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RESUMO:

O presente estudo teve por objetivo analisar o clima organizacional e os niveis de satisfacao
com o trabalho na empresa Vantage Energia. Trata-se de um estudo de caréater descritivo e
exploratério com andlise quanti-qualitativa, através da aplicacdo de questionarios aos
funcionarios com os indicadores: Relacionamentos Internos, Desenvolvimento Profissional,
Lideranca e superiores, Imagem da Empresa, Ambiente Fisico de Trabalho, Comunicacao e
Remuneracgéo. Os resultados indicam que grande porcentagem dos envolvidos demonstraram
posicionamento positivo em relacéo ao clima da empresa. Diante disso, a pesquisa apresenta a
importancia dessa visdo sobre o clima e como os pontos aqui discutidos podem ser mediados
pelas sugestdes apontadas. A luz de referenciais tedricos consolidados, como os modelos de
Chiavenato (2014), as analises Dantas e Henriques (2020) e Limongi-Franca (2014). Os dados
foram analisados estatisticamente, evidenciando pontos fortes, como o bom relacionamento
interpessoal, e pontos de melhoria, como a falta de feedback por parte da lideranca e a baixa
percepcao de oportunidades de crescimento. Os resultados indicam que o clima organizacional
é moderadamente positivo, mas requer acdes estratégicas voltadas a valorizacdo profissional e
ao fortalecimento da comunicagdo interna.

Palavras-chave: Clima Organizacional, Comportamento Organizacional, Gestdo de Pessoas.

ABSTRACT:

The present study aimed to analyze the organizational climate and levels of job satisfaction at
the company Vantage Energia. This is a descriptive and exploratory study with quantitative
and qualitative analysis, through the application of questionnaires to employees with the
indicators: Internal Relationships, Professional Development, Leadership and superiors,
Company Image, Physical Work Environment, Communication and Remuneration. The results
indicate that a large percentage of those involved demonstrated a positive position in relation
to the company's climate. In view of this, the research presents the importance of this vision
about the climate and how the points discussed here can be mediated by the suggestions
highlighted. In the light of consolidated theoretical references, such as the models by
Chiavenato (2014), the analyzes Dantas and Henriques (2020) and Limongi-Franca (2014).
The data was statistically analyzed, highlighting strengths, such as good interpersonal
relationships, and points for improvement, such as the lack of feedback from leadership and



the low perception of growth opportunities. The results indicate that the organizational climate
IS moderately positive, but requires strategic actions aimed at professional development and
strengthening internal communication. The research contributes to organizational management
by offering a diagnosis that can support action plans aimed at improving the work environment
and increasing productivity.
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INTRODUCAO

No cenario atual as mudancas no mercado cada vez mais competitivo exige das
empresas mudancas no sistema de gestdo com foco em estratégias que possam administrar
pessoas visando ter suas equipes satisfeitas e motivadas. Assim, a presente pesquisa tem como
objetivo realizar uma analise de clima organizacional nas empresas

E inegavel a percepcdo de que se vive um novo tempo, agraciado pela globalizagéo,
avanco tecnologico, informatizacao de suas operacdes mais ageis e precisas, mais sistematicas
e impessoais. Torna-se importante, nesse cenario, discutir questdes relativas a pesquisa de
clima organizacional, compreendida como

[...] a atmosfera psicoldgica e caracteristica que existe em cada organizacéo;
(...) é 0 ambiente humano dentro do quais as pessoas fazem o seu trabalho; (...)
a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou
experimentada pelos participantes da empresa e que influencia o seu
comportamento (CHIAVENATO, 2010, p. 50).

Nesse contexto, a presente pesquisa tem como objetivo geral levantar dados sobre a

percepcdo dos colaboradores sobre o clima organizacional da empresa Vantage Energia,
trabalhando os indicadores: Motivacdo, Politica salarial, Relacionamento com a chefia,
Comunicacdo, Oportunidade de carreira, Relacionamento no trabalho, Ambiente de trabalho.
Lideranca, Remuneracdo, entre outros aspectos que influenciam a produtividade.

Como objetivos especificos realizar um estudo sobre a empresa; construir o capitulo de
fundamentacéo teorica para levantamento de referenciais que possam iluminar a pesquisa em
questdo; elaborar o instrumento de pesquisa de clima organizacional, coordenado a aplica¢do
dos questionarios e realizando a analise dos dados obtidos como propostas de melhorias.

O estudo justifica-se pela importancia e relevancia da tematica de clima organizacional
uma vez que se torna importante conhecer o nivel de satisfagdo, comprometimento e motivacao
dos funcionarios pois, caso ndo estejam satisfeitos os resultados negativos logo aparecem. Sua
importancia refere-se também a percepgéo de que o estudo do clima organizacional foi a forma

encontrada para se ter uma no¢do mais clara de como os funcionarios percebem o ambiente



interno de trabalho, detectar os aspectos negativos, passiveis de mudancas, visando resultados
mais satisfatorios para a empresa e melhorando a qualidade de vida de seus colaboradores.
Uma vez que a anélise do clima organizacional, tendo em vista os estudos realizados, é um

instrumento voltado para:

Anélise do ambiente a partir do levantamento de suas necessidades. Objetiva
mapear ou retratar 0s aspectos criticos que configuram o0 momento
motivacional dos funcionarios na empresa através da apuracao de seus pontos
fortes, deficiéncias, expectativas e aspiragdes. (KAHALE, 2010, p. 1)

Diante disse, pode-se dizer que clima organizacional, neste momento de grandes
mudancas nas organizacdes, vem despertando um interesse crescente nos lideres uma vez que
existe uma relacdo direta entre o clima no local de trabalho, na produtividade, na importancia
da inovagéo e, claro, nos resultados de produtividade e assim, um tema complexo e subjetivo,
em que as pessoas - suas crengas, valores, comportamentos e relacionamentos - passam a ser
determinantes para o negocio.

A problematizacdo que orienta o estudo esta alicer¢ada nas seguintes questdes: qual o
clima organizacional da empresa Vantage Energia? Quais os indicadores da pesquisa de clima
organizacional? Como avaliar esses indicadores para responder o grau de satisfacdo dos
colaboradores quanto ao clima da empresa? Como se estabelece os relacionamentos com a
lideranca e os grupos de trabalho? Qual o grau de satisfacdo com as condi¢des de trabalho,
oportunidades de carreira, salarios e beneficios? Que acGes podem ser realizadas para
manutencgédo e melhoria do clima organizacional?

Sabe-se que o conjunto de valores, atitudes, costumes, crencas e expectativas
compartilhadas pelo membro da organizacdo, resultam o Clima Organizacional. Uma empresa
deve ter colaboradores motivados e comprometidos dispostos a contribuir com os objetivos da
empresa, a fim de satisfazer o mercado cada vez mais exigente, que busca melhor atendimento
e agilidade em suas acOes. Dessa forma, existe uma preocupacao, por parte das empresas, em
encontrar colaboradores que fagcam 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.

Diante dessa andlise, torna-se relevante desenvolver estudos sobre o clima
organizacional como a percepcao coletiva que os empregados tém da empresa, através da visao
de suas politicas, gestdo, estrutura, sistemas, processos, qualidade de vida, valores que visa
facilitar a satisfacdo e bem-estar dos funcionarios e o grau de confianca que seus depositam na

empresa. O colaborador precisa ser valorizado e estar em um ambiente de trabalho agradavel



para executar suas funcées e a multiplicidade de papéis que desempenham na vida devem ser
levados em consideracdo pois, ndo sdo apenas profissionais e assim, sua vida deve ser
compreendida de forma integral, sem uma divisdo entre vida pessoal e profissional. Alem disso,
é importante que exista uma integragdo entre empresa e colaborador.

A necessidade de incentivar e manter o comprometimento das pessoas levou as
empresas a desenvolverem pesquisas sobre perfil dos colaboradores, forma de gestéo,
lideranca, motivacdo, satisfacdo entre outras, analisando que acOes devem ser feitas
implantadas para obtenc&o de maiores resultados.

FUNDAMENTACAO TEORICA

O ambiente de trabalho é o local onde muitos trabalhadores passa grande parte de suas
vidas. Se estiverem em um ambiente em que sdo valorizados e reconhecidos isso influenciara
diretamente na produtividade, pois, um espa¢o agradavel e com uma boa infraestrutura pode
sim aumentar o percentual de produtividade dos colaboradores. Pois, a qualidade do ambiente
de trabalho e as acdes adotadas na empresa para a melhoria do ambiente organizacional
perpassa em oferecer propostas de a¢des e espaco fisico que visem promover qualidade de vida
para os colaboradores e fazer com que assim eles se sintam valorizados e atendidos pela
empresa. Os estudos relatam que, “No trabalho, a qualidade de vida representa hoje a
necessidade de valorizacdo das condic¢des de trabalho, da definicdo de procedimentos da tarefa
em si, do cuidado com o ambiente fisico e dos bons padrdes de relacionamento” (FRANCA,
2014, p. 168).

Para tanto, a gestdo de pessoas tem como foco possibilitar um clima de integracdo que
dinamize a participacdo e a relacdo entre os colaboradores. Pois, como afirma Chiavenato
(2015, p. 419) “Para alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade, as organizacdes
precisam de pessoas motivadas que participem ativamente nos trabalhos que executam e que
sejam adequadamente recompensadas pelas suas contribuigdes”.

Diante disso, realizar uma pesquisa de clima organizacional € um recurso que tem como
objetivo identificar como as pessoas colaboradoras se sentem em relacdo ao ambiente de
trabalho, observar seu nivel de satisfacdo e assim permitir se realizar o levantamento do clima
em relacdo & empresa. Sendo que o clima organizacional é um fator que indica o grau de
satisfacdo dos colaboradores em relacdo a diferentes aspectos como a politica de RH, a misséo,
0 modelo de gestdo, os processos de comunicacao, a valorizacdo profissional e a forma como

a empresa se identifica.



Um fator importante que se configura é que a Pesquisa de clima organizacional € uma
ferramenta que busca problemas reais da gestdo em Recursos Humanos em que as informacoes,
diagndsticos e sugestdes levantadas passam a ser instrumentos para a melhoria e qualidade da
produtividade e da criacdo de politicas internas. Segundo Luz (1996) o clima organizacional
séo 0s conjuntos de padrdes de comportamento que existem em uma organizacao e como afirma
Chiavenato (2004, p. 119) “o clima organizacional ¢ a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que é percebida ou experimentada pelos participantes da organizagdo e
influencia o seu comportamento”. Afirmando que “O clima representa o ambiente psicologico
e social que existe na organizacdo e que condiciona 0 comportamento de seus membros. ”
(CHIAVENATO, 2004, p. 99).

Diante disso, Souza et al (2015) levanta que existem diferentes fatores que podem
influenciar o clima das organizacdes e tais fatores seriam: Cultura organizacional; Motivacao;
Qualidade de vida no trabalho; Lideranca. Partindo de tais fatores para Chiavenato (2004), a
cultura organizacional se trata de um conjunto de habitos, crencas, valores e tradi¢des tipicos
de cada organizacdo, que representam o modo de pensar e organizar as atividades dentro de

uma empresa. Importante se faz aprofundar e compreender que:

As influéncias do ambiente interno e externo estdo diretamente ligadas ao
crescimento de uma organizagdo. O clima organizacional, neste contexto, tem
ganhado importancia nos debates tedricos por ser reconhecido como fator de
influéncia no comportamento e desempenho dos colaboradores. A percepcao
dos colaboradores sobre o ambiente de trabalho, tém se tornado instrumento de
gestdo, na tentativa constante de melhoria nos processos internos, aumento da
produtividade e valorizacdo do capital humano. O clima organizacional é
entendido como o conjunto de percepcdes dos colaboradores sobre as praticas,
politicas e rotinas da empresa, impactando diretamente na motivacao,
satisfacéo e produtividade. (BRUM et al, 2024, p.112).

Assim como reforca Klein, Pereira e Lemos (2019) os colaboradores sdao os “motores”
que com suas habilidades, conhecimentos e técnicas atingem aos objetivos da empresa e com
iSO a institui¢do atinge sua missao a partir das pessoas que ali estdo alcangando assim, metas
e resultados esperados com sucesso. E para isso sdo necessarios lideres que sejam preparados
para conduzir a equipe nas adversidades do dia a dia, sendo importante que bons profissionais
exercam cargos de lideranca (GIMENES et al. 2011).

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL



A Pesquisa de Clima Organizacional — PCO é uma valiosa ferramenta da gestéo
estratégica uma vez que possibilita identificar o grau de satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores permitindo a realizacdo de acgdes que contribuam para 0 crescimento e
desenvolvimento das pessoas e da empresa. Assim, 0 planejamento estratégico deve ser
compreendido como a idealizacdo e operacionalizacdo de acdes estratégicas coordenadas,
decorrentes de normas e valores da organizacdo, de modo a se atingir objetivos previamente
estabelecidos. (BARBIERI, 2013)

Importante registrar que a pesquisa de clima tem como objetivos validar as politicas
estratégicas de gestdo de pessoas que irdo viabilizar as suas praticas e dentre elas identificar as
praticas de relacionamento entre os colegas de trabalho e a geréncia; identificar o nivel de
satisfacdo e motivacdo; medir a qualidade de vida no trabalho; discutir a satisfacdo em relagéo
a remuneracéo e beneficios bem como as politicas organizacionais; discutir a possibilidade de
carreira na empresa como opc¢ao de desenvolvimento profissional; avaliar o perfil de lideranca
e assim, orientar os planos de acGes para melhoria do clima, dentre outros.

Os estudos revelam que o clima organizacional se refere as percep¢@es comuns que 0s
funcionarios de uma organizacdo tém em relacdo a empresa e ao ambiente de trabalho.
(ROBBINS, 2011, p. 505).

Utilizar o clima organizacional como estratégia na obtencdo de resultados pode trazer
vantagens uma vez que melhorias podem ser implementadas envolvendo as pessoas de diversas
areas organizacionais. Assim, considerar a estratégia de inclusdo do clima organizacional no
planejamento estratégico torna-se possivel planejar acdes e buscar resultados dentro de alguns
cenarios possiveis e até desafiadores. (LIMONGI FRANCA, 2007)

Assim, pode-se afirmar que a PCO, visa em um primeiro momento, proporcionar a
analise da organizagdo com o seu ambiente, bem como o conjunto de condi¢des que
caracterizam o estado de satisfagéo e/ou insatisfacdo dos colaboradores na empresa. Pesquisa
de Clima Organizacional como um canal de comunicagdo entre a direcdo e o corpo de
empregados da organizacdo, representa um modo constante de obter e de fornecer feedback,
mantendo o foco voltado para as necessidades dos empregados. Orienta e democratiza a
participacdo dos funcionarios no processo de gestdo, uma vez que as decisdes passam a incluir
também as tendéncias e os pontos de vista dos empregados que foram manifestados através da
pesquisa. Para uma pesquisa de clima organizacional ser bem-sucedida é necessario um amplo
envolvimento das pessoas nas etapas de estruturagéo.

Os temas abordados na PCO referem-se ao trabalho realizado; relacionamento

interpessoal; comunicacéo; trabalho em equipe; estilo gerencial; salarios e beneficios; imagem



da empresa perante seus colaboradores; condi¢cdes do ambiente de trabalho e outros assuntos
que podem ser abordados conforme a necessidade da empresa. Neste contexto, o clima
organizacional busca retratar o estado de satisfagdo dos colaboradores.

Diante de tantas mudancas as organiza¢@es também estdo tendo que mudar suas
estratégias e vantagens competitivas em um mundo globalizado, instavel e mutavel. As pessoas
passam a constituir o elemento basico do sucesso empresarial e as empresas que Seus
colaboradores sejam positivos e para isso, € preciso que eles se sintam em um ambiente de
trabalho favoravel e que o ambiente seja adequado nas condic¢des fisicas materiais e nas
condicdes psicoldgicas sociais. Um ambiente de trabalho agradavel facilita o relacionamento
interpessoal e melhora a produtividade, bem como reduz acidentes, doencas, absenteismo e
rotatividade de pessoal. Assim, é preciso que a empresa tenha conhecimento do seu clima
organizacional bem como os fatores que nele influenciam. (CHIAVENATO, 2010).

As politicas de recursos humanos tém que ter presente a percepc¢ao e os sentimentos das
pessoas uma vez que a PCO possibilita refletir sobre o seu grau de satisfacdo e motivacdo no
exercicio de seu trabalho na empresa bem como a busca de adequagdes para 0 aprimoramento
do desempenho, ampliacdo da produtividade e melhor nivel de realizacdo individual e
profissional. Assim, importante afirmar que o planejamento estratégico de RH deve estar
alinhado ao planejamento estratégico da empresa e “prevé a viabilidade de varias agdes que a
empresa deve iniciar ou rever, visando analisar se existem competéncias e pessoas disponiveis
e preparadas para a execucao da estratégia” (BARBIERI, 2013, p. 61-62).

Cada organizacdo tem seu “clima” medido pela motivacdo, comprometimento e
envolvimento das pessoas elevando as acbes de produtividade atendendo aos objetivos da
empresa, funcionérios e clientes. Verdadeiro também afirmar que se existe baixo nivel de
motivacdo o clima sera de desinteresse e apatia uma vez que o comportamento, valores e
atitudes retratam o grau de satisfagéo das pessoas no trabalho. Por fim, Chiavenato (2010) e
Ferreira, Fortuna & Tachizawa (2006), afirmam que o clima organizacional é a qualidade do
ambiente organizacional, que é percebida pelos colaboradores da organizacdo e que
influenciam o seu comportamento.

Os estudos revelam que muitos estudiosos discorreram sobre a tematica e sintetiza
clima organizacional como conjunto de valores, atitudes, comportamentos e percepgao
elaborada pelas pessoas como energia que pode afetar diretamente no desempenho, satisfacdo
e motivacdo. Assim, as pesquisas desenvolvidas sintetizam que a PCO busca identificar e
avaliar as atitudes e os padrdes de comportamento, com vistas a orientar politicas de acdo e

corregdo de problemas no relacionamento e no plano motivacional dos integrantes da



organizacdo, oferecendo aos funcionarios a oportunidade de se manifestarem, expressarem
seus pensamentos, sentimentos e atitudes em relacdo a um conjunto de fatores e variaveis
organizacionais. (MILKOVICH; BOUDREAU, 2010).

A utilizacdo do clima organizacional como prioridade no planejamento estratégico é
uma vantagem competitiva, a qual da suporte as acGes organizacionais que sustentam a
lideranca e assim, o ambiente e clima de trabalho agregam sinergia a equipe.

Para Vergara (2007), a pesquisa do clima organizacional possibilita entender e conhecer
melhor o comportamento humano dentro das organizacdes e pode ser medido através da
aplicacao de questionarios. Os indicadores para medi¢do do clima organizacional sdo diversos
e trabalhados por um conjunto de autores, mas, que envolvem os fatores como motivacéo,
responsabilidades, relacionamentos com a chefia e com colegas, comunicacdo, recompensas,
estado de tenséo, participacdo, autonomia, atitude frente a conflitos, condigfes de progresso e

carreira, dentre outros.

INDICADORES DA PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Relacionamentos Internos

Entende-se como relacionamentos internos quando se percebe na empresa um trabalho
em equipe, em que os funcionarios podem se expressar, apresentar seus pensamentos e
sentimentos sem medo de puni¢ées bem como manter um bom relacionamento com os colegas
de trabalho. Reforgando assim a importancia e necessidade de entrosamento no ambiente de
trabalho.

Compreende-se que no ambiente profissional, o0 bom relacionamento é de extrema
relevancia, pois colabora para uma harmonia nas atividades executadas pela equipe. Sendo
assim, os relacionamentos podem gerar bons resultados de producao e qualidade das atividades
desenvolvidas. (DANTAS; HENRIQUES. 2020).

Para tanto, Dantas e Henriques (2020) defende que a convivéncia em grupo estabelece
fortalecimento da identidade individual e autoconhecimento. E as relagdes estabelecidas entre
as pessoas criam um importante efeito de informacéo sobre si mesmo e cria-se vinculos de
cumplicidade entre os membros. Pois, o individuo tem a necessidade de se incluir, e assim se
sente mais pertencente ao grupo, esse sentimento de pertencimento mantem uma relagéo

satisfatoria entre os envolvidos e por isso engloba aspectos emocionais de aceitagdo, o que



constréi sentimentos reciprocos e isso cultiva interesses muatuos e pode manter relacdes

saudaveis e produtivas.

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 qualificagéo,
desenvolvimento e crescimento. As pesquisas realizadas enfatizam a importancia de a empresa
contribuir para a carreira do funcionario e seus desenvolvimentos pessoais e profissionais na
medida que:

Sdo importantes as avaliagdes orientadas para a carreira, nas quais o gerente é treinado,
ndo somente para avaliar o funcionario, mas também para encontrar os caminhos possiveis de
carreira e determinar o desenvolvimento necessario segundo as forcas e as fraquezas das
pessoas (DEESSLER, 2003, p. 264).

Para desenvolver as potencialidades das pessoas na empresa € preciso programas de
desenvolvimento de carreira oferecendo oportunidades internas de crescimento,
desenvolvendo competéncias de acordo com os desafios propostos e a disposicdo dos
funcionarios em se qualificarem permitindo promocdes, progressao salarial e desenvolvimento
de novas habilidades para novas areas e cargos. Assim, algumas préaticas gerenciais podem ser
aplicadas de forma a valorizar a pratica e a cultura do bom ambiente de trabalho.

O cenario atual revela que a carreira tem enfrentado diversas mudancas em torno de
suas concepcdes, em decorréncia dos acontecimentos econémicos, politicos e sociais. Tais
mudancas estdo pautadas em avancos tecnologicos, globalizacéo, agilidade no processo de
comunicagéo, expectativa de vida, desemprego, dentre outros. Diante deste contexto, as
contribuigdes de um conjunto de estudiosos revelam que:

Um plano de carreira comega a ser tracado a partir de reflexdes sobre a forma pessoal
de ser e agir, entretanto, para que seja efetivo € necessario que se transforme em um plano
escrito que possa periodicamente se consultado e analisado servindo como uma bussola para a
vida profissional. ((LIMONGI FRANCA, 2007)

A oportunidade de carreira para ser efetiva, deve atender as necessidades tanto da
organizacdo quanto das pessoas. Por isso, espera-se identificar nos resultados dos estudos de

Clima Organizacional um ambiente que oferece oportunidades de aprimoramento profissional,
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reconhecimento, mobilidade de cargos e salarios e desenvolvimento continuo no processo de

qualificacdo do profissional.

Lideranca e superiores

Ao falar de relacéo de trabalho evidencia-se a ideia de que a construcdo de uma empresa
se fundamenta em reunir individuos em grupos em prol de um objetivo comum. O desafio dos
gestores é fazer com que todas as pessoas envolvidas nesse processo caminhem na mesma
direcdo. Maxwell, 2008, alertavam 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. E evidente que o sinergismo que vem de pessoas trabalhando juntas torna o ambiente
mais produtivo, mantém o apoio e o0 entusiasmo mesmo em tempo dificeis.

A medida que as organizacdes se envolvem mais com o movimento de qualidade,
descobrem as vantagens de ter pessoas de todos os niveis trabalhando juntas em equipe. Os
gerentes, geralmente em grupos, identificardo muitos processos ou problemas necessitados de
melhoria e formardo equipes de projetos encarregados de encontrar solugoes.

Nesse contexto, para desenvolver um relacionamento de qualidade no ambiente de
trabalno os gestores precisam desenvolver estratégias, ter objetivos definidos, uma
comunicagdo eficaz, feedbacks constantes e lideranca compartilhada. Assim, importante
ressaltar o indicador de relacionamento com o sistema gerencial na medida em que o papel da
lideranca na empresa é uma tarefa desafiadora.

Os estudos e pesquisa desenvolvidos sobre lideranga destacam que no mundo dindmico
de hoje, as organizagdes precisam de lideranca e administracédo fortes para atingir o nivel 6timo
de eficacia. Precisam de lideres que desafiem o status quo, criem visdes de futuro e sejam
capazes de inspirar os membros da organizagdo a querer realizar essas visdes. No entanto,
também precisam de gestores capazes de elaborar planos detalhados, criar estruturas
organizacionais eficientes e gerenciar operacfes do dia a dia. (ROBBINS, 2010, p. 360).

Vergara (2007) compartilha do mesmo conceito destacando que nem todo
administrador ou chefe € lider e, para que haja o processo de lideranca é necessario que a pessoa
exerca influéncia sobre outras com o propdsito de se alcangar a missao da empresa, para que a
visdo se torne realidade e os objetivos sejam atingidos, magnificando a cooperacdo e

direcionando os conflitos no intuito de contribuir para as mudangas necessarias e para 0
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despertar da criatividade. Evidentemente, 0s novos tempos exigem o enfoque a cooperacao

entre as pessoas, ao invés de coordena-las seguindo linha de autoridade.

Imagem da Empresa

A imagem organizacional constitui um importante indicador nas pesquisas de clima
organizacional, conforme defendido Bispo (2006), que a consideram como reflexo das
percepcoes coletivas dos colaboradores sobre a instituicdo. Segundo o autor, a forma como 0s
funcionarios enxergam a empresa para a qual trabalham influencia diretamente seu
comprometimento, satisfacdo e desempenho.

Importante salientar que a imagem corporativa é formada pela combinacéo de fatores
tangiveis (como politicas de gestdo e ambiente fisico) e intangiveis (como valores e reputacao),
sendo essencial para a construcdo de um clima organizacional positivo. (ROBBINS, 2010)

As pesquisas de clima organizacional, na perspectiva de TACHIZAWA; FERREIRA e
FORTUNA, 2008, devem considerar a imagem da empresa como dimensao fundamental de
analise, pois ela revela o alinhamento entre os valores institucionais e as expectativas dos
colaboradores. Complementam enriquecendo que organiza¢cdes com imagem positiva entre
seus funcionarios tendem a apresentar melhores indices de clima organizacional, reducédo de
rotatividade e aumento da produtividade, atuando como termémetro das relacGes internas e da
efetividade das préaticas de gestdo de pessoas, sendo crucial sua mensuragdo nas investigacoes
sobre clima.

As pesquisas de clima devem contemplar dimensdes especificas para avaliar a imagem
organizacional, incluindo aspectos como orgulho de pertencimento, confianga na gestéo e
percepcao sobre o posicionamento da empresa no mercado, estabelecendo assim uma

abordagem integrativa entre imagem corporativa e clima organizacional.

Ambiente Fisico de Trabalho

Utiliza-se da ferramenta de estudos do Clima Organizacional exatamente para mapear
e definir o ambiente de trabalho, compreendido como limpeza, ventilagdo, iluminagéo,
condicbes de seguranca, maquinas, equipamentos e recursos materiais adequados para a
realizacdo do trabalho. Sendo assim, a abordagem desse topico na presente pesquisa € essencial

uma vez que segundo Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006) o clima é a qualidade ou
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propriedade do ambiente da empresa percebida ou experimentada pelos colaboradores e que
influencia seus comportamentos.

Assim 0 ambiente interno em que as pessoas convivem entre si e as condi¢des de
infraestrutura para realizarem suas tarefas interferem no grau de motivacao e satisfacéo deles.
Dessa forma, o ambiente de trabalho e sua atmosfera sao fatores consideraveis para um melhor
desempenho e alcance de resultados.

Importante ressaltar que é dever da empresa garantir boas condi¢des de trabalho de
modo a suprir as necessidades de seus funcionérios proporcionando um ambiente adequado
para a construcdo da motivacdo, integracdo e produtividade com fins de alcancar os objetivos
organizacionais. O monitoramento permanente do clima possibilitard um equilibrio na
compreensdo dos objetivos individuais, da equipe e organizacionais visando continuamente
melhorias no ambiente de trabalho e nos resultados dos negdcios, sabendo que os colaboradores
se constituem no principal fator que impulsiona qualquer organizacao.

Através dos indicadores estudados acima podemos dizer que os desafios sao muitos e
complexos, sendo necessario: realizar um mapeamento do ambiente psicol6gico; estimular nos
seus colaboradores a motivacdo pessoal, levando-os a valorizar os beneficios alcancados;
implementar programas de desenvolvimento pessoal e profissional; visualizar o colaborador
como sendo o primeiro cliente da organizacdo e alcancar a eficiéncia operacional; dentre tantos
outros. (CHIAVENATO, 2010).

Com tantos desafios que uma empresa tem a sua frente, um clima organizacional que
apresenta deficiéncias quando aumenta provoca o turnover (rotatividade); reclamacGes
trabalhistas; retrabalho; desperdicio; perdas diversas; funcionarios roubando suas mercadorias;
socios sem compromisso; e quando diminui provoca produtividade; motivacao; assiduidade;

inovacao etc.

Comunicacao

Existem diversos instrumentos para veicular a comunicacao interna, que vao desde a
informag&o fornecida informalmente pelos colegas e superiores hierarquicos, até as reunides,
seminarios e comunicados formais. Os estudos revelam que:

Nenhum individuo, grupo ou organizacao podem existir sem a transferéncia de
significados entre os seus membros. Apenas por meio dela as informacg6es de
ideias podem ser transmitidas. A comunicacdo, contudo, € muito mais do que
um transmitir um significado: esse significado também precisa ser
compreendido. (ROBBINS, S. P; JUDGE, T. A; SOBRAL, F., 2010, p. 325).
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A comunicacdo é um instrumento para veicular informacdo e é importante que a
empresa tenha essa preocupacdo de informar os seus colaboradores para que eles se sintam
envolvidos no desenvolvimento dos negdcios, criando um clima de parceria e confianga. De
acordo com Tomasi e Medeiros (2009, p.75) contribuir para a manutencdo de um “clima
positivo é favoravel ao cumprimento das metas da organizacao, ao crescimento e realizacdo do
lucro”.

Ao abordar o indicador Comunicagdo em uma pesquisa de clima organizacional tem
como objetivo avaliar a satisfacdo dos colaboradores quanto ao processo comunicacional
aplicado a fim de tornar a comunicacdo mais transparente, democratica e participativa,
requisitos vitais para o desenvolvimento e sobrevivéncia das empresas.

Em sintese, pode-se afirmar que a comunicacdo completa e eficaz entendida como o
fornecimento ou troca de informagdes, ideia e sentimento, “é vital para o ajustamento das
pessoas dentro de uma organizagdo.” (MINICUCCI, 2014, p. 248)

Numa PCO a importancia de captar informacGes do cliente interno e conhecer seus
valores, interesses, motivacgdes, valores sugere um novo conceito de comunicacao que é o de
endomarketing uma vez que dissemina valores como comprometimento, reconhecimento,
criando uma linguagem prépria para cada empresa consolidando a cultura dando énfase a
importancia do clima organizacional. Veja nos estudos que a comunica¢do provoca mudancas

no clima organizacional na medida em que:

A lideranca torna-se aberta e democratica passando a dividir
responsabilidades e delegar poderes buscando sempre o bom desempenho e
desenvolvimento da equipe; a comunicacdo interna melhora permitindo a
troca enriquecedora de experiéncias, conhecimentos e pontos de vista; a
estrutura organizacional torna-se mais descentralizada, achatada e flexivel;
cria-se um clima de respeito, confianca, cooperacdo e harmonia entre as
pessoas. (LIMONGI FRANCA, 2014, p. 156)
A comunicacdo empregada nas empresas favorece o processo de delegacdo de
atividades com maior envolvimento da lideranga e dos outros niveis fazendo com que o sistema

cooperativo se torne dinamico.
Remuneracéo.
As politicas e diretrizes de remuneragdo dos funcionarios sdo necessarias para atrair e

reter pessoas que trabalham nas empresas em funcdo de certas expectativas e resultados

transformados em salarios e beneficios. Como parceiro da organizacédo, cada funcionario esta
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interessado em investir com trabalho, dedicacédo e esforgo pessoal, com seus conhecimentos e
habilidades desde que receba uma retribuicdo adequada.

A politica salarial é a ferramenta pela qual a empresa determina seus objetivos a serem
alcancados, definindo suas normas e condic¢des a serem seguidas por todos os integrantes que
fazem parte do ambiente organizacional. O autor afirma ainda, que para ser implantada uma
politica salarial, uma empresa precisa criar sua propria politica e apos implantada podera dividir
as diretrizes podendo assim, desenvolver procedimentos e normas em relagdo as praticas de
administracao de salarios.

A administracdo da remuneracdo nas empresas pode ser identificada em dois fatores: o
modelo tradicional, que refere ao cargo para a consolidacdo dos planos de cargos e salarios, e
a abordagem estratégica, que direciona para o reconhecimento da contribuicdo dos
colaboradores como fator a ser remunerado. Um plano de cargos e salario é fundamental para
a sustentabilidade de uma empresa, pois, empresas que nao efetuam essa implantacao
encontram dificuldades para se organizar.

Verifica-se em autores como Pontes (2008, p. 45), 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 avaliacdo dos cargos,
da qual resultara a fixagdo de salarios internamente coerentes”.

Portanto, a implantacdo de um plano de cargos e salarios é fundamental, pois uma
organizacdo ndo tendo uma forma justa de remuneracdo sempre terd conflitos internos.
Importante ressaltar o trabalho de Limongi Franca (2014) quando afirma que a remuneracéo
envolve aspectos sociais, psiquicos e organizacionais, econdmicos, éticos e que:

A remuneracdo precisa ser bem administrada, acarretando bom relacionamento entre a
empresa e 0 empregado. A gestdo da remuneracao constitui-se, assim, uma das tarefas mais

importantes e complexas da gestdo de pessoas e que tem como objetivos:

Comprometer os empregados com 0s objetivos organizacionais (...) cumprir
as obrigacOes 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, 68).

Os estudos indicam por fim, que a remuneragdo impacta no sucesso das estratégias
organizacionais e se coloca como uma ferramenta de parceria entre empresa e funcionarios

uma vez que “o planejamento de programas, politicas e praticas de remuneragao requerem a
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consideracdo de varios fatores do ambiente organizacional” podendo tronar-Se um instrumento

eficaz de gestdo. (HANASHIRO; TEIXEIRA, ZACCARELLI, 2008, p. 201.)

METODOLOGIA

A metodologia cientifica € um suporte para a pesquisa, pois permite apresentar de
maneira sistematica as abordagens nas quais a pesquisa foi direcionada. Assim, se constréi a
seguinte perspectiva metodoldgica apresentada no presente capitulo. A pesquisa aqui descrita
¢ de natureza interdisciplinar, pois engloba assuntos como Administracdo, Psicologia,
Medicina, Gestdo de Pessoas, entre outras. Baseia-se dessa forma numa relacdo de integracao
entre diferentes disciplinas (FARIAS FILHO; ARRUDA FILHO, 2015), pois essa conexdao de
conhecimentos e métodos de diversas areas podem levar a uma compreensdo mais ampla do
objeto de estudo.

Concentrada em torno das atividades e acGes da empresa Vantage Energia em estudo
se tem como finalidade realizar uma pesquisa aplicada, pois “esta empenhada na elaboragao de
diagnosticos, identificagdo de problemas e busca de solugdes” (THIOLLENT, 2009, p.36) e
assim, definida como conjunto de atividades em que os conhecimentos previamente obtidos
sdo usados para coletar, selecionar fatos e dados.

Com abrangéncia transversal em que dados foram coletados em um periodo especifico
para serem utilizados na analise do Clima Organizacional da empresa, para que se possa
identificar pontos em que haja necessidade de uma intervencdo, e essa identificacdo seja
utilizada para fornecer uma base comparativa em futuros estudos (FARIAS FILHO; ARRUDA
FILHO, 2015).

A pesquisa é classificada como exploratoria e descritiva. Exploratoria porque o
pesquisador inicia um processo de sondagem a fim de aprimorar ideias, descobrir intuicoes e,
posteriormente, construir hipdteses. E também descritiva pois tem como objetivo descrever as
caracteristicas de uma populacdo, de um fenébmeno, correlacionando a influéncia do clima
organizacional no desempenho geral da empresa. Importante ressaltar que a pesquisa
exploratéria:

[...] visa proporcionar maior familiaridade com o problema com vistas a
torna-lo explicito ou a construir hipoteses. [...] A pesquisa descritiva visa
descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno, ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis. (FARIAS FILHO; ARRUDA
FILHO, 2015, p. 63).
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O instrumento de coleta para essa pesquisa € um questionario composto por sete
indicadores sendo eles: Relacionamento interno; Desenvolvimento profissional; Lideranca e
Superiores; Imagem da empresa; Ambiente fisico de trabalho; Comunicacdo e Remuneragéo.
Construido com questfes objetivas direcionadas ao clima organizacional na Vantage Energia,
com indicadores direcionados a avaliar a satisfacdo dos colaboradores. Os estudos indicam que
a 0 questionario € uma “técnica de investigacdo composta por um numero de questdes apresenta
tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crencas, sentimentos, interesses, expectativas,
situagdes vivenciadas etc.” (GIL, 2011, p. 128)

De natureza quantitativa e qualitativa serd levantado dados originados desses

questionarios realizados com os colaboradores da empresa. Importante ressaltar que:

[...] a pesquisa quantitativa permite a mensuragdo de opinides, reacdes,
habitos e atitudes em um universo, por meio de uma amostra que o represente
estatisticamente” sendo que a abordagem quantitativa apresenta
caracteristicas dedutivas para comprovacdo, interpretacdo, teste de teorias,
predicdo, teste de hipoteses com a finalidade de medir e analisar as relagdes
causais entre as variaveis analisadas. (TERENCE E ESCRIVAO FILHO
,20086, p. 3).

Quanto aos procedimentos técnicos, essa pesquisa se apoiara em um levantamento
bibliografico, documental e de campo. Bibliografico com a selecdo e o levantamento de
materiais ja publicados, como livros, artigos e periddicos; a pesquisa documental, com material
produzido pela empresa pesquisada, com o propdsito obter informacdes neles contidos para
que seja possivel apresentar o perfil da empresa e suas particularidades e por fim, a pesquisa
de campo através de um estudo de caso na Vantage Energia, sendo que esse formato de
pesquisa obtém dados e retine informacdes detalhadas do objeto analisado. Com isso, ele se faz
necessario por contribuir com informacfes especificas obtidas nas andlises dos dados
levantados durante a aplicacdo do questionario. Como indica Gil (2009, p.54) as finalidades do

estudo de caso seriam:

1) explorar situagdes da vida real cujos limites ndo estdo claramente definidos;
2) preservar o carater unitario do objeto estudado; 3) descrever a situacdo do
contexto em que estd sendo feita uma determinada investigacgao; 4) formular
hipoteses ou desenvolver teorias e 5) explicar as varidveis causais de
determinado fendmeno em situagfes complexas que ndo permitam o uso de
levantamentos e experimentos.

Quanto a procedéncia dos dados coletado no campo podemos classifica-los como dados
primarios por se tratar de dados coletados pela primeira vez, e como afirma Farias Filho e
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Arruda Filho (2015, p.68) primarios seriam “os dados coletados em “primeira mao” pelo

pesquisador, de forma original”.

APRESENTACAO DA EMPRESA VANTAGE ENERGIA

A empresa Vantage Energia criada e 2012 € o nome que representa o Consorcio
Bernoulli 3 Energia e tem como objeto a geracdo compartilhada de energia elétrica por fontes
renovaveis, oferecendo assim o acesso dos Consorciados ao Sistema de Compensacédo de
Energia Elétrica, nos termos da Resolugdo 482/2012 e da Resolu¢do Normativa n°® 687/2015
da Agéncia Nacional de Energia Elétrica — ANEEL, resolucdo essa que permite o
aperfeicoamento da regulamentacdo da micro e mine geracdo distribuida de energia elétricaem
nOsso pais.

Sua atividade econémica principal estd na coordenacdo e controle da operacdo da
geracdo e transmissdo de energia elétrica, conforme CNAE 3511-5/02 que diz respeito a
geracdo de energia elétrica de origem hidraulica, térmica (carvéo, gas, diesel, combustiveis
renovaveis, etc.), nuclear, edlica, solar, etc.

A Empresa apresenta como atividades secundarias a distribuicdo de energia elétrica,
conforme CNAE 35.14-0-00; o oferecimento de servigos de engenharia, conforme CNAE
71.12-0-00; Aluguel de outras maquinas, equipamentos comerciais e industriais, sem operador,
conforme CNAE 77.39-0- 99 e a mediacdo de consumo de energia elétrica, gas e agua,
conforme CNAE 82.99-7-01.

A Vantage energia conta com 22 funciondrios diretos que atuam no setor de venda, pos-
vendas, gestdo e analistas de areas especificas, além de mais de 50 prestadores indiretos que
executam atividades voltadas & ampliacdo e manutencédo das usinas e obras para aprimoramento
estrutural da Empresa.

A proposta apresentada pela empresa é proporcionar uma economia na conta de energia
sem que o consumidor tenha que realizar obras e modificacfes na parte elétrica em suas
residéncias ou comércios, prevendo assim que ele ndo tera gastos na contratacdo e nem na
manutencéo do beneficio, pois, o produto de venda se trata da Geracdo Distribuida de energia.

Prop6e também, a producdo de energia elétrica em pequena escala através de fontes
limpas e renovaveis, e tais “créditos elétricos” seriam conectados ao sistema de distribuigdo da

concessionaria local.
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A empresa realiza um estudo ambiental de possiveis locais para implantacéo de futuras
usinas por meio de uma analise de impactos ambientais para produzir pareceres sobre a
viabilizacdo da construcdo de futuras usinas. A Secretaria de Estado de Meio Ambiente e
Desenvolvimento Sustentavel -SEMAD é o 6rgao responsavel pela aprovacao do projeto para
a construcdo de futuras usinas, para a liberacdo é necessario a entrega de um dossié contendo
todos os possiveis impactos ambientais, bem como o relato da fauna e Flora do local com fotos
e estudos da area.

Diante da aprovacdo é concedido licencas ambientais para a implementacdo do
empreendimento, e com o estudo de vazdo ja fica estabelecido a quantidade possivel de geracédo
de energia antes mesmo da finalizacdo da obra de construcéo ja se inicia a comercializacdo da

producao.

COLETA E ANALISE DE DADOS

A equipe é composta por 22 colaboradores e o questionario foi realizado com todos,
sendo que fazem parte dessa equipe 12 pessoas do sexo feminino e 10 do sexo masculino com
idades entre 19 anos e 50 anos, todos cumprem a carga horéria de 40h semanais. Foi possivel
observar que a mais de 50% dos colaboradores tem no minimo 3 anos de tempo de empresa. O
quadro é composto por 10 colaboradores solteiros, 11 casados e 1 divorciado.

Apresenta-se a seguir todos os sete indicadores a serem discutidos e analisados abaixo:

RELACIONAMENTOS INTERNOS

M Discordo Totalmente M Discordo Totalmente M Indiferente

Concordo W Concordo Totalmente

Fonte: Grafico elaborado pelo autor, 2025.

Os dados obtidos no grafico de “Relacionamentos internos” revelam que cerca de 54%
dos colaboradores concordam e 18% concordam totalmente que ha trabalho em equipe e que

se sentem a vontade para expressar seus sentimentos sem receio de punicao, e percebem desse
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modo, um bom relacionamento entre os colegas. Esse resultado indica um ambiente
organizacional amplamente positivo.

No entanto, o fato de uma parcela de 28% dos participantes se mostrar indiferente (14%)
ou discordante (14%) aponta para oportunidades de melhoria, especialmente no fortalecimento
da confianca e no acolhimento de todos os membros da equipe. Com afirma Dantas e Henriques
(2020 p.6) “Dentro do ambiente profissional, o0 bom relacionamento é de extrema relevancia,
pois colabora para uma harmonia dentro do trabalho. Sendo assim, os relacionamentos podem
gerar bons resultados de producéo e qualidade das atividades desenvolvidas”.

Como reforca Dantas e Henrigues (2020) o clima organizacional refere-se ao estado do
ambiente da organizacdo, e cada colaborador tem uma percepcdo diferente sobre
relacionamento interno, tanto essa opinido pode ser positiva quanto negativa isso ira variar de
acordo com a experiéncia individual que resultam no comportamento dentro do trabalho. O
clima organizacional, portanto, € como um termémetro da qualidade ou da propriedade do
ambiente organizacional e influencia o comportamento dos membros da empresa, ou seja, 0
clima é o responsavel por indicar o nivel de satisfacdo dos colaboradores envolvidos e assim
temos ainda 28% que apresentam necessidades de reforco para a melhora do clima

organizacional.

DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

M Discordo Totalmente M Discordo M Indiferente Concordo M Concordo Totalmente

Fonte: Grafico elaborado pelo autor, 2025.

A figura 2 apresenta os dados coletados sobre o desenvolvimento profissional na
empresa, tais dados evidenciam fragilidades no processo de crescimento dentro da organizacéo.
Apesar de 36% concordarem e 27% concordarem totalmente que percebem oportunidades de

avancgo na carreira, uma parcela consideravel de 23% se coloca indiferente, 9% discordam e
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5% discordam totalmente, demonstra que 37% dos envolvidos tem como posicionamento a
indiferenca ou insatisfacéo.

Esse cenario indica a necessidade de maior clareza nos critérios de promocdo e de um
plano de desenvolvimento mais estruturado, que oferega direcionamento e incentivo, o que
poderia melhorar os dados coletados e dar aos colaboradores mais desejo de engajamento
profissional em sua trajetdria dentro da empresa.

Como fundamenta Dutra (2002, p.104)

O sistema deve estar assentado sobre principios que representem 0s
compromissos acertados pela empresa e as pessoas.” E isso assegura-se que,
“a estrutura de carreira ¢ o que da concretude ao sistema, a medida que define
a sucessdo de posicgdes, sua valorizacao e os requisitos de acesso a elas.

LIDERANCAS E SUPERIORES

MW Discordo Totalmente M Discordo Indiferente Concordo W Concordo Totalmente

o

Fonte: Grafico elaborado pelo autor, 2025.

O gréfico da figura 3 se referente a lideranca e aos superiores, revela uma percep¢ao
positiva por parte dos colaboradores. Aproximadamente 60% concordam % e 30% concordam
totalmente o que compreende a margem de 90% de colaboradores que afirmam receber
informacdes claras e manter um canal de comunicacéo direto e eficaz com suas liderancas,
atendendo adequadamente as suas necessidades.

Entende-se ainda que “o papel do lider € muito mais complexo e importante, ele conduz
acOes, influencia o comportamento e a mentalidade de outras pessoas e estabelece metas
direcionando individuos.” (SOARES, 2015, p. 42).

Diante disso, esse resultado demonstra uma gestdo préxima e transparente, € que 0s

lideres envolvidos conduzem e direcionam os colaboradores com bom entrosamento o que
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contribui para um ambiente de trabalho mais colaborativo, confiavel e alinhado aos objetivos

da equipe.

IMAGEM DA EMPRESA

m Discordo Totalmente mDiscordo mIndiferente mConcordo M Concordo Totalmente

Fonte: Grafico elaborado pelo autor, 2025.
A analise do grafico revela que 48% concordam e 38% concordam totalmente o que
indica que a maioria dos colaboradores percebem a empresa de forma positiva em relagdo a
sua imagem, solidez e alinhamento com seus valores. Isso sugere que a organizacdo é
amplamente vista como confiavel e coerente com seus principios. Pillai e Williams (2004)
concluem que o engajamento e credibilidade dos funcionarios é sim um reflexo do nivel de
consisténcia entre os objetivos do empregado e os da empresa construindo assim, uma imagem

solida e forte.

AMBIENTE FiSICO DE TRABALHO

M Discordo Totalmente M Discordo M Indiferente m Concordo M Concordo Totalmente

Fonte: Grafico elaborado pelo autor, 2025.
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A andlise do grafico indica que a maioria dos colaboradores avalia positivamente as
condicdes do ambiente de trabalho. Dos 22 participantes, 27% concordam e 53% concordam
totalmente sobre as instalagOes e condigdes de trabalho demonstram assim 80% de satisfacao.

Para Chiavenato (2004) a jornada de trabalho deve estar associada ao ambiente de
trabalho e esse local deve oferecer instalacGes adequadas. Diante do resultado obtido é sugerido
que as instalacdes fisicas, temperatura, iluminagéo, seguranca e recursos necessarios atendem

bem as necessidades da equipe.

COMUNICACAO

M Discordo Totalmente m Discordo M Indiferente m Concordo M Concordo Totalmente

Fonte: Grafico elaborado pelo autor, 2025.

A anélise do grafico demonstra que a maioria dos colaboradores avalia positivamente
a comunicacdo dentro da empresa. Dos 22 participantes, 17 concordam (10 concordam e 7
concordam totalmente) o que configura em 79% dos entrevistados.

Os dados demonstram que a troca de informacges entre superiores e colaboradores, a
comunicagédo entre colegas e 0s canais internos da empresa sdo considerados satisfatorios.
Entretanto, 1 colaborador discorda e 4 séo indiferentes o que contabiliza 21% se somados. Esse
percentual indica que, embora a comunicagdo seja bem avaliada pela maioria, ainda hé espaco
para melhorias, especialmente para garantir que todos os colaboradores se sintam bem
informados e engajados. Pois, a comunicacao eficaz € um pilar fundamental para o sucesso
organizacional. E por meio dela que se promove o alinhamento de metas, a colaboracdo, a
tomada de decisGes informadas e a construcdo de relacionamentos concretos.

Como afirma Torres (2017) investir em uma comunicacdo clara, direcionada e
consistente € um excelente fator para a melhora no desempenho, na produtividade e na
satisfacdo dos colaboradores, e isso € uma forma em que se pode alcancar 0s objetivos tornando

assim a organizacdo mais eficiente.
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REMUNERACAO

M Discordo Totalmente M Discordo M Indiferente m Concordo M Concordo Totalmente

Fonte: Grafico elaborado pelo autor, 2025.

A andlise da figura mostra que as percepcdes sobre a compensacdo financeira e a
politica salarial da empresa sdo, em geral, positivas, mas hd um grau consideravel de
insatisfacdo e indiferenca. 79% concordam que a remuneracdo acompanha o mercado e 21 %
revelam insatisfacao.

Isso indica que, enquanto a maioria reconhece que a empresa oferece uma compensagéo
adequada, hd um namero significativo de colaboradores que ndo compartilham dessa opinido,
0 que pode apontar para uma possivel necessidade de ajustes na politica salarial ou uma melhor
comunicacdo sobre 0s critérios de recompensa.

Conforme Limongi-Franca (2014) a remuneragdo se bem administrada estabelece um
bom relacionamento entre empresa e 0 empregado.

Com perguntas objetivas pode-se observar que 85% dos entrevistados um total de estéo
satisfeitos em trabalhar na empresa por tudo que ela Ihes oferece. 15% dos entrevistados
relataram que poderiam aceitar uma oportunidade em outra empresa caso Ihe fossem ofertados
um aumento de 10%.

Identificamos que 68% indicariam a empresa como uma oportunidade de trabalho para
amigos e familiares e 32% dos participantes ndo indicariam.

Foi possivel identificar por meio do instrumento aplicado um indice de satisfacéo de 80
% dos colaboradores, nos indicadores relacionamento interpessoal e em equipe;

desenvolvimento e crescimento profissional; relacionamento com as liderangas, gestores e
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diretores; seguranca e estabilidade da empresa; condicbes de trabalho; comunicacdo e
remuneracao.

Todas as perguntas foram respondidas de forma individual, esponténea e sigilosa para
assegura a imparcialidade dos dados coletados.

Apos a andlise foi possivel compreender o nivel de satisfacdo dos funcionarios em
relacdo ao clima organizacional da empresa pesquisada e assim, como afirma Farias Filho e
Arruda Filho (2015), pesquisa é pensar, reconhecer e acreditar em respostas voltadas para uma
problemética de determinadas atividades. Com isso a partir dos pontos levantados podemos
reforcar a importancia da pesquisa de clima organizacional como sendo um instrumento de
gestdo voltado para analise do ambiente interno. E esse tipo de pesquisa tem como objetivo
mapear 0s aspectos criticos que configuram o momento motivacional dos colaboradores da
empresa (SORIO, 2011).

Apresenta-se um quadro sintese dos indicadores e porcentagem, bem como indicacfes

de melhorias, a saber:

INDICADORES | Indice de satisfacdo e Insatisfacdo

Relacionamentos | 72% concordam que ha trabalho em equipe e que se sentem a vontade para
Internos expressar seus sentimentos sem receio de punicdo, e percebem desse
modo, um bom relacionamento entre os colegas.

Desenvolvimento | 63% concordam que percebem oportunidades de avango na carreira.

profissional 37% dos envolvidos tem como posicionamento a indiferenga ou
insatisfacdo, indicando como proposta necessidade de maior clareza nos
critérios de desenvolvimento e promocdo, criando um planejamento de

carreira.
Lideranca e | 90% afirmam receber informacdes claras e manter um canal de
Superiores comunicacdo direto e eficaz com suas liderancas.
Imagem da | 86% percebem a empresa de forma positiva em relacdo a sua imagem,
empresa solidez e alinhamento com seus valores.

Ambiente fisico | 80% concordam sobre as instalagdes e condicdes de trabalho
de trabalho

Comunicacao 79% demonstram que a troca de informacdes entre superiores e
colaboradores, a comunicacdo entre colegas e 0s canais internos da
empresa sdo considerados satisfatorios.
21% acreditam que a comunicacdo requer aperfeicoamento e assim,
sugere-se atencdo em programa de comunicacgdo interna, com cursos,
oficinas para melhorar esse indicador.

Remuneracgado 79% concordam que a remuneracdo acompanha o mercado e 21 %
revelam insatisfacdo. Como sugestéo percebe-se a necessidade de ajustes
na politica salarial ou uma melhor comunicagdo sobre os critérios de
recompensa.

GRAU _ DE | 85% de satisfacao nos indicadores dentro de uma visao macro.
SATISFACAO

Fonte: O autor
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CONSIDERACOES FINAIS

O uso da ferramenta de pesquisa de clima organizacional permite aos gestores uma
visdo ampla e completa em relacdo a satisfacdo de seus funcionarios. Com posse desses dados
os lideres devem alinhar os resultados e solucionar os pontos falhos levantados pela pesquisa.

Os gestores precisam valorizar 0s seus recursos humanos, afinal essa é a fonte de
prosperidade da empresa. Assim, a pesquisa consistiu em uma valiosa ferramenta de gestao,
permitindo uma analise interna para identificar o grau de satisfacdo e comprometimentos dos
colaboradores com a empresa VANTAGE ENERGIA.

Diante do exposto, pode-se inferir que o clima organizacional se constitui de fato em
uma variavel interveniente na performance do funcionério no trabalho.

Em relacdo aos objetivos propostos o estudo atingiu o seu objetivo geral, qual seja
pesquisar a qualidade do clima organizacional predominante na empresa como um todo,
verificando sua intervengéo no desempenho humano no trabalho.

Com a realizacdo deste estudo pdde-se responder a problematizagdo colocada no inicio
do trabalho sobre qual o clima organizacional da empresa Vantage Energia, tendo a
confirmacéo de que 85 % dos funcionarios estéo satisfeitos com os itens relacionamento grupal,

lideranca, condicdes de trabalho, oportunidades de carreira, salarios e beneficios, dentre outros.
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