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RESUMO

Este artigo foi realizado para diagnosticar o clima organizacional e motivacdo dos
funcionarios de uma empresa do Norte de Minas, que, apesar de sua autorizagdo, se mantera
anonima. A empresa atua ha 14 anos, possui 110 funcionarios divididos entre quatro setores. A
pesquisa deve-se a auséncia do setor de Recursos Humanos. E possivel que uma empresa de
grande porte consiga manter seus funcionarios motivados e satisfeitos sem qualquer atuagdo
deste setor? Respondemos esta questdo através de coleta de dados, questionarios anonimos
aplicados a uma amostragem de 18% dos funcionérios lotados da empresa. Durante a
aplicacdo dos questionarios, observou-se todo o universo em que os colaboradores
desenvolvem suas fungdes, enriquecendo a pesquisa de maneira a melhorar a analise dos
dados e sugestao de plano de acao.

Palavras-chave: clima organizacional, motivacao, auséncia, importancia, Recursos
Humanos.
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ABSTRACT

This article was performed to diagnose the organizational climate and motivation of the
employees of a company North Mine, which, despite its authorization will remain
anonymous. The company has been operating for 14 years, has 110 employees divided into
four sectors. The research is due to the absence of the Human Resources department. It is
possible that a large company can keep employees motivated and satisfied without any
performance of this industry? We answer this question through data collection, anonymous
questionnaires applied to a sample of 18% of the company's employees crowded. During the
questionnaires, it was observed throughout the universe in which employees perform their
functions, enriching research in order to improve data analysis and suggested action plan.
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INTRODUCAQO

O tema abordado nesse artigo, clima organizacional e motivacional, gera muita
inquietacdo, uma vez que estd continuamente em discussdo no meio académico e fora dele.
Neste trabalho pretende-se abordar como ponto de partida a necessidade do departamento de
Recursos Humanos nas empresas. Nesse contexto, o objetivo sera identificar qual o nivel
motivacional dos funciondrios de uma empresa do segmento de comércio varejista de grande
porte atuando ha 14 anos no Norte de Minas, e que ndo possui departameto RH.

E importante tentar compreender a forma como os funcionarios sdo atingidos por
esta deficiéncia da empresa, visto que fatores como o medo ou talvez o mero comodismo,
deixam cada vez mais contido o sentimento de reivindicagdo de melhorias por parte dos
colaboradores a empresa.

Partindo desse pressuposto, procurou-se analisar a organizagdo com o0 seu
ambiente, o conjunto de condi¢des que caracterizam a motivagdo, o estado de satisfacdo e
comprometimento dos colaboradores com a organizagdo para proporcionar o crescimento e
desenvolvimento das pessoas, visando a satisfacdo e eficicia no trabalho através de
estratégias e agdes, além de melhorar o relacionamento entre empresa e colaboradores,
buscando superar inclusive expectativas de ambas as partes sob as tarefas pré-estabelecidas .

Para que se possa demonstrar os contraditorios dados sobre a situagdo da empresa
pesquisada, tomando como fato noticia publicada no jornal Estado de Minas, a qual relata que
a empresa em questdo esta investindo cerca de 40 milhdes em seu empreendimento, “de
acordo com os empreendedores, o centro varejista gera hoje cerca de 2.500 empregos
indiretos e, com a ampliagdo, devera pular para 4.500 postos de trabalhos ocupado”.

Assim, podemos indagar sobre uma possivel negligéncia dos empreendedores,
uma vez que, investem demasiadamente na expansdo do negdcio, porém ndo destinam
infimos recursos necessarios a criagdo do departamento de Recursos Humanos, assim como
deixam a mercé outros quesitos fundamentais a serem desenvolvidos dentro de uma empresa
solida, sdo eles: a implantacdo de um espago de lazer, inser¢do de um plano de saude, auxilio

cesta basica, politica de cargos e salarios, entre outros.
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Dada a posi¢do assumida pelo Consultor Empresarial Cicero C Nunes, o estudo
do Clima Organizacional ¢ adotado visando obter percepgdes sobre a realidade organizacional
e a partir desta realizar mudangas e melhorias qualitativas que recaiam diretamente sobre a
organizagdo e seus colaboradores. A pesquisa de Clima Organizacional ¢ uma analise sobre a
situacdo atual da empresa, podendo seu resultado estar condicionado a momentos atipicos,
positivos ou negativos.

Segundo Chiavenato (1997), o Clima Organizacional esta interligado a motivagao
das pessoas que compdem a organizagdo. Dessa forma, quanto maior a motivagdo das
pessoas, maior o nivel do Clima Organizacional, e quanto menor o clima, menor a motivagao.
Diz ainda que a apuracao do nivel em que se encontra o Clima Organizacional da empresa ¢
de suma importincia para a administracdo de pessoas dentro das organizagdes. O
departamento de RH de uma empresa ¢ o que liga a diretoria e seus funcionérios. Esse
departamento tem como principais fungdes: recrutamento, estruturagdo, treinamentos,
instrucdo, capacitacao, qualificagdo, entre outras. Sendo assim, qual o nivel motivacional dos
funcionarios de uma empresa que nao possui departamento de RH?

Chiavenato (2005) define trés elementos fundamentais para a motivagao:

Qo

objetivos organizacionais, esfor¢o e necessidades individuais. A motivacdo estd ligada

satisfacdo, o funciondrio satisfeito se empenha plenamente em sua func¢do. Porém, a

O~

motivacao nao € algo que acontece de um dia para o outro, € sim um processo. Motivagao
consequéncia, ndo causa. Devendo a empresa instigar a motivacao em seus funcionarios.

De acordo com Skinner, cientista comportamental do campo da psicologia, “o
trabalhador que experimenta o sucesso apds assumir uma atitude tende a repetir aquela
atitude, na espera de um novo sucesso. Resumindo, um comportamento reconhecido tende a
ser repetido”.

O individuo que ndo sente suas necessidades reconhecidas e trabalha
exclusivamente pelo dinheiro, sendo esse insuficiente para sustentar-se, sem outra motivagao
e qualidade de vida, tende a ser frustrado e ndo aplica todo seu potencial no exercicio de sua
funcao.

Herzberg, foi quem mais enfatizou a importancia da motivag@o no trabalho. Na
Teoria dos Dois Fatores defende a ideia de que had dois tipos de fatores no campo
motivacional, sendo eles os que causam, predominantemente, satisfacdo e os que causam,

predominante, insatisfagao.

“Os primeiros fatores, segundo Herzberg, causam satisfacdo ou motivacdo, mas a sua



falta ndo necessariamente causa insatisfagdo ou desmotivagdo: observa-se apenas
nenhuma satisfagdo presente. S0 os 'fatores motivadores'. (...) No segundo grupo
encontram-se os 'fatores higiénicos’(...): sdo aqueles que ndo motivam. Sua presencga
ndo necessariamente causa satisfacdo no trabalho, enquanto sua auséncia causa
insatisfagdo'.( MARRAS, Jean Pierre, 2007, p.35-36)

Na perspectiva de Herzberg, baixos salarios e condi¢des fisicas inadequadas nao
desmotivam, mas geram insatisfagdo. Contudo, o fator que impulsiona a produtividade sdo as
chances de reconhecimento e estima no ambiente de trabalho. Nesse sentido, um funcionario
que sente apatia pela lideranca ou desacredita da possibilidade de crescimento na empresa, ou
seu potencial funcional na mesma, sente-se desmotivado.

Segundo a Teoria de Maslow os individuos possuem necessidades distintas, que
podem ser separadas em categorias hierarquizadas. Sendo essas necessidades fisiologicas, de
segurancga, sociais, de status e autoestima e de auto realizacdo. Todas as pessoas possuem
necessidades, com varidveis intrinsecas e intensidade distinta. A todo tempo tentam satisfazer
essas necessidades. A motivacdo ¢ o que impulsiona as pessoas a buscarem satisfacao,
todavia, ao satisfazer as necessidades, acaba a motivacao.

Para Paiva (2007) um bom lider ¢ aquele que conhece bem sua equipe, pois, dessa
forma sabera identificar quais sdo as necessidades individuais e aplicar os meios de motivagao
adequados.

Marras (2007) diz, “a propria empresa é responsavel por uma boa lideranga”, ou
seja, ¢ papel da administragdo de recursos humanos implantar programas de desenvolvimento
gerencial.

Existem interesses antagdnicos entre o que deseja o funciondrio € o que a empresa
pretende oferecer. O interesse pessoal do funcionario , prioritariamente, ¢ vender sua forga de
trabalho em troca de remuneragdo e seguranca ( salario, beneficios, estabilidade etc.) a
empresa entretanto, visa produtividade, qualidade, satisfacdo do cliente e lucratividade em
primeiro lugar. Nesse sentido, é necessario e papel da empresa a realizagdo de um treinamento
introdutorio, que fale sobre comportamentos, valores, sistema de lideranga, politica de cargos
e salarios, a fim de que nao crie expectativas desnecessarias entre as partes.

“Nem sempre um bom administrador ¢ um bom lider”. Segundo o sistema de

administracdo de Likert exitem quatro tipos de lideres, podendo ser :

“Sistema 1- Autoritario e Coercitivo: ¢ um sistema autocratico e forte, coercitivo €
arbitrario, que controla rigidamente tudo o que ocorre dentro da organizagio. E o
sistema mais duro e fechado. Sistema 2 -Autoritario ¢ Benevolente: ¢ um sistema
administrativo autoritario que constitui uma variagdo atenuada do Sistema 1. No fundo
¢ um Sistema 1 mais condescendente ¢ menos rigido. Sistema 3 — Consultivo: é um



sistema que pende mais para o lado participativo do que para o lado autocratico e
impositivo, como nos dois sistemas anteriores. Representa um gradativo
abrandamento da arbitrariedade organizacional. Sistema 4 — Participativo: ¢ um
sistema administrativo democratico por exceléncia. E o mais aberto de todos os
sistemas”".

A teoria Behaviorista (teoria do comportamento) segundo Mc Gregor, visa
demonstrar a variedade nos estilos de administragdo, esta fortemente condicionada pela forma
como os administradores direcionam seus funcionarios e como a gestdo interfere no
comportamento desses Ultimos. Nesse sentido, a forma de administrar molda ndo somente a
maneira de conduzir pessoas, como também a divisdo do trabalho, planejamento,

organizagado, etc. Mc Gregor preocupou-se em comparar dois estilos opostos e antagonicos de

administrar, que denominou de Teoria X e Teoria Y.

“Um trabalhador X, ou um trabalhador visto por um gerente de visdo X, ndo gosta de
trabalhar ¢ o faz somente quando ¢é compelido. Ndo gosta de assumir
responsabilidade, e é pouco ou nada ambicioso e busca acima de tudo seguranga. Um
trabalhador Y, ou um trabalhador visto por um gerente de visdo Y, é alguém que, pelo
contrario, sente-se bem no trabalho e busca atingir os objetivos que lhe sdo
colocados; ¢ alguém criativo e com potencialidades que podem e devem ser
exploradas”. ( MARRAS, Jean Pierre, 2007, p. 35)

Na abordagem de Davel e Vergana (2008) sobre o tema organizagao ¢
subjetividade, percebe-se que “a subjetividade ¢ considerada a partir de representacdes do
individuo, subtraindo-se o Eu em beneficio de uma concep¢ao limitada da acdo ou de uma
concepgdo determinada da organizacao”.

A subjetividade torna-se presente nas organizagdes por meio das pessoas que a
integram, estd presente nos valores, habitos e atitudes. Torna-se importante olhar a
subjetividade atentando sobre a preocupacdo com os colaboradores, visando identificar o
nivel motivacional, conflitos e interesses, em prol da maior satisfagdo de ambas as partes.

E importante ressaltar também sobre a qualidade de vida no trabalho (QVT). Para
Davis e Newstrom (1996) a proposta “basica ¢ desenvolver ambientes de trabalho que sejam

tdo bons para as pessoas como para a saude econdmica da organizacao”.

A QVT produz um ambiente de trabalho mais humanizado. Seu objetivo ¢ servir
tanto as aspiragdes mais altas dos trabalhadores quanto as suas necessidades mais
basicas. (...) A ideia € que os trabalhadores sdo recursos humanos que tém que ser
desenvolvidos ¢ ndo simplesmente usados. Além disso, o trabalho ndo deve ter
condi¢des excessivamente negativas, nem submeter os trabalhadores a tensdes
indevidas, tampouco prejudicar ou degradar sua humanidade e nem ser arriscado ou
indevidamente perigoso. Ele deve, sim, construir — ou pelo menos néo prejudicar — a
capacidade de os trabalhadores desempenharem outros papéis, como o de cidadao,
marido e pai, ou seja, ¢ preciso que o trabalho contribua para o desenvolvimento



social em geral. (DAVIS, Keith; NEWSTROM, Jhon W, 1996, p.148)

A qualidade de vida no trabalho reflete sobre os fatores emocionais quando, por
exemplo, um pai de familia que trabalha 12 horas por dia esperando exclusivamente o saldrio
ao final do més, e ao receber percebe a dificuldade em sustentar sua familia, sente-se
imobilizado e acaba buscando por fugir da realidade através de vicios, agressividade,
depressao, sendo essa ultima a maior causa do afastamento do trabalho no Brasil. Além
daqueles que apesar de todas as dificuldades buscam maneiras alternativas de trabalho para
suprir aquilo que o emprego formal ndo consegue. Todos estes fatores, além de serem
indicadores sociais no geral brasileiro, foram observados durante a pesquisa de campo, onde

60% dos entrevistados afirmaram estar insatisfeitos com o saldrio e condi¢des de trabalho.

DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

MAPEAMENTO DO PERFIL

Este relatorio sera iniciado com a exibi¢cdo dos dados preliminares (que tratam do
perfil dos servidores pesquisados), seguidos da analise dos fatores da Imagem da Empresa,
Relacionamentos dentro da Empresa, Condi¢des de Trabalho e Expectativas. Logo, exame de
uma questdo aberta, com posterior apresentagdo de uma proposta de Plano de Acdo, como
contribuicao ao processo de melhoria do clima organizacional no dmbito desta empresa.

A metodologia utilizada foi de coleta de dados, eventual observagdo dos fatos e
questionario andénimo cujo universo de pesquisa foi uma empresa de comércio varejista de
grande porte que funciona hé 14 anos no Norte de Minas.

Foram aplicados 20 questiondrios, representando 18% dos colaboradores lotados
da empresa, visando demonstrar e verificar o clima organizacional e o nivel motivacional dos
funcionarios.

Sobre o perfil dos individuos entrevistados, busca-se dar base a possivel

implementagdo das acdes que podem vir a ser executadas em funcdo do resultado da anélise

dos dados.



IDADE

Oate 20 anos

mde 21 a 29 anos
Ode 30 a 339 anos
Oacima de 40 anos

A maioria dos entrevistados (40%) encontra-se entre 21 e 29 anos, caracteristica
marcante de cargos que exigem esforgo fisico, seguidos por aqueles entre 30 e 39 anos (30%)
e com até 20 anos (20%). Apenas 10% tém mais de 40 anos. Observa-se que grau de
maturidade emocional e profissional dos servidores em questdo ainda estd em

desenvolvimento, tornando essencial a atuacdo da empresa como auxiliar nesta questao.

SETORES

mzeladaria
moperacional
Oadministragao
ochefia

Observa-se que 45% dos funcionarios entrevistados exercem funcdes
administrativas. Em  seguida, com 30%, estd o Operacional e a
Zeladoria, com 20% do total. Denota-se, pois, que somente 5% do universo pesquisado atua

na chefia, o que mostra a lideranca como insuficiente diante de tantos outros setores.



TEMPO DE EMPRESA

menos de 1 ano

10%%0 B — mentre 1 e 3 anos

entre 3 e S anos

entre S e 10 anos

No quadro acima, verifica-se que 30% dos pesquisados tém entre 1 e 3 anos de
empresa, enquanto 25% estdo na faixa de 3 e 5 anos e 10% com mais de 5 anos. Verifica-se
que a organizacdo tem um elevado fluxo de rotatividade de funciondrios, levando a
interpretacdo de uma provavel deficiéncia no processo de recrutamento, selecao e treinamento
dos colaboradores, uma vez que a maioria dos entrevistados (35%) estd a menos de um ano na

empresa. Isso indica que deve haver uma preocupacdo sobre a criacdo de um setor de

Recursos Humanos, responsavel pelos itens que indicam deficiéncia.

SEXO

p_ Emasculino

B feminino

A grande maioria dos funciondrios ¢ do sexo feminino (85%), tanto como mostra
no quadro acima, como na observacao dos fatos durante a pesquisa de campo e aplicacdo dos
questiondrios. Apenas 15% dos entrevistados ¢ do sexo masculino, mostrando grande

predominancia de mulheres na empresa.




ESCOLARIDADE

oensino fundamental
Bensino media
Osuperior completo
Osuperior (cursandao)
mpos graduag o
Onao informado

E interessante observar que os funcionarios mostram-se interessados em melhorias
e especializacdo, ja que 45% estd cursando superior, onde encontram-se muitos estagiarios.
Nao hé concentragdo nas demais opgdes de resposta, 5% possuem apenas o fundamental, com
a mesma parcela estdo os pds graduados (5%) e com superior completo (5%), ressaltando a
desigualdade entre os setores. Dos que possuem ensino médio estdo 25% e o restante (15%)

nio informado.

RESULTADO E ANALISE DOS FATORES

A apresentagdo e analise dos dados a seguir segue representados por graficos com
percentuais exatos dos funciondrios entrevistados, e ndo contemplardo todos os itens do
questionario, considerando apenas aqueles que mais se aproximaram da realidade pesquisada

e que podem representar a sintese de cada fator.

FATOR 1 - IMAGEM DA EMPRESA
Das 4 questdes aplicadas sobre este fator, 2 foram analisadas, por apresentarem
maior expressdo ao tema proposto a respeito do sentimento dos funciondrios em relagdo a

empresa, ou seja, a imagem que elas tém e consequentemente que levam adiante.



31.Considero a empresa um bom lugar para trabalhar.

15%
= Sim
550/, mMNao
MNaotenho opinido

30%

Estes percentuais mostram-se relevantes, pois, apesar de apresentar a maioria
(55%) aqueles que consideram a empresa um bom lugar para trabalhar, 30% nao concordam,
tornando preocupante o nivel de satisfacdo dos funciondrios em relagdo ao orgulho de
pertencer a empresa e levar seu nome e missdo. Também ¢ representativo aqueles que nao

expressaram opinido (15%), apresentando tendéncia para o negativo.

33.Considero a empresa ética com seus funcionarios/clientes/ parceiros.

15%

= Sempre
159 m Quase sempre
Raramente

= Munca
15%0

m MNaotenho opiniao

Os percentuais mostram a importancia dada pelo funciondrios quanto a ética no
ambiente de trabalho. Os entrevistados mostram-se divididos entre quase sempre(15%),
raramente (15%) e nunca (15%), o que aponta defeitos na comunicacao interna, pois metade
dos entrevistados (50%) afirma existir sempre ética na empresa. Os que ndo expressaram
opinido (5%) ndo tornaram-se relevantes.

Conclui-se, portanto, que no Fator 1 — Imagem da empresa, as
respostas apontam para uma avaliacdo negativa, onde sugerem que a politica de ética nao ¢
bem compreendida, caracterizada por respostas diluidas entre as alternativas que sugerem
davida ou negatividade. Logo, sendo este um fator que demonstra o sentimento dos

funcionarios em relagdo a pertencer a empresa e sua ¢€tica, deve utilizar-se de tal resultado




para trabalhar a comunicacdo interna (podendo ser visual, com a devida clareza para
entendimento de todo o quadro funcional) e a satisfacdo dos funcionarios, (como beneficios

que motivem e provoquem sentimento de bem-estar no ambiente de trabalho).

FATOR 2 - RELACIONAMENTOS DENTRO DA EMPRESA

2.1-RELACIONAMENTOS COM A CHEFIA

16.Me sinto respeitado pelo meu chefe/gestor/gerente.

59
15%0 - m Sempre

E Cuase sempre

Raramente

= MNMunca

A maioria sente-se respeitada pelos superiores, pois 60% afirmaram sempre e 20%
quase sempre ser respeitado. O nivel de insatisfacdo pode ser considerado baixo, pois apenas
5% nunca se sentem respeitados e 15% raramente. Apesar da maioria massante afirmar, na

questdo sobre respeitar os gestores, que respeitam sempre, apontando sinais de submissao.

19.0 meu chefe/gestor/gerente ¢ receptivo as sugestoes de mudanca.

m Sempre

5%

10%0
m Quase sempre

Raramente

= MNMunca

mMaotenho
opinidao

Os funcionarios manifestaram uma inclinagdo de aprovagdo ao estilo de gestao,
uma vez que 45% concordaram que os lideres sempre aceitam sugestoes, € 20% quase

sempre. 10% afirmam que o lider define sozinho a atuagdo da equipe, sem ouvir opinides.



Convém ressaltar, entretanto, que 20% raramente sentem-se ouvidos.
Concluindo, as questdes apontam um bom nivel de aceitacdo do estilo de

gerenciamento.

2.2-RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

20.Existe um relacionamento de cooperacao entre os departamentos da empresa.

50%6

rMaotenho
opiniao

Metade dos entrevistados (50%) apontou indiferenga para a premissa acima. Tal
resultado parece revelar um indice duvidoso de cooperacdo entre os setores, fator importante e
que predispdoe ao bom relacionamento entre os que as compdem, ja que 30% afirmam existir
cooperacao e 20% discordaram.

E preciso buscar trabalhar de forma cooperativa, independente do setor que o
funcionario pertence, uma vez que a colaboracio predispde ao bom relacionamento entre os

que as compdem.

2.3-TRABALHO EM EQUIPE

35.A empresa estimula o trabalho em equipe.

| Sempre
H Quase sempre
5%

Raramente

m Munca

5o m MNaotenho
opinidao

A maioria dos entrevistados exp0Os concordancia significativa, 75%, somando-se

os 55% que concordam sempre ser estimulados ao trabalho em equipe e os 20% que
q p q



concordam quase sempre. Vale salientar, ainda, que 15% dos mesmos afirmam raramente
receber esse incentivo e 5% nunca o receberam, somados, resultam na mesma porcentagem
apresentada por aqueles que preferiram ndo expressar opinido, podendo ser entendido como a
falta de incentivo ao trabalho em equipe. Novamente, aparecem indicios da necessidade de

um melhor gerenciamento, para o aprimoramento do desempenho das equipes de trabalho.

37. O meu nivel de motivagao para trabalhar é:

15% a50 = Alto
m Medio
30% Baixo
204 m Indiferente

Embora a maioria dos pesquisados tenha feito uma avaliacdo positiva do modelo
de gestdo, quando indagados sobre sua motivagdo para trabalhar, as opinides dividiram-se
entre os indices de concordancia e discordancia, havendo uma tendéncia, um pouco superior,
para a segunda. Isto porque, 35% consideram sua motivagao alta e 20% a consideram média,
tém-se positivamente 55% das respostas, porém, os que a consideram baixa(30%) e
indiferente (15%) perfazem 45% das mesmas. Tal resultado parece indicar a necessidade a
melhoria da qualidade de vida na empresa, para que os servidores sintam-se mais motivados

no desempenho de suas tarefas laborais.

38.A empresa realiza projetos voltados para a responsabilidade social.

10% m Sempre
E COuase sempre
Raramente

m MNunca

mMaotenho opinidao

5%




Os resultados mostram que a maioria dos entrevistados discordam da afirmativa.
Somando-se as alternativas dos que dizem sempre haver este tipo de acdo (10%) e que dizem
quase sempre (35%), mostra que menos da metade reconhecem os projetos de
responsabilidade social. Entretanto, 35% afirmam nunca existir este tipo de projeto na
empresa,e 5% afirmaram existir raramente, soma que quase constitui a soma dos que
afirmaram positivamente. E importante ressaltar que 15% ndo opinaram, o que orienta

indiferenca dos funcionarios, no que diz respeito a trabalhos na drea humana.

Na conclusdo do Fator 2 — Relacionamentos dentro da empresa, constatou-se que
o relacionamento entre colaboradores e chefia ¢ bom, apesar da inexisténcia de politica/setor
de Recursos Humanos, sendo este essencial, ja que € responsavel exclusivamente pelas
pessoas. Estas devem ser a principal preocupacio da empresa, recebendo o devido
reconhecimento, o que gera retorno imediato, pois o funcionario se motiva e trabalha com seu
melhor desempenho e agrega suas missdes as da empresa. E preciso criar uma tendéncia para
implantacdo de RH e aceitacdo a niveis satisfatorios dessa politica pelos funcionarios. Este

fator torna-se de extrema importancia, sendo este 0 motivo que impulsionou esta pesquisa.

FATOR 3 -CONDICOES DE TRABALHO E EXPECTATIVAS

3.1-CARREIRA / REMUNERACAO

12.Acredito na oportunidade de crescimento em minha carreira.

5%

A maioria dos funcioarios discorda da oportunidade de crescimento, sendo que
55% nao acredita na afirmagdo e 5% cogitam esta possibilidade sem certeza. De outro lado,

exitem aqueles que acreditam (40%) e motivam-se através desta expectativa.

13.Me sinto apto para assumir maiores ou mais responsabilidades.
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Este item mostra que os entrevistados confiam em seu nivel de competéncia e
capacidade, categorias que ddo suporte para a motivagdo dos empregados em uma
organizacao, apesar de ndo serem determinantes da mesma. 85% dos entrevistados afirmam se

sentir aptos para assumir maiores responsabilidades.

10. Considero a minha remuneracio adequada ao trabalho que faco.

1 0%

S

mNao

Niais ou
menos

Esse ¢ um aspecto relevante a ser considerado, sobretudo pela expressividade de
seu resultado, pois 70% dos servidores (60% que discordam somados aos 10% que
concordaram parcialmente) descordam da assertiva. Apenas 30%, do total pesquisado

concorda que recebe remuneracdo adequada em relacdo as fungdes que exerce.

3.2-TREINAMENTO/DESENVOLVIMENTO

25.Recebi o devido treinamento para a execucio de meu cargo.
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As respostas ficaram divididas entre concordancia e discordancia




para a afirmativa em pauta. 40% dos servidores percebem que ha investimento, e a
mesma quantidade afirma ndo receber treinamento algum. Cabe salientar, ainda, que 20% dos
entrevistados ndo souberam ao certo se haviam recebido o devido treinamento, revelando a

necessidade de um incremento nessa area.

3.3-ESTABILIDADE NO EMPREGO
29.Me sinto seguro em relacio a estabilidade de meu emprego.
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Verifica-se uma distribuicdo representativa em todas as alternativas da afirmacao,
0 que mostra inseguranga em relagdo a grande parte dos entrevistados, apesar de 40%
acreditar na estabilidade profissional. 35% ndo se sentem seguros de maneira alguma e 25%
apenas parcialmente seguros. O que sugere a implantacdo de gestdo com plano de carreira,

para gerar o sentimento de confianga com a empresa.

3.4-VALORIZACAO PROFISSIONAL

24.A empresa reconhece os bons funcionarios.
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Neste item, que se refere ao reconhecimento dos funciondrios, observou-se
divergéncia entre todas as alternativas, hd uma tendéncia em concordar com a afirmacao, ja
que 40% dos funciondrios mostraram sempre ter suas habilidades reconhecidas. A seguir os
que quase sempre sentem-se reconhecidos (20%), e 15% que raramente identificam este gesto

dos lideres. Denota-se hesitagdo de 25%, 20% que discordaram totalmente da afirmativa e 5%




que ndo opinaram. Essa questdo, além de outras ndo citadas nesta analise, traz a realidade da
empresa, mais uma vez, a expressiva importancia de melhorias no gerenciamento,
participacdo, necessidade de “feedback”, para incentivar os funcionarios e estimular sua

motivagao.

CONSIDERACOES FINAIS

Notou-se uma deficiéncia na empresa em rela¢do a politicas de responsabilidade
social, uma vez que a empresa nao possui deficientes em seu quadro de funcionarios, sendo
previsto em lei a toda empresa que possui de 100 a 200 funcionérios destinar no minimo 2%
de suas vagas a deficientes,

Em se tratando de Seguranca no Trabalho e, levando em consideragdo a visita do
Ministério do Trabalho a institui¢do, constatou-se uma falha na estrutura do condominio de
administracdo da mesma, sendo que suas instalagdes ndo garantem seguranga aos
funcionarios, uma vez que os departamentos sdo separados por “madeirites” e o teto €
revertido em forro de PVC, e ainda ndo possui saida de emergéncia.

A insatisfagdo com a politica de salarios e beneficios ¢ massiva, ndo ha
planejamento de cargos e carreiras.

No ato da aplicacdo do questionario houve a interferéncia da gerente do setor
financeiro, que autorizou a realizagdo da pesquisa somente apds uma prévia andlise do
questionario e responsabilizando-se por transmiti-lo aos funciondrios o que pode ter
acarretado no condiconamento dos resultados. A empresa conta com cerca de 110
funcionarios e 12 estagiarios, todavia foram aplicados apenas 20 questionarios, uma vez que,
a maioria dos colaboradores optaram por ndo responder, talvez devido ao medo e a submissao.
Contudo, algumas analises puderam ser concluidas através de eventual observagao dos fatos.

Através da questdo aberta contida no questiondrio os funciondrios puderam falar
sobre o que acham que deve ser mudado, como a implantacdo de um local apropriado para o
lazer, um cardapio com refei¢cdes nutritivas, implantagcdo de ginastica laboral, auxilio cesta
basica, funcionario do més, entre outras.

Sendo assim, torna-se evidente a urgéncia de reformas nesta gestdo, além da
implantagao de um Departamento de Recuros Humanos, para atentar as condi¢des de trabalho
dos colaboradore, como também realizar consultorias e propor uma aproximagao maior entre

geréncia e funciondrios e receptividade da chefia em propostas de mudancga.
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