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RESUMO

CLIMA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO NA EMPRESA CATIANE LANGE
IMOVEIS

AUTOR: LUCAS ALMEIDA DE SOUZA
ORIENTADORA: SILVIA PATRICIA CAVALHEIRO DE ANDRADE

Neste estudo teve-se como objetivo principal analisar o clima organizacional da empresa
Catiane Lange Imoveis da cidade de Santa Maria, RS, empresa do ramo imobilidrio com foco
em venda e locacdo de imdveis. A pesquisa classifica-se como descritiva de cunho qualitativo
e o método de pesquisa utilizado foi o estudo de caso. Para a coleta de dados foi utilizada uma
entrevista semiestruturada dividida em dois blocos: Bloco I — perguntas relacionadas ao perfil
e caracterizacdo dos respondentes; Bloco II — perguntas voltadas para andlise de clima
organizacional, além da observacdo ndo participante. Os dados coletados por meio da
entrevista semiestruturada foram analisados através da andlise de conteido. A partir dos
resultados obtidos, pode-se dizer que o clima organizacional da empresa €, de maneira geral,
positivo. Percebe-se também que os fatores de lideranca, maturidade empresarial, colaboragao
entre dreas funcionais, identificagdo com a empresa, processo de comunicagdo sentido no
trabalho podem ser propicios para um clima organizacional positivo na empresa. Entretanto,
os fatores de compensacgdo, valorizacdo profissional, politicas de recursos humanos e acesso
se apresentaram como pontos de aten¢do, sendo necessdrio um monitoramento para que nao
afetem, negativamente, o clima organizacional.

Palavras chave: Clima organizacional. Pesquisa de Clima. Satisfacdo. Motivacao.



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL CLIMATE: A STUDY AT THE COMPANY CATIANE LANGE
IMOVEIS.

AUTHOR: LUCAS ALMEIDA DE SOUZA
ADVISOR: SILVIA PATRICIA CAVALHEIRO DE ANDRADE

The main objective of this study was to analyze the organizational climate at Catiane Lange
Iméveis in Santa Maria, RS, a real estate company focused on the sale and rental of
properties. The research is classified as descriptive of qualitative nature and the research
method used was the case study. For data collection a semi-structured interview was used,
divided into two blocks: Block I - questions related to the profile and characterization of the
respondents; Block II - questions focused on the analysis of the organizational climate, in
addition to non-participant observation. The data collected through the semi-structured
interview were analyzed using content analysis. From the results obtained, it can be said that
the company's organizational climate is, in general, positive. It is also perceived that the
factors of leadership, business maturity, collaboration between functional areas, identification
with the company, communication process, and sense at work may be conducive to a positive
organizational climate in the company. However, the factors of compensation, professional
appreciation, global human resources policy and access were presented as points of attention,
requiring monitoring so that they do not negatively affect the organizational climate.

Key words: Organizational climate. Organizational climate diagnosis. Satisfaction.
Motivation.
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1. INTRODUCAO

A necessidade de inteirar-se sobre os meios essenciais para a geragdo de valor,
bem como, operacionalizar atividades que possam direcionar as empresas para o crescimento,
sdo assuntos que se apresentam como obstdculos e ponto de atencdo para gestores. Nos
dltimos anos, o gerenciamento de pessoas e o entendimento sobre a relevancia de um clima
organizacional favordvel passou a conquistar espacos maiores, tendo em vista suas
importantes influéncias no processo gerencial das organizacdes (SILVA et al., 2009, p. 159-
173).

De acordo com Luz (2003), o clima organizacional tornou-se um diferencial
competitivo e estratégico, e as organizagOes precisam compreender e trabalhar nisso para
competir apropriadamente no mercado e estimular uma satisfacdo interna. Sabendo que as
pessoas passam a maior parte de suas vidas dentro das empresas e, que muitas delas, t€ém o
trabalho como fonte de prazer, manter um clima organizacional positivo torna-se primordial
para a manutenc¢do de colaboradores motivados e satisfeitos (FERREIRA et al., 2006).

Conforme Edela (2001), a interacdo dos elementos da cultura, como preceitos,
cardter e tecnologia contribuem no clima organizacional dentro do ambiente de trabalho. Os
individuos promovem efeitos através de seus valores, tradigdes, estilos gerenciais e
comportamentos, além do conjunto de instrumentos, conhecimentos € processos operacionais
da organizacdo. Nesse sentido, é fundamental buscar uma forma para que o clima
organizacional seja satisfatério para todos os colaboradores, pois, este, é peca-chave no bom
desempenho da organizacdo, influenciando diretamente na produtividade do pessoal
(ROBBINS, 2005).

Atualmente, para ser possivel uma organizagdo alcangar o seu alto crescimento e
realizacdo de seus objetivos, tornou-se indispensdvel atentar-se para a constru¢do e
consolida¢dao de um clima organizacional de qualidade e, por isso, é importante um ambiente
de trabalho favordvel para assegurar que a equipe esteja motivada, comprometida e,
consequentemente, produtiva. O clima organizacional reflete sobre a cultura da empresa e diz
muito sobre seus principios, em funcdo disso, é fundamental que as empresas tomem
conhecimento sobre a sua realidade, para entdao compreender aspectos que ainda podem ser
melhorados e aperfeicoados em busca de um ambiente de trabalho saudavel.

Em vista disso, entende-se que um clima organizacional ineficiente gera diversas

demandas organizacionais, como a falta de comunica¢@o entre a equipe, a desmotivacao dos



funciondrios, gargalos na produtividade, entre outros fatores que conduzem a organizacao
para cendrios de risco. Sendo assim, cada vez mais, aspectos associados ao clima
organizacional estdo sendo considerados e estudados pela Administracdo, pois, o bem-estar
das pessoas reflete totalmente sobre seu trabalho, produtividade e, principalmente,
na qualidade de vida no trabalho. Assim, busca-se, nesse estudo, responder a
seguinte pergunta de pesquisa: Como se caracteriza o clima organizacional da organizacdo
investigada?

Nesta secdo, serdo apresentados o objetivo geral, objetivos especificos e

justificativa.

1.1.  Objetivos

Ao estruturar as partes relevantes do trabalho, considera-se de total importancia

apresentar os objetivos a serem alcancgados através do estudo em questao.

1.1.2. Objetivo Geral

Analisar o clima organizacional da imobiliaria Catiane Lange.

1.1.3. Objetivos Especificos

e Avaliar, conforme a opinido dos colaboradores, os fatores que impactam o clima
organizacional;

e Analisar se o clima organizacional na empresa investigada € positivo ou negativo;

e Propor, se necessdrio, estratégias que proporcionem uma melhoria no clima

organizacional.

1.2.  Justificativa

Este estudo justifica-se em razdo da importancia de analisar o ambiente de
trabalho e entender quais sdo os fatores que impactam diretamente o clima

organizacional. Segundo o Great Place to Work (2020), o clima organizacional estd



diretamente ligado as atitudes, ao desempenho e as emocgdes; por isso, € um dos aspectos que
merece preocupacdo e cuidado dentro das organizacdes. Nesse sentido, proporcionar um
ambiente de trabalho envolvente e com participacao ativa dos funciondrios promove 0 senso
de pertencimento e aumenta o nivel de produtividade.

A escolha em se estudar este tema, possibilitard ao académico analisar o clima
organizacional na prética e, verificar a percep¢do dos colaboradores sobre o mesmo. Esse é
um estudo que tem ganhado cada vez mais propor¢do, trazendo reflexdes de como o ambiente
de trabalho, os relacionamentos interpessoais e outros aspectos influenciam na satisfagao de
cada individuo.

As empresas sd0 compostas por pessoas, € cada pessoa tem sua percepcao, suas
emocoes e sdo influenciadas de diferentes formas pelo ambiente de trabalho, a partir disso, se
da a importancia de analisar quais sdo os aspectos que influenciam a motivacdo e satisfacio
dos empregados, de modo a possibilitar uma tomada de decisdo mais assertiva para construir
uma base fundamental agraddvel, tornando os desafios do dia a dia menos incomodos

(SEBRAE, 2017).
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste topico, sdo apresentados e discutidos conceitos importantes para o
desenvolvimento da pesquisa. Primeiramente, é abordado o tema cultura organizacional,

seguido pelos temas motivacdo e satisfacdo, e clima organizacional.

2.1. Cultura Organizacional

Segundo Lavrado et al. (2020), a Teoria Comportamental da Administracdo, ou
também conhecida como Teoria Behaviorista, foi a continuacdo da abordagem de Elton Mayo
no que diz respeito ao comportamento dos funciondrios de empresas, baseando-se nos estudos
das préticas e habitos existentes dentro das organizagdes. Partindo desse contexto de iniciacado
de estudo de campo, foi possivel analisar uma influéncia de comportamento dos
colaboradores para uma determinada organizagdo e surgiu uma necessidade de valorizacao
dos individuos, a fim de compreender fatores para que o ambiente de trabalho seja
organizado, sauddvel e produtivo.

De acordo com Motta et al. (2019), a partir do final dos anos 1970 e inicio dos
1980, ficou visivel um crescente sucesso de empresas japonesas, onde o termo cultura
organizacional se tornou um campo de interesse da Teoria da Administracdo. Segundo Dias
(2008), a cultura organizacional visa nortear os colaboradores em relacdo a maneira de
conduzir suas acdes dentro da organizagdo, propondo ideias, conhecimentos, procedimentos e
normas para auxiliar a tomada de decisdes e direcionar as organiza¢des a0 Sucesso.

Para Schein (2009, p. 03), “cultura ¢ uma abstracdo, embora as forcas que sdo
criadas em situagdes sociais e organizacionais que dela derivam sejam poderosas, se nao
entendermos a operacdo dessas forcas, nos tornamos suas vitimas”. Nesse sentido, torna-
se importante que lideres e gestores criem e gerenciem uma cultura organizacional efetiva,
englobando todos os fatores que a compdem (normas, procedimentos, valores, entre outros),
de modo a alinhar o conceito as agdes, exercendo o poder de lideranga para geri-la.

Silva (2006) relata:

A cultura proporciona aos membros da organizacdo um senso de identidade
organizacional e gera um comprometimento com a crenca € os valores, que sdo
maiores do que os proprios membros da organizacdo. Embora as ideias que passam a
integrar a cultura possam provir de qualquer lugar da organizacdo, a cultura
organizacional comeg¢a com um fundador, ou lider pioneiro, que articula e
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implementa ideias e valores particulares, como a visdo, filosofia ou estratégia
empresarial. Quando essas ideias e valores conduzem ao sucesso, tornam-se
institucionalizados, e desponta uma cultura organizacional que reflete a visdo e a
estratégia do fundador ou lider.

Através de estudos, foi definido que obter o conhecimento da cultura
organizacional € entendido como uma condicdo indispensavel para a insercdo de estratégias e
projetos que geram modificacdes, onde o objetivo principal € proporcionar uma exceléncia no
desempenho da organizacao (TOMEI; RUSSO; ANTONACCIO, 2008). A partir desse ponto,
compreende-se que a cultura organizacional € um fator determinante para o funcionamento da
organizacgdo, pois quando bem estruturada, tem potencial para auxiliar os colaboradores a ter
uma base para seguir um alinhamento em relacdo aos seus comportamentos para atingir
objetivos em comum dentro da empresa e garantir um melhor ambiente de trabalho possivel.

Para Dias (2013, p. 300), “o clima organizacional ¢ uma manifesta¢cdo da cultura,
embora possa se manifestar em termos individuais, sua origem ¢ cultural”. Segundo ele,
quando a cultura organizacional ndo € coesa, cada colaborador, a partir de suas proprias
crengas e cultura individual, forma uma percep¢do em relacdo ao clima organizacional. Nesse
sentido, criar uma cultura efetiva e clara € essencial para estabelecer um clima organizacional
positivo.

Nas organizagdes, o conceito de cultura estd diretamente relacionado aos
conceitos de motivacao e satisfacdo. A cultura fornece a base de todo o sistema de valores,
principios e comportamentos a serem seguidos em vista dos objetivos comuns e, quando bem
implementada, gera um efeito positivo sobre os colaboradores, mantendo-os motivados e

satisfeitos (SCHEIN, 2007).

2.2. Motivacao e Satisfacao

No século XXI, o RH passou de uma perspectiva denominada Administragdo de
Recursos Humanos, que continha a énfase no controle de pessoal, para Gestao Estratégica de
Pessoas, buscando a conciliagio de objetivos individuais e organizacionais,
tendo responsabilidades de assessoramento as demais dreas da organizagdo e assumindo o
papel de parceria de negdcios. (MURITIBA et al. 2006). Nesse sentido, gerir pessoas € as
motivacdes humanas, estd dentro de um cunho totalmente estratégico nas empresas. No que se

refere a motivagao, Soto (2002) relata que:



12

A motivacdo é a pressdo interna surgida de uma necessidade, também interna, que
excitando as estruturas nervosas, origina um estado energizador que impulsiona o
organismo a atividade iniciando, guiando e mantendo a conduta até que alguma
meta seja conseguida ou a resposta seja bloqueada.

No ambiente de trabalho, a motivacdo € percebida através dos esforcos que os
empregados fazem para alcancarem os objetivos da empresa, ou seja, quanto maiores OS
esforcos, mais motivada a pessoa estd. Nesse sentido, pode-se dizer que a motivacdo esta
ligada as razdes que nos fazem executar ou ndo determinada tarefa. Para Robbins (2005, p.
132), é “o processo responsavel pela intensidade, diregdo, e persisténcia dos esfor¢os de uma
pessoa para o alcance de uma determinada meta”.

Segundo Maximiano (2007), cada pessoa tem uma motivacio especifica e olhar
apenas para o ambiente de trabalho ja ndo é mais suficiente para garantir a motivagdo, é
preciso exercer e propor estratégias para que cada colaborador se sinta conectado e veja
proposito em seu trabalho, de modo a enxergar oportunidades de desenvolvimento e
crescimento pessoal e profissional.

De acordo com Demo et al. (2015), a gestdo de pessoas passou a assumir um
papel relevante no meio empresarial, ndo se prendendo a ideia inicial de suporte, mas
constituindo competéncia organizacional, compreendendo os individuos como protagonistas
na consecu¢do dos resultados e entendendo quais sdo os fatores de motivacdo de cada um
deles. Sabendo-se que organizagdes precisam que seus funciondrios atinjam suas metas para
que a empresa obtenha vantagem competitiva, a motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores passam a configurar papel de ainda mais destaque nesse contexto.

Segundo Locke (1969), o conceito de satisfacdo no trabalho se dd através do
resultado da avaliagdo que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizacdo de seus
valores por meio dessa atividade, sendo uma emocao positiva de bem-estar. Para o autor, as
emocgoes sao resultado das avaliacdes dos individuos com base em seus valores pessoais, se
manifestando através de sentimentos de satisfacdo e/ou sofrimento (alegria ou desprazer).

Lacerda (2009) evidencia que a organizacdo passou a considerar que o homem
ndo se comporta como um ser isolado, sendo motivado por recompensas sociais, simbdlicas e
ndo materiais e, nesse mesmo sentido, Stoner € Freeman (1999) também ressaltam que passou
a se ter uma preocupacao com a satisfacdo no trabalho. Atualmente, entende-se que cuidar e
qualificar os colaboradores remete a atos que consistem em melhorias para os negdcios da
empresa, sendo que, por vezes, se configura mais competitiva a instituicdo com colaboradores
alinhados com seus objetivos e seu perfil do que com aquela que possui equipamentos mais

sofisticados, o que comprova que capital financeiro sem um capital humano que vai ao
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encontro com a organizacdo, ndo garante a longevidade e bons resultados. (PARCIANELLO
et al., 2016).

A motivagdo e a satisfacdo, apesar de complementares, se diferenciam, pois, a
primeira é a forca ou impulso que leva os individuos a comportamentos especificos para
atender uma ou mais de suas necessidades a fim de obter a satisfacdo, que é o sentimento de
equilibrio e contentamento entre o esperado e o obtido (CHIAVENATO, 2003). Nesse
sentido, pode-se tracar uma correlacio entre motivagdo e satisfagdo, ou seja, quanto maior o
grau de satisfagdo, maior o grau de motivagdo, impactando diretamente o clima

organizacional do ambiente.

2.3. Clima Organizacional

O conceito de clima organizacional estd relacionado aos diferentes fatores que
compdem as interagdes no ambiente de trabalho. E um conceito que propde reflexdes sobre
como os relacionamentos interpessoais € outros aspectos organizacionais influenciam a
motivacgao e satisfacdo dos colaboradores.

Segundo Ferreira (2013 apud Luz, 1995), o clima organizacional € resultado do
animo das pessoas visando o ambiente de trabalho, afetado por fatores internos e externos a
organizacdo e influenciando diretamente o comportamento das pessoas. Visto isso, € possivel

tracar uma relacdo direta entre clima e motivacao, pois, Ferreira (2013), também relata que:

O ambiente das organizacdes influencia a motivagdo, pois o clima ¢ a “qualidade”
do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada por seus integrantes ¢
influencia o seu comportamento. Se as pessoas ndo estdo motivadas ou felizes em
pertencer a uma organizagdo, seu clima deve ser estudado. E por meio do clima
organizacional que se expressam as percep¢des das pessoas em relacdo as
organizagdes em que trabalham.

Chiavenato (2021) argumenta que a existéncia das organizacdes se dd em funcdo
das pessoas que nela trabalham, "s@o a fonte de energia que a move, a inteligéncia que a nutre,
o talento que a dinamiza e as competéncias e habilidades que criam valor e a levam ao
sucesso". Com 1isso, percebe-se que as pessoas se apresentam com o principal recurso
organizacional, contribuindo diretamente para o sucesso da organizacdo com seus

conhecimentos, habilidades e competéncias. Bichuetti (2020) destaca que cada

empresa possui suas individualidades, visto isso, o gestor tem a importante funcdo de se
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adaptar aos diferentes aspectos culturais e, na tarefa de orientar uma organizagao, o lider deve
construir, cultivar, inspirar e manter equipes formadas por individuos que acreditam tanto no
lider quanto na missio da organizagao.

Para alcancar exceléncia no clima organizacional, as empresas costumam aplicar
pesquisas de clima. Sdo pesquisas direcionadas aos colaboradores para analisar e identificar
quais sdo as impressdes dos mesmos em relacdo ao clima organizacional, também sdo
questionados os pontos positivos e negativos dentro do ambiente de trabalho e das relacdes
interpessoais. Nesse sentido, cria-se a possibilidade de compreender quais aspectos aumentam
ou diminuem o nivel de produtividade dos empregados, considerados fatores de motivacgado e

satisfacdo (FERREIRA, 2013).

2.4. Modelos de diagnéstico de Clima Organizacional

Segundo Ferreira (2013), o diagndstico de clima organizacional ajuda a identificar
quais fatores influenciam a percep¢do e comportamentos dos colaboradores, de modo a propor
melhorias e aperfeicoamentos para suprir suas necessidades e desejos, tendo em vista um
ambiente funcional direcionado ao atingimento de objetivos e metas da organizacido. Nesse
sentido, nas subsecOes a seguir serdo apresentados alguns modelos utilizados para

diagnosticar o clima organizacional.

2.4.1 Modelo de Litwin e Stinger
Um dos primeiros modelos de diagnostico de clima organizacional a ser utilizado
por empresas de grande porte foi proposto por Litwin e Stringer (1968 apud Ferreira, 2013),

tendo suas frentes estruturadas conforme exposto na Figura 1:

Figura 01 - Modelo de mensuragdo de clima - Litwin e Stringer

Estrutura

Avalia o sentimento dos funcionérios em relacao a regras

e regulamentos do ambiente de trabalho

Responsabilidade
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Avalia o sentimento de ser seu proprio chefe, de ter

autonomia.

Risco

Avalia o senso de arriscar e enfrentar desafios.

Recompensa

Avalia o sentimento de ser recompensado por um

trabalho bem feito.

Calor e Apoio

Reflete o sentimento de bom relacionamento interpessoal

e de cooperagdo.

Conflito

Sentimento de que a administra¢do nio teme diferentes

opinides e conflitos.

Fonte: Litwin e Stringer (1968 apud Ferreira, 2013, p. 48).

Com base em estudos iniciais sobre clima organizacional desenvolvidos nos
Estados Unidos, Litwin e Stringer (1968) desenvolveram seu modelo de diagndstico
realizando pesquisas em trés empresas distintas. As empresas apresentaram desempenhos e
realidades muito diferentes no que se refere a clima organizacional, motivacio e satisfagdo,
sendo assim, os resultados obtidos serviram de base para desenvolvimento de novos estudos

voltados ao comportamento humano e as organizacoes (BISPO, 2006).

2.4.2 Modelo de Kolb

O modelo proposto por Kolb (1986) foi baseado no modelo criado por Litwin e
Stringer e a abordagem utilizada na época alinha-se fundamentalmente com as abordagens
atuais, embora com refinamento a partir dos avangos dos estudos da Administracdo e da
Psicologia. Neste modelo, sdo levados em consideragcdo os seguintes aspectos:
e Conformismo: o grau de conformismo e sentimento de haver muitas regras e normas,
afetando sua autonomia e liberdade para realizacdo das atividades;
e Padrdes de desempenho: qualidade agregada ao desempenho individual e estimulo em

relac@o aos objetivos € metas propostos;
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e Recompensas: compensac¢do, beneficios e reconhecimento por trabalhos bem
executados;

e C(Clareza organizacional: compreensdo e entendimento do trabalho proposto;

e Apoio e calor humano: efetividade das relagdes interpessoais, possibilidade de
construir amizades e relacdes de parceria;

e Lideranca: reconhecimento e incentivo do desenvolvimento da lideranga de membros

e colaboradores capazes.

Kolb (1986) reforca que o objetivo principal de seu modelo € determinar o clima
organizacional que os colaboradores desejam e avaliar suas percepcOes atuais do clima
existente e, a partir disso, identificar as lacunas entre o clima organizacional real e ideal a fim

de desenvolver estratégias e planos de a¢do para eliminar ou minimizar essas diferencas.

2.4.3 Modelo de Sbragia

Em um estudo realizado por Sbragia (1983 apud BISPO, 2006) para determinar o
clima organizacional de uma institui¢cdo governamental de pesquisa, foi utilizado um modelo
composto por vinte diferentes indicadores e fatores. Juntamente com os fatores padrdes,
como conformidade, estrutura, recompensas, cooperacao, padrdes, conflito e identidade, havia

varios indicadores adicionais, incluindo:

e Estado de tensdo: dominio da racionalidade ao invés das emocdes em
comportamentos, atitudes e tomada de decisao;

e Enfase na participacio: envolvimento dos colaboradores na tomada de decisdo,
liberdade de expressdo e opinido e comunicagdo aberta;

e Proximidade da supervisdo: grau em que a alta administracdo gerencia, controla e
lidera os colaboradores, levando em consideracdo fatores de autonomia e liberdade
para tomada de iniciativas;

e Consideragdo humana: grau de atencao recebida em termos humanos;

e Autonomia presente: sentimento de liberdade e autonomia para desenvolver seu
trabalho, sem acompanhamento muito incisivo e ditatorial;

e Prestigio obtivo: sentimento de pertencimento e valorizacdo no ambiente de trabalho;
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e Tolerancia existente: grau em que erros e falhas sdo apontados e tratados de maneira
construtiva;

e C(lareza percebida: clareza e entendimento sobre as informagdes necessdrias para
execugdo do trabalho, desempenho e avancos;

e Justica predominante: habilidade, desempenho e conhecimento acima de aspectos
pessoais ou politicos;

e Condigdes de progresso: oportunidades de crescimento e ascensdo profissional;

e Apoio logistico proporcionado: ter acesso a instrumentos, estrutura, materiais e
ferramentas necessdrias para execucao do trabalho;

e Reconhecimento proporcionado: valorizagdo por desempenho profissional;

e Forma de controle: utilizacdo de dados de controle para orientacdo e solucdo de

problemas ao invés de medidas punitivas.

2.4.4 Modelo de Coda

Para Coda (2003), por meio do diagndéstico de clima organizacional tem-se como
objetivo analisar os comportamentos dos colaboradores e seus impactos no ambiente de
trabalho, considerando-se, extremamente, importante avaliar os niveis de satisfacdo e
motivacdo, uma vez que os problemas e conflitos organizacionais estdo diretamente ligados a
esses fatores. Para o autor, a pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta que pode
detalhar a relacdo entre as varidveis que influenciam, diretamente, a percepcao e sentimento

dos funciondrios, tendo em vista os seguintes aspectos:

e Existéncia de espago para melhorias;
e Identificac@o dos colaboradores relativamente satisfeitos ou insatisfeitos;
e Fatores que mais contribuem para a satisfacao dos funcionérios;

e Identificac@o dos possiveis efeitos das percep¢des negativas dos funciondrios.

Nesta pesquisa, serd utilizada como proposta de andlise do clima organizacional o
modelo apresentado pelo autor. Em 1997, Coda desenvolveu seu modelo de diagnéstico de
clima organizacional em cinco organizagdes brasileiras de grande porte do setor publico e

privado. O modelo visa analisar e avaliar quais normas € processos sdo mais vidveis para
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implementacdo da pesquisa de clima, com objetivo de ser um instrumento de suporte para a

gestdo de pessoas, baseando-se em 10 indicadores fundamentais:

e Lideranca

Coda (1997) argumenta que a lideranga € um fator, diretamente, ligado a relacao
entre o lider e o colaborador, visando desenvolvimento profissional e ascensao de carreira,
sendo considerados o grau de feedbacks sobre o trabalho e desempenho individual.

De acordo com Chiavenato (2003), o conceito de lideranca se da através da
influéncia que uma pessoa tem sobre outras de acordo com as demandas e circunstancias,
levando-as a alcancgar os objetivos e metas propostas.

e Compensacao

A compensacdo estd relacionada ao equilibrio entre as diversas formas de
remuneracdo que o colaborador recebe pelo trabalho exercido, estd baseada no saldrio,
beneficios e todas as formas de compensar os funciondrios de acordo com o seu desempenho
individual e alcance de metas (CODA, 1997).

e Maturidade empresarial

Coda (1997) reforca que a maturidade empresarial € um termo utilizado para se
referir as empresas que sdo capazes de se adaptar com mais facilidade as adversidades e
desafios do mercado, tendo em vista fatores relacionados a viabilizar o acesso a informacoes,
compreensdo do mercado de atuacdo e considerar as pessoas como principal recurso
organizacional, agregando valor ao desempenho e comportamentos individuais de cada
colaborador.

Segundo Amir e Auzair (2017), a maturidade empresarial tem como prioridade a
gestdo de riscos, ou seja, conforme a empresa cresce € 0s anos se passam € importante propor
estratégias e planos de acOes para garantir que as empresas tenham recursos suficientes para
se manterem sustentavelmente no mercado, de modo a se tornarem menos sujeitas as
dificuldades financeiras e escassez de recursos, prezando pelo seu ciclo econdomico de vida,
estabilidade de fonte e retencdo de recursos e estejam direcionadas aos crescimento.

e (Colaboracao entre areas funcionais

Existéncia de respeito, colaboracdo e integracdo entre as dreas funcionais da
organizacdo sdo aspectos indispensdveis no que se refere a clima organizacional positivo
(CODA, 1997). De acordo com Gongalves (2000), as empresas com areas funcionais distintas

dependem umas das outras para alcancar o sucesso organizacional. O autor enfatiza que
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integracdo entre as areas “viabilizam o funcionamento coordenado dos vdrios subsistemas da
organizacdo em busca de seu desempenho geral, garantindo o suporte adequado aos processos
de negécio” (GONCALVES, 2000, p. 10).
e Valorizagdo profissional
Segundo Coda (1997), a valorizacdo profissional proporciona aos colaboradores
maior identificagdo e conex@o com a cultura da organizag¢do. O autor afirma que essa prética
se da através do incentivo, reconhecimento, oportunidades de ascensdo de carreira e
atendimento das expectativas, visando o bem-estar e clima organizacional positivo.
A teoria de Maslow enfatiza que em meio as necessidades e desejos naturais do
ser humano estdo inseridas as questdes de estima e a sensacdo de pertencimento e
reconhecimento pessoal e profissional. Nesse sentido, ao agregar valor ao desempenho do
colaborador, a empresa estd colaborando para que o empregado se sinta pertencente e
valorizado no ambiente de trabalho, de modo a proporcionar a sensacdo de bem-estar
organizacional e aumentar os niveis de satisfacdo relacionados ao ambiente de trabalho
(ROBBINS, 2005).
e Identificacdo com a empresa
A identificagdo com a empresa cria um estimulo entre os colaboradores de forma
a gerar uma busca conjunta dos objetivos organizacionais, motivacdo coletiva e individual,
maior confianca em seu trabalho e sensacdo de pertencimento (CODA, 1997). Para Rocha e
Silva (2007), o conceito de identificacdo empresarial se resume ao grau de compatibilidade
entre os valores, cultura, crencas e objetivos da empresa com os do individuo, contribuindo
para maior qualidade de vida no trabalho, convivéncias e relacOes interpessoais e estabilidade,
fatores que influenciam diretamente o clima organizacional.
e Processo de comunicagdo
Segundo Coda (1997), os processos de comunicacao estdo relacionados ao grau de
efetividade em que as informacdes necessarias para realizacdo do trabalho sdo fornecidas aos
colaboradores, tendo como base os dmbitos de clareza e compreensdo. Para Aguiar et al.
(2019, p. 13), “a comunicagao interna envolve todas as interagdes, sejam elas interpessoais ou
mediadas pela tecnologia, que ocorrem no ambiente interno da organizac¢do”, se apresentando
como um pilar fundamental na constru¢do de um bom clima organizacional.
e Sentido no trabalho
Coda (1997) enfatiza que o conceito de sentido no trabalho estd intrinsicamente

ligado ao valor que o empregado atribui a organizagdo, ao significado e a praticidade de suas
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responsabilidades no ambito organizacional e a0 acompanhamento resoluto da alta dire¢cdo em
todas as agdes e decisdes tomadas.
e Politica global de recursos humanos
Na perspectiva de Coda (1997), a importancia dos recursos humanos reside na sua
relacdo com outras dreas funcionais, no seu papel de facilitar o desenvolvimento do trabalho
através de politicas e na sua disponibilidade para reconhecer e incorporar opinides,
percepc¢des e comportamentos diversos.
e Acesso
Coda (1997) define o acesso como a estabilidade de manter-se em um emprego
durante toda a vida e, dentro do ambiente de trabalho, ter oportunidades para desenvolvimento

e ascensao de carreira.

Apo6s introduzir os conceitos base para constru¢do do estudo, na proxima secdo
sdo apresentadas e descritas as metodologias implementadas para desenvolvimento desta

pesquisa.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para serem atingidos os objetivos do trabalho, torna-se necessario apresentar 0s
procedimentos metodolégicos e as fontes de dados utilizadas. Nesta secdo, é apresentado o
delineamento da pesquisa, seguido pelo universo da pesquisa, coleta de dados, a andlise e

interpretacdo dos dados.

3.1. Delineamento da pesquisa

A presente pesquisa se caracteriza como estudo de natureza descritiva. Segundo
Gil (2008), a pesquisa descritiva tem objetivo de descrever as caracteristicas de populagdes ou
fendmenos, consiste na utilizacdo de ferramentas personalizadas para coleta de dados para
analisar e estabelecer uma relacdo entre as varidveis, de modo a se aprofundar em temas
previamente explorados. Nesta pesquisa, serd descrito o clima organizacional da imobilidria
Catiane Lange.

Quanto a abordagem do problema, este estudo se classifica como qualitativo, de
modo a analisar explicitamente e compreender da complexidade de informacdes sobre o tema
definido. Para Gil (2008) a pesquisa qualitativa € aquela € desenvolvida através de dados ndo
numéricos, ou seja, € o modelo de pesquisa que visa conhecer vivéncia de um determinado
fendmeno ou grupo de pessoas, a fim de compreender e explicar fatores subjetivos por meio
de processos nao estatisticos. Appolinario (2011) argumenta que os dados coletados por meio
da pesquisa qualitativa sdo extraidos das relagdes e interagdes sociais e sdo analisados a partir
do ponto de vista do pesquisador, uma vez que nesse modelo de pesquisa o foco principal € o
fendmeno investigado.

Com relagdo aos procedimentos técnicos, esta pesquisa se classifica como estudo
de caso que, conforme Gil (2008), envolve olhar para um individuo, organizacdo, grupo ou
fendmeno de todos os angulos, explicando como diferentes varidveis afetam até mesmo as
situagcdes mais dificeis. Os estudos de caso analisam em profundidade objetos de qualquer
tipo — como uma organizacio, fendmeno ou individuo — e aplicam esse conhecimento a

uma infinidade de topicos.
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3.3. Universo da Pesquisa

Freund (2019) argumenta que "se um conjunto de dados consiste em todas as
observacdes concebivelmente (ou hipoteticamente) possiveis de um dado fend6meno, dizemos
que ¢ uma populagdo". Para Bussab (2002), o conceito de populagao esta relacionado a todos
os elementos que serdo investigados, se apresentando como todos os individuos que possuem
uma semelhanga especifica, a qual € interessante analisar. Nesse sentido, foram entrevistados

3 colaboradores efetivos, 1 estagidrio e a proprietdria da empresa, totalizando 5 pessoas.

3.4. Coleta de Dados

Os instrumentos utilizados para a coleta de dados neste estudo sdo: entrevista
semiestruturada, observagao livre ndo participante e a anélise documental.

De acordo com Manzini (1990/1991), a entrevista semiestruturada é uma
ferramenta de coleta de dados qualitativos que propde uma interacdo continuada entre o
pesquisador e o entrevistado, por meio de um roteiro pré-estabelecido para direcionar e
coletar informag¢des fundamentais para elaboracdo da pesquisa, considerando as informacdes
subjetivamente através de respostas ndo condicionadas a um padrao.

O roteiro da entrevista (APENDICE A e B) foi adaptado e elaborado com base no

modelo proposto por Coda (1997) a partir dos objetivos visados na presente pesquisa. E

composto por 17 questdes e organizado em dois blocos assim distribuidos:

e Bloco I - Perguntas de perfil - Contém informacdes sobre o perfil do respondente,
como faixa etdria, género, nivel de escolaridade, estado civil, cargo, entre outros.
e Bloco II - Perguntas de clima organizacional - Contém, entre outras,

informacdes sobre o clima organizacional e fatores de motivacao e satisfagao.

O segundo instrumento utilizado € a observacgao livre ndo participante, andlise em
que o observador ndo participa e ndo interage com 0 grupo, mas considera todo o ambiente
observacional e todos os seus componentes e cendrios (MARCONI; LAKATOS, 1996). Por
fim, foi realizada uma andlise documental, técnica que consiste em analisar documentos

existentes e, através de suas particularidades, elaborar percepgdes e interpretacdes voltadas ao
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fendmeno de pesquisa (LAVILLE; DIONE, 1999). A coleta de dados foi realizada entre os
dias 10 e 23 de maio de 2023.

3.5. Analise e Interpretacao de Dados

De acordo com Gil (1999), a andlise tem como principal objetivo organizar e
dispor dados de maneira a possibilitar respostas para as hipdteses ou fendmenos investigados
e, por meio da interpretagdo, € possivel dar sentidos as andlises e estabelecer uma ligacao
entre as respostas e os conhecimentos previamente estudados. Ludke e André (1986)
argumentam que a andlise de dados qualitativos deve englobar todos os materiais coletados
durante a pesquisa (observacdes, entrevistas, andlises documentais, entre outros) de modo a
estar presente em toda a estrutura e investigacdo, se mostrando sistemdtica e formal. De
acordo com Denzin e Lincoln (2006), a andlise qualitativa se trata da interpretacio, de forma
subjetiva, do fendmeno, varidveis e pessoas dentro de um determinado contexto.

Para a entrevista semiestruturada, os dados foram analisados por meio da andlise
de conteudo. Bardin (1977) argumenta que a analise de contetudo consiste em um conjunto de
métodos de andlise de comunicagdo que possuem a fungdo de descrever sistematica e
objetivamente o conteido das mensagens. O autor complementa que a andlise de conteddo
passou a ndo ser somente vista como ferramenta de descri¢ao, aplicando também a inferéncia,
com finalidade de compreender aspectos implicitos no contetido, de modo a considerar fatores
subjetivos.

Ao final, os dados, junto aos documentos existentes da organizagdo, foram
interpretados e examinados por meio da andlise documental. Para Ludke e André (1986), a
andlise documental é um método adequado para pesquisas que buscam explorar problemas ou
fendmenos a partir da propria percepg¢do dos individuos, tendo as entrevistas, questionérios ou

a observacdo como principais ferramentas para coleta de dados.
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4. APRESENTACAO DA EMPRESA E ANALISE DE RESULTADOS

Nesta secdo, é apresentada uma breve descricdio da empresa Catiane Lange

Imoveis e analise dos resultados.

4.1. Caracterizacdo da Empresa

A empresa Catiane Lange Iméveis foi fundada em 05 de outubro de 2018, por
meio da sociedade entre Catiane Lange Lobo, Athos Lobo e Germano Lange.

O objeto da sociedade é uma empresa do setor imobilidrio, especializada em
locacdo e venda de imdveis, apresentando seu grande diferencial através do atendimento ao
cliente. A imobilidria situa-se na Rua Erly Almeida de Lima, 240, na cidade de Santa Maria —
RS, atuando em toda a cidade, porém com maior forca no bairro de Camobi.

A empresa tem como missdo, visao e valores:

e Missdo: Atender e gerar negdcios aos nossos clientes, de ambos os lados, com
exceléncia e de maneira acolhedora.

e Visdo: Ser referéncia no bairro de Camobi como geradores de negdcios imobilidrios
rentaveis, inovadores e bem administrados.

e Valores: Eticos acima de qualquer negociacio; Transparentes em todos 0s processos;
Corajosos para sermos diferentes; Apaixonados pelos clientes; Fortes para suportar
qualquer crise.

E composta por 04 funciondrios que ocupam os seguintes cargos, de acordo com
os dados da pesquisa: 01 estagiario, 01 auxiliar administrativo, 01 auxiliar administrativo
financeiro e 01 corretor de imodveis, além da proprietdria que atua diariamente na empresa,
totalizando 05 colaboradores. Nao existe nos documentos fornecidos pela empresa um
organograma funcional, nesse sentido, foi proposto pelo autor da pesquisa um modelo, o qual

segue exposto na figura 02:

Figura 02 — Organograma da empresa Catiane Lange Imdveis
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Proprietaria
Corretor de A dlﬁi[::i‘;]tlra:lrﬁvo Auxiliar
Imoveis g : Administrativo
Financeiro
Estagiario

Fonte: Dados da pesquisa.

4.2. Apresentacao da analise de resultados

Neste subitem sdo apresentados os resultados obtidos por meio dos dados
coletados na pesquisa. No primeiro tépico sdo apresentados os perfis dos respondentes,
seguido pela andlise dos dados obtidos com base no modelo de pesquisa de clima

organizacional proposto por Coda (1997).

4.2.1 Perfil dos respondentes

Todos os colaboradores da empresa participaram da presente pesquisa, incluindo a
proprietéria, totalizando cinco entrevistados. Na tabela 1 é apresentada a caracterizacdo do
perfil dos respondentes, exibindo a frequéncia das varidveis como idade, género, estado civil,

grau de escolaridade e tempo na empresa.

Tabela 1: Caracterizacdo do perfil dos respondentes

Variavel Descricao Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa
Idade Menos de 21 anos 00 00%
21 a 30 anos 01 20%
31 a 40 anos 03 60%
31 a 50 anos 01 20%
Mais de 50 anos 00 00%

Género Masculino 01 20%
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Feminino 04 80%

Estado Civil Solteiro 02 40%
Casado 03 60 %

Divorciado 00 00%

Vidvo 00 00%

Grau de Fundamental Incompleto 00 00%
Escolaridade Fundamental Completo 00 00%
Médio Incompleto 00 00%

Médio Completo 00 00%

Superior Incompleto 03 60 %

Superior Completo 01 20%

Graduagdo Incompleta 00 00%

Graduacdao Completa 00 00%

Pés Graduagdo Incompleta 00 00%

Pés Graduaciao Completa 01 20%

Tempo na Empresa Menos de 03 meses 01 20%
03 a 06 meses 01 20%

06 meses a 01 ano 00 00%

01 ano a 02 anos 02 40 %

Mais de 02 anos 01 20%

Fonte: Dados primarios da pesquisa.

Em relacdio a varidvel de idade, € possivel perceber que a maioria dos
respondentes possui entre 31 e 40 anos, representando 60% dos colaboradores. A varidvel de
género € composta, majoritariamente, pelo género feminino, representando 80% dos
colaboradores. Assim, torna-se perceptivel que a populagdo da empresa Catiane Lange
Iméveis concentra-se em adultos do género feminino.

Quanto ao estado civil, trés colaborados sdo casados, correspondendo a 60% dos
entrevistados; e dois sdo solteiros, o que representa 40%.

A respeito do grau de escolaridade, nota-se que 60% dos respondentes possuem
Ensino Superior Incompleto; um colaborador com Ensino Superior Completo, sendo este
Corretor de Imdveis; e uma pessoa com Pds Graduagdo Completa, sendo esta a proprietéria da
empresa.

Visando o tempo de empresa, um colaborador respondeu que atua na empresa ha
menos de trés meses; outro colaborador trabalha na empresa entre 03 e 06 meses; duas
pessoas responderam entre 01 e 02 anos, sendo a maioria dessa varidvel; e uma pessoa
respondeu mais de 02 anos, sendo a proprietdria da empresa. Nesse sentido, € possivel
perceber que a empresa apresenta um grau considerdvel de rotatividade, visto que a empresa

possui aproximadamente cinco anos de mercado.
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4.2.2 Clima Organizacional segundo a opinido dos colaboradores

Apresenta-se aqui a opinido dos colaboradores da empresa Catiane Lange Imdveis
no que se refere aos fatores, diretamente, ligados ao clima organizacional com base no
modelo proposto por Coda (1997).

A seguir, pode ser verificado o contetido das falas referente a caracterizagdo da

lideranca:

[...] € uma pessoa que se comunica bem, também € bem humana, entende os
problemas dos funciondrios e acredito que seja isso. Uma pessoa que sabe sobre
todas as dreas, ja trabalhou como corretora e tudo mais. Ndo € sé alguém que
comprou uma imobilidria, entdo ela sabe fazer tudo e entende que se algo ndo foi
feito, ela sabe fazer (Entrevistado 01 — funcionario).

A gente nem vé ela como chefe. Acima de tudo, ela sempre tentou transparecer uma
amizade, um coleguismo. Quando precisa, ela cobra, mas eu ndo vejo uma imagem
autoritdria nela, até me surpreendi quando entrei porque € algo que a gente até
estranha. Ela ndo quer passar essa imagem de superioridade para nds, entdo no dia a
dia € mais um coleguismo mesmo, uma amizade (Entrevistado 02 — funcionario).

Acho que € bem tranquilo porque eu ndo a vejo como chefe, vejo como realmente
uma amiga, porque apesar do tempo estando aqui € bem isso ai mesmo, vejo ela
como amiga e ndo como lider (Entrevistado 03 — funcionario).

A lideranca ndo € for¢ada, ¢ muito natural e traz bastantes beneficios para a empresa
(Entrevista 04 — funcionario).

Eu acredito que sou uma boa lider, tento sempre conciliar as coisas e levar com
leveza sem ser autoritdria (Entrevistado 5 — proprietaria).

Nota-se que os colaboradores da empresa Catiane Lange Imdveis bem como o
lider possuem opinides semelhantes referente ao processo de lideranga organizacional,
mostrando que hd concordancia entre as falas e que o estilo de lideranca adotado proporciona
uma relagdo interpessoal saudavel o que pode afetar, positivamente, o clima organizacional.

Por meio da observacdo livre ndo participante, constatou-se também que a
lideranga € orientada para pessoas, se apresentando de maneira natural e mais informal, e ndo
havendo comportamentos autoritdrios relacionados a hierarquia, de modo a gerar satisfagdao
nos colaboradores e estabelecer um clima organizacional agradavel. Segundo Souza (2021), a
lideranga orientada para pessoas preza pela democracia e bem estar dos funciondrios, visando
proporcionar uma proximidade entre o lider e liderado e firmar uma relacio baseada em

apoio, confianca e sensibilidade.
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No que se refere a compensacao, a seguir € apresentado o contetido das falas dos

colaboradores sobre essa variavel:

Eu nio sei os outros, mas eu recebo uma bolsa de R$1.000,00 (mil reais) e seria isso
(Entrevistado 01 — funciondrio).

A gente recebe o saldrio base da categoria, mas também ganhamos por comissdo dos
aluguéis (Entrevistado 02 — funciondrio).

Temos plano de sadde, e por estar mais tempo na empresa, eu ganho mais. Acredito
que eu ganhe bem, mas nada que ndo possa ser mais bem remunerado em funcio de
ter mais tempo de empresa e maiores responsabilidades no meu setor (Entrevistado
03 — funciondrio).

E um sistema muito bom, bastante transparente (Entrevistado 04 — funcionario).

A remuneracio € de acordo com o tempo de empresa e as responsabilidades de cada
funciondrio. Quanto mais responsabilidades, maior o saldrio, além das bonificagdes
(Entrevistado 05 — proprietaria).

E possivel perceber que o entrevistado 01 ndo conhece claramente o sistema de
compensa¢do da empresa, a ndo ser referente ao seu cargo. A partir do contetido da fala do
entrevistado 02 nota-se que a empresa possui um saldrio base para cada cargo e sdo
comissionados por meio da realizacdo de contratos de aluguel. O entrevistado 03
complementa que € oferecido plano de saide, mas sua fala também revela certo grau de
insatisfacdo devido as responsabilidades que possui no seu setor. Esta afirmacdo é
corroborada pela fala da proprietdria, na qual a mesma afirma que a empresa tem seu sistema
de remuneracdo levando em consideracdo o tempo de empresa e as responsabilidades
atribuidas a cada colaborador. Ja o entrevistado 04, se mostra bastante satisfeito quanto a
forma de compensac¢do adotada.

De acordo com Andrade (1991), “a compensacdo em recursos humanos nao € um
fim, mas, meio, para se alcangcarem objetivos tanto da organizacdo quanto das pessoas que
nela trabalham”. Nesse sentido, o conteido obtido por meio das falas dos participantes do
estudo mostra que ha uma necessidade de monitoramento desta varidvel por parte do gestor da
empresa, pois as percep¢des dos colaboradores sobre o sistema de compensagao e beneficios
nao sdo muito claras e um tanto limitadas, além de se constatar, por parte de um dos
colaboradores, certo grau de insatisfacao.

Considerando a varidvel de maturidade empresarial baseada na caracterizacdo da
imagem da empresa junto a sociedade, consumidores e funciondrios, foram obtidos os

seguintes resultados:
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[...] € bem importante para a sociedade. Eu acho que é uma das imobilidrias mais
acessiveis em Camobi (Entrevistado 01 — funciondrio).

A Catiane Lange Imoveis sempre prezou pela honestidade e por fazer o correto,
entdo eu vejo uma imagem positiva tanto de fora, quanto aqui dentro (Entrevistado
02 — funcionario).

A empresa vai fazer cinco anos em outubro, acredito que anteriormente o pessoal
confiava na empresa meio desconfiando. Hoje, a empresa é mais sélida no mercado
e acredito que bem vista porque bastante gente vem até nés através de
recomendacdes (Entrevistado 03 — funciondrio).

No geral, a imagem € sempre muito boa, nunca escutei criticas ruins (Entrevistado
04 — funcionario).

Eu acredito que a gente tem uma boa imagem, uma imagem humana e diversificada.
Os feedbacks que recebo dos clientes sdo de que eles sao bem acolhidos e todo
mundo que pensa em Catiane Lange Iméveis, pensa em acolhimento (Entrevistado
05 — proprietaria).

Nota-se que quanto a maturidade empresarial, todos os colaboradores, inclusive a
proprietdria, possuem opinides semelhantes e positivas sobre a caracterizagdo da imagem da
empresa junto a sociedade, consumidores e colaboradores. Segundo Argenti e Forman (2002),
a reputacdo de uma empresa estd condicionada a sua identidade e a coeréncia que estabelece
entre as percep¢Oes de diversos grupos de stakeholders (internos e externos), bem como ao
alinhamento entre a identidade empresarial e a imagem projetada. A partir disso, destaca-se
que, segundo a percepcdo dos entrevistados, a imagem da empresa Catiane Lange Imdveis
influencia o clima organizacional positivamente e que, com o passar dos anos, a empresa
conseguiu se estabelecer e ganhar maior visibilidade de mercado, portanto maior confianga
por parte dos consumidores e colaboradores, como destaca o entrevistado 03.

No que diz respeito ao relacionamento entre as areas, percebe-se que existe uma
cooperacao bastante efetiva no dia a dia, prezando-se pela parceria, comunicacdo aberta e

acessivel, e leveza no ambiente. As falas apresentadas na sequéncia retratam essa realidade:
Flui super bem, todo mundo se comunica claramente (Entrevistado 01 -
funcionario).

Muito bom, bem extrovertido. A gente tenta ndo criar muita pressdo € manter o
ambiente sauddvel (Entrevistado 02 — funcionario).

Acho que é tranquilo, temos uma boa relagdo e boa comunicacdo em todos o0s
setores (Entrevistado 03 — funciondrio).

E muito fluido (Entrevistado 04 — funciondrio).
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E bem tranquilo. A gente tenta a0 maximo se integrar e entender um pouco de cada
setor para ndo ficar pesado para ninguém e todos entenderem como funciona a
empresa de forma geral (Entrevistado 05 — proprietaria).

A partir da observacao livre ndo participante, verificou-se que o relacionamento
entre as dreas no dia a dia é constante, pois, como sdo poucos colaboradores, os setores
possuem alto grau de interdependéncia; e que acontece de forma natural e fluida, impactando
positivamente o clima organizacional. Para Chiavenato (2016), o relacionamento entre as
areas funcionais deve ser baseado nas seguintes caracteristicas: comunicacao aberta e honesta;
clima de cooperacdo, colaboracdo, confianca e apoio; reconhecimento do conflito e sua
resolucdo positiva.

De acordo com os resultados obtidos por meio da varidvel de valorizagdo no
trabalho, nota-se que o sistema de valorizacdo adotado pela empresa ndo € muito claro para

todos os funciondrios, mas, em geral, € possivel constatar que ha um sentimento de satisfacdo

conforme revelam as falas a seguir:

Eu acho que eles sao bem valorizados, eles ganham comissdo se vendem ou alugam
bastante ou coisa assim (Entrevistado 01 — funcionério).

Os feedbacks sao sempre constantes, entdo sempre tem reunides para mostrar nao sé
nosso desempenho, mas também o que ela espera da gente. Talvez pudesse melhorar
um pouco a questdo de em alguns horarios ter a possibilidade de comecar a revezar a
equipe aos finais de semana, mas é tudo bem tranquilo (Entrevistado 02 —
funcionario).

Como sdo poucas pessoas, cada um realiza seu trabalho, ndo tem como ter uma
visdo ampla porque cada pessoa tem seu trabalho especifico. Entdo ndo tem como
dizer que um se saiu melhor que o outro, cada um sabe o que tem que fazer
(Entrevistado 03 — funcionario).

2

O processo € muito claro e muito agil, sempre esteve claro desde o comeco
(Entrevistado 04 — funcionario)

Além de remunerar financeiramente, sempre procuramos ajudar quando os
funciondrios precisam de uma folga ou precisa atender algum filho (Entrevistado 05
— proprietaria).

Avalia-se que é importante um acompanhamento dessa varidvel pela lider, para
que ela ndo afete, negativamente, o clima organizacional. Segundo Nez, Gervazio e Gervazio
(2018), a valorizagdo do capital humano beneficia tanto a empresa, quanto os empregados,
pois dd ao funciondrio maior liberdade e autonomia, e compreende suas diversidades e
necessidades individuais contribuindo para satisfacdo profissional, se mostrando como um
fator fundamental para um bom clima organizacional.

Em relacdo a identificacdo com a empresa, t€ém-se as seguintes falas:
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Eu ndo me identifico com o ramo imobilidrio. Nao € isso que eu almejo para minha
vida, mas ndo tenho do que reclamar. A drea que eu quero mesmo seguir, por conta
do meu curso, € a area bancaria (Entrevistado 01 — funcionario).

Sim, eu gosto de estar aqui, € algo que me faz bem (Entrevistado 02 — Funciondrio).

Sim, vai ao encontro dos meus objetivos de crescimento pessoal e profissional
(Entrevistado 03 — funcionario).

Me identifico bastante, ainda mais por ter uma lideranca bastante natural
(Entrevistado 04 — funciondrio).

Acredito que todos se identificam porque eu ndo levo as coisas de maneira muito
rigida. Temos nossos valores e principios, mas acredito também que a empresa tem
que se moldar um pouco em relacdo a cada funciondrio (Entrevistado 05 —
proprietaria).

Cavazzote, Aradjo e Abreu (2017 apud CABLE e DERUE, 2002), relatam que
sempre que um individuo sente uma sensacdo de identificacdo com a empresa, ocorrem
mudancas correspondentes em suas atitudes e conduta. Os autores propdem que tal
identificacdo pode resultar em comportamentos de cidadania organizacional, que influenciam
positivamente o clima da organizacao.

No que diz respeito a varidvel relacionada ao processo de comunica¢do pode-se
constatar que o meio de comunicagdo mais utilizado na empresa é a comunicagdo verbal de
forma informal devido a quantidade de colaboradores, sendo didria e por meio de reunides
pontuais. Através da observacgado livre ndo participante, constatou-se que todos possuem facil
acesso entre os setores e a proprietdria, sem a necessidade de obedecer a burocracias e niveis
hierarquicos.

A partir do conteudo das falas, é possivel constatar que, além da comunicacdo
verbal informal, também € feito uso do Jetimob. Jetimob é uma plataforma de software que
contribui para toda a gestdo de informagdo e controle de atividades voltadas ao setor
imobilidrio, exercendo fun¢des como: gestdo de relacionamento com o cliente, emissdo de
notas fiscais e reajuste de contratos, criacao de site imobilidrio, histérico de movimentacao de

imodveis, comunicagdo interna, entre outros. As falas a seguir retratam essa realidade:

Olha, eu acho que funciona bem. O Jetimob, por exemplo, vocé ndo precisa gritar
um de uma sala, gritar outro de outra, entdo dd para se comunica¢io bem claramente

(Entrevistado 01 — funcionario).

Como somos poucas pessoas € bem tranquilo pra gente se comunicar, um vai até a
sala do outro. Temos o Jetimob que ¢é bastante efetivo (Entrevistado 02 —
funcionario).
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Em relagdo a comunicacio interna € bate na porta e conversa, s30 poucas pessoas
entdo a comunicacao € mais direta (Entrevistado 03 — funciondrio).

A comunicagdo é muito direta e clara (Entrevistado 04 — funciondrio).

Fazemos reunides uma vez por més para conversar e analisar tudo que estd sendo
feito dentro da empresa e também temos as conversas didrias para ver se estd tendo
problemas em algum setor ou quando acontece algum incidente (Entrevistado 05 —
proprietaria).

Deste modo, nota-se que o processo de comunicacdo da empresa contribui para
um clima organizacional agraddvel. Segundo Torquato (2004, p. 54), o objetivo fundamental
da comunicagdo interna € promover um clima positivo que suporte a concretizacdo dos
objetivos estratégicos da organizacdo e a expansdo sustentada dos seus produtos, servigos e
atividades.

Quanto ao sentido no trabalho, as falas a seguir mostram que todos os
colaboradores veem sentido no trabalho que realizam, de modo a contribuir para seu
crescimento pessoal e profissional, e, assim, este fator impacta positivamente o clima

organizacional.

De modo geral, é onde eu me sinta bem. E algo que faz sentido para mim, porque
possibilita ter mais acesso ao publico e melhorar a comunicacio (Entrevistado 01 —
funcionario).

Onde eu me sinta bem. Ja trabalhei em outros lugares, onde tudo € dinheiro ou onde
voc€ € um nimero. Aqui eu ndo vejo assim, ela nos trata como pessoas, olhando
individualmente para cada um, sabe? Enxerga seus déficits e problemas, nao tem
aquela cobranca incisiva. Claro que também existem prazos, mas eu vejo como algo
que faz sentido e me faz bem. Ndo quero estar em um lugar em que eu ganhe muito,
mas em compensacio gastar com a saide mental (Entrevistado 02 — funcionario).

Primeiramente, € trabalhar com o que vocé gosta para conseguir se sentir realizado
fazendo o que tu faz. Eu gosto muito do que eu faco e todo mundo tem a parte
financeira na vida, né? Todo mundo tem que pagar as contas e ter um teto
(Entrevistado 03 — funcionario).

Um trabalho que faz sentido para mim € aquele que soma na sua vida pessoal. Vejo
sentido no trabalho que realizo hoje (Entrevistado 04 — funcionario).

E um trabalho onde eu me sinta bem, me sinta em casa, onde que meus
colaboradores também estdo se sentindo bem e tenham a sensacdo de familia.
Quando resolvi fundar a imobilidria, meu pensamento foi de acolhimento para todos,
tanto os clientes, quanto os colaboradores. Entdo, eu acredito que eles veem sentido
sim (Entrevistado 05 — proprietaria).

Segundo a definicdo de Morin (2001), o sentido no trabalho é composto por trés

componentes afetivos: significado, orientagdo e coeréncia. O significado refere-se a como o
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individuo percebe seu trabalho e o significado que ele tem para ele. A orientacdo refere-se ao
impulso e a motivacdo do individuo para o trabalho e ao que orienta suas acdes. Por fim, a
coeréncia, que se refere ao equilibrio e harmonia que o individuo espera encontrar em sua
relacdao com o trabalho.

Em relacdo as politicas de recursos humanos, obtiveram-se as seguintes falas:

Eles parecem bem satisfeitos, eu estou satisfeita (Entrevistado 01 — funciondrio).

Como € uma empresa pequena, tudo passa pela proprietdria. Ela € a principal
recrutadora e quem divulga as vagas também. A selecdo também € ela quem faz
porque € a pessoa que tem mais experiéncia. Eu acho bem proveitoso porque todas
as pessoas que passaram por aqui foram bem aceitas e as contratagcdes deram certo
(Entrevistado 02 — funcionario).

A entrevista de contratagdo € direta com a proprietdria [...]. Os treinamentos também
sdo diretos com ela, literalmente, porque o que eu e ela fazemos é mais especifico.
Eu acredito que melhoram no sentido de entender como funcionam todos os
processos e saber se colocar e dizer “eu fago isso ou ndo faco aquilo”, ajuda a
entender melhor tudo que acontece (Entrevistado 03 — proprietéria).

Ja se tem politicas na drea de corretagem, principalmente fazer cursos e incentivar os
outros a fazerem também, ndo sé dentro da empresa, mas cursos particulares
também. Isso € comum (Entrevistado 04 — funciondrio).

Contratamos empresas terceirizadas para fazer o processo de recrutamento selecdo,
mas também eu mesma faco buscar em outras plataformas diretamente. Todos os
treinamentos e capacitagdes sou eu quem dou para ter certeza de que vai ficar de
acordo com que eu espero sempre. Busco ouvir quem estd entrando porque as vezes
outra pessoa tem ideias e caminhos muito melhores e a gente vai se moldando
(Entrevistado 05 — proprietaria).

Através do conteudo das falas e da observacao, constatou-se que a proprietdria € a
principal responsével pelo desenvolvimento de politicas de recursos humanos, mostrando que
ndo a empresa ndao possui um sistema claro e periddico de treinamento, o que pode afetar,
negativamente, o clima organizacional.

Segundo Gil (2001), o escopo da gestdo de pessoas deve abranger um amplo
espectro de atividades, como recrutamento e selecdo, descricdo de cargos, treinamento e
desenvolvimento de funciondrios, avaliacdo de desempenho, entre outras atividades
correlatas. Tais atividades sdo componentes interdependentes que se fundem em um todo
unificado, apresentando procedimentos, normas e politicas interligadas. Nesse sentido, as
politicas de recursos humanos desempenham um papel fundamental para facilitar a avaliagdao

da dedicacao dos funciondrios aos objetivos corporativos, moldando seus comportamentos e,

consequentemente, o clima organizacional.
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De acordo com os contetidos obtidos por meio da andlise do fator acesso, o qual
representa as oportunidades de desenvolvimento e crescimento de carreira, nota-se que existe
uma discordancia entre as opinides dos colaboradores. E possivel perceber isto nas falas a

seguir:

Pelo que conversei com minha lider direta dependendo da drea que mais tivesse
familiaridade e mais se desenvolvesse, tem possibilidade de ascensdo (Entrevistado
01 — funciondrio).

Nao tem muitas possibilidades de crescimento. Os cargos aqui sdo bem especificos e
eu vou me aprimorar dentro do meu cargo. Tenho a possibilidade de fazer mais
cursos e posso até ser melhor remunerada pelo meu desenvolvimento, mas ndo tem
um plano de carreira ou ascensdo de cargo, a ndo ser que eu seja corretora
(Entrevistado 02 — funcionario).

Nio tem muitas oportunidades de crescimento porque cada funciondrio tem sua
fungdo especifica e a proprietdria que gerencia (Entrevistado 03 — funciondrio).

Depende do crescimento da prépria empresa e o individual, mas tem possibilidades
(Entrevistado 04 — funcionario).

Todos os colaboradores em todos os setores t€m oportunidades de desenvolvimento
e crescimento, seja financeiramente ou assumindo mais fun¢des. Minha ideia sempre
foi fazer com que os funciondrios rodem por todos os setores da empresa e eu ficar
s6 gerenciando, para que eles tenham uma visdo do crescimento e desenvolvimento
deles e quanto mais vestirem a camisa da empresa, mais vdo ganhar também
(Entrevistado 05 — proprietaria).

Chiavenato (2004, p. 374) relata que “o desenvolvimento de carreira é um
processo formalizado e sequencial que focaliza o planejamento da carreira futura dos
funcionarios que tém potencial para ocupar cargos mais elevados”. Portanto, oferecer
oportunidades de claras de crescimento, aprendizagem e desenvolvimento sdo praticas
fundamentais para satisfazer os empregados, de modo a refletir, diretamente, em um clima
organizacional positivo.

Por fim, quando perguntados sobre como € o clima organizacional na empresa, 0s

conteddos das falas foram os seguintes:

Acho que é bem tranquilo, na verdade. Todo mundo se did bem (Entrevistado 01 —
funcionario).

Muito bom, a gente da risada, a gente brinca e, quando se estressa, vai tomar um
café. Quando o clima estd meio pesado, a Catiane mesmo diz para gente ir dar uma
relaxada, ouvir uma musica, entdo isso € 100% tranquilo (Entrevistado 02 —
funcionario).
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E tranquilo, a gente se d4 bem. A gente senta para tomar café juntos, entdo acredito
que a gente se d€ bem, ndo tem muito que falar e nem reclamar de ninguém. E bem
tranquilo, bem tranquilo mesmo (Entrevistado 03 — funciondrio).

E tranquilo, muito bom (Entrevistado 04 — funciondrio).

Somos uma empresa bem unida, muito feliz. Eu tento todos os dias, quando eu vejo
que alguém estd um pouquinho para baixo, dar aquela cutucada e tentar trazer a
pessoa para dentro. Convivemos 8 horas por dia, entdo € dificil deixar os problemas
da porta para fora, entdo a gente aprende a lidar com essas situagdes. Sou formada
em Recursos Humanos, entdo entendo bastante dessa parte e acredito que ter um
clima agraddvel é fundamental e € o que mantém os funciondrios na empresa
(Entrevistado 05 — proprietaria).

Por meio do conteido das falas e da observacdo livre ndo participante, o clima
organizacional, de maneira geral, mostra-se positivo. A empresa é composta por poucos
colaboradores, permitindo maior integracdo entre as areas e clima organizacional agradavel
no dia a dia.

No préximo item, sdo apresentadas as consideragdes finais com base nos objetivos
propostos pelo autor deste trabalho e sugestdes para aprimoramento do clima organizacional

da organizagdo estudada.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como principal objetivo analisar o clima organizacional
da empresa Catiane Lange Imdveis, empresa do ramo imobilidrio com foco em venda e
aluguel de imdveis. A partir disso, entende-se que o objetivo principal e os objetivos
especificos foram atingidos.

Com base nos resultados obtidos por meio da entrevista semiestruturada e da
observacao livre ndo participante realizadas pelo autor, torna-se perceptivel que o clima
organizacional da empresa Catiane Lange Imdveis €, de maneira geral, positivo.

De acordo com varidveis propostas pelo modelo de diagndstico de clima
desenvolvido por Coda (1997), os fatores que, em geral, podem ser favordveis para um bom
clima organizacional na empresa sdo: lideranca, maturidade empresarial, colaboracdo entre
areas funcionais, identificacdo com a empresa, processo de comunicagdo e sentido no
trabalho.

Entretanto, as varidveis de compensagdo, valorizacdo no trabalho, politicas de
recursos humanos e acesso se apresentam como pontos de atencdo, pois essas ndo sdo claras
para todos os colaboradores, podendo afetar, negativamente, o clima organizacional.

Nesse sentido, sugere-se que a lideranca continue prezando por um ambiente leve
e agraddvel, focando, principalmente, no bem estar e satisfacdo dos colaboradores.
Recomenda-se ainda a contratacdo de um profissional de recursos humanos para que seja
estruturado um sistema efetivo de politicas de recursos humanos e valorizacao profissional a
fim de padronizar os processos de recrutamento e selecdo, de formacdo e desenvolvimento
profissional para promover um ambiente de trabalho mais transparente e sanar as expectativas
dos colaboradores. Além disso, recomenda-se também que seja elaborado um plano de cargos
e salarios para clarificar o sistema de compensacdo e acesso da empresa, priorizando as
oportunidades de desenvolvimento e ascensao de carreira.

Por meio deste estudo, pdde-se ter uma visdo mais abrangente do clima
organizacional de uma pequena empresa do setor imobilidrio. Os resultados revelam que o
clima organizacional tende a ser afetado pelos diversos fatores estudados pelos autores
abordados na pesquisa. A pesquisa de clima organizacional possui grande relevancia em
contextos empresariais, pois permite avaliar se os fatores do clima sdo propicios ou
desfavordveis a um bom ambiente de trabalho, de modo a identificar os gargalos onde a

empresa deve concentrar seus esforcos para aperfeicoar o clima organizacional.
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Como uma proposta de estudos futuros, seria importante investigar os temas que
foram abordados nas sugestdes apresentadas neste trabalho: contratacdo de um profissional de

gestio de pessoas na empresa e implementagdo de plano de cargos e saldrios.
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APENDICE A — ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA (FUNCIONARIOS)

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
CURSO DE ADMINISTRACAO

Prezados colaboradores da Catiane Lange Imodveis, por meio deste questiondrio visa-se
realizar um levantamento de informagdes sobre o clima organizacional. Posteriormente, os
dados serdo avaliados para o desenvolvimento de uma monografia como requisito parcial do
grau de Bacharel em Administragdo. Nao € necessdria sua identificacdo.

Desde j4, agradeco a sua colaboragdo.

Lucas Almeida de Souza

I) Bloco I — Perfil dos respondentes

. Idade:

. Género: () Masculino ( ) Feminino

. Estado civil: () Solteiro ( ) Casado ( ) Divorciado () Vidvo

. QGrau de escolaridade:

() Fundamental incompleto ( ) Fundamental completo
() Médio incompleto () Médio completo

() Graduagao incompleta () Graduagao completa

() Pés-graduacao incompleta () P6s-graduacao completa

. Tempo na empresa:

. Cargo:

() Menos de 3 meses ()01 a 02 anos
() 03 meses a 06 meses () Mais de 02 anos

() 06 meses a 01 ano
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II) Bloco II — Clima organizacional:

1. Como se caracteriza a lideranca na empresa?

2. Como funciona o sistema de remuneragdo e beneficios na empresa? Vocé estd satisfeito com

esse sistema? Por qué?

3. Como voce caracteriza a imagem da empresa junto a sociedade, consumidores e funciondrios?

4. Como se caracteriza o relacionamento entre as dreas? D€ exemplos do dia a dia.

5. Explique como € o processo de valorizag¢do no trabalho.

6. Voceé se identifica com a empresa? Explique.

7. Caracterize os processos de comunicacdo na empresa. Vocé€ considera esses processos

eficientes? Por qué?

8. O que € um trabalho com sentido para vocé€? Vocé identifica sentido no seu trabalho?

Explique

9. Quais sdo as politicas de recursos humanos implementadas para empresa? Essas politicas

melhoram a qualidade de vida no trabalho?

10. Comente sobre as oportunidades de desenvolvimento de carreira dentro da empresa.

11. Como € o clima organizacional na empresa?



6.

45

APENDICE B —- ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA (PROPRIETARIA)

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
CURSO DE ADMINISTRACAO

Prezado proprietdrio (a) da Catiane Lange Imdveis, por meio deste questiondrio visa-se
realizar um levantamento de informagdes sobre o clima organizacional. Posteriormente, 0s
dados serdo avaliados para o desenvolvimento de uma monografia como requisito parcial do
grau de Bacharel em Administragdo. Nao é necessdria sua identificacdo.

Desde j4, agradeco a sua colaboragdo.

Lucas Almeida de Souza

I) Bloco I — Perfil dos respondentes

. Idade:

Género: () Masculino ( ) Feminino

Estado civil: () Solteiro ( ) Casado ( ) Divorciado () Viavo

Grau de escolaridade:

() Fundamental incompleto ( ) Fundamental completo
() Médio incompleto () Médio completo

() Graduagao incompleta () Graduagao completa

() Pés-graduacao incompleta () P6s-graduacao completa

Tempo na empresa:
() Menos de 3 meses ()01 a 02 anos
() 03 meses a 06 meses () Mais de 02 anos

() 06 meses a 01 ano

Cargo:
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II) Bloco II — Clima organizacional:

1. Caracterize a sua lideranga.

2. Como funciona o sistema de remuneracdo e beneficios na empresa? Vocé avalia que os

colaboradores estdo satisfeitos com esse sistema? Por qué?

3. Como voce caracteriza a imagem da empresa junto a sociedade, consumidores e funciondrios?

4. Como se caracteriza o relacionamento entre as dreas? D€ exemplos do dia a dia.

5. Explique como € o processo de valorizag¢do no trabalho.

6. Voceé acredita que os funciondrios se identificam com a empresa? Explique.

7. Caracterize os processos de comunicacdo na empresa. Vocé€ considera esses processos

eficientes? Por qué?

8. O que € um trabalho com sentido para voc€? Vocé acredita que os funciondrios veem sentido

no trabalho? Explique

9. Quais sdo as politicas de recursos humanos implementadas para empresa? Essas politicas

melhoram a qualidade de vida no trabalho?

10. Comente sobre as oportunidades de desenvolvimento de carreira dentro da empresa.

11. Como € o clima organizacional da empresa?



