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Clima organizacional
INTRODUCAO

Clima organizacional ¢ um retrato que esta presente na realidade das
empresas e influéncia na produtividade. Por isso ¢ essencial medir aspectos do trabalho
percebido, direito ou indiretamente pelos individuos que trabalham na sua empresa e que
influenciam na motivagdo e no comportamento das pessoas. O clima organizacional
influéncia a motivacdo, o desempenho humano e a satisfagdo no trabalho
(CHIAVENATO, 2005).

Assim, aplicar na reten¢do de talentos € crucial para construir organizagdes
produtivas e competitivas. As empresas que adotam uma politica que visa atrair os
melhores colaboradores e as mantém sai na frente dos demais, visto que sua rotatividade
diminui. Com isso, ganha-se em produtividade e reducdo dos custos dos processos de
selecdo, admissao e demissdo de colaboradores. ( kenoby.com/blog/retencao-de-talentos)

Para Chiavenato (2009) o talento nas empresas sdo as pessoas que raciocinam,
conduzem, pensam, avaliam, agem, decidem e direcionam a organiza¢do numa era onde
o conhecimento se tornou um recurso muito importante.

Diante do acima mencionado faz se o seguinte questionamento: como e
porque investir na retengdo de talentos? Buscando responder tal questionamento o
objetivo geral da pesquisa foi apresentar a importancia da retencdo de talentos nas
organizagdes, fator este que vem ganhando destaque. Isto, pois os colaboradores sdo o
principal bem de uma empresa, pois contribuem para crescimento e forca da marca. Desta
forma, torna-se importante reconhecer, comunicar, planejar construir uma histoéria entre
(colaboradores e organizacdo) para que haja engajamento, satisfacdo e melhores
resultados para ambos (empregado e organizagdo). Afinal, a desmotivagao, insatisfacio e
a rotatividade sdo os fatores de maior prejuizo a uma empresa. Pessoas insatisfeitas
produzem menos, geram mais problema e alto indice de absenteismo.

J4& os objetivos especificos trataram de apresentar ferramentas para o processo
de retencdo de talentos; compreender de que forma a retencao envolve na produtividade
e engajamento nas empresas; identificar as solu¢des para diminuir a rotatividade.

O desenvolvimento da pesquisa beneficia as organizagdes ao relatar e
demonstrar a importancia de se ter uma cultura apropriada para a reten¢do de talentos.

Isso, pois a mesma deve ser vista como um diferencial competitivo.




REFERENCIALTEORICO

Nesta sessdo sera possivel entender sobre os beneficios do clima
organizacional e sobre a busca pela retengdo de talentos, dois fatores de Suma
importancia, O clima organizacional ¢ um retrato da realidade da empresa e influéncia
na produtividade. A retencdo de talentos ajuda a organizacdo a ter sucesso e estabelecer

uma forte presenca no mercado.

Clima Organizacional

Clima organizacional envolve um conjunto de sensagdes e sentimentos que
os profissionais tém em relagdo ao trabalho, ele ¢ essencial para a produtividade e a
manutengdo da qualidade dos processos. De acordo com Maslow (1954) todo o ser
humano possui necessidades inerentes a serem entendidas, que podem variar desde as
mais basicas até as mais complexas.

Clima organizacional ¢ o ambiente interno que existe entre as pessoas que
possuem convivéncia no meio organizacional e cercam uma visdo ampla e adaptavel da
intervengdo ambiental sobre a motivacdo (Chiavenato, 2003). Ter um clima
organizacional nas intuicdes ¢ um fator fundamental para se atingir objetivos, um
ambiente de trabalho com clima pesado acarreta frustracdes, desdnimo entre os
colaboradores, além disso o clima organizacional incentiva o comprometimento a
motivagdo e o engajamento, com isso o desempenho melhora trazendo bons resultados

e gerando um ciclo positivo em que a equipe produz mais e com maior qualidade.

Clima organizacional como beneficios para empresa e seus colaboradores.

“Colaboradores felizes sdo mais produtivos” ¢ verdade. Esse conceito
iniciou se entre 1930 a 1940. Os estudos de Hawthorne contribuiram para novas
descobertas, orientados por cientistas na Western Electric. A partir destas pesquisas 0s
lideres, proprietarios, passaram a notar e aderirem um ambiente de trabalho mais
propicias aos colaboradores, contribuindo com harmonia e bem-estar. Anos apds por

volta de 1980 alguns estudiosos alegaram que essa “tese “era ilusoria, que resultados




estarem alinhados com satisfacdo e um bom ambiente de trabalho eram considerados
baixos se comparados (CHIAVIANATO,2010).

Recentemente foram feitas revisoes sobre este estudo, fazendo corregdes
necessdarias e podendo constatar que perante aos resultados satisfagcdo e desempenho no
trabalho tem correlacdo, estdo ligadas na obteng¢do de bons resultados. Empresas bem-
sucedidas prezam por um ambiente de trabalho agraddvel, tornando mais facil o
relacionamento interpessoal, agrega a produtividade, reduz os indices de acidentes,

diminui absenteismo, queda do turnover (CHIAVIANATO,2010).

A importancia do clima organizacional e suas possiveis consequéncias

Chiavenato (2010) Os colaboradores permanecem cada dia mais no seu local
de trabalho, costumam passar grande parte do tempo dedicando se a organizagdo, entdo
acaba que a empresa se torna seu “habitar”. “A satisfa¢do seria uma causa provavel de
um desempenho melhor, mas este ndo seria uma causa de maior satisfacdo no trabalho”
(JUDGE; ROBBINS E SOBRAL,2011, p.77).

Clima organizacional ¢ o principal para a compreensdo das necessidades,
inquietacdo e consciéncia dos funciondrios dentro de uma organizagdo. Os sentimentos,
percepcdes ligadas ao dia a dia de forma objetiva dentro de uma organizagdo podemos
destacar: insatisfagdo, satisfacdo, indiferenca, percepcdes estas que podem ser afetadas
por todas as partes, desde fisico até os objetivos. Todos os fatores tém influéncia de
como os colaboradores se sentem em relagdo a organizagado, interno e externamente. Em
resumo clima organizacional e a forma que cada colaborador enxerga a organizagao,

podem afetar de forma positiva ou negativa (MAXIMIANO, 2000, p. 7).

Pesquisa do clima organizacional

Luz (2001) afirma que a pesquisa de clima pode ser usada como uma boa
estratégia para mensurar o ponto de vista sobre o ambiente e a empresa, principalmente
quando a organizacao passa por algumas modificagdes e procura eficiéncia e eficacia. A
cultura organizacional faz parte da organizagao por toda sua existéncia ou boa parte dela,
porém, o clima organizacional passa por mudancas.

As organizagdes podem passar por diferentes momentos no mercado, devido

a crises que o pais venha a enfrentar, dificuldades financeiras, adaptagdes a novas




tecnologias o que pode vir a serem desligados alguns colaboradores, salarios e beneficios
paralisados, os funciondrios cada vez mais exigentes, estes sdo pontos que podem vir
afetar o clima e produtividade de uma empresa. (FERREIRA;FORTUNA;
TACHIZAWA,2006).

A motivagdo, satisfagdo sdo consideradas fator de relevancia nos resultados
de uma organizacdo (FERREIRA; FORTUNA e TACHIZAWA, 2006). Um numero
consideravel de organizacdes tem a preocupacdo de estar em sempre medindo
periodicamente o seu “clima”, pois tem ciéncia que seu trabalho podera ser afetado, suas
relagdes interpessoais prejudicadas e seus resultados abaixo do esperando dependendo
do ponto de vista que se apresentar. Na pesquisa de clima organizacional devem estar
relacionados o entendimento sobre: missdo; valores e crencas; lideranga e chefia;
beneficios; relagdes interpessoais, saldrios; fatores motivacionais, fatores
desmotivadores; treinamento e desenvolvimento; comunicagdo; seguranca do trabalho,

dentre outros (LUZ, 2010).

A motivacao

A motivacdo ¢ um fator fundamental para se ter pessoas engajadas, segundo
Lopes (1980) ela provoca as pessoas a se superarem, e, consequentemente persistem na
conclusdo do objetivo ao qual visam o estilo motivacional faz com que as pessoas
mostrem seu potencial nas fungdes desempenhadas, na concep¢do de Stoner e Frimann
(1985) nenhuma organizagdo tem sucesso absoluto sem um certo nivel de
comprometimento e de esfor¢o por parte de seus empregados. A importancia do clima
organizacional faz com que a empresa lucre em produgdo, engajamento, criatividade,
motivagdo e retencdo de talentos reduzindo o tunover, retrabalhos, absenteismo e

conflitos internos.

A Busca pela Retencdo de Talentos

E de grande importancia reter talentos, pois proporciona uma qualidade
profissional eficiente nas empresas deixando seus colaboradores satisfeitos e com alta
produtividade no seu cargo evitando desgastes para os gestores e tranqiiilizando - os.
Para Micheletti (2006) ¢ possivel definir talento como sendo uma pessoa que possui

competéncias técnicas e intelectuais, ¢ interessado pelo seu trabalho e pela organizacgao




que faz parte, tem grande cultura geral e adapta-se rapidamente em qualquer situagao ¢
flexivel, sabe lidar com pessoas e carismatica.

Herman (1993) defende que esse conceito se aplica a experiéncia técnica de
alguém ou a dedicagdo, produtividade, iniciativa e determinagao, alto grau de realizagao,
capacidade criatividade, experiéncia, nivel educacional, posi¢do ou area, o diferencial
de cada um para que o trabalho seja feito com qualidade e que metas sejam sempre
alcancadas.

O mesmo autor acrescenta que as empresas necessitam contar com
funciondrios talentosos para executar com eficiéncia as tarefas e que um dos maiores
desafios hoje para a area de Recursos Humanos ¢ atrair, integrar, motivar € manter os

bons funcionarios.

METODOLOGIA

A pesquisa ¢ do tipo descritiva, pois ela descreve a importancia da retengao
de talentos nas organizacdes suas principais causas ¢ efeitos. J& com relacdo a
abordagem da pesquisa esta se deu como qualitativa, pois na analise dos dados nao foram
utilizados nlimeros e ou técnicas estatisticas.

O método utilizado na pesquisa foi o estudo de caso, segundo (yin, 1993)
estudo de caso nada mais ¢ que métodos de pesquisa qualitativos, para recolhimento de
informagdes, sem seguimento de linha rigida de investigagcdes, sendo possiveis
aprofundar os conhecimentos sobre determinado assunto.

A unidade da andlise da pesquisa foi uma empresa do setor comércio
varejista localizada no estado de Goias. A unidade de Goids foi escolhida pelo critério
de acessibilidade.

A coleta de dados se dara através da observagao dos métodos usados no dia

a dia da organizacdo, entrevistas com os gestores e equipe de recursos humanos.

ANALISE DOS RESULTADOS

Andlise dos resultados ¢ uma ferramenta importantissima para obter
informagdes valiosas, onde as mesmas podem ser utilizadas como ponto de partida para

adequar pontos que muitas vezes estdo sendo passadas despercebidas nas organizagdes.




PEFIL DO ENTREVISTADOR.

A entrevistada atua na funcdo de RH a 8 anos, ¢ casada, mae de 2 filhos,
natural de Goiania- GO. Desenvolve fungdes tais como: entrevistas, contratagoes.

A pesquisa buscou entender se a entrevistada, enquanto profissional de RH,
concorda com a busca das empresas na retencdo, motivacdo e desenvolvimento de

talentos. Sobre isso, a mesma respondeu que;

considera positiva, vista esta demandada gera redugdo nos custos,
digamos que em torno de 70%, ha menos chances de erros, maior
produtividade, diminui¢do de absenteismo, um ambiente saudavel
propicio de aprendizagem, desenvolvimento e construgdo de carreira,
uma via de mao dupla, parceria entre organizagao e colaborador gerando
resultados positivos e satisfatorios.

J4 em relagdo a consideragdo da mesma para com a eficacia da pesquisa de

clima organizacional, esta argumentou que;

E uma ferramenta que nos auxilia a medir a relagdo das pessoas, em um
ambiente organizacional, seus resultados trazem dados a serem
analisados e avaliados, visto que o clima tem ligacdo direta com fator de
satisfagdo e motivacao do colaborador. Entdo a pesquisa de clima auxilia
o RH, por ser uma pesquisa que fornece informagdes importantes sobre
a opinido que os colaboradores tém quanto a empresa. E importante
salientar ¢ necessario realizar um planejamento, usar perguntas
adequadas, repassar os resultados e dar feedback.

Outro ponto questionado na pesquisa foi o porque das empresas investirem
na retenc¢do de talentos. Sobre isso, complementou que a “retengdo de talentos traz varios
beneficios para as empresas. Dentre eles, o aumento da produtividade, valoriza¢dao do
colaborador ¢ a reducao de custos”.

Por fim, perguntou-se ainda sobre as ferramentas utilizadas na retencdo de
talentos e quais os desafios dos profissionais de RH na aplica¢do das mesmas. Sobre isso,

a profissional disse que;

acredito que ndo seja apenas uma isoladamente, sdo ferramentas que
complementam uma a outra, como na empresa um so colaborador nao
consegue fazer tudo, € preciso trabalhar em equipe, pontos de vista




diferentes, desenvolver, para obter sucesso, assim acontece com as
ferramentas utilizadas pelo Rh. Reter talentos ¢ importante, a
comunicagdo e a motivagdo fazem a diferenca, dentre outras. E
importante salientar a necessidade de se realizar um planejamento, usar
perguntas adequadas, repassar os resultados e dar feedback sobre. Nao
adianta boas ferramentas e n3o forem bem aplicadas, estudadas
conforme a necessidade e cultura da empresa.

Sdo desafios diarios, compreender as necessidades, concilia 16s com os
planos da empresa, exige muito trabalho, constincia, busca por
aprendizagem, acompanhamento e analises diarias sempre em busca de
melhores solugdes.

Diante das respostas, percebe-se que para a analista de RH, reter talentos ¢
um fator crucial que ajuda as empresas a terem uma presenca forte no mercado. Além

disso, as auxilia a obter sucesso, porém ndo ¢ uma tarefa facil de se realizar.

CONCLUSAO

Concluimos que ¢ crucial a valorizagdo do capital humano, a organizagdo
deve utilizar ferramentas que venham contribuir para gestdo destes. Como por exemplo,
a pesquisa de clima organizacional, os feedbacks, entre outros, os colaboradores sdo
passiveis de sentimentos, ndo “funcionam “como maquinas, podem adoecer, faltar, gerar
entdo absenteismo, podemos ver o quanto profissional de RH pode contribuir para a
diminui¢do de fatores que podem prejudicar o desenvolvimento da empresa e do
colaborador, a retencdo de talentos agrega cada vez mais nos resultados como um todo
,uma parceria que envolve todos da organizagdes, profissionais de RH, diretoria, gestores
e colaboradores.

Diante de tudo podemos perceber que ¢ fundamental que as empresas
tenham uma politica organizacional adequada e profissionais de Rh capacitados , que
possam estar em constante busca e acompanhamento para conseguirem encontrar
aqueles talentos que muitas vezes estdo escondidos, fazer com que eles sintam
valorizados, que fazem parte e contribuem de forma significativa para sucesso da
organizagdo, que estdo em uma empresa que preza pela valorizagdo e crescimento
profissional e até mesmo pessoal de cada individuo que faz parte dela e dos que venham

fazer.




Reter talentos € um “golpe de mestre” que as empresas devem e precisam ter
para manter em seu quadro de funcionarios colaboradores motivados, com garra e
vontade de vencer.

Observamos que ndo resolve aplicar as ferramentas, se ndo forem bem
aplicadas, planejadas, orientadas, que ¢ importante ser aplicada da forma adequada, que
va contribuir para melhoria e resultados. Importante analisar os resultados, aplicar os

feedbacks .
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