ultimos anos: a Construcéo Civil cresceu 6,9%
em 2022, conforme os dados do Produto Interno Bruto (PIB), divulgados pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). O resultado ficou dentro da expectativa da Camara
Brasileira da Industria da Construcdo (CBIC), que projetou alta de 7% para o setor. Foi o
segundo ano consecutivo em que o dinamismo do setor superou a economia nacional, j& que
em 2022, o PIB Brasil cresceu 2,9%. Em 2021, a Construgéo cresceu 10%, e o PIB Brasil
apresentou incremento de 5,00%. Assim, no biénio 2021-2022, enquanto o Pais cresceu 8,05%,
0 setor registrou expansdo de 17,59%. (CBIC 2023 - chic.org.br/wp-
content/uploads/2023/03/informativo-economico-pib-4o-trimestre-2022-1.pdf).

A regido Centro-Oeste, por exemplo, apresenta um cenario positivo para o mercado
mobiliario em 2023. Conforme pesquisa realizada pela Brain Inteligéncia Estratégica, o0s
dados obtidos apontam um grande aumento no mercado imobiliario dessa regido, no primeiro
semestre do ano de 2023, no Distrito Federal, em Goias, no Mato Grosso e no Mato Grosso do
Sul. Os dados identificaram um aumento de 4,2% nos langcamentos de imdveis verticais e de
R$ 12 bilhdes em VGL (Valor Geral de Lancamentos), com destaque para as duas primeiras
regides. (STRICKLAND, 2022 https://monitordomercado.com.br/noticias/40204-secovi-
lancamentos-devem-crescer-)

Mediante o cenario econdmico apresentado, 0 mercado apresenta oportunidades no ramo
imobiliario, que poderéo ser utilizadas na elaboragéo do plano estratégico em empresas desse
seguimento de negécios. Assim, todas as areas da estrutura organizacional deverdo estar
alinhadas para a elaboracéo do plano estratégico, sendo que a Gestdo de pessoas desempenhara
papel fundamental.

Diante desse panorama, a gestdo de pessoas tornou-se um agente responsdvel pela
exceléncia nas organizagOes de sucesso. As organizagdes, consequentemente, precisam
conhecer seus colaboradores, saber quais séo seus fatores motivacionais, para que possam criar
acOes estratégicas que atendam, satisfatoriamente, as expectativas dos colaboradores. As
pessoas participam de estratégias com foco nos objetivos organizacionais da empresa, ou s&o
apenas meros recursos.

O lider e as pessoas da organizacéo estdo totalmente entrelagados, ligados de uma forma,
em que um ou outro compromete sua existéncia. De fato, cada uma das partes depende da outra,
uma relacéo de dependéncia mutua, em que ha beneficios reciprocos.

Mediante aos contextos apontados, este estudo se torna importante pelas necessidades de
se reinventar e compreender a légica do segmento na area da imobiliéria, tendéncias e
oportunidades de negdcios, em Gois, para novos investidores, e expansdo para quem ja esté
no ramo. Assim, sdo geradas contribui¢Bes regionais e nacionais da area imobiliaria na
economia.

O estudo se torna viavel devido a série de oportunidade de material para a pesquisa, tais
como: livros, artigos e acesso para a coleta de dados junto a empresa a ser pesquisada.

As seguintes indagacBes norteiam esta pesquisa, a saber: como estd o clima
organizacional da empresa; e quais sdo as ag0es a serem elaboradas para a melhoria do clima
organizacional?

O estudo apresenta como objetivo geral elaborar pesquisa de clima organizacional na
empresa CINQ Desenvolvimento Imobiliério Ltda. E especificos: compreender os fatores que
afetam o clima organizacional da empresa; buscar conhecer as agdes a serem elaboradas para
melhoria do clima organizacional.



REFERENCIAL TEORICO

O estudo apresenta como base tedrica conceitos da area de Gestdo de Pessoas,
abordando: clima organizacional; qualidade de vida no trabalho, lideranga; trabalho em equipe
comunicagdo na empresa; politica salarial e beneficios e motivacao.

Gestéo de pessoas

A area de gestdo de pessoas consiste em um processo de planejamento, organizagdo, diregéo e
controle de pessoas dentro da organizagdo, promovendo o desempenho eficiente de pessoas,
para alcangar os objetivos, tanto organizacionais quanto individuais, relacionados direto ou
indiretamente com a empresa.

Empresas séo feitas de pessoas para pessoas. A pedra fundamental da gestdo de pessoas
estd na contribuigdo conceitual e pratica para uma vida humana mais saudavel e com resultados
legitimos de produtividade, qualidade, desenvolvimento e competitividade sustentavel
(FRANCA, 2013).

A gestdo de pessoas abrange uma série de fungBes, que podem ser designadas de
sistemas. Esses podem ser divididos por: sistema de suprimento ou agregacédo, sistema de
aplicacdo, sistema de compensagdo ou manutengao, sistema de desenvolvimento e capacitacdo
e sistema de controle ou monitoracéo (GIL, 2016). Além disso, em relagdo aos processos que
norteiam e determinam como as atividades precisam ser desenvolvidas, tem-se: Processos de
agregar pessoas; Processos de aplicar pessoas; Processos de recompensar pessoas; Processos
de desenvolver pessoas; Processos de manter pessoas e Processos de monitorar pessoas
(CHIAVENATO, 2014).

Todos os sistemas, processos e atividades de gestdo de pessoas sdo igualmente
importantes e atuam como vasos comunicantes entre si e, por isso, é de extrema importancia
que sejam tratados como uma totalidade, levando em consideracéo todos os colaboradores da
empresa. Caso aconteca de algum deles falhar, os demais, consequentemente, serdo
sobrecarregados. O segredo estd no tratamento integrado dos seis processos dentro da Gestdo
de Pessoas, pois, dessa forma, os colaboradores de RH, responséveis por gerir pessoas,
conseguem desenvolver seu trabalho de forma correta, seguindo os processos e politicas ja
estabelecidas na empresa, para todos que nela atuam (CHIAVENATO, 2014).

Dessa maneira, constata-se a relevancia que as pessoas representam para as empresas,
pois elas, ndo somente fazem parte da sua existéncia produtiva, conforme representam a
verdadeira origem do acordo. Elas trazem aperfeicoamento, produzindo e vendendo bens e
Servigos que posicionam a empresa no mercado de forma competitiva e diferenciada de outras
empresas do mercado. O diferencial de uma instituicdo est4 no seu capital humano porque,
incontestavelmente, pessoas sdo fontes de vantagens competitivas.

A gestdo de pessoas, analisada pelos enfoques comportamental e administrativo,
relaciona-se com 0s mais variados espagos organizacionais, conforme: novas tecnologias;
habilidade e crescimento; remuneragdo e beneficios; banco de talentos; conversa junto aos
empregados; contratagdo, incluindo recrutamento e sele¢do; através outros. (FRANCA, 2013).
O clima organizacional traz aproximacao relativa e comunicagdo dos colaboradores e gestores
na atmosfera organizacional.

A gestdo de recursos humanos, como um todo, esta relacionada ao clima organizacional da
empresa. “Ao nos apropriamos de expectativas, anseios e necessidades dos funcionérios e do
conjunto das respectivas relacdes interpessoais, poder-se-4 identificar e compreender o clima
organizacional [...]” (KANAANE, 2017, p. 32).



Clima organizacional

O clima organizacional é um retrato da realidade da empresa e influéncia na
produtividade. E a partir da conquista de um clima organizacional positivo, que uma
organizagdo estabelece a base fundamental para empreender um caminho de crescimento
sustentado, que possa habilita-la a enfrentar os desafios que se colocam no dia a dia empresarial.
O clima dentro da empresa ja existe, ndo sendo algo que possa, portanto, ser criado. A
preocupacéo deve ser com sua identificacéo e desenvoltura

Portanto, vale destacar que o clima organizacional é uma das principais fontes de
motivacdo para a equipe de uma empresa, e a equipe sempre da poder para servir, com 0
objetivo de algum tipo de retorno. Robbins (2010) afirma que um bom clima organizacional
torna os funcionarios inspirados e motivados pelo seu nivel de entusiasmo e possibilidade, ou
seja, quanto mais pontos espera ganhar, mais interessado ele estara em realizar as tarefas.
Assim, a ligacéo entre as pessoas do trabalho deve ser forte para que a empresa também esteja
produtiva, e deve ser um assunto para o qual se esté atento, observando a euforia do trabalhador
e seus ressarcimentos alcangadas na corporacao.

Consequentemente, o clima organizacional tem relagdo concreta com a lideranga, uma
vez que o lider tem o papel de aliviar a tensdo no ambiente de trabalho e impulsionar sua equipe
para uma maior construgdo. O clima necessita da lideranca e, assim, inversamente proporcional.
O item a seguir evidencia o que foi grande nele, pois mostra a dignidade e as teorias defendidas
por diversos autores e pensadores de renome.

Se o clima organizacional € bom, as pessoas tendem a ser proativas, partilhar
conhecimentos, confiar nos chefes, colegas e subordinados, procurar inovar, ter iniciativas e
agir com forte sentimento de “pertenca”. Se for muito ruim, tendem a fazer o minimo
indispensavel para se manter no emprego, ou, as vezes, nem isso, agindo com descrenga e
revolta, aumentando a rotatividade e o absenteismo, que, com frequéncia, sdo sintomas de clima
organizacional negativo (LACOMBE, 2012, p. 284).

Segundo Maximiano (2015, p. , isso nos mostra, em relacdo as emocdes e clima
organizacional, que “as percepgbes e 0s sentimentos com relagdo a realidade objetiva da
organizagdo podem ser classificados em trés grandes categorias: satisfagéo, insatisfagdo e
indiferenca”.

Tudo o que compde uma organizagao esta relacionado aos sentimentos e percepgdes das
pessoas sobre 0 ambiente de trabalho, como refeitérios, salarios, estrutura fisica, programas de
incentivo, relacionamento com colegas, planos de desenvolvimento. “Em esséncia, o clima é
uma medida de como as pessoas se sentem em relacdo a organizacéo e a seus administradores.
Diante disso, o conceito de clima organizacional evoluiu para o conceito de qualidade de vida
no trabalho” (MAXIMIANO, 2015, p. 211).

Contudo, compreende-se que o clima organizacional influencia no comportamento do
individuo dentro da organizagéo, sendo necessario o conhecimento de fatores, como qualidade
de vida no trabalho, lideranga, motivacéo, entre outros, que permeiam as atitudes dos individuos
dentro da empresa.

Motivacéo

Segundo Castro (2015), Motivacdo é o processo ou efeito da motivagdo; é a produgio
de uma agéo, motivagdo, significado ou motivo para uma pessoa ser mais feliz e mais efetiva
em seu relacionamento. E um sistema que gera entusiasmo e interesse pela vida das pessoas e
inspira comportamentos e agdes. E um sistema para provar, explicar, motivar, distinguir e
prever fatos; & um conjunto de motivacOes especificas que produzem um conjunto de acbes
consecutivas:
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Os estudos desenvolvidos reforgam que : motivagdo é um processo psicolégico
basico. Juntamente com a percepcdo, atitudes, personalidade e aprendizagem, a motivacao
sobressai como um importante processo na compreensdo do comportamento humano. Ela
interage e atua em conjunto com outros processos mediadores e o ambiente. (CHIAVENATO,
2010, P. 242)

A motivacao é uma importante area de conhecimento da natureza humana e a explicacdo
do comportamento humano. Muitos gerentes acreditam que a motivagdo pode ser criada,
condicionando comportamentos por meio de recompensas. No entanto, as pessoas tém
diferentes maneiras de se motivar. Em um ambiente de trabalho, todo colaborador tem um
aspecto motivador, que é criado internamente no processo mental e, no contexto organizacional,
torna-se um processo responsavel pela forca diregdo e perseveranca dos empenhos de um
individuo para atingir os objetivos propostos pela empresa.

Para se manter um ambiente organizacional com um clima favoravel a automotivacéo,
considera-se que é um certo passo interno o que leva um individuo a tolerar um tipo de
comportamento. A motivagdo pode ser vista por dois angulos: o primeiro relacionado ao
significado intensidade e persisténcia de um comportamento ao longo do tempo; de outro ponto
de vista, a motivag&o é vista como o desejo de alcancar um objetivo com base nas necessidades,
vontades ou caprichos de uma pessoa.

Considera-se, entdo, que a motivacdo € um fator que existe para melhorar o desempenho
individual e da equipe, mas precisa da convergéncia de aptiddes, esforgos e um sistema de
gestdo eficaz para converter a motivagcdo em bom desempenho. Da mesma forma, ele aponta
que, quando verdadeiras conexdes entre motivacdo, satisfacdo e comportamento sdo bem
compreendidas, fica mais facil induzir comportamentos positivos.

Um funcionario motivado desenvolve maior comprometimento e se destaca dos demais
no desenvolvimento de suas atividades. No entanto, deve-se notar que os fatores que
determinam a motivacdo dos funcionérios dependem da eficicia de cada organizacdo em
associar os objetivos pessoais dos funcionarios com os objetivos organizacionais.

Com base no exposto, 0 comportamento das pessoas, dentro da organizagdo, depende
de fatores internos (derivados de suas caracteristicas de personalidade, como capacitancia de
aprendizagem, motivagao, percepgéo do ambiente externo e interno, atitudes, emogoes, valores)
e externos (ocorrem em ambientes que incluem caracteristicas organizacionais como sistemas
de recompensa e punicdo, fatores sociais, politicas e coesdo de grupo existente).

Segundo Drucker, (2014), a Unica definigdo verdadeira de lider é alguém que tem
seguidores. Um lider eficaz ndo € alguém que € amado ou admirado. Este é o que os discipulos
fazem o que é certo. Popularidade ndo é lideranga. Mas como resultado. Os lideres séo
altamente visiveis, entdo ceda o exemplo. Lideranca néo é sobre posicdo, privilégio, posi¢do ou
dinheiro. E uma responsabilidade.

Politica salarial

As pessoas trabalham em uma empresa com base em certas expectativas e resultados.
Como membro da organizagdo, cada colaborador tem interesse em investir com trabalho,
dedicacdo e esforco pessoal, com seus conhecimentos e habilidades, desde que receba uma
remuneracdo adequada. O planejamento de contratacdes e salérios é essencial para a
sustentabilidade corporativa, pois as empresas que ndo implementarem essa préatica terdo
dificuldades para se organizar.

Segundo Chiavenato (2010, 241),
Recompensa é uma retribuicdo, prémio ou reconhecimento pelos servicos de alguém.
A recompensa mais comum € a remuneragdo. A remuneracao total é o pacote de
recompensas quantificaveis que uma pessoa recebe pelo seu trabalho e é constituida
de remuneracdo basica, incentivos salariais e beneficios.
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Ou seja, todo funcionario busca reconhecimento pelo seu trabalho, e essa recompensa
muitas vezes vem na forma de um bom salario, mas as vezes também pode vir na forma de uma
promocao pelo seu desempenho. Nesse aspecto, a implantagdo de uma politica de cargos e
salarios proporcionaré expectativas positivas no ambiente organizacional.

Os planos de cargos e salérios sdo os direitos e obrigagdes utilizados para organizar e
controlar o relacionamento entre uma organizagdo e seus funcionéarios, bem como uma
ferramenta para orientar a estrutura de trabalho e remuneracdo de uma organizagdo para
alcancar o equilibrio e o equilibrio interno. Os departamentos, definindo a atribuicéo,
responsabilidades e responsabilidades de cada cargo, derivam seus respectivos niveis
salariais. E necessario proporcionar aos colaboradores uma compreensio mais detalhada de
suas responsabilidades, direitos e possibilidades de desenvolvimento financeiro e de carreira;
do ponto de vista do crescimento profissional, isso resulta em boa produtividade e qualidade
do servigo (ALMEIDA, 2015).

Sendo assim, a remuneragdo é uma forma de avaliar os funcionarios dentro de uma
organizacdo e corresponder ao valor econdémico-financeiro do trabalho realizado. A
remuneracdo inclui fatores externos e internos. Observa-se, entdo, que a remuneragdo utiliza a
equidade como critério de ajuste, bem como a necessidade do individuo de viver em sociedade,
acesso a bens de consumo, assisténcia médica, moradia e outros fatores importantes. Se ndo
forem pagos o suficiente, as pessoas ndo serdo capazes de manter o padréo de vida a que estdo
acostumadas. Vale destacar, também, que a remuneragao confere aos funcionarios um sentido
interno da empresa, aumentando sua importancia dentro da organizagdo (DUTRA, 2015).

A gestdo de remuneragdo nas organizagdes significa a implementagdo de programas e
estruturas de remuneragdo, que podem ser distinguidos em dois eixos: 0 modelo tradicional,
onde o cargo é a referéncia para combinar planos de trabalho e planos salariais, e uma
abordagem estratégica, que tem como principio basico reconhecer a contribuicdo das pessoas
como um fator gratificante. (DUTRA, 2015)

Um trabalho é um conjunto de tarefas que um funcionario executa. Para entender esse
papel, é necessario elabord-lo. Uma descricéo de cargos € o ato de especificar as tarefas que
compdem o cargo e diferencia-lo de todos os demais cargos da empresa (CHIAVENATO,
2015). De acordo com Kuabara (2017), ter descrigBes de cargos permite s empresas padronizar
0 contexto de cargos ja existentes e prescrever um nome para cada cargo.

Chiavenato (2015) acrescenta que, ap6s o preenchimento da descri¢do do cargo, é
necessario realizar uma analise do titulo do cargo, que visa examinar quais requisitos o
empregado deve possuir ou compreender para alcancar a atribui¢éo desejada.

Segundo Pontes (2019), a eficacia dos sistemas de avaliacdo de cargos e gestdo de
remuneracdo depende de um melhor desenvolvimento das descri¢cdes e normas de cargos. As
descricdes e especificacdes de cargos formam uma base solida para a avaliagdo de cargos,
levando a determinagGes de remuneracgdo internamente consistentes.

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010), ao aumentar os custos, as organizagdes podem
adquirir funcionarios mais qualificados e motivados, que permanecerdo por mais tempo na
empresa. Dessa forma, o colaborador tem a oportunidade de desempenhar melhor o cargo que
Ihe for designado, e uma vez estabelecida a politica de cargos e salérios, torna-se, também
necessaria, a avaliacdo do ambiente de trabalho.

Ambiente de trabalho

Pesquisas mostram que o espago fisico de uma empresa ndo afeta a receita, mas vemos
que essa percepcdo é incorreta, porque, segundo Rocha (2011, p. 23): O fato é que o ambiente
que o funcionério trabalha é um fator extrinseco ao individuo, mas existem padrdes minimos
para que um ambiente possa ser perceptivel igualitariamente por todos. E essa percep¢do mutua



de caracteristicas positivas em um ambiente de trabalho €, comprovadamente, motivacional ndo
s6 aos funcionarios, como também aos clientes da empresa.

Portanto, torna-se importante ndo s6 para os colaboradores, mas também para os
clientes, ter um local de trabalho fisico adequado, bem como uma estrutura fisica adequada,
para evitar uma série de problemas relacionados a doencas, cargos e acidentes de trabalho. Por
exemplo, temos uma cadeira para a recepcionista para ajudar a manté-la de bom humor ao longo
do dia. Afinal, se essa pessoa estiver sentada em uma cadeira desconfortavel, ficara estressada
durante o dia, o que afetard a forma como recebe os clientes.

Um ambiente adequado também pode motivar os funcionarios, salas de estar separadas,
ambientes iluminados, refrigeracdo a temperatura ambiente, permitindo que os funcionarios
trabalnem em paz e harmonia. Assim, o ambiente de trabalho e sua atmosfera sdo fatores
importantes para alcangar melhor desempenho e resultados.

Relacionamento no trabalho

Os relacionamentos desempenham um papel importante no desenvolvimento de uma
empresa. Por exemplo, descreve os humanos como animais sociais e, portanto, tém que viver e
se comunicar com os outros, compartilhar conhecimento, assim como outras funcionalidades.
Carvalho (2017)Com isso, o repto dos lideres é fazer com que todos os envolvidos nesse
processo caminhem na mesma dire¢do. Sobre essa diregdo, Sinek (2012) afirma que as
organizagOes inovadoras provéem a seus funcionarios uma direcdo para trabalhar, enquanto as
empresas usuais Ihes dao algo pelo que trabalhar.

Segundo Chiavenato (2015, p. 115), “As pessoas ndo atuam isoladamente, mas por meio
de interagBes com outras pessoas para poderem alcancar seus objetivos”. Como resultado, a
medida que as organizagOes se envolvem mais no movimento da qualidade, elas estéo
descobrindo os beneficios de ter pessoas, em todos os niveis, trabalhando juntas.

Mas para que esse processo funcione, € preciso escolher alguém que possa fazer essas
pessoas interagirem de forma produtiva. Por isso, definir o papel do lider dentro da organizacéo
é um desafio, afinal, o sucesso de um lider depende das caracteristicas da equipe que ele tem
encabegado.

A Escola de Relagdes Humanas demonstrou uma nova postura de tratamento e
preocupacdo com o individuo, provando que o envolvimento do funcionario na tomada de
decisdes possibilita o crescimento progressivo da produgdo. Junto com essa teoria, € possivel
compreender o impacto da lideranga no desempenho do grupo.

Vergara (2016) compartilha do mesmo conceito e enfatiza que nem todos os lideres ou
superiores séo lideres, e para realizar o processo de lideranga, é necessario que uma pessoa
influencie outras para alcancar a misséo da empresa, para que a visdo se torne uma realidade e
0s objetivos sejam alcancados, fortalecendo a cooperagéo e canalizando os conflitos para as
mudangas necessarias e o despertar da criatividade. E claro que a nova era requer um foco na
cooperacdo humana, em vez de coordenar as pessoas de acordo com a autoridade.

Oportunidade de carreira

Segundo Chiavenato (2015), esse processo é utilizado para capacitar e incrementar
novas habilidades, de pessoas para pessoas. Envolver treinamentos, competéncias,
aprendizados, plano de carreira e motivacdes é importante para o crescimento da empresa

De acordo com o cenario atual, ocorreram diversas mudancas nos planos de carreira em
funcdo de eventos econdmicos, politicos e sociais. Tais mudangas sdo baseadas no
desenvolvimento tecnoldgico, globalizagdo, flexibilidade de comunicacdo, longevidade,
desemprego e muitos outros.

Para serem eficazes, as oportunidades de carreira devem atender as necessidades das
organizagOes e dos individuos. Assim, espera-se que os resultados da pesquisa de clima da
organizagdo revelem um ambiente que oferega oportunidades de desenvolvimento profissional,
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reconhecimento, mobilidade profissional e salarial e o desenvolvimento continuo do processo
de qualificacdo profissional. Portanto, a relagdo com o trabalho e como o ambiente é um fator
importante para alcangar melhor desempenho e imagem do trabalho.

Imagem da empresa

Na era da informag&o e tecnologia, ndo é facil limitar a reputagdo da empresa. Requer
muita atencdo e andlise, que é anunciada e prometida aos clientes. Os influenciadores ganham
cada vez mais exposicdo, compartilhando suas experiéncias com uma determinada marca para
outras pessoas.

Ver a visibilidade corporativa requer uma analise global de dentro para fora. E
importante que os funcionérios se orgulhem do trabalho que fazem pela sua marca e, portanto,
quando estdo satisfeitos, sdo os primeiros a mostrar uma boa reputacéo.

Uma boa reputacdo € uma chave competitiva para qualquer negécio, seja pequeno,
medio ou grande. Assim, colaboradores com grandes experiéncias querem fazer parte da
equipe, fornecedores tém interesse em criar parcerias e, por fim, os consumidores permanecem
fiéis e dispostos a pagar mais por um produto ou servico.

Segundo Rossoni e Machado (2017), as empresas mais conceituadas foram
consideradas, em média, com maior valor de mercado, rentabilidade e liquidez das a¢des, além
de menor risco. Assim, percebe-se que € possivel aumentar o valor da reputacdo da empresa no
mercado.

Isso leva a resultados em que uma imagem da empresa é criada de acordo com essas
variaveis, seja ela positiva ou negativa. “As varidveis de entrada influenciam as variaveis
dependentes e essas conduzem a resultados” (CHIAVENATO, 2015, p. 67).

METODOLOGIA

O estudo apresenta como objetivo geral: elaborar pesquisa de clima organizacional na
empresa CINQ Desenvolvimento Imobiliario Ltda. As seguintes indagacBes nortearam a
pesquisa: como esté o clima organizacional da empresa; e quais sao as a¢des a serem elaboradas
para a melhoria do clima organizacional?

A pesquisa se caracteriza como exploratéria descritiva e tem como principal finalidade
desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulacdo de
problemas mais precisos ou hipoteses pesquisaveis para estudos posteriores.

Esse tipo de pesquisa envolve levantamento bibliogréfico; entrevistas com pessoas que
tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; e anélise de exemplos que estimulem
a compreensdo. Por sua vez, a pesquisa descritiva, como o proprio nome diz, tem como objetivo
descrever as caracteristicas de uma populacéo, fendmeno ou de uma experiéncia. Um exemplo
estd na divisdo por grupos em relagdo a sexo, faixa etaria, renda familiar, nivel de escolaridade
etc. Assim como a pesquisa exploratoria, a descritiva utiliza técnicas para a coleta de dados,
como o questionario e a observacdo sistemética.

Quanto & abordagem utilizada no estudo, a pesquisa é do tipo quantitativa e qualitativa,
pois sdo transferidas para o quadro de anélise do clima organizacional as caracteristicas da
populacdo pesquisada e a relacdo entre os indicadores do clima, utilizando técnicas
padronizadas para a coleta de dados, por meio de questionarios. Todos os colaboradores da
empresa foram entrevistados pelo google forms, sendo que, no total, foram aplicados 31
questionarios,

Quanto aos procedimentos técnicos, utilizou-se de dados primérios e secundarios. Os
dados primarios foram coletados através de questionarios; os secundarios, utilizaram-se da
pesquisa bibliografica com livros, artigos, entre outros que abordam a tematica das
contribuigdes da Gestdo de Pessoas. Sdo procedimentos que contribuem para a melhoraria no
processo de comportamento organizacional, sendo que “toda pesquisa académica tem uma
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pesquisa bibliogréfica para que se possa verificar como o tema-problema foi tratado em outras
experiéncias”. (FARIAS FIHO; ARRUDA FILHO, 2015. p. 64)
Coleta de dados

A técnica de pesquisa que consiste na utilizacdo de um questionario para coletar dados,
opinides e atitudes, é o meio mais difundido de coletar dados primérios. A utilizacdo desse tipo
de pesquisa encontra importancia na possibilidade de se responder a questdes do tipo: “o qué?”,
“por qué?”, “como?”, e “quanto?”, com foco de interesse sobre o que esta acontecendo ou como
e por que isso esta acontecendo. (FARIAS FIHO; ARRUDA FILHO, 2015).
Populacdo e amostra

A populacdo abordada foi composta por 31 (trinta e um) colaboradores lotados nos

setores: administrativos e area de vendas, 100% dos colaboradores da empresa participaram da
pesquisa. Desse modo, a amostra da pesquisa foi de um total de 31 colaboradores, e os
questionérios foram aplicados no més de abril de 2023. A pesquisa partiu de uma abordagem
quantitativa, por traduzir informagBes em numeros, classificd-las e analisé-las. (FARIAS
FILHO; ARRUDA FILHO, 2015).
Selecdo do caso

Seu objeto de estudo pode ser um individuo, um grupo, uma organizac¢do, um conjunto de
organizagdes ou até mesmo uma situacdo. Yin (2010) afirma que o estudo de caso é um modo
de pesquisa empirica que investiga fendmenos contemporaneos em seu ambiente real, quando
os limites entre o fenbmeno e o contexto ndo sdo claramente definidos; quando ha mais de uma
variavel de interesse do que pontos de dados; quando se baseia em vérias fontes de evidéncias;
e quando ha proposicdes tedricas para conduzir a coleta e a analise de dados. O estudo de caso
foi realizado na empresa CINQ Desenvolvimento Imobilidrio Ltda, localizada na cidade de
Goiania, no Estado de Goiés.

Descrigédo da empresa
CINQ Desenvolvimento Imobiliario Ltda

A CINQ Desenvolvimento Imobiliario Ltda é uma grande construtora, localizada na
cidade de Goiania, e responsavel pela construgdo de grandes condominios horizontais, como o
Pargville Pinheiros, Jacarandd e Quaresmeira. A CINQ Empreendimentos est4d sempre
buscando por inovagdo e buscando melhorar seus produtos, por isso implantou o sistema
“Machine Control”, para trazer mais precisdo na execugdo dos servigos, como pavimentacdo
asfaltica.

O condominio Parqville Jacarandd é o primeiro a utilizar essa tecnologia no
desenvolvimento da obra, demonstrando a preocupagéo com o cliente e prezando pelos valores
da empresa. A CINQ Desenvolvimento Imobiliario Ltda é sécio de 21 empresas no estado de
Goiés e busca crescer cada vez mais no mercado.

Instrumentos de coleta e analise de dados

Apresentacao e Analise da Pesquisa
Apresenta-se a seguir a descricdo das variaveis das etapas referente ao tema pesquisado.
Iniciaremos pela etapa I, a qual comtempla as questfes de 1 a 4, por se tratar de questdes que
visam identificar o perfil dos funcionarios.

ETAPA | - DADOS PESSOAIS )
Esta etapa tratou do levantamento de dados referentes a: Area de atuacdo; tempo de empresa;
escolaridade; faixa etaria.



Figura 01 — Departamento e Tempo de Empresa

Departamento Qtde % Tempo de Empresa Qtde %
Administrativo 29 93,55% 1anoe meioa3anos 9 29,03%
Vendas 2 6,45% 3anose meioab5anos 7 22,58%
Total Geral 31 100,00% Até1lano 9  29,03%
mais de 5anos 6 19,35%
Total Geral 31 100,00%

Fonte: dados da pesquisa — 2023.

Figura 02 - Escolaridade e ldade

Escolaridade Qtde % Idade Qtde %
Ensino Fundamental 1 323% |[15a29anos 12 38,71%
Ensino Médio 2  6,45% |30a44anos 16 51,61%
Ensino Superiorou Técni 11  35,48% |45a59 anos 3  9,68%
Ensino SuperiorouTécni 9 29,03% |Total Geral 31 100,00%
Especializacao 8 2581%

Total Geral 31 100,00%

Fonte: dados da pesquisa — 2023.

Os colaboradores da Empresa CINQ Engenharia, participantes da pesquisa de Clima
Organizacional, cujo regime de trabalho é CLT, participaram da pesquisa. O resultado
constatou que 93,55% atuam na area administrativa da empesa e 6,45% na area de vendas,
apresentando faixa etaria de 38 anos; 71% de 15 a 29 anos; 51,61% entre 30 e 44 anos; e
apenas 9,68% entre 45 e 59 anos.

Constatou-se, também, que 29,03% estdo na empresa entre 1 ano e meio a 3 anos, e
22,58% de 3 e meio a 5 anos, sendo que 19,35 com mais de 5 anos. Quanto ao quesito
escolaridade, 9,68% tém formacéo até ensino médio e 64, 52% tém curso superior ou técnico
completo, ou cursando, e 8% tém especializagdo. A permanéncia dos colaboradores na
empresa na maioria com 59,06% tem de 1 a 3 anos na empresa, acima de trés anos 41,93%.

Apos analise do perfil, percebe-se que os colaboradores tém nivel escolar elevado, o que
é uma vantagem competitiva da empresa, pois qualifica as suas atividades, mediante os dados
apontados. Assim, com relacdo & permanéncia dos colaboradores, percebe-se que a empresa
adota politicas internas, motivando essa permanéncia.

ETAPA Il - ANALISE SINTESE

Passa-se a etapa Il, que trata de variaveis referentes a: relacionamentos internos;
desenvolvimento profissional; lideranga e superiores; imagem da empresa; ambiente fisico de
trabalho; comunicacdo; remuneragdo e motivagdo. Essa etapa tratou das variaveis referentes a
satisfacdo e a percepcéo dos funcionérios perante o ambiente organizacional
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1- RELACIONAMENTOS INTERNOS
Figura — 03 Quando preciso de ajuda

Quando preciso, recebo ajuda voluntaria dos
41.94% 45186%F0legas
’13 14

12,90%
4

Concordo Concordo totalmente Indiferente
Fonte: dados da pesquisa — 2023

Conforme dados apresentados na pesquisa, constatou-se que, quando os colaboradores
precisam de ajuda, 87,10% concordam que recebem ajuda dos seus colegas de trabalho, sendo
que apenas 12,90% sentem que os colaboradores séo indiferentes nesse requisito.

Em relacdo aos conflitos e fofocas na empresa, 45,16 dos entrevistados confirmam a
existéncia do referido fato, porém, 29,03 sdo indiferentes e 25,81% discordam.

Quando Necessario, Recebo Informagdes: constatou-se que 80,65% confirmam receber as
informacdes que possam impactar no trabalho, sendo que 9,68% discordam e para 9,68% torna-
-se indiferente.

No indicador Relacionamentos Internos, buscou-se compreender se o colaborador se sente
a vontade para propor solugdes, constatando que 90,3% confirmam que sentem a vontade para
propor solugdes, sendo que 6,45% discordam e, para 3,23 %, torna-se indiferente.

No quesito Eu me Sinto a Vontade no meu Ambiente de Trabalho, constatou-se que 93,54%
se sentem a vontade em seu ambiente de trabalho, sendo que 3,23 % discordam e para 3,23 %
torna-se indiferente.

Com base nas variaveis analisadas, inerentes aos relacionamentos internos, conclui-se que

ha aspectos positivos e negativos no ambiente de trabalho dos colaboradores pesquisados. Por
um lado, a maioria dos colaboradores confirma que recebe ajuda voluntaria dos colegas quando
necessario, se sente a vontade para propor solucdes e se sente a vontade no ambiente de
trabalho. Isso sugere um ambiente colaborativo, acolhedor e aberto a participacdo dos
colaboradores.
Por outro lado, quase metade dos colaboradores confirmam a existéncia de conflitos e fofocas
na empresa, o que pode indicar um ambiente de trabalho ndo muito saudavel, além de uma
parcela significativa que discorda do recebimento de informagdes que impactam no trabalho.
Esses aspectos podem prejudicar o desempenho e o bem-estar dos colaboradores. Portanto, é
importante que a empresa aborde esses problemas e tome medidas para promover um ambiente
de trabalho mais saudavel, comunicativo e colaborativo. Isso pode incluir acdes de gestdo de
conflitos, melhoria da comunicagéo interna e promogdo de uma cultura de colaboracéo e
respeito mutuo.
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2 - DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL
Figura — 04 Capacitacdo interna
A empresa oferece oportunidade de capacitacfes
internas, por meio de treinamento, cursose reunides, etc

48,39%
15
29,03%
9
0,

9,68% 12’?10A)

: ]

Concordo Concordo Discordo Indiferente
Totalmente

Fonte: dados da pesquisa - 2023

A partir desse questionamento, constatou-se que 77,42 % confirmam que a empresa oferece
oportunidade, sendo que 9,68 % discordam e para 12,90 %, torna-se indiferente.

Figura — 05 Dedicacéo estudos e qualificacéo

Tenho investido, tempo e dedicacao
aos meus estudos/qualificagdes.
9,68%
o3
- 3,23%

— &425%

Indiferente
Discordo totalmente

Discordo
25,81%

Concordo Totalmente 8

54,84%

Concordo 17

Fonte: dados da pesquisa — 2023

Constatou-se que 80,65% concordam, sendo que 9,68 % discordam e 9,68% sdo
indiferentes.

Em relacdo ao Desenvolvimento Profissional, os resultados sugerem que a maioria dos
colaboradores valoriza a oportunidade de capacitacdo oferecida pela empresa e investe em
seus préprios estudos e qualificagdes. No entanto, € importante considerar as preocupagdes e
discordancias expressas pelos 9,68% e pelos 9,68% que sdo indiferentes ao investimento em
seus préprios estudos e qualificacdes. Portanto, é recomendavel que a empresa continue a
oferecer oportunidades de capacitacdo interna e que incentive seus colaboradores a investirem
em seus proprios estudos e qualificagBes, buscando entender melhor as preocupagoes e
discordancias expressas pelos colaboradores que nao se sentem a vontade com a oportunidade
oferecida ou ndo investem em seus proprios estudos.
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3- LIDERANCA
Figura—-06 Chefia inspira confianga

A minha chefiame inspira confianca e quando
preciso posso contar com ela

58,06%
18
. 1 63% 125909
6 ? 3 | 4
Concordo Concordo Discordo Indiferente
totalmente

Fonte: dados da pesquisa — 2023

Com base nos dados apresentados, podemos observar que a maioria dos colaboradores
(77,41%) considera que sua chefia inspira confianga quando necessario, o que é um indicador
positivo de lideranga, porém, 22,58% discordam ou sdo indiferentes.

“A transmissdo de informacdes que recebo da minha chefia’, independente do jeito, é
sempre feita de maneira clara, € uma questdo em que se constata que 77,41% confirmaram que
recebem a transmissdo de informacdo da chefia, sendo que 9,68 discorda e 12,90% ¢é
indiferente”.

Figura 07 Esclarecimento de duvidas atraves da chefia

Minhas dividas sempre séo esclarecidas quando nao entendo
alguma informacao que me foi repassada

6,45%

Indiferente IR 2
0,
Discordo I 6’42%
0,
Concordo totalmente - INEEEG———— %5

51,61%

Concordo 16

Fonte: dados da pesquisa - 2023

A maioria (87,09%) dos colaboradores sente que suas duvidas sdo sempre esclarecidas
quando precisam, 0 que é importante para manter a produtividade e a eficacia no trabalho.

Apenas uma pequena porcentagem (6,45%) discorda dessa afirmacdo, (6,45%) sdo
indiferentes, o que indica que pode haver espaco para melhorias na comunicagéo entre a chefia
e a equipe.
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Figura 8 -Habilidades e conhecimento da chefia

Percebo que minha chefia possui conhecimentos e
habilidades necessarios para exercer sua funcao de

liderancana empresa
0
0
3 213% ﬂ
Concordo Concordo Discordo Indiferente
totalmente

Fonte: dados da pesquisa — 2023

‘Percebo que minha chefia possui conhecimento e habilidades necessarias parara exercer a
funcdo de lideranga na empresa’: constatou-se que 87,10% confirmaram que a chefia tem
habilidades para ocupar o cargo que exerce, 0 que € um indicador positivo de confianca na
lideranca, sendo que 3,23% discordam e 9,68% s&o indiferentes.

Em relacdo a Lideranca, a anélise dos dados indica que, em geral, os colaboradores se sentem
confiantes em relacdo a chefia e a comunicacdo na equipe, além de acreditarem que ela possui
as habilidades necessarias para exercer a funcdo na empresa. No entanto, ainda pode haver
espaco para melhorias na comunicacgdo e no esclarecimento de davidas por parte da chefia.

4 - IMAGEM DA EMPRESA
Figura 9 - Integridade da empresa

Considero a empresa integra e sempre cumpre suas obrigacoes
para com os funcionarios

| ]
54,84%
38,71%
c 6,45%
2
] s
Concordo Concordo totalmente Indiferente

Fonte: dados da pesquisa - 2023

Constatou-se 93,55 confirmam que a empresa é integra e cumpre suas obrigacdes, sendo
que 6,45% sdos indiferentes.
‘A empresa possui valores éticos e morais que acredito serem relevantes para o bem-estar dos
funcionérios e indicaria para um amigo ou familiar trabalhar aqui’: 83,88% confirmam que a
empresa tem valores éticos morais e que indicariam para pessoas trabalharem 14, sendo que
3,23% discordam e 12,90 % séo indiferentes.
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FiguralO — Conheco a Missdo, Visao e Valores da Empresa
Conheco e entendo o significado da missao, visao e valores da
empresa

. 0,
Indiferente 250

0,
Discordo S

[N

0
Concordo totaimente - G >

I 2%
Concordo 1

Fonte: dados da pesquisa - 2023

Dos entrevistados, 93,54 % confirmaram que empresa tem misséo, visdo e valores, sendo que
3,23% discordaram e 3,23% sao indiferentes.

Em relagdo a Imagem da Empresa, e com base nas variaveis apresentadas, é possivel
concluir que a grande maioria dos colaboradores (mais de 80%) acredita que a empresa possui
valores éticos e morais relevantes para o bem-estar dos funcionarios e indicaria a empresa para
amigos e familiares trabalharem. Além disso, a maioria dos colaboradores (mais de 90%)
acredita que a empresa € integra e cumpre suas obrigacdes para com os funcionarios e possui
misséo, visdo e valores.

No entanto, € importante destacar que ha uma pequena porcentagem de colaboradores
que discordam ou sdo indiferentes em relacdo a essas variaveis. Isso pode indicar a existéncia
de questbes ou preocupacdes que precisam ser abordadas pela empresa para melhorar a
satisfacdo e o engajamento dos funcionarios.

De maneira geral, os resultados sao positivos e sugerem que a empresa esta no caminho
certo em relacdo ao bem-estar dos funcionarios e a cultura organizacional. Entretanto, é
importante continuar monitorando essas variaveis e tomar acOes para abordar quaisquer
problemas ou preocupacdes levantadas pelos colaboradores.

5 - AMBIENTE - COMUNICACAO E REMUNERACAO
Figura - 11 Estrutura fisica

A estrutura fisica do meu ambiente de trabalho é
adequada para que eu exerca minha funcao
51,61%

35,48% 16
11
0,
l 3,23% 9,68%
1 3
I -
Concordo Concordo Discordo Indiferente
totalmente

Fonte: dados da pesquisa - 2023
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A estrutura fisica do meu ambiente de trabalho é adequada para que eu exerca minha
funcdo’: constatou-se que 87,09 % confirmaram que estrutura fisica do ambiente do trabalho €
adequada. Sendo que 3,23 discordaram e 9,68% sdo indiferentes

As ferramentas e canais de comunicacdo utilizadas na empresa, suprem as necessidades de
trocas de informacdes: 77,41% confirmam essa afirmacdo, sendo que 12,91% discordam e 9,68
séo indiferentes.

Figura - 12 Remuneragéo

O salario que recebo é compativel com a fungao que
exerco

Indiferente | NNENGGG 22?8%
Discordo [N 16~é3%
Concordo totalmente | NRNRNRNNEENEEEEE 22?8%
Concordo G 7

Fonte: dados da pesquisa - 2023
‘ O salario que eu recebo é compativel com a fungdo que exer¢o’: constatou-se que 61,29
% confirmaram positivamente, sendo que 16,13% discordam e 22,58 % s&o indiferentes.
Com base nas variaveis apresentadas, conclui-se que a maioria dos colaboradores (87,09%)
acredita que a estrutura fisica do ambiente de trabalho é adequada para exercerem suas fungdes.
No entanto, é importante notar que ainda existem 3,23% de colaboradores que discordam, o
que pode indicar que ha espaco para melhorias na infraestrutura do ambiente de trabalho.
Quanto as ferramentas e canais de comunicagdo utilizadas na empresa, embora a maioria
dos colaboradores (77,41%) acredite que elas suprem as necessidades de trocas de informacdes,
ha uma parcela significativa (12,91%) que discorda. Isso pode indicar que a empresa precisa
revisar suas praticas de comunicacéo e considerar novas solugdes para melhorar a eficiéncia e
eficicia da comunicacéo interna.

No que diz respeito ao salério, apenas 61,29% dos colaboradores confirmam que ele é

compativel com a fungdo que exercem. Isso significa que quase 40% dos colaboradores néo
estdo satisfeitos com seu salario. Esse resultado pode ser preocupante, pois pode indicar que a
empresa precisa avaliar a politica salarial para garantir que ela seja justa e competitiva em
relagcdo ao mercado.
Ambiente — comunicacdo e remuneracao, em geral, apresentaram varidveis, indicando que a
empresa tem pontos fortes, como a infraestrutura fisica adequada, mas também precisa
considerar areas de melhoria, como a comunicacao interna e a politica salarial. Essas areas
podem ser exploradas para melhorar a satisfagdo dos colaboradores e, consequentemente, a
produtividade e o desempenho da empresa.
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6 - MOTIVACAO
Figura 13 — Busca de formacéo e conhecimento

Me sinto motivado(a) a buscar formacéo e
conhecimento fora da empresa e do meu horério de

trabalho
48,39%
15
29,03%
9
9,68% 12,90%
3 4
Concordo Concordo totalmente Discordo Indiferente

Fonte: dados da pesquisa - 2023

‘Me sinto motivado a buscar formagéo e conhecimento fora da empresa e do meu trabalho’:
constatou-se que 77,42 % concordam, sendo que 9,68% discordam e 12,90% sdo indiferentes.
‘Minha carga horéaria diaria de trabalho ndo interfere na minha vida pessoal’: constatou-se que
80,62 % concordam, sendo que 9,68% discordam e 9,68% s&o indiferentes.

‘Beneficios como vale-refeicdo e transporte sdo satisfatérias as minhas necessidades’: 51,61%
concordam; 19,35 discordam; 29,03 % sdo indiferentes.

No requisito, ‘sou consciente que também posso ser um agente de transformacao e mudanga no
meu ambiente de trabalho’: 93,54 % concordam, sendo 6,45% indiferentes.

Figura 14 — Desanimo para ir ao trabalho

Com frequéncia, sinto desanimo para ir ao trabalho

0
Indiferente G 19,25/0
0
Discordo totalmente ~ EEEEG—————— 0
' 38,71%
I
Discordo %
0
Concordo totalmente Hl 3'21343
0
Concordo 998

8

Fonte: dados da pesquisa - 2023

Esses dados apontam que 48,38% concordam, 41,35% discordam e 19,35% séo indiferentes.
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Figura — 15 Reconhecimento de esforgo

A empresa reconhece o meu esfor¢o no trabalho
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Fonte: dados da pesquisa - 2023

Constatou-se 80,64% concordam, sendo que 9,68 discordam e 9,68 s&o indiferentes.
Figura— 16 Possibilidade de crescimento

As possibilidades de crescimento na empresa sdo restritas e se eu
receber proposta de emprego em outra organizagéo, aceitaria

45,16%
14
29,03%
9
16,13%
5
6,45%
3,23% 2
1
Concordo Concordo Discordo Discordo Indiferente
totalmente totalmente

Fonte: dados da pesquisa - 2023

Dados da pesquisa apontam que 19,36%, sendo 35,48 discordam e 45,16% s&o
indiferentes.
Com base nas variaveis apresentadas, é possivel identificar algumas tendéncias e percepcdes
dos colaboradores da empresa em relacdo a diversos aspectos do seu trabalho e ambiente de
trabalho os quais interferem na motivacéo dos colaboradores

A maioria dos colaboradores (77,42%) concorda que se sente motivado a buscar
formacdo e conhecimento fora da empresa e do seu trabalho, 0 que sugere um interesse em
crescer profissionalmente e adquirir novas habilidades e conhecimentos. Além disso, a grande
maioria dos colaboradores (93,54%) concorda que pode ser um agente de transformacéo e
mudanca no seu ambiente de trabalho, indicando uma atitude proativa em relacdo as
oportunidades de melhoria e inovacéo.

Em relacéo as condicdes de trabalho, a maioria dos colaboradores (80,65%) concordam que

a carga horaria diaria nao interfere na sua vida pessoal. Porém, em relagdo aos beneficios, como
vale-refeicdo e transporte, ha uma percepcdo mais dividida, com 51,61% concordando que sdo

18



satisfatorios e 19,35% discordando. 1sso pode indicar uma necessidade de avaliar e ajustar esses
beneficios para atender melhor as necessidades dos colaboradores.

No que diz respeito a relagdo entre os colaboradores e a empresa, a maioria (83,87%)
concorda que pode contar com a empresa em situagdes pessoais, 0 que sugere um bom
relacionamento entre a empresa e seus funcionarios. Além disso, a grande maioria (80,64%)
concorda que a empresa reconhece seu esforgo no trabalho, o que indica uma percepgéo positiva
em relacédo a valorizagdo do trabalho realizado.

Por outro lado, a pesquisa aponta alguns pontos de preocupagdo. Cerca de metade dos
colaboradores (48,38%) concorda que sente desanimo para ir ao trabalho, o que pode indicar
uma falta de motivacdo ou problemas no ambiente de trabalho. Além disso, uma parcela
significativa dos colaboradores (35,48%) é indiferente em relagdo as possibilidades de
crescimento na empresa, 0 que pode ser um sinal de insatisfagdo com as oportunidades de
desenvolvimento profissional oferecidas pela empresa.

No indicador Motivacdo, em geral, a anélise das varidveis sugere que a empresa possuli
pontos fortes, como o reconhecimento do trabalho dos colaboradores e 0 bom relacionamento
entre a empresa e seus funcionarios. No entanto, também existem desafios, como a necessidade
de avaliar e ajustar os beneficios oferecidos e melhorar a motivagéo dos colaboradores para o
trabalho.

CONSIDERACOES FINAIS

O estudo apresentou como objetivo geral: elaborar pesquisa de clima organizacional na
empresa CINQ Desenvolvimento Imobiliario Ltda, e especificos, que buscou compreender 0s
fatores que afetam o clima organizacional da empresa; quais as agdes a serem elaboradas para
melhoria do clima organizacional.

Mediante os indicadores pesquisados, dados apontaram as seguintes consideragoes:

Perfil do colaborador

Apos anélise do perfil, percebe-se que os colaboradores tém nivel escolar elevado, o que
é uma vantagem competitiva da empresa, pois qualifica as suas atividades. Mediante os dados
apontados relativos a permanéncia na empresa, percebe-se que a empresa adota politicas
internas, motivando a permanéncia dos colaboradores.

Relacionamentos internos

Com base nas variaveis analisadas, inerentes aos relacionamentos internos, conclui-se
que ha aspectos positivos e negativos no ambiente de trabalho dos colaboradores pesquisados.
Por um lado, a maioria dos colaboradores confirma que recebe ajuda voluntaria dos colegas
quando necessario, se sente & vontade para propor solucdes e se sente a vontade no ambiente
de trabalho. Isso sugere um ambiente colaborativo, acolhedor e aberto & participacdo dos
colaboradores.

Por outro lado, quase metade dos colaboradores confirmam a existéncia de conflitos e
fofocas na empresa, o que pode indicar um ambiente de trabalho ndo muito saudavel, além de
uma parcela significativa que discorda do recebimento de informagbes que impactam no
trabalho. Esses aspectos podem prejudicar o desempenho e 0 bem-estar dos colaboradores.
Portanto, é importante que a empresa aborde esses problemas e tome medidas para promover
um ambiente de trabalho mais saudavel, comunicativo e colaborativo. 1sso pode incluir acbes
de gestdo de conflitos, melhoria da comunicagdo interna e promocdo de uma cultura de
colaboragéo e respeito mutuo.
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Desenvolvimento profissional

Em relacdo ao Desenvolvimento Profissional, os resultados sugerem que a maioria dos
colaboradores valoriza a oportunidade de capacitacéo oferecida pela empresa e investe em seus
proprios estudos e qualificagbes. No entanto, é importante considerar as preocupacdes e
discordancias expressas pelos 9,68% que discordam da oportunidade oferecida pela empresa e
pelos 9,68% que sdo indiferentes ao investimento em seus proprios estudos e qualificacdes.
Portanto, é recomendavel que a empresa continue a oferecer oportunidades de capacitacdo
interna e que incentive seus colaboradores a investirem em seus préprios estudos e
qualificacOes, buscando entender melhor as preocupagdes e discordancias expressas pelos
colaboradores que ndo se sentem a vontade com a oportunidade oferecida ou ndo investem em
seus proprios estudos.

Lideranca e superiores

Em relacdo a Lideranca, a anlise dos dados indica que, em geral, os colaboradores se
sentem confiantes em relacéo a chefia e a comunicagdo na equipe, além de acreditarem que a
lideranga possui as habilidades necessarias para exercer a funcdo na empresa. No entanto, ainda
pode haver espaco para melhorias ha comunicagdo e no esclarecimento de dividas por parte da
chefia.

Imagem da empresa

Em relacdo a Imagem da Empresa, e com base nas varidveis apresentadas, é possivel
concluir que a grande maioria dos colaboradores (mais de 80%) acredita que a empresa possui
valores éticos e morais relevantes para o bem-estar dos funcionarios e indicaria a empresa para
amigos e familiares trabalharem. Além disso, a maioria dos colaboradores (mais de 90%)
acredita que a empresa € integra e cumpre suas obrigac@es para com os funcionrios e possui
missdo, visdo e valores.

No entanto, é importante destacar que h4 uma pequena porcentagem de colaboradores
que discordam ou sdo indiferentes em relacéo a essas varidveis. Isso pode indicar a existéncia
de questdes ou preocupagOes que precisam ser abordadas pela empresa para melhorar a
satisfacdo e o engajamento dos funcionérios.

De maneira geral, os resultados s&o positivos e sugerem que a empresa estd no caminho certo
em relacdo ao bem-estar dos funcionérios e a cultura organizacional. Entretanto, é importante
continuar monitorando essas varidveis e tomar acdes para abordar quaisquer problemas ou
preocupacdes levantadas pelos colaboradores.

Ambiente — comunicagdo e remuneragao

Em geral, as variaveis indicaram que a empresa tem pontos fortes, como a infraestrutura
fisica adequada, mas também precisa considerar areas de melhoria, como a comunicaco interna
e a politica salarial. Essas &reas podem ser exploradas para melhorar a satisfacdo dos
colaboradores e, consequentemente, a produtividade e o desempenho da empresa.

Por ultimo motivacao.

No indicador Motivacédo, em geral, a analise das varidveis sugere que a empresa possuli
pontos fortes, como o reconhecimento do trabalho dos colaboradores e 0 bom relacionamento
entre a empresa e seus funcionarios. No entanto, também existem desafios, como a necessidade
de avaliar e ajustar os beneficios oferecidos e melhorar a motivagéo dos colaboradores para o
trabalho.

O estudo cumpriu os objetivos propostos, concluindo-se que o clima organizacional da
empresa apresenta aspectos positivos, e indicadores para possiveis implementacdes de
melhorias, tais como: melhoria da comunicagdo interna e promog¢do de uma cultura de
colaboragéo e respeito mutuo; é recomendavel que a empresa continue a oferecer oportunidades
de capacitacdo interna e que incentive seus colaboradores a investirem em seus proprios
estudos. Referente ao aspecto ambiente fisico de trabalho; comunicacéo e remuneracéo, sao
areas que podem ser exploradas para melhorar a satisfagdo dos colaboradores e,
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consequentemente, a produtividade e o desempenho da empresa. No aspecto motivacéo,
também existem desafios, como a necessidade de avaliar e ajustar os beneficios oferecidos e
melhorar a motivacéo dos colaboradores para o trabalho.
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