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RESUMO

O mundo actualmente passa por profundas transformacdes em todas as areas que envolvem as
organizagOes das empresas, por isso elas estdo dando especial atengédo no ambiente organizacional.
O Clima Organizacional esta directamente relacionado com o grau de satisfacao e colaboracdo dos
funcionarios, considerando que quando h& elevada motivacdo entre os mesmos, os resultados
melhoram e se traduzem em relagcdes de satisfacdo, interesse e colaboracdo. Partindo deste
principio, a Melhoria do Clima Organizacional, torna-se uma necessidade para o gestor conhecer
a realidade da empresa que administra, com a finalidade de apresentar um estudo aprofundado
sobre seus factores dentro da organizagéo. Este trabalho tem o objectivo propor melhoria no clima
organizacional dentro da organizacéo, no intuito de medir o grau de satisfacdo e insatisfacdo dos
colaboradores e a sua motivagdo. O presente estudo caracteriza-se como uma pesquisa de caracter
descritiva. As perguntas elaboradas do questionario foram provenientes de dados primarios e
questionario com escala de concordancia. A pesquisa foi realizada na Empresa RFS e o instrumento
para a pesquisa foi um questionario respondido por 03 colaboradores representando 60% do total
de 05 colaboradores que trabalham na Empresa RSF. Os resultados na analise geral da pesquisa
aos factores que apresentaram satisfacdo e insatisfacdo por parte dos colaboradores identificaram
factores que influenciam o clima organizacional em relacéo a empresa, sendo possivel apontarem
0S pontos positivos e negativos que necessitam de maior atencdo dos gestores, gerentes e lideres
da organizacdo. Os resultados mostraram informac6es importantes para a empresa, para que seja
possivel atender as necessidades dos colaboradores, com a finalidade de alcancar melhorias nas
suas actividades para que possam atingir os seus objectivos individuais e organizacionais.

Palavras-chave: Clima Organizacional; Pessoas; Motivacéo.



ABSTRACT

The world is currently undergoing profound transformations in all areas that involve company
organizations, which is why they are paying special attention to the organizational environment.
The Organizational Climate is directly related to the degree of employee satisfaction and
collaboration, considering that when there is high motivation among employees, results improve
and translate into relationships of satisfaction, interest and collaboration. Based on this principle,
Improving the Organizational Climate becomes a necessity for the manager to know the reality of
the company he manages, with the purpose of presenting an in-depth study of its factors within the
organization. This work aims to propose an improvement in the organizational climate within the
organization, in order to measure the degree of satisfaction and dissatisfaction of employees and
their motivation. The present study is characterized as descriptive research. The questions created
for the guestionnaire came from primary data and a questionnaire with an agreement scale. The
research was carried out at RFS Company and the instrument for the research was a questionnaire
answered by 03 employees representing 60% of the total of 05 employees working at RSF
Company. The results in the general analysis of the research on the factors that presented
satisfaction and dissatisfaction on the part of employees identified factors that influence the
organizational climate in relation to the company, making it possible to point out the positive and
negative points that require greater attention from managers, managers and company leaders.
organization. The results showed important information for the company, so that it is possible to
meet the needs of employees, with the aim of achieving improvements in their activities so that
they can achieve their individual and organizational objectives.

Keywords: Organizational Climate; People; Motivation.
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1 INTRODUCAO

Segundo Costa (2012), o clima organizacional, é uma fotografia de um determinado

momento da vida de uma empresa.

Conforme Oliveira (2010), as empresas ao longo do processo de crescimento e
desenvolvimento estdo naturalmente criando e aprimorando conhecimentos e experiéncias para
responder ao novo cenario do mundo globalizado, definindo assim, a incessante busca pela
competitividade.

Estas estdo ligadas aos factores fundamentais como a qualificacdo, a flexibilidade e a
produtividade, introduzindo novas formas de gestdo de recursos humanos, procurando reformular
seu relacionamento com a forca de trabalho, objectivando melhorias continuas de producdo e
visando atrair os trabalhadores a co-participacdo dos desafios competitivos contemporaneos.
(OLIVEIRA, 2010)

O Clima Organizacional esta directamente relacionado com o grau de satisfacdo e
colaboracédo dos funcionarios, considerando que quando ha elevada motivagdo entre 0s mesmos,
os resultados melhoram e se traduzem em relagcbes de satisfagdo, interesse e colaboragéo.
(GUIOTTI, 2014)

1.1  Relevancia e Justificacédo do tema

Este estudo se justifica por apresentar relevancia, ao enfocar e buscar identificar e
compreender as praticas de recursos humanos adotadas por uma organizacdo e saber se seus
impactos estdo relacionados com o nivel de satisfacdo dos individuos no trabalho. A gestdo de
recursos humanos (GRH) passou a desempenhar um papel fundamental nas organizagdes que, além
das politicas e praticas de recursos humanos, séo responsaveis pelas demais areas da organizagéo,
como também, pela elaboracdo das estratégias que estejam em consonancia com 0s objectivos

organizacionais.

As organizagdes passaram a perceber a importancia do trabalho integrado entre os recursos
humanos (RH) e as demais areas da empresa, e a necessidade de enriquecimento das préaticas

tradicionais de RH como: recrutamento e seleccdo; treinamento e desenvolvimento; qualidade de



vida; cargos e salarios; avaliacdo de desempenho e processo de comunicagao, pois estas constituem
as politicas vitais na formulagdo e implementacédo de estratégias centradas na qualidade.

A maior parte das pessoas exerce uma actividade laboral e grande parte de suas vidas é
passada dentro das organizacGes. A relacdo do homem com o trabalho é de fundamental
importancia e é por meio dela que 0 homem consegue 0 seu sustento e o suprimento de necessidades
mais elevadas, como realizacéo, crescimento e desenvolvimento de habilidades, entre outras. A
qualidade de vida no trabalho e a satisfacdo estdo directamente relacionadas com a organizacao e
o individuo, este se mantera produtivo e satisfeito, se atendidas suas expectativas. Assim a
organizagao deve se preocupar em construir e manter permanentemente um ambiente e clima de

trabalho propicio ao bem-estar, e a satisfacdo de todos os colaboradores.
1.2 Descricdo da Situacdo problematica

O mundo nunca tera sido tdo frenético, tdo voraz e tdo efémero, sendo que as novas
tendéncias exigem dos gestores de Recursos Humanos inteligéncia suprema na gestdo das suas
organizac0es e dos seus activos. Paralelamente, o trabalhador enquanto elemento de uma empresa,
rompeu com a tradicdo subjacente a sua fraqueza na relacdo com o patrdo, comecando a ser
comumente aceite 0 seu extraordinario valor. Hoje temos empregadores e colaboradores,

traduzindo os altimos ndo mais um elemento, mas um parceiro fundamental da organizacéo.

Assim sendo, temos como problema: A insatisfacdo dos Recursos Humanos nas
Organizagdes.

1.3 Possiveis causas

I. Falta de reconhecimento.
ii. Falta de feedbacks.
iii.  Falta de desafios.
iv. Problemas com a gestdo.
v. Excesso de trabalho.

vi. Falta de suporte do lider.
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1.4  Possiveis consequéncias

i. Diminuicdo da produtividade.

ii. Maior absentismo no trabalho.
iii. Rotatividade e diminuicdo do desempenho dos colaboradores.
iv. Faltas e atrasos nem sempre justificadas.

v. Prazos e metas néo atingidas.
1.5  Possiveis solucdes

i. Implementar estratégias que melhorem a autoestima.
ii.  Flexibilizar o modelo de trabalho.
iii.  Propor melhoria do clima organizacional por consultoria.

iv. Recompensar os funcionarios pelas conquistas alcancadas.
1.6 Objectivos:
1.6.1 Objectivo Geral
Propor melhoria do clima organizacional por consultoria nas organizagdes privadas.
1.6.2 Objectivos Especificos

i. Identificar os problemas que afectam os funcionarios.
ii. Descrever as actividades executadas pelos funcionarios.

iii.  Avaliar o grau de satisfacdo dos funcionarios em relacdo a organizacao.
1.7  Contribuicdo do trabalho

O presente trabalho é um estudo que se enquadra na area de projecto de Inovagao visando
ajudar as organizacdes a reorganizarem 0s processos de trabalho e actividades, melhoria do
desempenho dos funcionarios, assim como aumento da produtividade com vista ao seu crescimento

e desenvolvimento, consequentemente 0 seu Sucesso.

11



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O clima organizacional se consolidou como uma tematica relevante no ambiente de
trabalho dos colaboradores. Este interfere na qualidade de vida dos funcionarios, pois em
decorréncia deste podem surgir situacbes de saude que afectam directamente a vida desses

colaboradores.

O clima organizacional é um factor altamente importante para as corporacdes, ele
influencia ndo somente no comportamento dos colaboradores, mas também na produtividade da
empresa, Visto que as organizacdes sdo geridas por pessoas, cada qual com a sua funcéo, e cada
uma dessas funcdes traz resultados a mesma. (LIMA, LEUCH e BUSS, 2017)

2.1 Conceitos de Clima Organizacional

O clima organizacional é fundamental para as empresas, pois tem relacao directa ao perfeiro
funcionamento das equipas e é impulso para a produtividade das areas. O clima organizacional é
um componente intangivel, mas ele pode ser facilmente percebido através do comportamento dos
seus colaboradores. (COSTA, 2012)

Segundo Chiavenato (1999, p. 52 apud Opaloski, 2014 ), “o clima constitui 0 meio interno
de uma organizacgdo, a atmosfera psicologica e caracteristica que existe em cada organizagdo.”

Clima é o ambiente humano onde as pessoas de uma organizacdo fazem o seu trabalho.

Ele ndo pode ser visualizado, mas pode ser percebido psicologicamente e apresenta-se de
varias formas, algumas séo mais sensiveis que outras em relacdo aos diversos aspectos do clima
organizacional. O que pode parecer uma caracteristica aceitavel para uma pessoa, pode nao ser
entendido assim por outra. (OPALOSKI, 2014)

Segundo Guiotti (2014), o clima organizacional age directamente na motivacdo da equipa e
reflecte a imagem da empresa, pois seus colaboradores s@o os primeiros clientes a serem
conquistados, para que depois possa conquistar o mercado, oferecendo satisfacdo. E usado como

indicador de mudancas e da forma como podem afetar a organizacao.

O Clima Organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os membros da

organizacdo e esta intimamente relacionado com o grau de motivagdo de seus participantes. Na
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verdade, o clima organizacional influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele
influenciado. (GUIOTTI, 2014)

Moreira (2008), conceitua o clima organizacional como uma qualidade relativamente
permanente do ambiente interno da organizacéo, que é percebido pelos seus membros, influencia
seu comportamento e pode ser descrito em termos de valores de um conjunto de caracteristicas da

organizacao.

Clima organizacional ¢ um conjunto de causas que interferem no ambiente de trabalho.
As causas podem variar de acordo com os niveis culturais, de comunicacdo, econémicos e
psicoldgicos dos individuos. Pode-se, ainda, definir clima organizacional como sendo uma visdo
fotogréfica que retrata as percepcfes mais negativas ou positivas dos individuos, que pode ser
afectada por factores internos ou externos. (MATTOSINHOS, 2017)

De maneira geral, pode-se dizer que o clima organizacional esta presente em todas as
organizacOes, sendo grandes ou pequenas, tendo em vista um clima agradavel para todos que ali
trabalham.

Vinculado ao Clima Organizacional devemos considerar também o factor de mudanca no
ambiente de trabalho onde tem fundamental importancia e nada mais é do que qualquer alteracdo
planeada ou ndo ocorrida na organizacdo que pode acontecer de factores internos ou externos,
podendo assim trazer algum impacto nos resultados ou nas relagdes entre as pessoas no trabalho.
A mudanca organizacional deve ser encarada como um processo e caracterizada pelo principio de

melhoria continua.
2.2  Tipos de clima organizacional

O clima organizacional pode ser classificado como bom, prejudicado ou ruim. O clima é
bom quando h& alegria, confianga, entusiasmo, participacdo, motivacdo, satisfacao,

comprometimento dos funcionarios.

E prejudicado quando algumas variaveis organizacionais afetam negativamente o
desempenho da maioria dos funcionarios gerando tensdes, discordias, rivalidades, conflitos. Nas
empresas onde o clima é predominantemente ruim, predomina um sentimento de constrangimento

e desaprovacao dos funcionarios. (GUIOTTI, 2014)
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2.3 Alguns factores que influenciam o clima organizacional e a motivagéo

Segundo Mattosinhos (2017 ), situacOes que permitem reduzir ou controlar o clima negativo,

ou talvez manter o clima favoravel em uma organizacao sao:
v' Lideranca

A lideranga na relacéo entre o clima organizacional e a motivacéo € indispensavel, visto que

a lideranca é, em muitos casos, o elo de ligagdo entre a organizacgdo e seus colaboradores.

Segundo afirmacdo de Soto (2002, p.216 apud Mattosinhos, 2017 ) “sem lideranga uma
organizacdo seria somente uma confusdo de pessoas e maquinas, assim como uma orquestra sem

maestro seria apenas um conjunto de musicos € instrumentos”.
v Apoio gerencial

Para Mattosinhos (2017), o gerente pode criar e desenvolver um melhor clima
organizacional através de intervencdes no seu estilo gerencial, no sistema de administrar pessoas,
na questdo da reciprocidade, na escolha do seu pessoal, no projecto de trabalho de sua equipa, no
treinamento de sua equipa, no seu estilo de lideranga, nos esquemas de motivacgéo, na avaliacdo da

equipa e sobretudo, nos sistemas de recompensas e remuneracao.
i.  Treinamento e Desenvolvimento da equipa

Treinamento é a experiéncia aprendida que produz uma mudanca relativamente permanente
em um individuo e que melhora sua capacidade de desempenhar um cargo. Pode envolver uma
mudanca de habilidades, conhecimento, atitudes ou comportamento. Isso significa mudar o que 0s
empregados conhecem, como eles trabalham, suas atitudes diante do trabalho e suas interagdes
com os colegas ou supervisor. (CHIAVENATO, 2014)

O treinamento tem muito a ver com o conhecimento; principalmente com o conhecimento
corporativo. Na Era da Informagéo, que se esta atravessando, o conhecimento é o recurso mais
importante e valioso. E se el é fundamental, a produtividade do conhecimento é que constitui a

chave do sucesso da organizacéo.

Para Marques, F. (2015) o ser humano possui a necessidade de desenvolver suas
habilidades e conhecimentos ininterruptamente para que se sinta motivado. O desenvolvimento
vem ao encontro das expectativas das organizagdes e da busca constante de aperfeicoamento por
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parte das pessoas. Dentro desta etapa fundamental, as empresas publicas ou privadas tém a
necessidade de disponibilizar aos seus colaboradores maneiras de aperfeicoamento de suas
habilidades, visando a melhoria dos processos, acumulo de aprendizado e estimulo as pessoas para

que compartilhem os conhecimentos adquiridos.

Conforme Marques, F (2015) , actividades que visam desenvolver as competéncias
necessarias das pessoas, auxiliam dentro da administracéo publica no gerenciamento da carreira e
no processo de empregabilidade. Interessante que desde o primeiro instante do servidor dentro da
organizacdo, ele tenha a visdo de um plano de carreira que seja acessivel e viavel, que contemple
suas necessidades de crescimento pessoal e profissional, que traga a tona suas competéncias para
progressdo funcional, o estimulando a permanecer dentro da empresa em razéo de sentir-se
valorizado e com possibilidades de ascensdo a niveis mais interessantes de crescimento

profissional.

A organizacao precisa estar aberta e reciproca na area de gestdo de pessoas para que este
processo de desenvolvimento e amadurecimento das pessoas seja encarado como estimulo positivo
para implementacdo de melhorias para organizacdo e aos funcionarios que necessitam desenvolver-
se continuamente. A area de gestdo de pessoas deve atentar-se as peculiaridades das funges e
assim direccionar as pessoas para que se capacitem de acordo com as exigéncias e atribui¢des que
devam ser desempenhadas.

Para Marques, F. (2015) o desenvolvimento de competéncias profissionais ou humanas é
um processo de aprendizagem que visa suprir o hiato entre os conhecimentos, as habilidades e as
atitudes requeridos pelo 6rgdo publico e os apresentados pelos servidores. Estabelecidas em funcgao
do cargo ou da posicdo ocupada pelo individuo na organizacao, essas competéncias remetem, sob
a optica da qualificacdo profissional, ndo apenas aos saberes cognitivos e técnicos, mas também
aos saberes em acdo, ou seja, a capacidade de os servidores resol- verem problemas, de lidarem

com situagdes imprevistas e de compartilharem e transferirem conhecimentos.

Ha uma diferenca entre treinamento e desenvolvimento de pessoas. Embora seus métodos
sejam similares para afetar a aprendizagem, a sua perspectiva de tempo é diferente. O treinamento
é orientado para o presente, focalizando o cargo actual e buscando melhorar as habilidades e
competéncias relacionadas com o desempenho imediato do cargo. O desenvolvimento de pessoas

focaliza os cargos a serem ocupados futuramente na empresa e as novas habilidades e competéncias
15



que serdo requeridas. Ambos, treinamento e desenvolvimento constituem processos de
aprendizagem. (CHIAVENATO, 2014)

Aprendizagem significa uma mudanca no comportamento da pessoa pela incorporagédo
de novos hébitos, atitudes, conhecimentos, destrezas e competéncias. Pelo treinamento e pelo
desenvolvimento de, cada pessoa pode assimilar informacdes, aprender habilidades, desenvolver
atitudes e comportamentos diferentes, desenvolver conceitos abstratos e, sobretudo, construir
competéncias individuais. (CHIAVENATO, 2014)

ii.  Remuneracdo

Ninguém trabalha de graca. E ninguém investe esforco, dedicacao, vibragcdo e competéncias
sem esperar por um retorno adequado desse investimento. As pessoas trabalham nas organizacdes
em funcédo de certas expectativas e resultados. Elas estdo dispostas a se dedicar ao trabalho e as
metas e objectivos da organizacgéo desde que isso Ihes traga algum retorno significativo. Em outros
termos, o0 engajamento das pessoas na actividade organizacional depende do grau de reciprocidade
percebido por elas: na medida em que o seu trabalho produz vantagens ou resultados esperados,
maior sera esse engajamento. Dai a importancia em projectar sistemas de recompensas capazes de
aumentar o comprometimento das pessoas no negocio da organizacdo. Isso representa um

investimento da organizacdo, e ndo simplesmente uma despesa inatil. (CHIAVENATO, 2014)

A remuneracdo consiste numa retribuicdo directa em troca do trabalho executado pelo
colaborador, durante um periodo especifico e € composta por recompensas financeiras e nao
financeiras. As recompensas financeiras incluem uma parcela fixa ( salario base, subsidio de Natal)
e uma parcela varidvel (subsidio de alimentacdo). A parcela ndo financeira é composta por

recompensas em espécie que podem ter ou ndo uma equiparagdo monetéria. (MORENO, 2022)

As remuneracdes também contribuem para reforcar a cultura organizacional e diferenciar os
varios niveis hierarquicos que existem na organizacdo. S&o, ainda, importantes para aumentar a
motivacdo e a produtividade dos colaboradores e para atrair e reter os profissionais mais
qualificados. (MORENO, 2022)

v" Planeamento

Segundo a Universidade da Integracdo Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira

(UIILAB, 2021) o planeamento € a funcdo administrativa que determina antecipadamente o que se
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deve fazer e quais objectivos devem ser alcangados. O planeamento € responsavel por definir
objectivos, metas e planos para a organizacao.

Planeamento é uma ferramenta de gestdo empresarial que consiste em desenhar os caminhos

para o alcance de um objectivo, antecipando 0s possiveis cenarios.

O planeamento é um processo de tomada antecipada de decisdes. Por meio do
planeamento, o gestor ja sabe o que precisard fazer antes que uma acgdo seja necessaria. 1sso
porque, ao criar a estrutura e desenhar o plano de aplicacdo de suas ideias, ele ja tera estudado e
seleccionado caminhos alternativos com base em simulac¢fes do futuro, estando preparado para

contornar adversidades e para aproveitar oportunidades. (MARCONDES, 2016)

Segundo a UIILAB (2021), o planeamento envolve questionamentos sobre: o que fazer,
como, guando, quanto, para quem, por que, por quem e onde. O resultado do planeamento € um
plano que deve contemplar os seguintes elementos:

v" Obijectivos e metas;

v Meios necessarios para realizacdo (humanos, financeiros, materiais, informacionais e
tecnoldgicos);

v" Mecanismos de controlo (dispositivos e indicadores de desempenhos que permitam o
monitoramento durante a execu¢do do planeado a fim de evitar desvios em relagdo ao

estabelecido).

Dessa forma, quando o processo de planeamento é bem executado, este potencializa as
chances de se obter éxito naquilo que se pretende alcancar. O planeamento, no entanto, ndo deve
ser visto como um processo estatico. Ele também pressupde um processo continuo de reavaliagéo

das decisoes.

No entendimento de Marcondes (2016), o objectivo do planeamento € permitir que o
gestor implemente decisdes mais assertivas e estudadas, prevendo e minimizando factores que
podem ter um impacto negativo no alcance do objectivo e melhor aproveitando os factores

facilitadores desse processo.
v Defini¢des claras de: prioridades, metas e objectivos

Ao langar objectivos claros, com feedback pontual sobre os resultados e objectivos,
chamando a equipa para participar do processo, € possivel manté-los no mesmo foco da

17



organizacdo, fazendo com que esta unido entre eles seja canalizada para a busca de objectivos

comuns aos da organizagéo.
v Avaliacdo de desempenho

E necessario os gestores ouvirem seus subordinados, para que assim, descubra situacdes que
causam desmotivacdo, desanimo, antes que afete o clima em escala generalizado, assim,
determina a importancia da avaliagdo de desempenho. Quando a empresa utiliza um
procedimento formal para avaliar o desempenho de seus empregados, as informacdes ali
encontradas, muitas vezes, vdo confirmar que o baixo desempenho de determinados
colaboradores decorre de seu estado de &nimo, da sua apatia em relacdo a empresa, ou até
mesmo de problemas pessoais que estejam afetando o desempenho. Dai a importancia de a

empresa, atraves de seus gestores, ouvir seus empregados. (MATTOSINHQOS, 2017)

2.4 Conceito de Recursos Humanos

Desde as primeiras civilizacGes até as actuais e as futuras civilizacbes estardo sempre
organizadas, em volta de varios principios e funcBes de gestdo. Com intuito de trabalharem em
conjunto, com vista a prossecucdo de objectivos que seriam impossiveis de atingir se as pessoas

trabalhassem isoladamente.

Recursos Humanos sao as pessoas que ingressam, permanecem e participam da organizacéo,
qualquer que seja o seu nivel hierarquico ou sua tarefa, constituem um tipo de recurso dotado de

uma vocacgao dirigida para o crescimento e desenvolvimento (PEREIRA, 2014).

Desde entdo houve a necessidade de criarem organizagfes nomeadamente, culturais,
politicas, sociais e econdémicas para possibilitar que o ser humano consiga atingir os seus
objectivos. Ele é o principal agente transformador e organizador das instituigdes quer religiosas,
sociais, econémicas e politicas em que, 0 sucesso e o insucesso depende da metodologia de gestao
que ele aplica na resolucdo dos interesses, desta forma o ser humano € e serd sempre 0 recurso ou

o capital indispensavel das organizacdes. Esta expressdao recursos humanos, refere-se as pessoas
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que participam nas organizacdes e que nelas desempenham determinados papéis no sentido de
dinamizar os recursos organizacionais (CHIAVENATO, 2006).

2.5 Funcdes dos Recursos Humanos

A missdo das organizacdes e a funcdo dos recursos humanos necessariamente, devem estar em
sintonia com a missdo da empresa competitiva. Assim, o modelo valido para as organizacdes é o
mesmo que deve direccionar e baptizar a fun¢do recursos humanos, € uma visao distorcidos da
missao basica de uma organizacdo, estruturam seus objectivos e planos de accdo de modo
desvinculado e ao que esta sendo trilhando pela empresa. (DAYRELL, 2000, p.43 apud
PERREIRA, 2014).

Sintonizada com a missdo da organizagdo, a Fungdo dos Recursos Humanos envolve

igualmente a mesma configuracdo estrutural dos "satisfazer as pessoas".

Segundo Perreira (2014), a funcdo dos Recursos Humanos tem, pois, como sua missao

basica, independentemente dos pap€is que possa exercer na pratica:

i.  Retorno do capital e lucro para o accionista;
ii.  Satisfacdo para o Cliente interno e externo;
iii.  Desenvolvimento para a Sociedade; e

iv.  Melhoria da qualidade de vida para o corpo de Empregados.

A funcdo do Recursos Humanos deve ser estruturado sob uma viséo sistémica, mais ampla e
interdependente. E igualmente sensivel a essas interferéncias externas e deve leva-las em conta no

planeamento de suas acgoes.

Nesse modelo sisttémico interdependente, a funcdo Recursos Humanos sO conseguird se
manter viva & medida que souber incorporar o processos de Feedback como um dos mais valiosos
mecanismo de replaneamento para eventuais caminhos indesejados e como uma segura alternativa

para se tentar acumular energia de sustentagdo e sobrevivéncia. (PERREIRA, 2014).

As fungdes de facilitacdo estratégica e de facilitagdo dos processos de mudangas operam em
um cenario de medio e longo prazos, exigindo estratégias mais globais de planeamento e de

operacionalizacéo.
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v A Facilitacdo Estratégica tem como objectivo preferencial a participacdo no planeamento e
no desenvolvimento de processos e de tecnologias de trabalhando que facilitam e
oportunizam o aproveitamento do potencial e das aptiddes dos Recursos Humanos
disponiveis.

v A Facilitacdo dos Processos de Mudancgas tem como objectivo os préprios individuos,
procurando prepara-los com estratégias adequadas que minimizam seu temor ao
desconhecido, sua acomodacdo e seu natural apego a seguranca, enfim, accdes que
conseguem quebrar suas multiplas resisténcias diante dessa inexoravel realidade que se

chama mudanca.
2.5.1 Importancia dos Recursos Humanos nas organizacgoes

As pessoas s3o o “instrumento” mais importante nas organiza¢des. Embora saibamos que
nem sempre sdo tratadas desta forma, temos consciéncia que é a partir das pessoas que as
organizacGes definem acces estratégicas e operacionais que leva os empresarios a obterem lucros
e a maximizar o capital investido. (CARVALHEIRO, 2011)

Nos ultimos anos ocorreram severas mudancas a todos 0s niveis das empresas; as pessoas
gue executavam unicamente as tarefas que Ihes tinham sido atribuidas, ja ndo se podem comportar
da mesma forma; os gestores de Recursos Humanos ja ndo se limitam as fun¢des de servigos como
recrutamento e seleccdo de novos colaboradores, pois actualmente tém de assumir um papel mais
activo no planeamento estratégico das empresas, fazendo dos colaboradores o seu principal

“instrumento”.

Ao falamos em Recursos Humanos, devemos estar cientes de que todas as pessoas,
independentemente das duas raizes, possuem certas necessidades, cuja satisfagdo, ou ndo, é
determinante para a sua realizacdo como pessoa. Podemos identificar algumas, como o desejo de
consideracdo, de respeito, de novas experiencias, de projectos pessoais, de perspectivas de
crescimento, de consolidacdo de carreira, etc., como nos demonstra a Piramide de Maslow,
enquanto no passado a Unica motivagdo das pessoas ia no sentido de colmatar necessidades basicas
de subsisténcia atraves do salario. (CARVALHEIRO, 2011)
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Figura 1. Piramide de Maslow

2.6 Desenvolvimento e comportamento organizacional e humano

Procurando melhorar os desempenhos, as competéncias se transformam no curso das
ac¢des de melhoria: "Uma das caracteristicas fortes do periodo actual é que nenhuma organizacéo,
ou nenhuma maneira de fazer, pode ser considerada definitivamente estabelecida e eficaz: existe
uma transformagdo mutua quase continua entre competéncias e desempenhos” (PERREIRA,
2014).

Com a implantacdo estratégica de desempenho, baseada nos planos e programas para atrair,
motivar, desenvolver, remunerar e reter talento, a fim de cumprir metas e os objectivos
operacionais da empresa, em busca de um diferencial organizacional. (TANKE, 2004,p.26 apud
PERREIRA, 2014).
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As actividades ou fungdes exigidas pela administracdo de recursos humanos séo aquelas
que determinam as obrigacdes do gerente. Essas fungdes visam a auxiliar a organizagdo e melhorar

seu lucro, bem como se adaptar ao local de trabalho em mudanca.

A importancia do planeamento aumenta a eficacia e a eficiéncia e ajuda a manter uma
operacgéo no controlo e avango. Seja nos modelos tradicionais ou na administragdo participativa, a
informacdo é fundamental para o bom desempenho das actividades. Uma pessoa que ocupa um
cargo com autonomia para tomada de decisdes precisa estar bem informada, caso contrario, podera
tomar a decisdo errada. O planeamento de recursos humanos é responsavel por determinar as
contribuicdes, bem como 0s processos e as actividades exigidas para cumprir as metas e 0sS
objectivos do plano de negdcio e avaliar as actuais politicas e praticas de acordo com as metas
empresariais, e determinar que novas iniciativas sdo necessarias para constituir parte do processo
do planeamento. (PERREIRA, 2014).

Se ¢é dificil definir uma forma adequada de reconhecimento ou afinar a comunicacéo
interna, estas ndo sdo as Unicas dificuldades na implantacdo de uma nova forma de administrar. A

visdo de conjunto é outro ponto critico, quando se fala em mudanca.

A administracdo tradicional reforca a especializacdo fazendo com que o individuo trabalhe
focado somente nas suas tarefas, ndo necessitando ter uma visdo global. Na administracéo
participativa os cargos amplos e a autonomia exigem uma visdo do negdcio como um todo. Sem a
percepcdo de mercado, concorréncia, processo de trabalho, enfim o contexto do seu trabalho.
(PERREIRA, p.30, 2014).

A administracdo eficiente e eficaz dos recursos humanos requer planeamento. O
Planeamento eficaz é um processo que pode proporcionar & sua operagao vantagem competitiva

em relagdo a outra operagdo.(PERREIRA, 2014).

Conforme Perreira (2014), considera que “a Ginica vantagem competitiva sustentavel é a
capacidade de aprender mais rdpido e melhor do que os concorrentes”. Ele sugere que a
organizacdo deve estar aberta para o aprender, porque muito mais do que controlar € o

conhecimento que alavancara os resultados.
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Essas organizacdes ele denomina de organizacgdes que aprendem, elas sdo mais flexiveis e

adaptaveis as mudancas.

Planeamento significa vislumbrar o futuro para tracar as melhores alternativas de ac¢éo
futuras. (PERREIRA, 2014)

Essas defini¢Bes indicam que o planeamento &, acima de tudo, um processo ouuma série de
accOes ou comportamentos. Accdes, tais como a previsao e a tomada de decisfes , exigem que 0
planeamento seja um processo continuo, porque a mudanca ocorre continuamente.
Comportamentos como comunicacdo e motivacdo Sdo necessarios para produzir os resultados
desejados. (PERREIRA, 2014).

O comportamento organizacional é o estudo e aplicacdo do conhecimento sobre como as
pessoas agem dentro das organizagdes”. E uma ferramenta humana para o beneficio do homem.
Ele se aplica amplamente ao comportamento das pessoas em todos o0s tipos de organizagoes, tais

como negdcio, governo, escolas e organizacgdes de servigos. (PERREIRA, 2014)

Onde quer que estejam as organizagdes existird sempre a necessidade de compreender o
comportamento organizacional. As organizacdes atingem seus objectivos pela criacéo,
operacionalizacdo e comunicagdo de um sistema de comportamento organizacional. Esses sistemas
existem em todas as organizagfes, embora tenha maior chance de conseguirem sucesso como
tenham sido conscientemente criados a partir do constante crescimento tento por base

conhecimento da ciéncia comportamental.
2.7  Conceito de Organizagéo

A organizacdo como uma das principais fungdes da gestéo € parte do processo administrativo.
Neste sentido, organizacéo significa o acto de organizar, estruturar e integrar oS recursos e 0s 0rgaos

incumbidos da sua administragéo e estabelecer relagdes entre eles e atribui¢es de cada um deles.

Segundo Tamo, (2006) organizagao consiste em adequar a entidade material com a social ou
seja dotar a entidade técnica-social dos recursos materiais e imateriais necessarios. Ou é a forma
de distribuir a autoridade, o trabalho e os recursos pelos elementos da empresa de modo a que estes

possam atingir eficientemente os objectivos propostos.
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Segundo Maximiano (1992), uma organizacdo ¢ uma combinacdo de esforgos individuais
que tem por finalidade realizar propdsitos coletivos. Por meio de uma organizacao torna-se possivel
perseguir e alcancar objectivos que seriam inatingiveis para uma pessoa. Uma grande empresa ou
uma pequena oficina, um laborat6rio ou o corpo de bombeiros, um hospital ou uma escola sao

todos exemplos de organizagoes.

Nas ultimas décadas, as organizagbes tém passado por um intenso processo de
transformacéo, isto seguindo paralelamente as mudancas politicas e economicas mais amplas. A
crescente competitividade entre as empresas € explicada pela disputa de mercados e globalizacéo
das economias (COUTINHO, 2006).

De acordo com Paes (2011), considera a organiza¢cdo como uma combinacao intencional

de pessoas e de tecnologia, para atingir um determinado objectivo.

As organizacdes buscam empregados mais empenhados com o objectivo melhorar
indicadores globais de neg6cios, como produtividade e qualidade, mas elas ndo podem esquecer
também que seus colaboradores esperam algo em troca, como conhecimento, recompensa ou
exceléncia na qualidade de vida no trabalho. E essencial que a organizacdo possua uma estrutura
bem definida para que nela possa ser implantado o processo de Gestdo de Qualidade Total. O
principal interesse gerencial & motivar os funcionrios a alcancar os objectivos organizacionais de
um modo eficiente e eficaz”. (SILVA p. 224, 2002)
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia trata da maneira como sera sistematizado e organizado o estudo, com a
finalidade de orientar através de métodos e procedimentos, a obtencdo dos meios necessarios a

interpretacdo do contexto cientifico.

Segundo Demo (1987), metodologia € um conjunto de métodos e técnicas que tem por
objectivo tracar a comparacdo da realidade com a teoria, ou seja, € 0 estudo do tipo de processo
empregado na elaboracao do projecto, tem como objectivo captar e analisar as caracteristicas dos
varios métodos disponiveis, avaliarem suas capacidades, potencialidades, limitacdes ou distor¢des

e criticar 0s pressupostos ou as suas implicacOes de sua utilizagéo.

Na metodologia de pesquisa, encontramos meios e técnicas utilizadas para
atingir os objectivos (BEZZON, 2005).

3.1  Tipo de pesquisa

Segundo Andrade (2010), existem trés tipos de pesquisas, sdo elas:

1) Pesquisa exploratoria;
2) Pesquisa descritiva;

3) Pesquisa explicativa.

Através de uma analise dos diferentes tipos de pesquisas existentes, é adequavel para o
desenvolvimento do presente relatério o uso da pesquisa descritiva utilizando a abordagem

qualitativa e quantitativa.

A pesquisa é descritiva porque procura descrever a insatisfagdo dos Recursos Humanos nas
Organizacdes. A pesquisa descritiva consiste em descrever as caracteristicas e propriedades de uma
parte (amostra) da populacéo (conjunto de individuo de um determinado universo), em observar o0s
fendmenos corridos ou comportamentos adoptados e em correlaciona-los sem a intervencéo do
pesquisador (TAMO, 2012).

A pesquisa qualitativa permite trabalhar com os sentimentos e falas dos envolvidos no estudo

permitindo um contato maior com a realidade. Para Minayo ( 2007, p.21 e 22):
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“A pesquisa qualitativa responde a questdes muito particulares. Ela se preocupa, nas
ciéncias sociais, com um nivel de realidade que ndo pode ser quantificado, ou seja, ela
trabalha com o universo de significados, motivos, aspirac@es, crencas, valores e atitudes,
0 que corresponde a um espaco mais profundo das relacfes, dos processos e dos
fendmenos que ndo pode ser reduzidos a operacionalizagio de variaveis.”
Além da pesquisa bibliogréafica, como procedimento metodoldgico, foi feita uma pesquisa
de campo para melhor se fundamentar nessa investigacdo que foi realizada atraves de visitas a
escola e observacoes em sala de aula.
Na pesquisa de campo, objeto/fonte é abordado em seu meio ambiente préprio. A coleta
dos dados é feita nas condi¢Ges naturais em que os fenbmenos ocorrem, sendo assim
diretamente observados, sem intervencdo e manuseio por parte do pesquisador. Abrange
desde os levantamentos, que sdo mais descritivos, até estudos mais analiticos.
(SEVERINO, 2007, p.123).
Por meio dessas pesquisas procurou-se compreender a tematica desse estudo, para um

maior conhecimento acerca da melhoria do clima organizacional na Firma RFS.
3.2  Tipo de Estatistica a utilizar

v' Estatistica descritiva.

A estatistica descritiva foi utilizada na primeira fase da analise dos dados, uma vez que esta
constitui um conjunto de métodos estatisticos que visam sumariar e descrever os atributos mais
predominantes dos dados como: a determinacdo da amostra, dos parametros das médias amostrais,
resumo da descricdo global dos dados através da construcdo de tabelas e graficos, analise e
interpretacdo dos resultados (KNEIP, 2008).

A estatistica descritiva auxilia na analise dos dados a serem recolhidos, e 0 mesmo esta
interessado na medida das caracteristicas dos elementos de toda populacéo e descrever os atributos
dos dados recolhidos através da determinacdo da amostra, dos parametros da populagéo,
possibilitando a construcdo de quadros, graficos que véo facilitar a interpretacdo dos resultados
(SILVESTRE, 2007).
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3.3 Populagdo e Amostra

Populacao: a populacéo alvo do presente trabalho € constituida por 05 (Cinco) trabalhadores
da Firma RSF.

Amostra: face ao exposto, extraiu-se uma amostra representativa do universo de 03 (Trés)

trabalhadores. O instrumento base de apoio a colecta de dados, é o questionério.

O mesmo questionario é constituido por 34 (Trinta e Quatro) questbes, foram feitas
observacdes e conversas informais com o Gerente da Firma e os funcionarios buscando-se a opinido

deles a respeito da insatisfacdo dos funcionarios na empresa.

Na opinido de Gil (2007), a elaboracdo de um questionario consiste basicamente em traduzir
0s objectivos especificos da pesquisa em itens bem redigidos. Naturalmente, ndo existem normas

rigidas a respeito da elaboracao do questionario.

De acordo com Severino (2007, p 125) o questionario € um conjunto de questdes,
sistematicamente articuladas, que se destinam a levantar informacdes escritas por parte dos sujeitos

pesquisados, com vista a conhecer a opinido dos mesmos sobre 0s assuntos em estudo.

Os momentos de observacao possibilitaram conhecer melhor um pouco do trabalho dos
funcionarios entrevistados. Nesse sentido, primeiro foi feita a etapa de observacdo e em seguida, o
questionario com perguntas fundamentadas com objectivo de analisar a percep¢do dos funcionarios

acerca do problema em questdo.
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4 DESCRICAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1 Descricdo da empresa acolhedora
4.1.1 3.1.1- Descricdo da actividade

A Firma RSF, Lda é uma empresa privada, com a sua sede no municipio da Ecunha,
provincia do Huambo, tem como objecto a prestacdo de servicos na area de hotelaria e cobertura
nas festas, sobretudo em casamentos, baptizados e aniversérios. (Firma RSF, Lda, 2023)

4.2 Histéria

A actividade ligada a Firma data de 2018, com objectivo de prestar servi¢cos para acudir as
populacbes que residem na Ecunha e seus arredores, altura em que o s6cio maioritario, com o

mesmo nome, se iniciou nessas lides situado a sul da cidade do Huambo.

A Firma foi criada apds um estudo de viabilidade, notamos uma necessidade da populacéo,
Visto que 0S mesmos procuravam esses servicos no vizinho municipio da Caala. A Firma localiza-

se na Rua 10 de Dezembro, junto das Posto de Abastecimento de Combustivel.

A frente da Firma encontra-se uma equipa bastante jovem que coordena cerca de 05 (Cinco)
trabalhadores também eles jovens. O objectivo dessa equipa é servir cada vez mais e melhor o

publico e conquistar, a cada dia que passa uma maior fatia do mercado.
4.3  Dimensdo da empresa

A Firma RSF Lda, e considerada uma pequena empresa , constituida por um capital social de
285.000 Kzs (Duzentos e Oitenta e Cinco Mil Kwanzas), com um quadro pessoal com cerca de
cinco (05) trabalhadores. (Firma RSF, Lda, 2023)

4.4 Missao

Prestar bons Servicos, com qualidade, rigor, priorizando sempre os clientes, e gerir 0 negocio

com integridade, obedecendo as leis do mercado e do meio ambiente.
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4.5 Visao

4) Tornar-se lider no mercado da Ecunha.
5) Alargar as suas actividades para 0s outros pontos da provincia.

6) Ramificar para outras actividades, objectivando a garantia de um duravel crescimento.
46  Valores

Os principios que os clientes, fornecedores, funcionarios, socios e sociedade devem

identificar na Empresa RSF, como destaques sdo:

v Honestidade
v’ Transparéncia
v" Competéncia
v

Trabalho em equipa.
4.7 Objectivos estratégicos

A estratégia € um quadro que integra 0o pensamento, o tempo, 0 espaco e a ac¢do. O
pensamento estratégico permite formatar os objectivos com vista & sua implementacdo e decide
sobre os meios apropriados a serem utilizados em momento oportuno, tendo em conta as
contigéncias do contexto (TAMO, 2006).

A Firma tem como principais objectivos estratégicos:

v" Manter a performance financeira da empresa nunca abaixo dos niveis de distribuicdo de
resultados nos ultimos trés anos,

v Aumentar os niveis de satisfacdo e de motivagdo dos recursos humanos,

v Garantir emprego e a realizacdo pessoal dos seus trabalhadores, através da satisfacdo das
suas necessidades profissionais, economicas e sociais, como entidade patronal.

v Reforcar o nivel de qualidade dos seus servicos.
4.8  Organizagao interna da Firma RSF Lda

A estrutura organica da empresa é caracterizada por uma estrutura hierarquizada, possuindo

um Departamento Financeiro Administrativo,balconista e cozinheiro. O fluxo de informacdo e
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interacgdo, que sustenta a comunicacdo na empresa estabelecem-se de forma vertical e
horizontalmente. Horizontalmente estabelece-se a comunicacdo entre as diferentes
seccOes/departamentos permitindo a concretizacdo das actividades tendo em conta os objectivos

definidos.
49  Organigrama da Empresa

Figura: 1- Organigrama da Empresa.

Gerente

_—1

Director Financeiro e

Administrativo

Balconista Cozinheiro

Fonte: Construido com base nos dados fornecidos pela empresa.
4.10 Andlise de resultados
A andlise foi dividida em 3 actividades consideradas mais importantes na rotina da empresa e

cada uma recebeu uma sequéncia variavel de questionamentos. O objectivo das questdes

elaboradas foi detectar qual € o nivel de satisfacdo que os colaboradores possuem na empresa.

Primeiramente sdo apresentados o0s resultados obtidos em cada uma das actividades
pesquisadas, os problemas encontrados e solugdes propostas. Em seguida é analisada a empresa de

forma global, fazendo um balango geral de seu clima organizacional.
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a) Como se sente relativamente aos seus colegas
Foram formuladas 5 questdes (Questdes 1 a 5 do Apéndice).

O resultado mostrou que a empresa possui uma politica definida, instrucdo e que seus
colaboradores possuem uma Vvisdo positiva desta pratica, ja que todos os inqueridos acreditam na

melhora das actividades.

O grafico 1 mostra a percentagem de funcionarios.

Como se sente relativamente aos seus colegas

M 12 Discordo Plenamente

M 22 Discordo em parte

32 N3o concordo nem Discordo
42 Concordo em parte

B 52 Concordo plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor

Dentre os 05 colaboradores da empresa, apenas foram inqueridos 3 colaboradores dos quais
67% concordam plenamente que 0s seus colegas sdo seus amigos e 33%, concorda em parte. Isto
é bom, porque ajuda no crecimento pessoal e da organiza¢do. Quando existe este sentimento,

havera muita harmonia e dindamica nas tarefas.

E também 67% dos colaboradores concordam plenamente que tém partilhado com os seus
colegas, que gostam de trabalhar na Empresa e 33%, discorda em parte que partilham esse

sentimento. Dentro da empresa existe um clima de apego e confianga entre os trabalhadores.

Quando ha dificuldades no desenvolvimento das suas actividades 33%, discorda plenamente
que contam ajuda dos outros e 67% dos colaboradores concordam em parte. Isso € positivo, porque

ajuda a superar e a ultrapassar as dificuldades que os colaboradores, encontram no seu dia a dia.
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O grafico 2 mostra a percentagem de funcionarios Como se sentem relativamente ao seu

trabalho

Existe um clima de respeito no ambiente de trabalho

42 Concordo em
parte
33%
52 Concordo

plenamente
67%

Fonte: Elaborado pelo autor

b) Como se sente relativamente ao seu trabalho

M 12 Discordo plenamente

M 22 Discordo em parte

1 32 N3o concordo e nem discordo
42 Concordo em parte

M 52 Concordo plenamente

Os resultados apresentados nesta seccao foram considerado bom apdés a analise das respostas

obtidas, apresentadas na tabela do Apéndice.

E unanime entre os colaboradores, dizerem que sentem-se muito bem em seu trabalho.
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O grafico 3 mostra a percentagem de funcionarios Como se sentem relativamente ao seu
trabalho

Como se sentem relativamente ao seu trabalho

H 12 Discordo Plenamente

H 22 Discordo em Parte
32 Ndo discordo e nem concordo
42 Concordo em parte

B 52 Concordo Plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor

H& unanimidade entre os colaboradores, dizerem que sentem-se muito bem em seu trabalho.
Porque, concordam em dizer que existe um clima de respeito no ambiente de trabalho, sentem
confianca no trabalho, ha reconhecimento quando um colaborador faz um bom trabalho, ha
valorizacdo do esforco que os colaboradores vao fazendo no decorrer da sua actividade em falar
com eles, conhecem bem os seus colegas e se precisarem da ajuda de um e do outro, procuram-se
para ultrapassarem e ensinarem-se mutuamente. Que a empresa continue com essas praticas,
porque isso ajuda ndo s6 a empresa a crescer, como também ajuda o colaborador na sua autoestima,

motiva bastante.
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c) Como sente relativamente & empresa

Grafico 4
Como se sente relativamente & sua empresa
M 12 Discordo Plenamente M 22 Discordo em parte M 32 Ndo concordo nem discordo
42 Concordo em parte W 52 Concordo plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor

Dos inqueridos 67% dos colaboradores concordam em parte que a comunicacao interna na
empresa, flui e é boa. Sdo motivados em cumprir com as metas da empresa e 33% concorda
plenamente. Que a empresa continue assim, porque com essas praticas consegue-se rapidamente

os resultados esperados.

E por outro lado, 67% afirma que os colaboradores ndo séo permitidos a discutir abertamente
os conflitos e problemas existentes na empresa. Somos de opinido que a empresa, mude de
estratégias, porque quando os conflitos e o problemas sdo discutidos, chega-se a resolugdo dos
mesmos e ajudard a ultrapassar os problemas que poderam afectar negativamente os resultados

esperados.
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5 PROPOSTA DE SOLUCAO
5.1 Conceito de consultoria de Recursos Humanos

A evolucdo da pratica de consultoria passou a ser um modelo encontrado nas organizac6es
em resposta a necessidade de uma maior contribuicdo de forma mais dindmica e presencial,

principalmenete, na gestao de pessoas.

De acordo com Malicia ( 2016), com o mercado volatil e alta concorréncia as empresas
com algum tipo de gap (lacuna) em determinada area ou com o intuito de inovar acabam optando
pelo servico de consultoria. Geralmente procuram por empresas especializadas ou profissionais

autdbnomos com vasta experiéncia na area em que desejam.

A consultoria na organizacao € constituida principalmente pela troca de conhecimentos e
experiéncias de um consultor para pessoas ou empresas, em virtude de um objectivo ou com a
finalidade de diagnosticar e formular solu¢bes acerca de um assunto especifico. (MONTEIRO,
2022)

A consultoria é uma actividade onde sdo realizadas fungdes de apoio, orientacdo e
supervisdo para as demandas organizacionais. Tem como principal finalidade, apds a captacao de
informacdes relevantes e a realizacdo de um diagndéstico habil, ndo sé identificar na préatica, onde
estdo o0s possiveis erros ou distorcbes que prejudicam um melhor resultado, como
fundamentalmente indicar o melhor caminho para a solu¢do dos problemas encontrados,
fornecendo um plano eficiente com recomendacao de melhorias, alteracdes e passos fundamentais
que inclui também o acompanhamento da implementacdo das a¢Ges sugeridas em um elaborado.
(CINTRA, BAPTISTA e ALVES, 2016)

Entende-se a consultoria como a venda de beneficios dos conhecimentos de um individuo
ou de uma firma para auxiliar o cliente a identificar necessidades, recomendag6es, solucdes e

acompanhar a implementacao dessas recomendagdes. (MONTEIRO, 2022)

Segundo Monteiro (2021), o principal objectivo da consultoria em Recursos Humanos é o
de auxiliar uma empresa que passa por problemas organizacionais. Assim, o gestor ou profissional
competente, capacitado e que ndo tenha vinculo com a realidade da empresa passa a ser uma op¢éao

em direccdo a solucdo desses problemas por meio da realizacdo de um parecer preciso,
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fundamentado e confidvel ao seu contratante. O principal papel do consultor em Recurso Humanos
€ 0 de auxiliar a empresa na gestdo dos seus colaboradores.

5.2  Tipos de consultorias em RH

Monteiro (2021), afirma que existem dois tipos de consultoria em recursos humanos: a
Consultoria Interna e a Consultoria Externa que apresenta os mesmos objectivos: visualizar a
empresa, identificando seus problemas e buscando solugdes para 0s mesmos através do

conhecimento técnico e pratico do consultor (ou empresa por tras da consultoria).

A consultoria em recursos humanos necessita de pessoas detentoras do conhecimento para
tal. O profissional consultor pode ou ndo estar vinculado a uma organizacao especifica. Quando
ele esta vinculado a empresa ele é chamado de Consultor Interno. Quando é um prestador de

servicos, € chamado Consultor Externo.

A consultoria interna significa que a relacdo que o consultor tem com a empresa € através do
vinculo empregaticio, que esse faz parte do quadro de colaboradores da organizacao, tendo como
cargo a funcdo de exercer as tarefas de consultoria em seu préprio ambiente de trabalho.
(MALICIA, 2016)

Ainda continuando com o mesmo autor, a consultoria interna se identifica & uma actividade-
meio, tal actividade é considerada como um servico acessorio, de apoio, que ndo é essencial, mas
€ necessario para que a organizacao atinja seus fins econémicos. No caso da consultoria interna se
refere as actividades onde o consultor desenvolve, apoia e orienta os participantes do projecto, cuja
accOes proporcionam melhorias para as atividades fins, consideradas como um servigo essencial,

que esta directamente ligada aos objectivos econdmicos da organizag&o.

Exige um profissional qualificado para exercer tal fungéo, sendo considerado um agente de
mudancgas e facilitador do desenvolvimento humano e profissional dos colaboradores. Agindo de
acordo com a cultura e buscando 0 mesmo objectivo que todos. Ajudando a disseminar a misséo e
visdo da empresa, para que os colaboradores possam identificar, entender e agir diante dos factos

relacionados com o seu trabalho ou departamento que impactam na empresa como um todo.

A consultoria externa significa que a relacdo que o consultor tem com a empresa tera prazo

determinado para acabar, que o consultor ndo possui nenhum vinculo empregaticio com a
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organizagao o que podemos insinuar que é um tipo de parceria. A consultoria externa proporciona
uma visao de fora da empresa, cujo olhar pode identificar pontos importantes que os colaboradores,

gestores e administradores néo enxergam. (MALICIA, 2016)

O consultor externo é contactado de acordo com sua especialidade que vai ser pertinente
com 0 que a empresa necessita naquele determinado momento. Trazendo inovacéo, olhar critico e
liberdade para oferecer feedbacks (retornos) e apontar possiveis erros e mudangas que a empresa
terd que passar, sem estar “contaminado” com pressupostos e dificuldades que os colaboradores
levantam diante do cenario interno. Levantando as accOGes necessarias e sugerindo sua

implamentag&o para sanar 0 motivo de sua contratacdo. (MALICIA, 2016)

Segundo Monteiro (2022), as vantagem da consultoria interna sdo: estar diariamente em
contacto com os procedimentos corporativos e aspectos informais da empresa (os chamados atalhos
organizacionais); maior acesso as partes interessadas (stakeholders); possuir um certo “poder

informal” que facilita o seu trabalho.

A vantagem da consultoria externa € atuar com maior imparcialidade, trazendo uma viséo

diferente dos problemas enfrentados pela empresa.
5.3  Perfil do consultor

O consultor, é o profissional especializado, que realiza atendimentos através de andlise dos
factores determinantes de uma empresa, organizando um diagndéstico que identifica as accdes
necessarias, seja em um sector ou profissional, tendo como objectivo resultados favoraveis que
levam a lucratividade. O consultor € um agente de mudangas, sendo na maioria dos casos,

profissionais especializados em determinada area. (MALICIA, 2016)

A consultoria em Recursos Humanos tem o papel de se diferenciar nas decisdes apontadas
pelas figuras decisoras inseridas numa organizacéo, colocando a disposicao, independentemente
do seu sector de atuacdo no mercado, as melhores ferramentas e metodologias para que a tomada

de decisOes seja facilitada e as metas apontadas sejam reais e alcangéveis. (ANTUNES, 2020)

A funcdo de consultor é bastante complexa e abrangente, pois consiste hum processo
interativo de um agente de mudanca externo & organizacdo, o qual tem a responsabilidade de

auxiliar na tomada de decisdo, ndo tendo no entanto, o controlo directo da situacdo. Numa Era
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totalmente digital, assiste-se a um crescimento gradual da importancia do profissional de

consultoria de Recursos Humanos.

O consultor desta area é um agente de mudanca, criativo, versatil, agil e flexivel, alguém
que domina as tecnologias, que entende todas as consequéncias e impactos das transformacdes que
se esperam, capaz de antecipar as competéncias que serdo necessarias nas funcdes que ainda ndo
sabemos que vao existir, capaz de apoiar nestas transformacdes e, conseguir criar condi¢des para

experiéncias de trabalho verdadeiramente diferenciadoras e mobilizadoras. (ANTUNES, 2020)

Melhoria do Clima Organizacional, por consultoria para o crescimento profissional através
de treinamentos oferecidos pela empresa, trazendo beneficio e valorizagdo da experiéncia

conquistada na sua profissao.
Como proposta de solucéo temos:

1. Melhorar a comunicacdo interna: Isso pode ser feito através de reunides regulares,
feedbacks constantes e canais de comunicagdo abertos. Ao promover uma comunicacao
clara e transparente, os funcionarios se sentirdo mais informados e envolvidos nas tomadas
de decisdo, aumentando sua satisfacdo e engajamento.

2. Programas de desenvolvimento profissional: Investir no crescimento e no
aprimoramento das habilidades dos colaboradores demonstrard que a organizacao valoriza
seu potencial e deseja seu crescimento continuo. Isso contribuird para o aumento da
motivacao e do engajamento dos funcionarios, além de promover um ambiente de trabalho
mais positivo e colaborativo.

3. Incentivos e recompensas: Reconhecer e recompensar o desempenho e as realizagdes dos
funcionarios ira incentivar um ambiente de trabalho positivo e estimular o senso de
pertencimento e motivacdo. Isso pode ser feito através de premiacdes, elogios publicos,
programas de reconhecimento ou beneficios adicionais. Esses incentivos aumentardo a
satisfacdo dos colaboradores, promovendo um clima organizacional mais positivo e

produtivo.
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6 CONCLUSOES

Ao término da presente pesquisa, pode-se concluir ap6s a andlise geral dos resultados,
identificar as categorias de satisfacdo e insatisfacdo dos colaboradores da Empresa RFS, e assim

alcancar o objectivo principal que era Propor Melhoria do Clima Organizacional.

As organizagdes em geral, buscam profissionais capacitados nas suas areas de atuac&o,
para contribuirem com o crescimento e desenvolvimento da empresa, portanto, procuram contratar
candidatos potencialmente qualificados com caracteristicas de um profissonal que tenha
responsabilidade, conhecimento e competéncia para executar e desempenhar as suas actividades,

com ética profissional e comprometimento com a empresa.

E possivel notar nos resultados que todos os colaboradores tém uma maneira de
comportamento diferente diante das situacdes particulares que cada um enfrenta nos dias actuais,
e isso pode influenciar positivamente ou negativamente no desenvolvimento profissional no
sentido de que algumas pessoas podem atuar de forma acelerada, outras de forma eficaz, outras
dificultam a producdo perante os problemas, outras trazem solugdes aos seus superiores, sendo que

desta maneira percebe-se que o nivel de desenvolvimento profissional esta ligado a esses valores.

Com a Fundamentacdo Teorica nesta pesquisa, observou-se que as organizacdes para
crescerem e alcancarem seus objectivos dependem de colaboradores contentes e motivados para a
realizacdo de suas actividades. Do contrario, qualquer ambiente organizacional pode ser
transformado em um local desagradavel para o trabalho resultando no descontentamento e
desmotivacdo aos profissionais, prejudicando ainda mais os colaboradores na busca por seus
objectivos profissionais, sendo que 0s mesmos procuram cada vez mais um local de trabalho onde

possua seguranca e qualidade de vida.

As perspectivas de um colaborador diante de uma organizagéo estdo relacionadas as
boas condicGes de trabalho, remuneracdo justa de acordo com a sua fungdo, crescimento
profissional através de treinamentos oferecidos pela empresa, incentivo aos estudos, beneficio e

valorizacdo da experiéncia conquistada na sua profisséo.

Através da fundamentacdo tedrica, assim como a pesquisa, o0 trabalho desenvolvido
atingiu os objectivos propostos. Apresentou dessa forma os itens que podem influenciar
positivamente ou negativamente no ambiente de trabalho da Empresa RSF. No entanto, vale
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ressaltar que se implementadas as sugestdes de melhorias propostas, estes itens podem tornar-se
pontos fortes, eliminando assim alguns pontos negativos que estdo afetando o clima organizacional

dentro do ambiente de trabalho e podendo alcancar todas as metas tracadas pela empresa.

Este estudo foi bastante positivo e de grande importancia para a organizacdo e uma
contribuicdo académica, pois foram possiveis utilizar os conhecimentos adquiridos no decorrer do
Curso de GRH, auxiliando no desenvolvimento profissional com base nos conhecimentos teéricos

pesquisados.
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APENDICE

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Caro(a) colaborador (a),

Este questionario tem o objectivo de recolher informacdes acerca de varios aspectos do clima organizacional
da empresa. As suas respostas serdo utilizadas para elaborar e implementar um plano para minimizar ou

corrigir os principais problemas encontrados nesta organizagao.

As suas respostas serdo totalmente confidenciais e anénimas. Serdo analisadas de forma agrupada e em

conjunto com outras obtidas na pesquisa de clima organizacional.

Desde ja agradecemos a sua colaboracao.

PERFIL DO ENTREVISTADO:

Masculino; ] Feminino[ ] | Idade:

Género

Habilitagdes ([ ]Inferior ao Ensino Médio; [ ] Técnico Médio;[ ] Bacharelato
Literarias

[ ]Técnico Superior; [ ]Mestrado; [ ] Doutoramento;

Tempo de servico:

A seguir sdo apresentados alguns aspectos relacionados ao seu trabalho. Por favor, leia atentamente
cada item e indique seu grau de concordancia em relacdo ao aspecto descrito. Utilize para suas
respostas a escala apresentada a seguir: discordo plenamente, discordo em parte, nem concordo

nem discordo, concordo em parte, concordo plenamente.
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Ne° Discordo Discordo | N&o Concord | Concordo
Como se sente relativamente aos seus plenamente | em parte | concordo |oem plenamen
colegas nem parte te

discordo

01 | Considero os meus colegas como amigos. | 0 0 0 1 2

02 | Digo aos meus colegas que gosto muito 0 1 0 0 2
de trabalhar aqui.

03 | Sinto conforto em falar com os meus 1
colegas.

04 | Sinto que conheco bem os meus colegas
de trabalho.

05 | Se precisar de ajuda em qualquer
circunstancia sei que posso contar com 0s
meus colegas.

Discordo Discordo | N&o Concord | Concordo
plenamente | em parte | concordo | 0em plenamen

Como se sente relativamente ao seu trabalho nem parte te

discordo

06 | Existe um clima de respeito no ambiente
de trabalho.

07 | H& um clima de confianca no ambiente
de trabalho.

08 | O meu superior presta-me
reconhecimento quando fago bom
trabalho.

09 | Gosto das actividades que costuma fazer.

10 | Seria capaz de realizar outros trabalhos
nesta organizacdo, se fosse necessario.

11 | Tenho descoberto modos mais eficientes

de levar a cabo o meu trabalho.
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12 | O meu superior discute problemas de
trabalho comigo.
13 | Tenho alterado alguns aspectos do meu
posto de trabalho.
14 | O meu superior ouve as minhas ideias.
15 | Voluntario-me para fazer coisas que
beneficiam a organizacao.
16 | Gostaria de trabalhar em outra &rea da
empresa.
17 | Para o trabalho que realizo no momento,
0 meu salério é adequado.
Discordo Discordo | N&o Concord | Concordo
plenamente | em parte | concordo | 0em plenamen
Como se sente relativamente a sua empresa? nem parte te
discordo
18 | Considerando a empresa como um todo,
diria que a comunicacdo interna é
adequada.
19 | A comunicacdo entre as pessoas €
adequada.
20 | De uma forma geral,os funcionarios da
RSF sentem-se motivados em cumprir
com 0s objectivos/metas da empresa.
21 | Tenho uma nocéo clara do modo como
esta empresa funciona.
22 | Os colaboradores sabem qual o
desempenho que deles € esperado.
23 | Sinto que conhe¢o muito bem o0 meu
superior.
24 | Eu e 0 meu superior conversamos com
bastante frequéncia.
25 | Compreendo os padroes de

funcionamento da minha organizacao.
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26 | Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta
empresa.

27 | Conheco bem os valores da minha
organizagao.

28 | A empresa reconhece 0s resultados
alcangados pelos seus funcionarios.

29 | A empresa estimula os seus funcionarios
a resolver os problemas de forma criativa.

30 | Naempresa, os funcionérios séo
encorajados a tomar suas proprias
decisdes.

31 | Naempresa, as idéias inovadoras séo
colocadas em prética.

32 | Os colaboradores da empresa sao
incentivados a discutir abertamente seus
conflitos e problemas.

33 | Em geral, os colababoradores da empresa
cooperam uns com os outros quando
estdo sobrecarregados.

34 | A empresa oferece um espaco fisico

adequado para executar as actividades
realizadas.
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