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RESUMO

O clima organizacional representa o ambiente da organizacao considerando os funcionarios, as relagdes huma-
nas e os recursos disponibilizados para a realizacdo do trabalho. Neste conceito, considera-se também a qualidade e a
busca pela melhoria do desempenho organizacional com base na mudang¢a do comportamento das pessoas. A razdo da
pesquisa é caracterizada pela seguinte questdo: como a pesquisa de clima organizacional pode ser uma ferramenta eficaz
para diagnosticar o grau de motivacao dos colaboradores e melhorar o desempenho da gestdo empresarial? Este estudo
tem como objetivo geral analisar o clima organizacional para a melhoria nas condi¢ées de trabalho de empresa que atua
no setor de tecnologia da informacao, a fim de diagnosticar os fatores de satisfacdo e expectativa, bem como avaliar o
desempenho dos colaboradores. Quanto a classificacdo cientifica da pesquisa, trata-se de estudo de caso desenvolvido
com base em pesquisa bibliografica e andlise dos resultados de questiondrio que foi encaminhado para 78 colaboradores
por meio do Google Docs. O questiondrio de clima organizacional foi elaborado com base na fundamentacao tedrica,
destacando os fatores: lideranca, relagGes interpessoais, comunicacdo, T&D, sistema de remuneracao, qualidade, produ-
tividade e condi¢des de trabalho. Por fim, os resultados apontaram: indices de insatisfacdo para o sistema de lideranca,
para a comunica¢do organizacional e para o sistema de remuneracao; e indices de satisfacdo para as relagdes interpes-
soais e condicOes de trabalho. Estas informacdes foram utilizadas para a elaboracdo de um plano de acdo para a gestao
da cultura organizacional e, como consequéncia, melhorar o desempenho e a competitividade da empresa.

Palavras-chave: Clima Organizacional, Gestdo de Pessoas, Tecnologia da Informac&o.

1. INTRODUCAO ainda carente principalmente nas universidades
publicas federais, recentemente atingidas pela
globalizag¢do e pela reforma do aparelho do es-

tado (Rizzati, 2002, p.20).

Estudos sobre o clima organizacional sdo fundamentais
para o diagndstico do ambiente interno das organizacgdes,
possibilitando o planejamento de interven¢bes e mudangas,

independentemente da organizacdo ser publica ou privada.
Segundo Luz (2003b, p.12), “clima organizacional é o reflexo
do estado de animo ou o grau de satisfacdo dos funcionarios
de uma empresa, num dado momento”.

O estudo de clima organizacional abre uma
nova dimensdo na busca de explicagdes sobre
0 comportamento organizacional, especialmen-
te quando voltado para a identificagdao dos as-
pectos que mais influenciam na percepgao dos
problemas institucionais, preocupagdo tedrica
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Um dos parametros para a analise do ambiente de traba-
Iho é a determinacgdo do grau de satisfagdo com que o tra-
balhador executa suas tarefas e de que forma esse indice de
satisfacdo pode interferir na qualidade das atividades reali-
zadas e na eficacia esperada pela instituicdo.

O trabalhador, ao ingressar profissionalmente em uma
empresa, busca, supostamente, a satisfacdo de suas ne-
cessidades de realizacdo pessoal tanto quanto de realiza-
¢do profissional, e o alcance desses objetivos estd atrelado
diretamente a importdncia que a empresa da a gestdo de



pessoas e ao alcance da eficdcia de seus resultados. Logo, o
bom desempenho destes trabalhadores é consequéncia de
uma estratégia eficiente de desenvolvimento da qualidade
dos servigos prestados, ou dos bens produzidos, associada
ao desenvolvimento eficiente das pessoas colaboradoras.

A satisfacdo com o trabalho engloba os concei-
tos de resultado, tratamento e procedimentos
justos. Se vocé nao vé justica em seu chefe, nos
procedimentos da empresa ou na sua politica de
remuneragdo, sua satisfacdo com o trabalho de-
cai consideravelmente. Entretanto, quando vocé
percebe que os processos e resultados da em-
presa sdo justos, a confianca é criada. E, quando
confia em seu empregador, vocé tem mais boa
vontade para engajar-se voluntariamente em
comportamentos que excedam suas atribuicoes
regulares (Robbins, 2002, p. 78).

O clima organizacional se reflete ndo sé a nivel individual,
mas também a nivel coletivo, em todas as esferas da empre-
sa, influenciando a satisfacdo do trabalhador e sua perfor-
mance, assim como a performance de toda a organizagao.
De acordo com Ewis (2015), um trabalho de desenvolvimen-
to do clima organizacional influencia de forma significativa e
positiva o comprometimento e engajamento organizacional.

A justificativa para esta pesquisa esta relacionada com a
seguinte questdo: como a pesquisa de clima organizacional
pode ser uma ferramenta eficaz para diagnosticar o grau de
motivagdo dos colaboradores e melhorar o desempenho da
gestdo empresarial?

Com base na problemadtica apresentada, o objetivo geral
deste estudo é analisar o clima organizacional para a melho-
ria no ambiente de trabalho em empresa que atua no setor
de tecnologia da informacao.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Organizag0es e a gestdo de pessoas

Toda instituicdao, ndo importando se publica ou privada,
precisa contar com o apoio operacional de trabalhadores
para seu funcionamento e apresenta a necessidade de es-
truturar e orientar as atividades por eles desenvolvidas.

No decorrer do século XX, acompanhando mudangas his-
téricas e conceituais sobre o que se convencionou chamar
de trabalho, também se modernizaram as relagdes entre as
empresas e seu corpo de trabalhadores, e o entendimento
da importancia destes no desenvolvimento estratégico do
negdcio.
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Entende-se, assim, que o setor de gestdo de pessoas tem
o0 compromisso de ajudar a formar o profissional que a ins-
tituicdo deseja, com o objetivo de desenvolver tanto a ins-
tituicdo quanto o proprio trabalhador, mostrando o cardter
subjetivo do individuo dentro da instituicao.

Um dos modelos de gestdao de pessoas que vem se de-
senvolvendo e ganhando destaque é o modelo de gestdo de
pessoas baseado em competéncias. Ainda pouco conheci-
da no setor publico brasileiro, a gestdo por competéncias
significa olhar para o trabalho por meio de uma lente que
combine os conhecimentos, o saber-fazer, a experiéncia e os
comportamentos exercidos em contexto especifico (Amaral,
2006).

Desta forma, o alicerce para o uso de competéncias na
atual politica de gestdo de pessoas passa a ter um dina-
mismo conceitual, onde se correlacionam as competéncias
necessarias ao sucesso da organizagao as de seus colabora-
dores, ndo mais priorizando o uso da abordagem de com-
peténcia unicamente para o desenho dos cargos e de suas
atribuigdes.

E nesse contexto que se acredita que a gestdo por
competéncias possa contribuir para a alocagdo de pessoal,
permitindo maior identificagdo entre as atribuicdes
estabelecidas em lei, a pratica efetiva junto aos setores da
empresa e 0s anseios pessoais de cada trabalhador.

2.2 Clima organizacional

Em consonancia com a nova visdo da “gestdo de pessoas”,
em que a forga de trabalho é reconhecida como “sujeito ati-
vo” da agdo organizacional, um grande desafio enfrentado
pelas instituicdes é a harmonizacdo da diversidade dessa
forga de trabalho.

As pessoas realizam as atividades concernentes ao seu
oficio de formas diferentes, pois lidam com chefes e colegas
de formas distintas; se diferenciam também quanto ao es-
forgo despendido para a realizagdo das tarefas; estabelecem
valores diferentes quanto a estabilidade no emprego, a exis-
téncia de um plano de carreira, ao treinamento recebido;
enfim, sdo pessoas diferentes reagindo de formas diferentes
as varidveis que compdem e caracterizam as relagdes de e
no trabalho. Para melhor compreensao dessas variaveis, e
das avaliagBes positivas ou negativas que os trabalhadores
tém em relagdo aos diversos aspectos de seu ambiente de
trabalho, o conceito clima organizacional ganha importancia
na gestdao empresarial.

Na concepgdo de Luz (2003b, p. 13), clima organizacional
é a atmosfera psicoldgica que envolve, num dado momento,
a relagdo entre a empresa e seus funciondrios”.
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Coda (1997) assinala que a pesquisa de clima organiza-
cional pode estabelecer um canal de comunicagdao entre
os gestores e os colaboradores da organizagao, de forma a
orientar e democratizar a participacdo dos trabalhadores no
processo de gestdo.

Para Litwin (apud Luz, 2003b, p. 10), clima organizacional
é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional
que é percebida ou experimentada pelos membros da orga-
nizagao e influencia o seu comportamento.

Ewis (2015) aponta que o clima organizacional tem resulta-
dos importantes para o colaborador de forma individual, coleti-
va, e para a organizagao como um todo, e pode influenciar sig-
nificativamente na satisfagdo do colaborador, seu desempenho
individual e o desempenho organizacional. O clima organizacio-
nal aumenta as capacidades e a eficiéncia de um individuo, o
que se reflete a longo prazo no seu bem-estar, na reputacdo
da organizagdo e, eventualmente, no bem-estar da sociedade.

A partir destes conceitos, compreende-se o “clima organi-
zacional” como a atmosfera que ird determinar o ambiente
de trabalho, ambiente este permeado por uma complexa
rede de expectativas e percepgdes individuais ou de grupos,
alicercados também por referéncias organizacionais que
irdo determinar o comportamento de seus colaboradores,
criando um ambiente com caracteristicas peculiares.

Apresenta-se a seguir os grupos de um diagnéstico de cli-
ma definidos por Bispo (2006, p. 263), o qual foi a base para
o questionario desta pesquisa:

2.3 Satisfacdo no trabalho

Para Tamayo (apud Vasconcelos, 2004, p. 9), “um trabalho
satisfatdrio é aquele que oferece a oportunidade de obter as
principais metas desejadas”, possibilitando ao trabalhador o
alcance da realizagdo profissional.

Segundo Robbins (2002, p. 75), a satisfacdo no trabalho
é “um estado emocional agradavel que resulta da percep-
¢do de que o trabalho ajuda a pessoa a atingir resultados
valorizados”. Colaboram para essa sensagao de bem-estar a
interagao com os colegas e chefes, as condi¢des que apoiam
o cumprimento das tarefas, a percepgao de estar incluido na
elaboracao das metas setoriais, entre tantos outros fatores.

A pessoa que tem um alto nivel de satisfagdo com seu tra-
balho apresenta atitudes positivas em relagao a ele, enquanto
aquela insatisfeita apresenta atitudes negativas. Entende-se,
entdo, que a satisfacdo no trabalho é o conjunto de sentimen-
tos com os quais os trabalhadores veem seu trabalho: um alto
grau de satisfagdo pode traduzir-se em uma instituicdao mais
produtiva; ja um grau baixo de satisfagao pode traduzir-se em
descaso (espera passiva pela melhoria de condi¢des) e negli-
géncia (expressa ao deixar as coisas piorarem).

Neste estudo, sdo analisados os conceitos de satisfacdo
atrelados especificamente a experiéncia profissional de um
determinado grupo de trabalhadores, partindo da premissa de
que “o trabalho é um componente fundamental no quadro das
experiéncias humanas, pois permite que externemos nossas
habilidades e potencialidades” (Vasconcelos, 2004, p.3).

Quadro 1 - Grupos de um diagndstico de clima organizacional

Vida profissional

Grau de identificagdo profissional com a empresa, mede o nivel de seu orgulho em relagdo a
empresa e de seu sucesso profissional.

Estrutura organizacional (Chefia)

Nivel de relacionamento dos elementos que compdem esta estrutura e sua interferéncia nas
atividades realizadas pelos funciondrios.

Remuneragdo

Avalia se este item (remuneragdo) esta de acordo com as atividades prestadas a empresa.

Seguranga profissional

Avalia o risco de demissdao sem motivo percebido pelos funcionarios.

Nivel sociocultural

Verifica se os niveis intelectual, cultural e social dos funcionarios estdo de acordo com as
necessidades inerentes as suas atividades.

Transporte

Mede o nivel de dificuldade encontrado para a locomogao entre a casa dos funcionarios e a

empresa e vice-versa.

Ambiente de trabalho

Grau de relacionamento entre os colegas de trabalho. Também é avaliada a situagdo do local
de trabalho: ruido, ventilagdo, seguranga, equipamentos, etc.

Convivéncia familiar

Avalia o nivel da convivéncia familiar dos funciondrios, necessario para uma boa produtividade
nas atividades realizadas na empresa.

Situagdo financeira

O fato de um funcionario ter uma boa remuneragdo nao é suficiente para que ele tenha uma

boa situagdo financeira.

Saude

Avalia a opinido dos préprios funcionarios sobre sua saide em geral, um dos itens de extrema
importancia e de dificil observagdo, bem como a importancia de a empresa fornecer um plano

de beneficios.

Férias e lazer

Necessarios para garantir uma boa produtividade.

Fonte: Adaptado de Bispo (2006, p. 263)



3. METODOLOGIA

A abordagem adotada nessa pesquisa tem caracteristica
exploratdria, que, segundo Gil (1995), é desenvolvida com
objetivo de proporcionar visdo geral, de tipo aproximativo,
acerca de determinado fato. Além disso, a pesquisa pode
ser considerada de ordem qualitativa e quantitativa, onde
se buscou quantificar as respostas das entrevistas, analisar
com base nos principais conceitos da fundamentagao tedri-
ca e estabelecer um plano de agdo para melhoria do desem-
penho organizacional.

O questiondrio utilizado neste trabalho é constituido de
10 perguntas, estruturado com 08 perguntas fechadas e 02
abertas, referentes ao diagndstico do clima organizacional.
As questdes foram adaptadas de Bispo (2006), entretanto,
as variaveis utilizadas foram adequadas as caracteristicas da
empresa objeto do estudo.

As questdes abertas permitiram ao respondente que se
manifestasse de forma espontanea com critica ou sugestao
em relagdo a empresa, corroborando com a analise quali-
tativa da pesquisa. As questdes fechadas foram elaboradas
com base na escala Likert, que segundo Johnson (2002),
pode variar de quatro a onze categorias, mas as escalas de
quatro e cinco categorias sao, realmente, as mais populares.
Para Selltiz (2005) a escala Likert € um método bem aceito
nas pesquisas de relagbes sociais e consiste em um conjunto
de itens apresentados em forma de afirmagdes, ou juizos,
em relagdo aos quais os sujeitos da pesquisa externam suas
opinides, escolhendo um dos cinco pontos da escala. A cada
ponto, associa-se um valor numérico (que, em ordem cres-
cente varia de 1 a 5), quais sejam: (01) discordo totalmente,
(02) discordo, (03) indiferente, (04) concordo e (05) concor-
do totalmente. Esta classificagdo foi utilizada na estrutura-
¢do do questionario aplicado nesta pesquisa e o percentual
de cada ponto foi utilizado para a analise quantitativa das
respostas.

As perguntas da pesquisa foram definidas pela equipe de
recursos humanos e pela diregdo da empresa, com base na
revisdo de literatura, na estrutura organizacional e no perfil
dos colaboradores. As perguntas foram agrupadas em cinco
fundamentos: Lideranga, Relagdes Interpessoais, Comunica-
¢ao, Sistemas de Remuneracdo e Condigdes de Trabalho.

O questionario foi encaminhado por email para 78 cola-
boradores da empresa objeto do estudo (diretores, geren-
tes, consultores analistas e administrativos) por meio do link
para acesso ao Google Docs, que é um aplicativo do Goo-
gle e funciona totalmente on-line diretamente no browser
e atualmente compde-se de um processador de texto, um
editor de apresentagGes, um editor de planilhas e um editor
de formuldrios. No prazo de 30 dias para resposta, 38 co-
laboradores responderam as 10 questdes. Os dados foram
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coletados no més de outubro de 2013 e os resultados foram
copilados e apresentados para a diretoria da empresa, a fim
de estruturar o plano de agdo para a melhoria no ambiente
de trabalho.

Este plano de agdo foi definido em reuniGes presenciais
com representantes do departamento de recursos humanos
e da diretoria da empresa, buscando ratificar os resultados
das entrevistas e definir as agdes de melhoria. Com o objeti-
vo de sistematizar a relagdo entre o resultado da analise das
entrevistas e o plano de agdo, a equipe de trabalho estabele-
ceu cinco colunas: fatores / fundamentos, a¢des, prazo entre
01 a 12 meses e o departamento responsavel por implemen-
tar a agdo, conforme o Quadro 07.

4. ESTUDO DE CASO EM EMPRESA DE TI

4.1 Apresentagdao da empresa

A empresa tem 30 anos de atuagdo no setor de Tecnolo-
gia da Informacdo, representada pela matriz na cidade do
Rio de Janeiro e por uma filial em Sdo Paulo. Em fungdo do
numero de funcionarios (78) é classificada de médio porte,
mas com uma carteira significativa de clientes e parceiros
de negdcios, em especial, as principais empresas nacionais
que utilizam a solu¢do da Oracle para desenvolver os seus
produtos e processos. Apresentam-se as suas diretrizes or-
ganizacionais:

e Visdo: consolidar a imagem de empresa de primeira
classe em servicos no setor de Tecnologia da Infor-
magcdo. Para isso, desenvolvemos aliangas e parce-
rias visando oferecer ao mercado brasileiro solugdes
de classe mundial para questdes relevantes da admi-
nistragdo empresarial.

e Missao: promover o desenvolvimento e a exceléncia
operacional e estratégica das empresas clientes atra-
vés da aplicacdo inteligente de Tecnologia da Infor-
magdo. Utilizar produtos de alta qualidade e agregar
valor através da fundamentagdo nas melhores prati-
cas de mercado para os processos em questdo.

e Valores: parceria com nossos clientes, honestidade
na realizagdo dos trabalhos, dedicagao e competén-
cia para projetos de qualidade, sensibilidade aos as-
pectos humanos e sociais da atividade empresarial,
respeito aos diferentes publicos e ética.

A empresa oferece ao parceiro:

e Elaboragdo e acompanhamento do plano de marke-
ting e comercial;
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e Equipe certificada que garante o sucesso da implan-
tagdo do ERP in the Cloud,

e Templates de implementagdo acelerada com as me-
Ihores praticas do mercado e ferramentas de educa-
¢do a distancia;

®  Suporte ao usudrio remote e escalondvel (sistema de
gerenciamento de processos).

4.2 Motivadores para implementagao da pesquisa de
clima organizacional

Em fungdo dos novos entrantes no mercado, a empresa
identificou a necessidade de reter e motivar os seus colabo-
radores, bem como se tornar mais competitiva para atender
as exigéncias dos clientes. Para tal, a direcdo da empresa
decidiu diagnosticar o seu desempenho frente aos colabora-
dores (pontos fortes e oportunidades de melhoria) e imple-
mentar uma cultura de feedback para a melhor tomada de
decisdo. Buscou-se diagnosticar e analisar o clima organiza-
cional, que permite avaliar e mensurar, de modo objetivo e
sistematizado, como cada colaborador estd desempenhan-
do as suas responsabilidades, e, assim, propor a¢des para a
melhoria no ambiente de trabalho.

4.3 Processo de implementagao da pesquisa de clima
organizacional

O processo de implementagdo da pesquisa de clima orga-
nizacional foi estruturado em cinco etapas, em func¢do do cro-
nograma estabelecido pela dire¢do da empresa, que definiu
com o Departamento de Recursos Humanos o prazo de sete
meses para iniciar a implementac¢ado do plano de melhoria.

e Etapa 01: Planejamento da Pesquisa de Clima Orga-
nizacional (prazo de dois meses)

¢ Identificagdo do critério para defini¢cdo das per-
guntas do questiondrio

¢ Definigdo do método para a realizacdo da pesquisa

e Definicdo dos colaboradores participantes da
pesquisa

e Etapa 02: Preenchimento do questionario (prazo de
dois meses)

e (Cadastro do Formuldrio da Pesquisa no Google Docs

e Preenchimento do Formulario da Pesquisa pelos
participantes

e Etapa 03: Andlise dos Resultados do Questiondrio
(prazo de um més)

e Consolidagdo das respostas
e Andlise das respostas
e Etapa 04: Proposta de AgBes (prazo de um més)

e Identificagdo de agles para a melhoria do am-
biente de trabalho, com base na analise das
respostas da pesquisa, na fundamentacgao teori-
ca e nas caracteristicas da empresa.

e Etapa 05: Etapa de feedback aos participantes (prazo
de um més)

e Capacitagdo dos gestores na pratica de feedback

e Definicdo do Plano de Feedbacks, ou seja, agen-
damento entre os gestores e os participantes

4.4 Analise dos resultados dos questionarios

Os resultados dos questionarios foram analisados com
base nas quantidades de respostas por pontos da escala Likert
para cada questdo, em seguida foi realizada uma analise qua-
litativa das respostas, que foram correlacionadas com os con-
ceitos apresentados na fundamentagdo tedrica da pesquisa.

Questdo 01) Lideranga: Sou informado pelo meu superior
imediato sobre o que ele acha do meu trabalho?

Esta pergunta tem como objetivo avaliar se os gestores
reconhecem e realizam feedback das atividades desenvolvi-
das pela equipe ou colaborador.

Concordo
Totalmente' Discordo
4% Totalmente

24%

Indiferente
10%

Grafico 1 - Consolidagdo dos Resultados do Fundamento Lideranga



Quadro 2 - Analise dos Resultados do Fundamento Lideranga

DiscordoTotalmente 7 24%
- 58%

Discordo 10 34%
Indiferente 3 11% 11%
Concordo 5 17% 31%
ConcordoTotalmente 4 14% 0

O resultado obtido nessa questdo apontou que 58% dos
funciondrios estdo insatisfeitos, os colaboradores em sua
maioria sentem necessidade do reconhecimento profissional.

A lideranga é um processo de conduzir, orientar um gru-
po de pessoas. Portanto, faz-se necessario que o gestor de-
senvolva habilidades de motivar e influenciar os liderados
para atingir os objetivos da empresa. Esse comportamento
aumenta a motiva¢do e assegura o colaborador sobre o de-
sempenho das atividades exercidas, corroborando com Luz
(2003b) e Tamayo (apud Vasconcelos, 2004)

Questdo 02) Relagbes Interpessoais: Existe um
relacionamento de cooperagdo entre os diversos
departamentos da empresa?

Esta pergunta tem como objetivo avaliar a integra¢do dos
colaboradores das diversas areas da empresa na elaboracgdo
de tarefas.

Concordo  Discordo
Totalmente Totalmente

7% 7%

Discordo
10%
Indiferente
14%
Concordo
62%

Grafico 2 - Consolidagdo dos Resultados
do Fundamento Relagbes Interpessoais
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Quadro 3 - Anadlise dos Resultados do Fundamento Relagdes
Interpessoais

DiscordoTotalmente 2 7%
- 17%
Discordo 3 10%
Indiferente 14% 14%
Concordo 18 62%
69%
ConcordoTotalmente 2 7%

A pesquisa apontou que, na questdo “relagdes interpes-
soais”, os colaboradores, em sua maioria (69%), entendem
que ha uma colaboragdo entre as areas da empresa, o que
é muito importante para a manutengdo de um bom clima
organizacional. Como forma de melhorar ainda mais esse
indice, seria interessante que os diretores e lideres conti-
nuassem incentivando essa integracdo da empresa através
da definicdo de mais a¢gdes de comunicagao interna, pois re-
fletem no comportamento do trabalhador, segundo Litwin
(apud Luz, 2003) e Bispo (2006).

Questdo 03) Comunicagdo: Sinto-me adequadamente
informado sobre as decisGes que afetam o meu
trabalho?

Esta pergunta tem como objetivo avaliar se a divulgacdo
das atividades e planos organizacionais esta sendo transmi-
tida com clareza e objetividade.

Concordo Discordo
Totalmente Totalmente
7% 10%
Discordo
42%

Indiferente
10%

Grafico 3 - Consolidagdo dos Resultados do Fundamento
Comunicagao
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Quadro 4 - Consolidagao dos Resultados do Fundamento
Comunicagao

Quadro 5 - Consolidagdo dos Resultados do Fundamento Sistema
de Remuneragao

DiscordoTotalmente 3 10% 52% DiscordoTotalmente 4 14% 62%
Discordo 12 42% ’ Discordo 14 48% 0
Indiferente 3 10% 10% Indiferente 5 17% 17%
Concordo 9 31% 38% Concordo 6 21% 21%
ConcordoTotalmente 2 7% : ConcordoTotalmente 0 0% °

Em relagdo a questdo “comunicag¢do” foi apurado em pes-
quisa que ha uma insatisfacdo quanto a clareza na informa-
¢do dos assuntos da empresa para os colaboradores: 52%
tém a percepgdo de um déficit na objetividade e clareza das
informacdes que os afetam diretamente.

Diante desse resultado, sera necessario um esforco maior
dos gerentes, lideres e da area de comunicagao interna em
comunicar e informar aos colaboradores o que esta sendo
definido em investimento e direcionamento da empresa.
Segundo Coda (1997), criar canais de comunicagdo entre os
gestores e os trabalhadores facilita a transparéncia quanto
as decisOes estratégicas definidas pela empresa.

Questdo 04) Sistema de Remuneragdo: Minha
remuneragdo estd adequada a minha fungéo?

Esta pergunta tem como objetivo avaliar se este item (re-
muneragdo) estd de acordo com as atividades prestadas a
empresa.

Concordo
Totalmente
0%
Discordo
Totalmente
Concordo 14%
21%
Indiferente
17%

Discordo

48%

Grafico 4 - Consolidagdo dos Resultados do Fundamento Sistema
de Remuneragao

Em relagdo a esta questao, foi detectado um grau elevado
de insatisfacdo. 62% dos funciondrios ndo estdao muito satis-
feitos com o salario oferecido pela empresa.

Diante deste cendrio, a empresa deve reformular a poli-
tica de cargos e salarios, oferecendo recompensas a partir
do cumprimento de metas, bonificagdes por assiduidade,
além de beneficios ndo financeiros, como treinamentos e
bolsa de estudos para qualificagdo técnica e gerencial. Bispo
(2006), considera que a remuneracdo deve estar relacionada
com a responsabilidade dos funciondrios.

Questdo 05) Condigdes de Trabalho: As condigées
ambientais do meu local de trabalho sdo satisfatorias?

Esta pergunta tem como objetivo avaliar o ambiente de
trabalho: equipamentos, material disponibilizado para exe-
cugdo das atividades, seguranca e limpeza do espaco.

Concordo Discordo
Totalmente Totalmente
7% 3%

Discordo
27%
Concordo
43%
Indiferente
20%

Grafico 5 - Consolidagdo dos Resultados do Fundamento
Condig¢des de Trabalho



Quadro 6 - Consolidagdo dos Resultados do Fundamento
CondigGes de Trabalho

Discordo Totalmente 1 3%
- 30%
Discordo 27%
Indiferente 6 20% 20%
Concordo 13 43%
50%
Concordo Totalmente 2 7%

O resultado obtido demonstra que 50% dos colaborado-
res estdo satisfeitos, no aspecto fisico, quando se refere a
moveis, iluminagdo e seguranga do ambiente de trabalho.
Observa-se, nessa questdo, que a empresa tem oportunida-
de de elevar o nivel de satisfagdo com pequenas medidas.
Segundo Robbins (2002) e Ewis (2015), a condi¢do de tra-
balho reflete no estado emocional dos funciondrios, o que
influencia na satisfagdo e no seu desempenho individual.

3.5 Plano de agdo para implementacao de melhorias

A empresa é referéncia em venda de software de gestao
empresarial no estado do Rio de Janeiro e desde sua funda-
¢do possui histérico de boas praticas de gestdao. O processo
de implementagdo da Pesquisa de Clima Organizacional pro-
porcionou um diagndstico do Clima Organizacional e, como
consequéncia, a oportunidade de definir novas a¢des para a
melhoria do desempenho, da competitividade, bem como
para a motivagao e retencdo dos funcionarios.

A consolidagdo dos dados desta pesquisa foi apresenta-
da para os diretores e gestores da empresa deste estudo de
caso, objetivando a identificagdo de novas a¢des de melho-
ria que foram implementadas em curto, médio e longo pra-
zo, em func¢do da relagdo custo-beneficio, conforme apre-
sentado no quadro abaixo.

Por fim, destaca-se que, em func¢do dos resultados des-
te trabalho, a Pesquisa de Clima Organizacional gerou valor
para empresa e foi estabelecida como uma pratica estraté-
gica, com a sistematica de ser implementada anualmente,
objetivando avaliar a melhoria do desempenho e a cultura
organizacional.

5. CONCLUSAO

Os resultados da analise da pesquisa de clima organiza-
cional evidenciaram que esta é uma ferramenta eficaz para
a melhoria do desempenho empresarial, pois a partir dela
identificam-se os pontos a serem implementados para sa-
tisfazer adequadamente as necessidades dos recursos hu-
manos, aumentando ndo soé a satisfacdo dos colaboradores,
como também a produtividade, eficiéncia e competitividade
da empresa. Nesta pesquisa, o diagndstico realizado permi-
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tiu mapear algumas caracteristicas importantes do ambien-
te interno da empresa:

como pontos positivos, foram identificados o relaciona-
mento de cooperagdo entre os departamentos e as condi-
¢Oes satisfatdérias no ambiente de trabalho;

como pontos negativos, foram identificadas a auséncia
ou deficiéncia de retorno dos supervisores e a remuneragao
inadequada.

Estas informagGes foram utilizadas para a elaboragao do
plano de agdo para a gestao do clima organizacional, que foi
implementado com sucesso em fungao do engajamento de
toda a forga de trabalho que participou de todo o processo
de implementagdo da pesquisa.

Em func¢do dos resultados alcangados, os autores consi-
deram que o clima organizacional ndo busca apenas des-
tacar os aspectos negativos de uma organizagdo, mas sim
diagnosticar a situagdo atual, como forma de impulsionar
e fundamentar agbes que possam gradativamente reverter
situagGes desfavoraveis, objetivando um ambiente de traba-
Iho adequado para todos.

Os colaboradores também consideraram importante a
implementagdo da pesquisa de clima, visto que foi identifi-
cado o nivel de satisfagdo dos membros da empresa em re-
lagdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente
da empresa objeto do estudo. Observa-se também que se
deve investir continuamente em melhorias, buscando elevar
o grau de satisfagcdo e, desta forma, fornecer um ambiente
adequado ao desenvolvimento do potencial motivador das
pessoas.

Dessa forma, é fundamental que a empresa implemente,
de forma sistematica e periddica, a analise do clima orga-
nizacional, atuando no gerenciamento dos pontos criticos,
demonstrando assim, preocupag¢dao com o futuro e com as
aspiragGes de seus colaboradores.
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Quadro 07 - Plano de agdo para implementag¢do de melhorias

back” para facilitar o reconhecimento das atividades
desenvolvidas pela equipe ou colaborador.

consolidagdo do resultado da
Pesquisa de Satisfagdo.

Fatores Agoes Prazo (01 — 12 meses) Responsavel
Treinamentos de comunicagdo a todos gestores, a fim de .
. . , Curto prazo, implemen-
melhorar o relacionamento entre as equipes e chefias. i
. . A P tado em 02 meses apds a Departamento de Recur-
Lideranga Este treinamento teve como énfase “Técnicas de Feed-

sos Humanos

Relagdes Inter-
pessoais

Reunides bimestrais com a participagdo de um represen-
tante de cada departamento e gestores para
promover a aproximacdo e integragdo entre os niveis
hierarquicos e a administragdo.

Médio prazo, implemen-
tado em 07 meses apds a
consolidagdo do resultado da
Pesquisa de Satisfagdo.

Departamento de Recur-
sos Humanos

Comunicagdo

Criagdo de um mural jornal, atualizado mensalmente, um

canal informativo para disseminar as estratégias e campa-

nhas, além de assuntos relacionados a entretenimento e
comemoragdes de dias especiais e aniversarios.

Curto prazo, implementado
em 01 més apds a consolida-
¢do do resultado da Pesquisa

de Satisfagdo.

Departamento de
Recursos Humanos e
Marketing

Sistema de
Remuneragao

Implantagdo de sistema de avaliagdo de desempenho no
modelo bilateral (chefia-colaborador) medido e acompa-
nhado por meio de indicadores nos projetos, proporcio-

nando uma promocdo indireta aos colaboradores (partici-

Longo prazo, implemen-
tado em 10 meses apos a
consolidagdo do resultado da

Diretoria Financeira e
Recursos Humanos

pac¢do nos lucros, viagens, treinamentos/certificagdes).

Pesquisa de Satisfagdo.

CondigGes de
Trabalho

que demandam atividades de call center.

Melhoria no ambiente de trabalho em termos de infraes-
trutura para incentivar a integragdo entre os colabora-
dores e proporcionar maior conforto: reforma geral na
copa-cozinha, incluindo espaco funcional de refeitério
e compra de geladeira, micro-ondas, filtro de agua com

maior capacidade, bem como a troca de todo o mobiliario.

Foram adquiridas cadeiras mais confortaveis para setores

Longo prazo, implemen-
tado em 10 meses apds a
consolidagdo do resultado da
Pesquisa de Satisfagdo.

Departamentos de Recur-
sos Humanos e Suporte
de Empresa terceirizada.
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