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PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL COMO INSTRUMENTO DE GESTAO

Tahinara Angelo Franquéta™
Eliana Maria de Oliveira S&4™

RESUMO

Este artigo discute os conceitos de clima organizacional, analisa os resultados
obtidos na aplicagdo de uma pesquisa em uma organizacdo localizada em
Macei6/AL, e aponta a relevancia da gestdo de pessoas, para 0 alcance dos
resultados desejados pelas organizages. O clima organizacional € um importante
termbémetro cujo resultado impacta diretamente na estratégia e na competitividade
das empresas. A partir da sua andlise, € possivel definir solu¢cdes para os problemas
detectados, permitindo a obtencdo de resultados positivos em decorréncia da
existéncia de um clima favoravel no ambiente organizacional. Cabe ao gestor de
pessoas realizar pesquisa de clima, identificando aspectos problematicos que
aguecem a temperatura do ambiente interno, dificultam relacionamentos e
prejudicam a sinergia da equipe em busca de resultados competitivos. A pesquisa
teve cunho qualitativo de carater exploratorio e fornece indicios de acbes de
melhoria a serem implementadas. Evidenciou-se a importancia da atuacdo da
lideranca no sentido de influenciar o engajamento, o envolvimento e a motivacao das
pessoas, gerando um processo ciclico direcionado ao sentido de ganhos reciprocos
entre individuo e organizacéo.

Palavras-chave: Clima Organizacional; Resultados; Motivagéo; Competitividade.

1 INTRODUCAO

A relacdo entre as empresas e as pessoas modificou-se ao longo dos ultimos
70 anos de forma bastante significativa. A obsoleta visdo de que as pessoas tém
papel Unico e exclusivo de cumprir atividades mecéanicas transformou-se na
necessidade de assumirem papel estratégico dentro das organizacdes, sendo
protagonistas no sucesso de cada negocio.

Chiavenato (2010, p. 03) retém que as pessoas S80 0S UNnicOS recursos Vivos
e inteligentes de uma empresa, capaz de lidar com todos os demais recursos
empresariais: materiais (ferramentas, maquinas, equipamentos), financeiros (capital,

investimentos, contas a receber), humanos (as pessoas que compdem a
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organizacdo), mercadoldgicos (propaganda, promocdo), e administrativos,
(planejamento, monitoramento e controle das atividades), dentre outros.

Nesse contexto, investir na motivacdo dos colaboradores ¢€é fato
preponderante para a melhoria da competitividade e deve ser fator prioritario na
definicdo da estratégia organizacional.

Para investir em motivacao, faz-se necessario uma analise mais profunda,
onde a pesquisa de clima organizacional € uma das ferramentas que melhor
embasam as avaliagdes e as acbes preventivas ou corretivas, subsidiando a
construcdo da politica de recursos humanos das organizagdes.

O clima organizacional é definido por Maximiano (1997, p. 168) como sendo a
representacado dos “conceitos e sentimentos que as pessoas partilham a respeito da
organizacdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfacdo e
motivagcéo no trabalho”, sendo, portanto, o estudo do clima organizacional relevante
para compreender se a organizacao e suas praticas administrativas favorecem ou
nao o interesse e o rendimento das pessoas.

Assim, é necessaria uma relacdo de causa e efeito entre o engajamento, o
bom relacionamento, a ética, o respeito pelas diversidades e pelos héabitos e a
valorizacdo das pessoas, para que as organizacbes possam conseguir resultados
positivos efetivos. A pesquisa de clima reflete essa dinamica e ajuda a empresa a
monitorar 0 ambiente e as impressdes e sentimentos dos colaboradores em relagao
a empresa, coisa que nem sempre é observada com a importancia que merece, mas
que, se trabalhada corretamente, facilita a obtencdo de grandes resultados, podendo
ser um trunfo frente ao concorrente, ou seja, uma vantagem competitiva.

No cenario atual, caracterizado por uma economia instavel, muito se fala de
como as organizagbes podem manter-se competitivas em face a dura batalha
cotidiana pela sobrevivéncia no mercado. A busca da fidelizacdo e conquista de
novos clientes, bem como a tentativa de neutralizacdo da concorréncia e de
promover a inovagao de seus produtos e servigos, destacam-se como fatores
criticos de sucesso. Melhorar o ambiente interno e a gestdo das pessoas nem
sempre despontam no rol das prioridades dos gestores. Entretanto, as variaveis
citadas tendem a ser potencializadas por meio do gerenciamento atento e

competente das pessoas que, com seus talentos, S0 responsaveis por encarar 0s
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desafios propostos a transformar as estratégias definidas pela lideranca em
crescimento continuo e solido da organizacéao.

Entende-se que para atingir objetivos estratégicos é fundamental dar o devido
enfoque a gestdo de pessoas, evitando a chamada “cegueira corporativa” em
relacdo a nuances que podem fazer a diferenca na busca da competitividade. A
maioria das empresas direcionam seus esfor¢cos para diferenciais estratégicos
relacionados a busca por inovacgao: pela melhor publicidade, pela melhor qualidade
dos produtos e até mesmo pela melhor tecnologia. De fato, esses pontos sao
cruciais para o negoécio, mas ndo sdo os unicos. Além do mais, tudo isto s6 é
possivel se houver o investimento em gestdo de pessoas, principais catalisadores
das transformacdes e das melhorias nas demais areas.

As organizacbes de classe mundial com foco na exceléncia analisam
frequentemente sua cultura organizacional, a fim de sempre cultiva-la consolidando-
a como uma identidade organizacional e transmitindo uma imagem positiva para
seus clientes internos e externos. Para tanto, os gestores mantém a pratica de
adotar sistemas de medicdo do clima organizacional e os modelos de gestao
seguem esse mesmo modelo, pois essas praticas levam a organizacdo a um
patamar de exceléncia em gestdo de pessoas. Essas implementacfes tendem a
tornar as organizacfes lugares harmoniosos, com ambientes mais humanizados,
prazerosos e com condi¢des de trabalho adequadas, sempre com o foco de manter
a competitividade e a satisfacao dos clientes.

Nessa direcdo, € objetivo deste trabalho apresentar os resultados obtidos da
aplicacdo de uma pesquisa de clima organizacional em uma organizacao localizada
em Macei6/AL e cujo nome verdadeiro sera preservado. Para efeito didatico, a
organizacdo adotard o nome ficticio de TAF.

Para tanto, foram elencados os seguintes objetivos especificos: i) pesquisar a
literatura referente ao tema clima organizacional e pesquisa organizacional; ii)
elaborar o questionario referente a pesquisa de clima; iii) aplicar o questionario na
empresa selecionada; iv) tratar e apresentar os resultados da pesquisa; e v) analisar
0s resultados obtidos.

A TAF, alinhada com seu objetivo estratégico de desenvolver o pleno

potencial das pessoas e buscando a melhoria do clima organizacional e a satisfacao
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dos colaboradores, aplicou em 2017 um questionario para 28 colaboradores, de um
total de 30 funcionarios, objetivando identificar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores.

A aplicagéo da pesquisa de clima na organizacgédo citada serviu de estudo de
caso para este trabalho que, além desta introducdo, aborda na Secéo 2 a trajetoria
metodoldgica percorrida para o alcance dos objetivos. A Secdo 3 apresenta 0s
resultados da pesquisa de campo, enquanto a Secédo 4 promove uma discussao dos
resultados. A Secéo 5 traz as consideragdes finais acerca do trabalho, a guisa de

conclusao.
2 METODOLOGIA

A pesquisa ora proposta obedece aos critérios de cientificidade que
pressupdem racionalidade e sistematizacdo para sua existéncia, na busca pela
melhor resposta para a problematica investigada. Conforme Salomon (2001, p. 152),
“a pesquisa é o trabalho empreendido metodologicamente, quando surge um
problema, para o qual se procura a solu¢cdo adequada de natureza cientifica com
razdes pre-definidas”.

Optou-se pela realizacdo de uma pesquisa do tipo qualitativa, que “busca
entender os fendmenos dentro de seus contextos especificos” (GRAY, 2012, p. 135),
tendo como foco verificar o clima organizacional na TAF (locus da pesquisa). Ainda
conforme o autor, nesse tipo de estudo cabe ao pesquisador o papel de “obter um
panorama profundo, intenso e ‘holistico’ do contexto em estudo, muitas vezes
envolvendo a interagcdo dentro das vidas cotidianas de pessoas, grupos,
comunidades e organiza¢des”. Esse panorama foi obtido por meio de levantamento
bibliografico, observacéao in loco e questionarios de pesquisa de opinido.

Com relacdo ao propdésito, optou-se por um estudo exploratério, visto que o

mesmo busca “desenhar um quadro’ de uma situacdo, pessoa ou evento, ou
mostrar como as coisas estao relacionadas entre si” (GRAY, 2012, p. 36), estando

em compatibilidade com o objetivo deste estudo.
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Assim, iniciou-se por uma revisao literaria. Conforme Ludwig (2009, p. 51), a
pesquisa bibliografica € “o ato de procurar, recolher, analisar, interpretar e julgar as
contribuicdes tedricas ja existentes sobre um certo assunto”.

Na sequéncia, procedeu-se a elaboracdo e aplicacdo do questionario de
pesquisa de acordo com as etapas elencadas abaixo, tendo como objetivo
identificar a opinido dos colaboradores a respeito de diversos fatores de satisfacédo
das pessoas, dentre eles: a analise do relacionamento interpessoal, a comunicacao
interna, a relacdo entre a chefia e subordinado, a valorizacdo do colaborador por
parte da corporagao, a preocupacédo da empresa em desenvolver as pessoas com
capacitacdes, os conflitos internos, entre outros. Esta pratica vem ganhando forca
nos modelos de gestdo contemporaneos, sobretudo, pela sua importancia em
demonstrar o termdémetro interno ignorado por muitos.

Souza (2014, p. 133) defende que a importancia de se realizar a pesquisa de
clima organizacional esta atrelada a necessidade de ouvir a percep¢ao dos clientes
internos em relacdo a empresa, objetivando o alinhamento entre o desempenho
individual e os objetivos organizacionais.

Para Pampolini e Stadler (2014, p. 65), a pesquisa visa identificar o nivel de
satisfacdo de pessoas, geralmente aplicada por meio de questionarios, de modo que
as respostas destes servem de base para a resolucdo de diversos problemas
internos, tendo impacto direto na produtividade das pessoas.

As etapas da pesquisa de clima foram elaboradas e estudadas seguindo um
roteiro que consistem em varias fases, segundo Oliveira (1995, apud Souza, 2014,
p. 141):

1. Preparacao: obter informagdes precisas quanto ao problema ao ser

analisado, o clima organizacional;

2. Plano de metodologia de pesquisa: definir amostra, selecionar perguntas

pertinentes e elaborar o questionario;

3. Execucdo da pesquisa: aplicar questionarios e coletar dados;

4. Interpretacdo dos dados: andlise dos dados coletados;

5. Conclusbes teodricas: com base nos dados anteriores, estabelecer um

resultado final;
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6. Relatério final da pesquisa: apresentacdo do documento final,
apresentando os resultados mensurados e os planos de acado necessarios

para resolucao dos problemas.

Antes da aplicacdo da pesquisa, foi importante observar o cenario interno, ou
seja, as diversas variaveis que podem influenciar o resultado. O questionario foi
aplicado em um momento neutro, evitando momentos de demissfes, periodo de
reajuste salarial, problemas judiciais, etc., atendendo a recomendacdo de que o
gestor de pessoas deve estar atento ao momento correto.

Foi realizada a pesquisa na entidade citada, onde foi aplicado um questionario
contendo 17 questbes de multipla escolha, seguindo escala: Muito Bom, Bom,
Regular, Ruim, e algumas questdes discursivas objetivando geracéo de ideias para
novas acgfes de melhoria. Os questionarios foram aplicados por meio de ferramenta
disponibilizada no Google Drive e encaminhados por e-mail aos colaboradores.
Considera-se como satisfagcdo a soma dos resultados das respostas “Muito Bom” e
“Bom”, e como insatisfagdo a soma dos resultados das respostas “Regular’ e “Ruim”.

As perguntas do relatorio da pesquisa de clima foram relacionadas a fatores
como: indice de satisfagcdo, comunicacdo interna, avaliacdo do relacionamento,
tratamento do superior, condicfes fisicas de trabalho, equipamentos para a
execucdo dos trabalhos, seguranca no trabalho, adequacdo salarial, beneficios
como: plano de saude e ticket alimentacéo, treinamentos e cursos ofertados, grau de
felicidade dos colaboradores, estimulo a participagdo nas acbes estratégicas,
valorizac&o dos colaboradores, conduta ética da entidade.

A pesquisa foi aplicada pelo setor de Recursos Humanos e Qualidade no
periodo de dezembro/2016 sem que houvesse qualquer identificacdo dos
colaboradores.

3 RESULTADOS

E imprescindivel que o resultado da avaliacdo, apoOs tabulado, seja
comunicado aos tomadores de deciséo, pois a aplicacdo dessa ferramenta configura

em nortear a lideranga no sentido de criar estratégias assertivas acerca da melhoria
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da competitividade da empresa. Os gestores deverdo estabelecer um plano de acéao,
visando corrigir diversas insatisfacdes sinalizadas pelos clientes internos, tracando
uma série de mudancas que impactardo em melhorias no ambiente empresarial. O
resultado também deve ser comunicado aos demais colaboradores, uma vez que
estimula o sentimento de valorizagdo, tendo em vista que as pessoas compdem o
ativo mais valioso das empresas, demonstrando claramente o0 interesse da
organizacdo em obter pessoas mais motivadas e engajadas, gerando ganhos em
produtividade. Estes fatores contribuem ao longo do tempo para a melhoria da
cultura organizacional.

Os Gréficosl e 2 refletem o indice geral de satisfacdo interna que atingiu, em
2016, o resultado de 81,97%; onde apresentou uma leve reducdo em relacdo a
pesquisa do ano anterior (82,5%), indicando queda no quesito tendéncia do

indicador, de acordo com algumas analises de requisitos individualizados.

Gréfico 1. indice Geral da Satisfagdo — Comparativo 2015/2016.

2015 2016

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.
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Gréfico 2. indice Geral de Satisfacao.

H SATISFACAO ® INSATISFACAO

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.

Dentre o0s requisitos pesquisados, a avaliacdo da comunicagdo interna
demonstrou resultado bastante positivo, porém com necessidades de melhoria,
conforme mostra o Grafico 3. Neste quesito, sobressaem-se as inumeras
possibilidades que as ferramentas modernas de comunicagdo oferecem, como
intranet, e-mails, grupos de WhatsApp, videoconferéncias, etc., que favorecem o
aumento da transparéncia nas tomadas de decisdes por meio da divulgagédo, bem
como facilita a comunicacao institucional nos seus varios niveis.

Vale evidenciar que a comunicacao interna, ou sua falta, € uma variavel das

mais importantes na definicdo do clima organizacional.
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Gréfico 3. Comunicagdo interna.

& Nuito bom
& Bom

& Regular
& Ruim

Fonte: Pesquisa de clima TAF 2016.

Os itens retratados pelo Gréafico 4 (avaliacdo do relacionamento) e pelo
Gréafico 5 (tratamento do superior) explicitam resultados de satisfacdo plena com
relacdo as relagdes interpessoais de nivel horizontal e vertical.

O Gréafico 4, aponta 71,4% de respostas “Bom” e 28,6% de “Muito Bom”. A
falta de respostas “Regular” ou “Ruim” € um sinalizador muito positivo da qualidade

do clima de uma organizacéao.

Grafico 4. Avaliacéo do relacionamento.

@ Muito bom
@ EBom

) Regular
@ Ruim

Fonte: Pesquisa de clima TAF Dezembro/2016.

administragdo ciéncias da computag¢do comunicagglPPsaogtl'g]la




Revista @

acuna

D. .l ]
GESTAO

O indice que reflete o grau de satisfacdo das pessoas com o tratamento que
recebem de seu superior imediato (Grafico 5) também demonstra grau de satisfacéao

igual a 100%, do qual 53,6% indicam avaliagdo como “Bom” e 46,4% como “Muito

Bom”.

Grafico 5. Tratamento do superior.

& Muito bom
@ Bom

Regular
& Ruim

46 4%

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.

Conforme o critério de analise adotado nessa pesquisa, as questbes que
apresentam resultados Bom e Muito Bom, apenas ndo carecem de atencéo especial
e, por isso, as sugestdes de melhorias estdo ausentes.

Por outro lado, alguns elementos relacionados a estrutura disponibilizada para
execugao dos trabalhos indicam fatores que merecem um olhar apurado para o
desenvolvimento de melhorias, os quais se destacam as condi¢Bes fisicas de
trabalho, demonstradas no Gréafico 6. Esta avaliacdo obteve 75% de respostas
como “Bom”; 14,3% como “Muito Bom”; e 10,7% como “Regular’. Neste quesito,
observa-se a insatisfacdo de alguns colaboradores com relacdo a infraestrutura do
espaco de trabalho, banheiros, copa e etc.

Cumpre, entdo, sempre a titulo de sugestéo, identificar os pontos especificos
de maior insatisfacdo e estabelecer uma estratégia de eliminacdo do desconforto

apontado.
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Grafico 6. Avaliacdo das condigdes fisicas de trabalho.

i \uito bom
® Eom

Fegular
& Ruim

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.

Além disso, a avaliacdo dos equipamentos disponibilizados para a execucao
das atividades, como mostra o Grafico 7, também indica pontos de melhoria (10,7%
de respostas “Regular’) no que se refere a computadores, softwares, redes, entre
outros. Nessa avaliagéo, obteve-se como “Muito Bom” 17,9% das respostas, de
modo que 71,4% foi avaliado como “Bom”.

Nesse quesito, sugere-se a identificacdo do porqué dos equipamentos nao
atenderem as expectativas e, se necessario, uma campanha para fortalecer a
necessidade de cuidados com o uso e manutencdo dos equipamentos, além da
elaboragcdo de um plano de manutencdo, troca, compra de equipamentos que
facilitem a execucao dos trabalhos.

E importante que o plano de melhoria dos equipamentos seja discutido com
os colaboradores, inclusive em relacdo a recursos financeiros que podem ou nao ser
investidos, de forma que fique claro que a instituicdo reconhece eventuais

fragilidades e esta agindo, dentro do possivel, para sana-las.
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Grafico 7. Equipamentos disponibilizados para execugédo dos trabalhos.

i Muito bom
& EBom

& Regular
i Ruim

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.

Dentro dessa analise, os aspectos de seguranca no trabalho indicam
insatisfacdo em 21,4% das pessoas. Desse modo, faz-se necessaria uma nova
avaliacdo do Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais (PPRA) para identificar
elementos de ergonomia em alguns setores que estdo em nao-conformidade com
situacdo adequada. Por outro lado, 67,9% avaliaram a ergonomia como “Bom” e

10,7% como “Muito Bom”, como mostrado no Grafico 8.

Grafico 8. Aspectos de seguranca no trabalho.

@ Nuito bom
@ Bom

O Regular
@ Ruim

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.
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Outro elemento que merece bastante atencdo, evidenciado no Gréfico 9, é a
coeréncia salarial com a atividade realizada pelo colaborador. Nesse ponto de vista,
a pesquisa identificou que 21,4% das pessoas demonstram insatisfacdo com a
remuneracao; ja 67,9% consideram seus honorarios “Bom” e 10,7% “Muito Bom”.

Dentro dessa oOtica, indica-se um estudo salarial de acordo com as atividades
realizadas pelos setores existentes na entidade e, dentro dos limites orcamentarios,

a criacdo de um plano de cargos e salarios.

Gréfico 9. Adequacao salarial.

@ Muito bom
@ Bom

Fegular
@ Fuim

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016

Considerando a variavel “Beneficios”, constata-se que a avaliacdo do plano
de saude teve indicativos de satisfacéo alta, de modo que 50% consideram “Bom” e
33,3% “Muito Bom”. Entretanto, 12,5% das pessoas consideram o beneficio como

“‘Regular”. O Gréfico 10 retrata esse resultado.
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Grafico 10. Plano de saulde.

& Muito bom
& Bom

Reqular
@ Fuim

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.

Paralelamente ao beneficio plano de saulde, o ticket alimentacdo obteve forte
insatisfacdo por parte dos colaboradores, como apresentado no Grafico 11, fato que
teve bastante influéncia no resultado final da pesquisa.

Nesse indice, obteve-se 21,4% de avaliacdo “Ruim”; 39,3% responderem
como “Regular”; 32,1% como “Bom” e apenas 7,1% como “Muito Bom”.

A avaliacdo “Ruim” aparece pela primeira vez na pesquisa.

Ratifica-se a fundamental importancia de melhoria desse beneficio, pois
atinge diretamente a qualidade de vida dos colaboradores, tendo grande influéncia
na melhoria da produtividade e na satisfacao interna.

Sugere-se um estudo mais aprofundado das causas da insatisfacdo com este

item especifico, para que se possa ter a melhor tomada de deciséo possivel.
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Grafico 11. Ticket alimentagdao.

@ Muito bom
@ Bom

@ Reqgular
@ Euim

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.

Analisando a oferta de cursos aos colaboradores, a pesquisa demonstrou que
se identificou que 46,4% dos pesquisados consideram “Regular” a oferta de cursos;
39,3% avaliam como “Bom”; e apenas 14,3% como “Muito Bom”, o que representa
uma oportunidade de melhoria.

Sugere-se a criacdo de um programa voltado para a melhoria da capacitacao
dos colaboradores, se possivel associada a um plano de desenvolvimento individual
(PDI).

Gréafico 12. Treinamentos e cursos ofertados.

@ Muito bom
@ Bom

@ Reqgular
@ Ruim

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.
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Todavia, quando o assunto é o grau de felicidade dentro do ambiente de
trabalho, quase todos os colaboradores demonstram satisfacdo, de modo que 21,4%
avaliaram esse quesito como “Muito Bom”; 75% como “Bom”; e apenas 3,6% como

“Regular” (Gréafico 13), consolidando mais um resultado fortemente positivo.

Grafico 13. Grau de felicidade dos colaboradores.

@ Muito bom
& Bom

Feqgular
@ Fuim

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.

J& em relacdo ao estimulo na participacdo em acdes estratégicas, 28,6%
avaliam como “Regular” o incentivo, demonstrando interesse em envolver-se com
mais efetividade nos projetos de carater estratégico.

Nesse sentido, a entidade vem buscando envolvimento na elaboragcéo de
oficinas para construcdo do planejamento estratégico. Entretanto, pode-se direcionar
esforcos para a ampliacdo da participacao dos colaboradores em feiras, congressos
e outros projetos de grande impacto, como forma de minimizar o percentual de
28,6% apresentado no Gréfico 14.

Ressalta-se que, nesse quesito, a comunicacao interna pode ser um grande
aliado para disseminar informacdes estratégicas e estimular o envolvimento dos
colaboradores. Além disso, misséo, visdo e valores da instituicdo devem ser do
conhecimento de todos.

Conforme Chiavenato (2014), o conhecimento pelos funcionérios da missao,
da visdo e dos valores da empresa facilita a compreensao do seu papel e de como

contribuir eficazmente para a organizacao.
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Grafico 14. Estimulo a participacéo nas agdes estratégicas.

& Muito bom
@ Bom

Fegular
@ Ruim

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.

O envolvimento das pessoas nos projetos tende a construir uma cultura
organizacional, com valores de cooperacao e colaboracéo, podendo ter impacto na
melhoria do indice de valorizac&o do profissional.

No gque concerne a esta variavel, a avaliagdo “Ruim” foi considerada por 3,6%
dos colaboradores, enquanto a avaliagédo “Regular” obteve o percentual de 25% dos
respondentes, 0 que merece atencgéo.

A valorizacdo do colaborador é importante fator de satisfagdo ou insatisfacédo
que tem rebatimento na produtividade e, consequentemente, no atingimento de
metas.

Mais ainda, para Vanderley (2001), o reconhecimento do valor intangivel do
capital humano como elemento estratégico de competitividade das organizacfes
reflete-se na valorizagcdo das pessoas, determinando a qualidade na eficiéncia dos
resultados, garantindo a realizacado profissional do individuo dentro e fora da
organizacdo, bem como contribuindo para o aumento da qualidade na produtividade
(VANDERLEY, 2001).

O Grafico 15 mostra que, somando-se os resultados “Bom” e “Muito Bom”, é

possivel identificar que 71,4% dos colaboradores sentem-se valorizados.
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Grafico 15. Valorizacéo dos colaboradores.
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Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.

Na avaliacdo da relacdo ética entre empresa e colaboradores, a pesquisa
evidenciou um leve indicativo de insatisfacdo em relacdo a esse ponto,
demonstrando um resultado de 10,7% de respostas “Regular”.

Nesse sentido, sugere-se a realizacdo de uma campanha interna que
incentive a reflexdo sobre a importancia do cumprimento e respeito aos principios
éticos adotados pela entidade, com intuito de fortalecer o preenchimento dessa
lacuna.

A criacdo de um codigo de ética e/ou sua divulgacao entre os colaboradores
dos varios niveis hierarquicos também sdo acdes que contribuem para suprir
eventuais davidas e insatisfacdes.

Cddigo de ética € um documento de referéncia, que orienta a acdo dos varios
colaboradores de uma empresa, sinaliza as escolhas e consolida o0s principios éticos

gue regem a empresa.
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Grafico 16. Conduta ética da entidade.
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Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.

Buscando consolidar requisitos que impulsionam a melhoria continua das
atividades laborais, a pesquisa analisou fatores capazes de influenciar na satisfacao
dos colaboradores (Grafico 17) em uma organizacdo, considerando o arcabouco

conceitual revisado no ambito deste trabalho.

Grafico 17. Fatores que geram mais insatisfacédo no trabalho

Falta de recon... 13 (46,4%)
Falta de sequr... 4 (14,3%)

Impossibilida... 9(32,1%)
Falta de auton... 9(32,1%)

Ambiente de t...|—0 (0%)
O trabalho qu...[—0 (0%)

Relacioname... 2 (7,1%)
Falta de treina... 6 (21,4%)
Sobrecarga d... 11 (39,3%)
Instalagdes in... 13 (46,4%)
Salério 6 (21,4%)
Qutros 11 (39,3%)
0 2 4 6 8 10 12

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.

De acordo com o Grafico 17 sdo pontos frageis da empresa pesquisada (ou

oportunidades de melhoria): a falta de reconhecimento e a qualidade das instalacées
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internas, que aparecem como 0s principais fatores de insatisfacdo, apresentando
resultados de 46,4% cada, seguidos por sobrecarga de trabalho e outros com
39,9%, impossibilidade de crescimento e falta de autonomia aparecem com
resultados de 32,1% cada, falta de treinamento e salario com 21,4% e
relacionamento com a chefia com 7,1%.

Por outro lado, em relacéo as razdes pelas quais os colaboradores trabalham
na empresa, destacam-se como itens preponderantes o tipo de trabalho que
realizam e o ambiente de trabalho, ambos com resultado de 50%; seguidos por
beneficios oferecidos, com 46,4%; salario com 39,3%; as chances de progresso
profissional com 35,7%. Entre os menos avaliados, estdo o prestigio da empresa
com (14,3%), estabilidade no trabalho, com resultado de (17,9%), relacionamento
com a chefia, apresentando um percentual de (21,4%). Os pontos menos avaliados
sdo possibilidade de crescimento profissional (7,1%), reconhecimento (7,1%),
seguidos por outros (7,1%). O item falta de opcao de trabalho nédo teve pontuacéo.

Gréfico 18. Razdes pelas quais trabalha na empresa.

Salario —11 (39,3%)
Beneficios ofer...
Estabilidade ...
Relacionamen...
Q trabalho que...
Afalta de opgA...
Ambiente de tr...
Prestigiodae... 4 (14,3%)
Autonomia no t... —1(3,6%)
Possibilidade... 2 (7,1%)
Reconhecimento 2 (7.1%)
As chances de... —10 (35,7%)
Qutros 2 (71%)

0 2 4 6 8 10 12 14

13 (46,4%)

5 (17,9%)
6 (21,4%)
14 (50%)
0 (0%)
14 (50%)

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.

Embora o resultado final de satisfagcdo dos colaboradores tenha reduzido de
82,5% em 2015 para 81,97% em 2016, os colaboradores avaliam a entidade como

um ambiente satisfatério de trabalho. Entretanto, € perceptivel a existéncia de um
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espaco para implementacdo de melhorias que podem alterar positiva e

significativamente os resultados da pesquisa realizada em 2016.
4 DISCUSSAO

A pesquisa realizada com vista ao desenvolvimento deste trabalho corrobora
com a premissa inicial que enfatiza a relacdo entre o clima organizacional,
satisfacdo do colaborador e os resultados da organizacao.

Verificou-se a necessidade de se manter um clima organizacional positivo
dentro das organizacdes, pois as pessoas precisam ter um ambiente favoravel e
humanizado para desenvolverem suas atividades de maneira excelente, sendo
fatores essenciais para a manutencdo de um clima positivo: o olhar estratégico para
a cultura organizacional, a analise do clima por meio de pesquisas e, principalmente,
a atuacao sistémica e transformadora da lideranca.

Sabe-se que a analise do clima organizacional prové informacfes que
subsidiam a tomada de decisfes mais assertivas no tocante a melhoria continua das
praticas de gestéo de pessoas.

Com a consolidacao dos resultados € possivel entender possiveis problemas
gue afetam a motivacdo da forca de trabalho.

Desse modo, a pesquisa identifica aspectos que contém oportunidades de
melhorias e que possuem influéncia direta na satisfacdo dos colaboradores e,
portanto, que merecem atencao especial da direcdo, destacando-se alguns pontos
como melhoria da infraestrutura, adequacdo salarial, oferta de capacitacdo e
beneficios.

A Figura 1 apresenta 0os pontos que representam oportunidades de melhorias,

bem como as sugestbes encontradas no ambito deste estudo.
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Figura 1. Sugestdes de melhorias.

Falta de reconhecimento

* Aperfeicoar o feedback dos gestores; Demonstrar a importancia das atividades
dos setores na evolugao da gestao; Maior participagao dos gestores nas atividades
internas, fazendo com que eles conhegam melhor as competéncias técnicas da
equipe.

Qualidade das instalagdes internas

-
.

* Possivel reavaliagdo do equipamentos dos setores.

B —

¢ Rever o quadro de funcionarios e avaliar a necessidade de mais colaboradores
para os setores que estdo com maior sobrecarga;

¢ Estimular os colaboradores; Criar ambiente propicio a inovagao; Fazer um plano
de carreiras.

* Ampliar a divulgacao das acoes e projetos e criar canal de comunicacao para
sugestoes e melhorias destas; Descentralizar as responsabilidades.

* Implantar um plano de capacitagao; Ampliar a oferta do auxilio educacao;
Intensificar as capacitacdes com convénios do SENAC.

* Revisdaodo plano de salarios.

* Promover um bom convivio entre chefe e equipe;
* Oferecer feedbacks constantemente;

* Valorizar e dar atencdo aos colaboradores;

* Delegar responsabilidades.

Fonte: Pesquisa de clima TAF. Dezembro/2016.

E fundamental ressaltar que o investimento na melhoria de beneficios tende a
elevar a qualidade de vida dos colaboradores e, de forma positiva, age diretamente
proporcional a produtividade de suas atividades. Em adi¢&o, o investimento em seu
plano de capacitacdo eleva a condicéo técnica da forca de trabalho, amplificando a

exceléncia na prestacdo de servigos na entidade. Portanto, essa relacdo de causa e
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efeito entre profissionais qualificados e satisfeitos tem resultado positivo pratico

ligado a melhoria de competitividade organizacional da empresa frente ao mercado.
5 CONSIDERACOES FINAIS

O grande foco das organizacfes consiste em obter vantagem competitiva em
relacdo a concorréncia. Para tanto, esforcos sdo direcionados para ampliacdo da
tecnologia aplicada nos processos visando a melhor producdo, estratégias de
marketing e fidelizagcdo de clientes. Esses diferenciais sdo conquistados por meio
das pessoas, entretanto, estas também precisam de cuidados e tratamentos
adequados e manté-las satisfeitas pode significar a mola propulsora dos resultados.

Um ponto, muitas vezes pouco explorado na gestdo de empresas, é 0
cuidado em manter o clima organizacional harmonioso, uma vez que essa é uma
condicdo determinante para que o0s colaboradores possam atingir resultados
satisfatorios e benéficos aos dois lados: pessoas e organizacao.

Nesse aspecto, a literatura estudada, assim como a pratica vivenciada nas
organizaces, indicam a necessidade de investimento na implementacao de préticas
de gestao de pessoas, tais quais: melhoria no recrutamento e selecao, treinamento e
desenvolvimento de pessoas, analise de gestdo por competéncias, integracdo entre
areas, reconhecimento e incentivo, programas de capacitagdo, desenvolvimento do
bem estar organizacional e analise da satisfacdo das pessoas por meio de aplicacédo
da pesquisa de clima organizacional.

Estas praticas, aplicadas de forma planejada e sistémica transformam a
organizacdo, moldam os aspectos obsoletos de visdo industrial mecanizada voltada
ao lucro, tornando-a competitiva e humanizada.

Neste sentido, a manutencédo do clima organizacional pode ser mensurada
por meio de uma pesquisa, na qual serdo levantados aspectos internos pertinentes,
permitindo a identificagcdo de solucbes para o0s itens de insatisfagdo dos
colaboradores.

Em vista disso, as liderancas tém tomado consciéncia da importancia de
transformar essas praticas em objetivos estratégicos, que devem ser trabalhados

prioritariamente no sentido de gerar mais valor a organizagao.
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Outro ponto crucial do clima organizacional é a maneira como o0s individuos
exercem lideranca, pois grandes lideres influenciam as pessoas, melhoram os
relacionamentos e administram os conflitos de maneira adequada, ou seja, atuam
imperceptivelmente na melhoria do clima interno.

A medida que, gradativamente, esses problemas internos sejam resolvidos,
sobretudo prevenidos, o clima organizacional tende a manter-se mais humanizado,
potencializando-se e destacando-se como um elemento principal de uma cultura
mais ética, respeitosa e transparente, na qual protagoniza-se o foco nos valores e
principios.

Portanto, manter a satisfacdo das pessoas em nivel elevado desponta como
uma estratégia geradora de mais um ponto de competitividade, agregando ao
negocio o diferencial tdo sonhado em relacdo a concorréncia. Os talentos internos
precisam ser valorizados, pois deles podem surgir tecnologias inovadoras e ideias
geniais, sobretudo porque esses elementos sdo mais presentes em empresas que
direcionam esfor¢cos com o ideal de conquistar pessoas motivadas, comprometidas e
satisfeitas. Sem duvida, esse trabalho tende a melhorar a produtividade interna,
contribuir para a exceléncia no atendimento aos clientes internos e externos, ao
relacionamento com os fornecedores e todas as partes interessadas ao negocio,
colaborando também para uma reducdo da rotatividade de pessoas, visto que a
organizacéo tornaria um ambiente favoravel a execucéo dos trabalhos.

Cumpre ressaltar o atingimento do objetivo precipuo deste trabalho, qual seja,
apresentar os resultados obtidos da aplicacdo de uma pesquisa de clima
organizacional na TAF, e de seus objetivos estratégicos que resultaram na
realizacdo da revisdo conceitual referente a clima organizacional e pesquisa
organizacional. Ad continuum, foi elaborado o questionario referente a pesquisa de
clima e sua respectiva aplicacdo na empresa selecionada. Por fim, os dados
colhidos foram tratados e seus resultados foram apresentados e analisados,
conforme percurso metodolégico adotado.

Tendo em vista os resultados apresentados, procedeu-se a uma avaliagéo por
parte da direcdo em relacdo aos pontos criticos observados e, dentro dos limites
orcamentarios e das prioridades da gestdo para o periodo, a elaboracdo de um

plano de acdo direcionado a solugdo dos problemas. Seguindo esse método,
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certamente a entidade tera uma elevacdo na motivacdo de seus colaboradores e

melhoria no clima organizacional.
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