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RESUMO

O principal instrumento para monitorar e auxiliar as empresas na identificacdo das percepcoes e
niveis de satisfagdo dos profissionais é a Pesquisa de Clima. Nenhuma empresa obtém sucesso se
ndo houver pessoas satisfeitas em seu meio corporativo.

Este artigo procura diagnosticar o clima organizacional em uma empresa de televendas, buscando
conhecer a opinido e o nivel de satisfagdo dos Instrutores de Treinamento sobre a empresa,
identificando os pontos fortes e as oportunidades de melhoria, a fim de propor alternativas para se
conseguir a um bom nivel de satisfagdo entre os profissionais e um ambiente que favoreca a
eficiéncia e a criatividade. O presente diagndstico foi realizado através de uma pesquisa de clima,
onde fora utilizado um questionario impresso, distribuido aos profissionais da area de Treinamento e
Desenvolvimento, totalizando 11 respondentes. O resultado aproximou-se do regular ao bom,
tratando-se de satisfacdo: perspectivas de crescimento, ambiente de trabalho, gestdo e
relacionamento interpessoal e qualidade de vida.

Palavras-chave: Clima organizacional, Pesquisa de clima organizacional, Satisfacdo no trabalho,
Relacionamento Interpessoal, Qualidade de Vida.

ABSTRACT

The main tool to monitor and assist companies in identifying the perceptions and satisfaction levels of
professionals is the Climate Research. No company is successful if there are no satisfied people in its
corporate environment.

This article seeks to diagnose the organizational climate in a telesales company seeking to know the
opinion and level of satisfaction of the training instructors about the company, identifying strengths and
opportunities for improvement in order to propose alternatives to achieve a good level satisfaction
among professionals and an environment that fosters efficiency and creativity. This diagnosis was
made through a climate survey, which used a questionnaire was printed, distributed to professionals in
the field of Training and Development, totaling 11 respondents. The result came from the regular to
the good, in the case of satisfaction, growth prospects, work environment, management and
interpersonal relationships and quality of life.

Key words: Organizational climate, Organizational climate survey, Job satisfaction, Interpersonal
relationships, Quality of life.
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1. INTRODUCAO

Atualmente, tem-se observado que as empresas estao inserindo as pessoas em um lugar de
destaque em suas corporacdes, pois esta claro que o bem-estar dos profissionais é a chave para o
sucesso das organizacdes. (CHIAVENATO, 2014).

As pessoas costumam analisar o ambiente organizacional de acordo com as suas
percepcdes do ambiente onde estdo inseridas e passam a entender o clima conforme as situagfes
gue presenciam no cotidiano (CODA, 1998).

[...] o Clima Organizacional diz respeito ao que as pessoas acham que existe e que esta
acontecendo no ambiente da organizagdo em determinado momento, sendo, portanto, a
caracterizagdo da imagem que essas pessoas tém dos principais aspectos ou tracos vigentes
na organizacao. (Ibidem, 1998, p. 6)

Portanto, é preciso entender e explicar as variaveis existentes no ambiente de trabalho. E para
isso ocorrer de forma assertiva, € necessario conscientizar-se que toda organizacdo depende do fator
humano como meio de sobrevivéncia, assim como as pessoas que integram essas empresas,
também sdo mutuamente dependentes, proporcionando as empresas que trabalham mais visibilidade
de mercado, vida, dindmica e impulso para assumir riscos calculados e principalmente, contribuem
com criatividade e racionalidade (GIL, 2001).

Este estudo tem como objetivo identificar o nivel de satisfagdo dos instrutores de uma
empresa de televendas em relagdo ao ambiente de trabalho e suas perspectivas de crescimento face
ao mercado onde ela esté introduzida.

Sabendo que, atualmente, as empresas estdo considerando cada vez mais as pessoas como
fatores humanos de sucesso organizacional, e que para tanto, € preciso que tenham em suas
diretrizes um desenho bem estruturado no que se relaciona treinamento e desenvolvimento como
cartdo de visitas e de entrada da organizacdo, como é possivel estabelecer uma relagdo entre
instrutoria frente a qualidade de vida, satisfacdo, autonomia e segurangca no emprego através da
pesquisa de clima organizacional?

2. CLIMA ORGANIZACIONAL

As organizac8es se tornam competitivas quando se caracterizam pela capacidade de recrutar
e de manter as pessoas satisfeitas ao longo de sua trajetéria profissional. Neste caso, € preciso
algumas precaucgdes como estilos de gestdo, relacionamentos entre funcionérios, qualidade de vida e
de trabalho, visando proporcionar um ambiente fisico, psicoldgico e social de trabalho seguro e
sociavel (CHIAVENATO, 2014). Pode-se afirmar também que “o Clima organizacional é a qualidade
ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da
organizacdo e que influencia o seu comportamento” (LITWIN apud LUZ, 2003, p. 10) tanto interna
guanto externamente:

O clima organizacional reflete 0 modo como as pessoas interagem umas com as outras, com
os clientes e fornecedores internos e externos, bem como o grau de satisfagdo com o contexto
gue as cerca. O clima organizacional pode ser agradavel, receptivo, caloroso e envolvente, em
um extremo, ou desagradavel, agressivo, frio e alienante em outro extremo (CHIAVENATO,
1999, p. 440).

Em relagcdo a comunicacao interna nas empresas, o clima organizacional é a chave para uma
boa prestacéo de servicos do profissional quando ele sabe o que deve ser feito, quando e como:

Para um funcionario prestar um bom servigo, é preciso que saiba que possa e que queira fazé-
lo. Saber faz € uma questao de conhecimento, habilidades ou atitudes. Logo, uma questao de
treinamento. Poder fazer € uma questéo de ter e poder usar os recursos necessarios. Querer
fazer € uma questéo volitiva que depende do estado de espirito, do animo, da satisfacéo das
pessoas quando realizam o seu trabalho.

Logo, o “querer fazer” estd associado ao clima organizacional, que muitas vezes é onde
encontramos as causas da méa qualidade dos servigos. (LUZ, 2003, p. 28)

O clima organizacional é formado por processos cognitivos, tendo como principal aspecto
tudo aquilo que a pessoa traz consigo desde a sua experiéncia profissional, seus conhecimentos e
suas experiéncias pessoais, além das suas motivac8es intrinsecas na busca por resultados, sejam



estes especificos ou genéricos, tornando o clima em um conjunto de comportamentos diversificados e
atitudes:

A pessoa traz a Organizagdo sua “bagagem psicologica”, conhecimentos, caracteristicas,
preconceitos, experiéncias anteriores. O individuo afeta a Organizacéo e recebe sua influéncia,
modificando seus comportamentos, atitudes e visdo de mundo, como consequéncia do
desempenho de papéis e das experiéncias compartilhadas nas diversas interagées (FIORELLI,
2000, p. 112, 113).

Clima organizacional é objeto de estudos desde que as empresas, privadas e publicas
(MORO et al, 2012) passaram a compreender que 0s resultados relacionados as suas politicas, aos
seus objetivos e suas expectativas frente ao mercado em constante dindmica vao além das
percepcdes e ideologia de seus lideres ou fundadores. Mais claramente, a forma que os funcionarios
reagem nas organizacdes, diz respeito ao ambiente que elas percebem:

O clima organizacional explicita a atmosfera intima de uma instituicdo e abrange a relagéo dos
itens que influenciam o ambiente e afetam direta ou indiretamente o comportamento das
pessoas no trabalho.

[...] Verifica-se que o clima é a imagem da corporagdo e por consequéncia ele interfere nos
resultados. Isso se deve ao fato de que a qualidade esta atrelada a predisposigdo daqueles
gue fazem parte do processo produtivo ou da prestacao de servigo. (FILHO et al, 2016 p. 5)

Existem fatores importantes que influenciam o clima organizacional e consequentemente
impactam no ambiente das organiza¢des, uma vez que esta influéncia pode refletir positivamente ou
negativamente na imagem da empresa interna ou externamente, pois funcionarios satisfeitos tendem
a produzir mais, e a enxergar a empresa e o ambiente de trabalho como um local saudavel para se
trabalhar. Ja o contrario, pode causar afastamentos, doencas relacionadas ao trabalho, insatisfagao
com a tarefa e principalmente com a empresa (LUZ, 2003; FIORESE & MARTINEZ, 2016; MORO,
2012).

3. IMPORTANCIA DA AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Mello (2003), dos diversos fatores que justificam a avaliagdo do clima organizacional
podem-se destacar:

e O clima possui forte influéncia no comportamento das pessoas, agindo de forma positiva ou
negativa,

e A avaliagdo auxilia no Recrutamento e Selecao, além de garantir a longevidade e estabilidade
dos funcionarios nas organizagdes, baseada nos resultados obtidos;

e E um moderador em relacdo & imagem da empresa através dos olhos de seus funcionarios,
permitindo aos lideres e fundadores avaliarem se todos os aspectos organizacionais, desde a
cultura, os processos de comunicacdo, a marca da empresa estdo de acordo com a sua
missdo, visdo e valor, além de auxiliar os novos métodos de gestéo.

e Na&o é imutavel;

O clima é baseado na percepg¢édo e ndo na imposicao;

Fornece insumos aos diversos tipos de variaveis de comportamentos, uma vez que as

pessoas mudam constantemente suas expectativas e desejos.

Outro aspecto importante da avaliagdo do clima organizacional é que através dela a
organizacdo e quem a lidera podem obter dados perenes quanto ao ambiente empresarial, bem como
as perspectivas emocionais e de qualidade de vida entre seus funcionarios. Além disso, a pesquisa
identifica os pontos fortes e a melhorar, tais quais a empresa deve buscar sempre 0S pontos
positivos, a fim de consumar a sua permanéncia no mercado, uma vez que organizacdes mal
avaliadas pelos seus funcionarios, tende ao insucesso, seja qual for o segmento e o0 mercado onde
ela estiver inserida (SEBRAE, 2016; CODA et al, 2009).

O clima organizacional nasce desde a criacdo da empresa. Portanto ndo € possivel (re)cria-
lo, mas sim monitora-lo e ajusta-lo de acordo com a busca pela satisfacdo e motivacdo do funcionario
em relacdo ao que ele avalia da prépria empresa (SEBRAE, 2016).

E possivel avaliar o clima organizacional informalmente através dos lideres, pois cabe a eles
cumprir o papel pela busca continua de um ambiente positivo entre seus liderados. Contudo, para
obter dados mais detalhados e imparciais, tendo em vista que os lideres também sé&o funcionarios e
gue eles possuem ideologias e concepcdes diferentes uns dos outros, é preciso que seja adotada
uma metodologia especifica de avaliacdo do clima organizacional, onde serdo obtidos dados precisos



guanto ao tipo de ambiente os funcionarios estdo submetidos em sua rotina diaria (SEBRAE, 2016;
MORO et al, 2012).

A comunicacdo entre lideres e liderados exerce fundamental relevancia no clima
organizacional, pois quando ha desvios e subjetividade nos dialogos, pode existir uma perda de
confianga principalmente na empresa, e possivelmente desencadear outros desvios como formacao
de grupos negativos, especulacdes e desrespeito aos lideres, de forma voluntaria ou involuntaria,
sendo esta Ultima através de sinais e expressdes corporais e ndo necessariamente verbais (MELO
2006; FEITOSA, 2008; LUZ, 2003).

4. PESQUISA DE CLIMA

A pesquisa de clima é o método mais preciso e assertivo para se avaliar o clima
organizacional, pois procura entender as percepgoes, isto &, “as pesquisas de clima organizacional
procuram coligir informagdes sobre o campo psicoldgico que envolve o ambiente de trabalho das
pessoas e a sua sensagao pessoal neste contexto” (CHIAVENATO, 1999, p. 440).

Segundo Oliveira (1995), as etapas da pesquisa de clima organizacional séo:

1. Preparacao — obtengéo de informagdes mais precisas sobre o problema a ser focalizado e
instrumentacao conceitual sobre o mesmo.

2. Plano e metodologia de pesquisa — formulagéo das questdes de pesquisa — ou hipéteses
— a serem examinadas e escolha da sequéncia de acGes a serem seguidas, dos métodos
de trabalho, meios de interpretacdo dos resultados, inclusive procedimentos de
amostragem, construgdo dos instrumentos de avaliagdo, questionarios etc.

3. Execugdo da pesquisa — coleta de dados.

4. Interpretacdo dos dados — preparacéo e andlise dos dados recolhidos e tentativa de dar
respostas as questdes da pesquisa.

5. Conclusdes tedricas — estabelecimento dos limites de validade das evidéncias levantadas,
possivelmente fazendo afirmagdes generalizadas e indicando a sua relagdo com a teoria
existente. (Ibidem, 1995, p. 107)

A pesquisa de clima organizacional € o método mais eficaz de compreender o que os
colaboradores sentem e almejam e por que eles se mantém na empresa, e se for bem aplicada, a
pesquisa possibilita um diagndstico preciso, além do mapeamento de satisfacdo e fidelidade do
profissional, pois ele passa a se relacionar com a identidade da empresa, gerando compromisso
(MELLO, 2003).

De acordo com Kahale (2003), a pesquisa de clima é um levantamento de necessidades
internas e influencia na motivacéo dos funcionarios em diversos aspectos:

E um instrumento voltado para a andlise do ambiente interno a partir do levantamento de suas
necessidades. Objetiva mapear ou retratar os aspectos criticos que configuram o momento
motivacional dos funcionarios da empresa através da apuragdo de seus pontos fortes,
deficiéncias, expectativas e aspira¢des. (Ibidem, 2003, p. 1)

E importante reforcar que as pesquisas de clima sdo bem vistas aos olhos dos integrantes
das empresas, desde que ndo se sintam ameagados ou que o resultado das avaliacdes ndo exerca
carater punitivo, e que garantam 0 seu anonimato, pois “esta atitude da empresa, de fazer a pesquisa
de clima, eleva bastante o indice de motivacdo dos funcionéarios. Sentem-se participando, sentem-se
ouvidos e respeitados em suas opinides” (KAHALE, 2003, p. 2).

5. METODOLOGIA

Devido as constantes mudangas no mercado de televendas, onde é exigido cada vez mais
inovacdes em tecnologia (AZEVEDO & CALDAS, 2005), estratégias de bens de servicos e
principalmente de pessoas capacitadas e preparadas para acompanhar esse processo de evolucéo e
volatilidade, as organizagBes deste setor precisam se adaptar as constantes exigéncias deste
universo corporativo. Por esse motivo, devem reforcar sua estrutura organizacional visando
principalmente o ambiente interno, favorecendo um clima percebido de forma positiva para os seus
funcionarios, onde as pessoas possam trabalhar satisfeitas e motivadas (LUZ, 2003; CHIAVENATO,
1999).

Por este motivo, entende-se que o cartdo de entrada da empresa deve ser 0 mais estruturado
possivel, pois ele ser4 o primeiro contato com 0s novos funcionarios, e representara a efetividade
permanente na organizacdo. Portanto, o departamento de Treinamento & Desenvolvimento do RH da
empresa precisa conter em seu quadro de funcionarios, os profissionais mais preparados e
capacitados, a fim de garantir a qualidade do atendimento aos clientes, internos e externos, das



organizag@es, além de contribuir constantemente para o desenvolvimento das pessoas, sejam quais
forem os setores. E através do quadro de instrutores que os funcionarios percebem a qualidade da
empresa, 0 que consequentemente favorece o clima organizacional (CHIAVENATO, 2014).

Sendo assim, este estudo buscou através da literatura bibliografica e de pesquisas in loco
entender a percepcdo dos instrutores em relacdo ao ambiente de trabalho e as tarefas executadas
em uma empresa de médio porte, no ramo de televendas e atuante em Belo Horizonte - MG.

Quanto a base literaria, sabe-se que a “pesquisa bibliografica é o estudo sistematizado
desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrénicas, isto é,
material acessivel ao publico em geral” (VERGARA, 2006, p. 48).

A pesquisa se apoia no modelo quantitativo, pois “como resultado desta orientagdo, os
delineamentos de pesquisa maximizam a objetividade com o emprego de numeros, estatistica,
estrutura e controle experimental” (GABRIEL, 2014, p. 351). Este modelo possui indicadores em
ordens de escala Likert, sendo atribuidas questfes por pontos fixos por linha (DALMORO & VIEIRA,
2013). Utilizou-se um questionario digitalizado contendo 09 tdpicos de pesquisa para 11 instrutores,
que correspondem ao organograma total da empresa, sendo classificados como Instrutores Junior,
Pleno e Sénior. O método de envio do questionario valeu-se de ferramenta online, através de e-mail
aos participantes no préprio local de trabalho, preservando o direito total a imparcialidade e ao sigilo
no diagnéstico, bem como o direito a ndo responderem alguma questao, em caso de desconforto. A
coleta dos dados e a elaboracdo do diagndstico ocorreram através da ferramenta Excel — Microsoft
(MORO et al, 2012), bem como os graficos apresentados a seguir, dos quais serdo obtidas as
conclus@es do estudo.

5. ANALISE DOS DADOS

A partir dos dados coletados, a pesquisa do presente estudo foi realizada conforme proposto
na metodologia através da abordagem de uma amostra, a saber: formulario de Pesquisa de Clima em
uma empresa de médio porte, do ramo de televendas, enviado por e-mail para todos os 11 Instrutores
de Treinamento do setor de RH da empresa, contendo um questionario composto por 09 topicos.
Serao apresentados neste estudo os itens contidos no questionario, e as observacdes
correspondentes aos dados obtidos nos subitens com maior grau de pertinéncia.

5.1 Percep¢édo com base no questionario da Pesquisa de Clima:

As questdes abaixo referem-se ao Item 1 — Dados Gerais:



Sexo %
Masculino 45%
Feminino 55%
Escolaridade %

Ensino Médio Incompleto -
Ensino Médio Completo -

Superior Incompleto 64%
Superior Completo 36%
Pos Graduagdo

Idade %
Menos de 20 anos -
Entre 20 e 25 anos 46%
Entre 26 e 30 anos 27%
Entre 31 e 36 anos 27%

Acima de 36 anos

Tempo de Empresa %
Menos de 6 meses 18%
De 6 meses a 1 ano 18%
De 1 ano a 3 anos 55%
Mais de 3 anos 9%
Tempo de Instrutoria %
Menos de 6 meses 18%
De 6 meses a 1 ano 37%
De 1 ano a 3 anos 18%
Mais de 3 anos 27%

A seguir, serdo analisados os subitens considerados com maior grau de pertinéncia em relacéo
as respostas fornecidas pelos Instrutores referentes aos itens 2 a 9 da Pesquisa de Clima, aos quais
pode-se observar a relevancia nas sugestdes conclusivas. A fim de viabilizar a melhor compreenséo
e otimizacao da analise, serdo exibidos apenas os graficos pontuais da pesquisa:

Item 2: Relacionamento Interpessoal e Comunicagéo

Observa-se neste item que do total de respondentes, 55% alegaram possuir “quase sempre”
um bom relacionamento com as demais areas da empresa; e 64% também alegaram possuir “quase
sempre” um bom relacionamento entre as pessoas do préprio ambiente de trabalho:

Minha equipe possui um 6timo relaclonamento com as 0 relacionamento entre as pessoas no meu ambiente
demais areas da empresa, de trabalho é bom.

® Sempre  ® Quase Sepre w Ocasionalmente

o Ouase Sempre & Ocastonaliments

SRAFICO {1 Questdo 2 - Relacionaments Interpessoal 3 Comunicagdo GRAFICO 2 Questdo 5 - Relacionamenta Intsrpessoal 8 Comunicagso
Forte: Elaborado palo autor com base no quastiondno da Pesgquisads Clima Farte: Elaborado pedo autor oom base no quastionano da Pesgusada Clima

Quanto ao subitem Comunicacdo, tanto entre as pessoas no mesmo ambiente de trabalho quanto
aos meios de comunicdo da empresa, 0s respondentes consideraram “quase sempre” como
adequados, totalizando 64% e 75%, respectivamente. Vale ressaltar que as alternativas nao
mencionadas, ndo obtiveram numeros expressivos para a analise ou ndo foram apontadas pelos
respondentes, mas podem ser visualizadas nos gréaficos apresentados.



Item 3: Reconhecimento

Observa-se neste item que do total de respondentes, 37% alegaram “quase sempre” serem
reconhecidos por algum trabalho excepcional; enquanto 36% afirmaram receber este reconhecimento
“ocasionalmente”; e 27% sentem-se “sempre” reconhecidos quando realizam 6timos trabalhos. Ainda
sobre reconhecimento, 82% sentem-se “quase sempre” valorizados na empresa:

Vocé considera que recebe o reconhecimento devido toda Voce considera que seu trabalho é valorizado na
empresa?

vez que realiza um trabalho excepcional?

B Semmpte B Ouane Semmpre 8 Ocavonahnents

" Sevoguw B Quane Sempre » Ovandonalimente
SRAFICO S Questdo 1 - Reconnecimanio GRAFICO € Cuastdo 3 —Reconhecimentn
Farte Elaborado pelo stor com base no questiondne da Pesgusade Chma Forte: Slatorado psio autor com Dase no quastionano da Pesguisade Chma

Observa-se também que 67% consideraram que “quase sempre” existe reconhecimento do
seu chefe imediato, sem favoritismos; e 33% alegaram que “sempre” existe tal reconhecimento sem
favoritismos. Em relagdo a incentivos para criatividade no trabalho, 55% afirmaram que “quase
sempre” sdo incentivados:

Vock considera que seu chefe imediato reconhece & Vock & RS 2 eadis nad
valotiza o bom trabalho & esforgo extra seu & da equipe sovase " P de trabatho?
sem favoritismo?

. et . B Onzane Sevrape s & Sevpee ® Ouave Sewgue ¥ Goasbotaiivente
GRAFICO 7 Quettss 3 -~ Recorhocemerts GRAFICO 8 Quesii 8 — Raconhecement
Forte Elsborads pelo autor com base no guesbonino da Pessusade COema Forte SIatoraso pelo Subor Con DasE Nd Questionano da Pesqursa de Clena

Vale ressaltar que as alternativas ndo mencionadas, ndo obtiveram nameros expressivos
para a analise ou ndo foram apontadas pelos respondentes, mas podem ser visualizadas nos gréaficos
apresentados.

Item 4: Crescimento

Observa-se neste item que do total de respondentes, 40% disseram que “ocasionalmente
enxergam possibilidades de crescimento na empresa. Ja em relacdo a satisfagcdo com o trabalho,
46% afirmaram que estdo “sempre” realizados no exercicio da fungdo e esperam continuar
exercendo-a por mais tempo.

Vale ressaltar que as alternativas ndo mencionadas, ndo obtiveram nameros expressivos
para a analise ou ndo foram apontadas pelos respondentes, mas podem ser visualizadas nos gréaficos
apresentados:




Voce esta realizado exercendo a sua fungdo e gostarla
de continuar exercendo-a por mais tempo?

Vocé acredita que tem perspectivas de crescimento na
empresa ?

wSempre Ouase Sempre ® Ocasionalmente u Sempre # Ouave Sempee * Ocashonalinents

GRAFICO 10 Questdo 4 - Cresscimento

GRAFICO 9 Quesldo 3 - Cresomerto
Forte Elaborado psio autor com Base no queshonano da Pesquisade Clima

Fore. Blaborado pelo adtor com base no questiondno daPesquisade Clima

Item 5: Gestao

Observa-se neste item que do total de respondentes, 78% disseram que “‘quase sempre” o
chefe imediato age de acordo com o que fala. Com relagdo a gestao e distribuicédo de tarefas, 80%
percebem que o gestor “quase sempre” exerce este papel adequadamente.

Quanto a credibilidade, 40% disseram que o chefe imediato “sempre” possui credibilidade
junto a equipe; sendo que também 40% possuem uma percepc¢édo diferente deste grupo, afirmando
que o gestor “ocasionalmente” possui tal credibilidade. Sobre feedback, 60% informaram que
recebem feedback “quase sempre”; enquanto 40% alegaram recebé-lo “ocasionalmente”.

Vale ressaltar que as alternativas ndo mencionadas, ndo obtiveram nameros expressivos
para a analise ou ndo foram apontadas pelos respondentes, mas podem ser visualizadas nos gréficos
apresentados:

Seu gestor imediato tem credibilidade junto & equipe? Comqual frequéncia vock recebe feedback sobre seu
desempenho?
o Sempes ® Quave Sempre » Ocassonalimente ® Ouave Sempro 8 Oasionalineste
GRAFICO 12 Questéo 4 ~ Gesth GRAFICO 14 Questéo 8 - Gostdo
Forte Elaborado pela atfor oom base no guestiondno da Pesguise de Chng Forte Elaborado peo sutor cam base no questionatio da Pesqusade Clima

Item 6: Ambiente Fisico

Observa-se neste item que do total de respondentes, 73% disseram que “‘quase sempre” o
local de trabalho encontra-se limpo e organizado. Com relagdo ao espago fisico, 80% afirmaram que
“ocasionalmente” é adequado para a quantidade de pessoas que o dividem. Neste subitem existe um
ponto de atencao com relacdo as respostas obtidas, pois 20% dos Instrutores alegaram que o espago
fisico “nunca” esta adequado em relagcéo a quantidade de pessoas que o dividem:



As condigdes de ordem ¢ impeza no local de trabalho sio O espago fisico do seu setor € adequado em relagio &
adequadas. quantidade de pessoas que o dividem?
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Quanto as acomodacdes, 80% se sentem “ocasionalmente” satisfeitos com as acomodacdes
do seu setor, enquanto 20% disseram que “nunca”’ sentem-se satisfeitos neste ambiente. Sobre os
materiais de trabalho, 60% informaram que “ocasionalmente” possuem acesso aos instrumentos e
equipamentos adequados ao trabalho, e 40% disseram que “quase sempre” tém acesso aos
materiais adequados.

As acomodagdes do seu setor (ventilagio / ruido) VocE tem acesso 2 instrumentos e equipamentos
permitem um ambiente confortive!? adequados 20 trabatho

20%

& Elaboradc pelo autor com base no queshoninc da Pesqusade Cima

Vale ressaltar que as alternativas ndo mencionadas, ndo obtiveram nameros expressivos
para a analise ou ndo foram apontadas pelos respondentes, mas podem ser visualizadas nos graficos
apresentados.

Item 7: Remuneracgdo e Beneficios

Observa-se neste item que do total de respondentes, 56% disseram que a remuneracao
“nunca” é justa e compativel com a fungdo que exercem frente ao mercado; enquanto 44% alegaram
gue sim, a remuneracao total é justa e compativel com o mercado.

Com relacédo a politica de beneficios, 55% avaliaram como “ocasionalmente” adequada em
relagdo as outras empresas do mesmo segmento. Ainda neste subitem, 27% alegaram que a politica
de beneficios “nunca” é adequada em relagao as demais empresas deste ramo, e 18% afirmaram que
“quase sempre” as politicas séo adequadas as outras empresas.

Vale ressaltar que as alternativas ndo mencionadas, ndo obtiveram nameros expressivos
para a analise ou ndo foram apontadas pelos respondentes, mas podem ser visualizadas nos graficos
apresentados:
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Vocé considera 3 sua remuneragao total justa e A politica de remuneragio ¢ beneficios é adequada em
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Item 8: Gerais

Foi questionado aos instrutores, como eles se sentem em relacdo as oportunidades de
crescimento oferecidas pela empresa, e do total de respondentes, 63% disseram que encontram-se

“satisfeitos”; e 37% alegaram estar “muito satisfeitos”:

Como vocé se sente em relagdo as oportunidades de
crescimento que a empresa oferece?

= Multo Satisfeto = Satisteito
GRAFICO 21 Questao | — Geras
Fonte: Elaborado pelo autor com base no quastionano da Pesguisade Ciima

Com relacdo aos fatores que geram mais insatisfacdo no trabalho, foi solicitado que os
instrutores marcassem 2 itens do total de indicadores, sendo que entre os respondentes, o indicador
“salario” obteve 50% deste indice; enquanto o indicador “instalagbes inadequadas” recebeu 29% das
marcagoes; e por fim, o indicador “falta de valorizagédo dos instrutores” alcangou 21% dos principais

fatores de insatisfacdo no trabalho:

Indique até dols principals fatores que geram mals
Insatisfecdo no seu trabalho:

» Sl
s talagdes madeguadan
o Falta de valonzagio dos metrutores

GRAFICO 27 Questo 2 - Germs
Forte Elaborado pelo autor com base no questicnano da Pesqusade Clima

Item 9: Consideracdes finais

Neste item, questionou-se aos instrutores como eles possivelmente estariam ao final de 2
anos, sendo que do total de respondentes, 62% se viam “trabalhando na empresa, porém em um
cargo melhor”; e 38% estariam “trabalhando por conta prépria”.
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E quanto ao indice satisfacdo com a empresa, 80% do total de respondentes alegaram estar
“satisfeitos” em trabalhar na empresa, enquanto 20% informaram estar “muito satisfeitos”.

Levando todos os aspectos em consideracio, como vock
se sente em trabalhar na empresa?

Como voce se imagina daqui a dois anos?

® Trabhalhando na empresa, e carso mellar

B Saticteito o Misto Satktsite
B Teaballuando por conta progaia

GRAFICO 24 Questdo 1 - Consideragbes Fing

orie. Elaborado pefo autor com base no gueshondio daPesgusaoe O

5. CONCLUSAO

Através dos dados apresentados neste artigo, verificou-se que o indice de satisfacdo dos
Instrutores na organizacdo esta na sua maioria em 80% satisfeitos com a empresa. Este pode ser
considerado um resultado positivo, pois a maior parte da equipe esta entre 1 a 3 anos na empresa,
representando 55% do quadro de funcionarios desta area, 0 que torna a empresa possivelmente
promissora, uma vez que € possivel identificar que ela estd com boa visibilidade.

Pode-se concluir através deste estudo que a percepcdo das fungfes no desenho do cargo
exercido entre os Instrutores, as perspectivas em relacdo ao crescimento profissional e a
comunicacdo entre gestdo e empresa ndo sdo totalmente precisas quanto ao desempenho
necessario as atividades e a visibilidade que a organizacao espera entre os seus profissionais, tendo
em vista que 46% dos respondentes sao relativamente novos no mercado de trabalho com idades
entre 20 e 25 anos. Portanto, é preciso atencdo ao percentual de novatos no departamento de
Treinamento e Desenvolvimento, isto €, 37% dos respondentes ndo possuem formagédo adequada a
funcéo, ja que estdo na curva de aprendizado por serem novos no cargo, onde a maior concentragao
dos iniciantes na area sao oriundos de processos internos, com 6 meses a 1 ano de exercicio.

Sabe-se que foram encontradas necessidades de melhoria, algumas urgentes, outras
importantes, as quais devem ser cautelosamente observadas para que ndo se tornem motivos de
insatisfacdo no futuro, como é o caso de infraestrutura e plano de carreiras com projecdes de
crescimento profissional.

A concretizacdo deste estudo servira de subsidio para a area de Administracdo e Gestdo de
Pessoas com o intuito de fortalecer a préatica de feedback para melhoria constante do ambiente de
trabalho, além de criar uma cultura de treinamentos periddicos de aperfeicoamento entre os
profissionais da area.

Portanto, o desafio colocado & empresa é investir no clima organizacional de forma positiva e
saudavel para que sejam alcancados com satisfacéo os resultados em quantidade e qualidade, uma
vez que entende-se que o clima organizacional é um diferencial competitivo. E neste caso, cabe a
gestdo atuar de forma aberta e transparente, atentando-se principalmente a credibilidade frente a
equipe.

Sendo assim, este estudo responde ao objetivo principal do artigo, pois tornou-se claramente
possivel identificar o nivel de satisfacdo dos instrutores na empresa de televendas em relacdo ao
ambiente de trabalho e suas perspectivas de crescimento face ao mercado onde ela esté introduzida.

Em suma, para que a produtividade do negdcio e das pessoas seja positiva e significativa é
preciso que o ganho financeiro e ndo financeiro esteja atrelado ao investimento da politica de
reconhecimento do funcionario, bem como aproximando-se de suas expectativas através de um clima
saudavel e positivo. E que os principios da gestdo moderna estejam incorporados na organizagao,
refletindo responsabilidades a todos os envolvidos, buscando a continuidade e aprimoramento
profissional.
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