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Resumo

FREITAS, Laisa de Lima. Aplicagdo da Pesquisa de Clima Organizacional
em um Clube Esportivo. Rio de Janeiro, 2017. 53 p. Trabalho de
Conclusdo de Curso — Departamento de Administracdo. Pontificia
Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

Este artigo teve por objetivo aplicar uma pesquisa de clima organizacional
em um Clube Esportivo, onde a atividade principal é o futebol de campo, com a
finalidade de identificar oportunidades de melhorias na gestdo da recém-criada
area de Recursos Humanos da organizacdo e propor um plano de acédo
adequado a realidade da empresa e planejado para solucionar os problemas
identificados. Assim como na sociedade, toda empresa tem sua heranca cultural,
na qual suas crengas e costumes sdo repassados aos colaboradores. Com base
nisso, buscou-se conhecer a percepc¢éo que os colaboradores possuem do clima
da organizacdo e a imagem que esse clima da empresa reproduz em seu

imaginario.

Palavras-chave: Pesquisa de Clima, Recursos Humanos, Clube Esportivo,
Clima Organizacional

Abstract

FREITAS, Laisa de Lima. Work Environment Survey Application in a Sports
Club. Rio de Janeiro, 2017. 53 p. Trabalho de Conclusdo de Curso —
Departamento de Administracdo. Pontificia Universidade Catdlica do Rio
de Janeiro.

This article aims at applying a work environment survey in a sports club in
which the major activity is soccer. Its main goal was to obtain valuable
information in order to identify improvement opportunities in the recently created
Human Resources department, besides drawing a suitable action plan to solve
the identified problems.

Similarly to the society, each company presents a cultural heritage with
what the habits and beliefs are spread out through the employees. Based on that,
the survay was accomplished in order to evaluate the image workers have of the
organizational climate, the image it produces on their mindset and, most

importantly, the impact it causes in their performance.

Key-words: Work environment survey, Human Resources,Sports club,
Organizational climate
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1 Introducao

No cenario organizacional contemporaneo, € pré-requisito as
empresas que desejam estar na vanguarda e atingirem melhores
resultados operacionais possuirem uma éarea de Recursos Humanos
estruturada, bem gerida, atuante e reconhecida pelos colaboradores. O
gue ainda nao fica claro para os funcionarios é que essa area, em
grandes empresas, geralmente é subdividida em quatro especialidades:
Recrutamento e Selecdo, Treinamento e Desenvolvimento, Departamento
Pessoal e Cargos e Salarios.

Aos colaboradores das empresas € complexo assimilar a diferenca
dessas especialidades, pois hd uma linha muito ténue para identifica-las.
Sendo assim, para elucidacdo € possivel reunir essas 4 especialidades
em duas bem distintas e de facil explicacao.

Recrutamento e Sele¢do juntamente com Treinamento e
Desenvolvimento formam o que se denomina Recursos Humanos,
comumente abreviado para RH. Esse € o responsavel pela gestdo das
pessoas, focado em zelar pelas relagbes humanas e sécio afetivas entre
os colaboradores, por meio do desenvolvimento de trabalhos voltados ao
lado psicologico visando a cultivar o bom relacionamento entre o0s
funcionarios. Além disso, concentra-se por entender o perfil da
organizacao e buscar no mercado o profissional mais adequado a cultura
da empresa. Por ultimo, é o principal responsavel por reter os melhores
talentos, entendendo o que é necessario para fomentar a motivagdo e o
engajamento do funcionario evitando que ele perfaca sua satisfacao
profissional em outra organizacao.

Por outro lado, Cargos e Salarios, € integrado ao Departamento
Pessoal, geralmente denominado como DP. Este departamento tem como
objetivo cuidar de toda a parte burocratica relativa a legislacéao trabalhista
vigente, elaborar a folha de pagamento, calcular encargos, manter

registros atualizados entre outro. Ademais, visa a manter o equilibrio



financeiro da folha de pagamento, garantindo que todas as pessoas com
as mesmas atividades e fungbes dentro da empresa sejam
equivalentemente remuneradas.

Como exemplo dessa diferenca, € facilmente possivel verificar na
pratica de mercado que empresas de pequeno porte tem o costume de
terceirizar esses departamentos, deixando um escritério de contabilidade
responsavel pelo departamento pessoal, e contratando uma agéncia de
emprego para gerir o basico da area de Recursos Humanos.

Compreendida essa diferenca, voltemos ao cerne deste estudo:
Pesquisa de Clima Organizacional, uma das ferramentas que ajudam
significativamente a area de Recursos Humanos a captar o0 momento
atual da empresa e identificar pontos positivos e de melhoria é a.

Toda empresa tem uma cultura propria, Schein (2003), p.15 traz a
seguinte definicdo de cultura organizacional:

E um conjunto de pressupostos bésicos que um grupo
inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar
com os problemas de adaptacdo externa e integracdo
interna e que funcionaram bem o suficiente para serem
considerados vélidos e ensinados a novos membros como a
forma correta de perceber, pensar e sentir em relagédo a
esses problemas. (SCHEIN apud LUZ, 2003, p. 15)

Nesse sentido, LUZ (2003) define que a cultura de uma empresa séao
0s comportamentos e os valores compartilhados por seus colaboradores.
E € vital manter a gestéo ativa dessa cultura, visto que ela pode fortalecer
ou debilitar a organizacdo. E importante saber que essa cultura pode
mudar ao longo do tempo por diversos fatores e que essas mudancas
nem sempre serdo ruins. O principal fator de mudanca é a rotatividade
dos funcionarios: a medida em que gerentes e funcionarios se desligam
das empresas e outros sdo contratados para substitui-los, o novo
colaborador traz consigo comportamentos e valores que serao,
gradativamente, inseridos no grupo. Entretanto se a cultura for bem forte,
€ possivel que mude bem pouco. De qualquer forma, € necessario
entender e conhecer as praticas, os habitos, os comportamentos e 0s
valores éticos e morais do grupo de colaboradores para atuar de forma
proativa potencializando os beneficios que esse conjunto traz para o dia a



dia do colaborador e da organizacdo e ajustando 0 que precisa ser
melhorado para manter a harmonia do grupo.

Bowditch (1992) lembra que existem diferencas importantes entre
clima e cultura organizacional. O primeiro € uma medida de até que ponto
as expectativas das pessoas sobre como se deve trabalhar, em uma
organizacdo, esta sendo cumprida, portanto, um indicador de que tais
crencas e expectativas estdo sendo ou nao concretizadas. Ja a cultura
ocupa-se da natureza, das crencas e expectativas sobre a vida da
organizagao.

Chiavenato (1997) define o clima organizacional como sendo o
conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho
percebido, direta ou indiretamente, pelos individuos que vivem e
trabalham neste ambiente e que influencia a motivacdo e o
comportamento dessas pessoas.

Ele representa o conjunto de sentimentos predominantes
numa determinada empresa e, envolve a satisfacdo dos
profissionais tanto com os aspectos mais técnicos de suas
carreiras e trabalho quanto aspectos afetivos/emocionais,
refletindo em suas relagbes com o0s colegas de trabalho,
com os superiores e com os clientes de modo geral. E a
tendéncia de percepcdo que o0s membros de uma
organizacdo possuem a respeito de seu grau de satisfacdo
em relacdo ao conjunto ou a determinada caracteristica
desta organizacdo. (CHIAVENATO, 1997, p. 126).

Para Coda (1992), a Pesquisa de Clima Organizacional é:

Um levantamento de opinibes que caracteriza uma
representacdo da realidade organizacional consciente, uma
vez que objetiva retratar 0 que as pessoas acreditam estar
acontecendo em determinado momento na organizacao.
Dessa forma, o papel deste tipo de pesquisa € tornar claras
as percepgdes dos funcionarios sobre itens que, caso
apresentem distor¢des indesejaveis, podem acabar afetando
negativamente o nivel de satisfacdo destes funcionarios na
situagéo de trabalho. (CODA,1992).

Kahale conceitua pesquisa de clima organizacional como:

Um instrumento voltado para analise do ambiente a partir do
levantamento de suas necessidades. Objetiva mapear ou
retratar 0os aspectos criticos que configuram o momento
motivacional dos funcionarios da empresa através da
apuracao de seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e
aspiracoes. (KAHALE, 2008, p. 1)



Para Kahale (2008), a pesquisa do clima organizacional possibilita
entender e conhecer melhor o comportamento humano dentro das
organizacdes e pode ser medido através da aplicacdo de questionarios.
Sendo importante em seu fechamento, fornecer um Plano de Ac¢éo, o qual
pode auxiliar a organizacao a efetuar diferentes agoes.

Nesse sentido a Pesquisa de Clima Organizacional € uma
ferramenta bastante relevante para medir o grau de satisfacdo e
motivacdo dos funcionarios naquele momento baseado em varios
aspectos da empresa. Um clima agradavel e satisfatério deve ser meta
para um Gerente de Pessoas, pois significa que os funcionarios estarédo
motivados e engajados nos objetivos e metas da organizacao.

Para Luz (2003) uma pesquisa de clima pode ter as seguintes
variaveis: Salario, Beneficios, Seguranca no Trabalho, Desenvolvimento
dos Recursos Humanos, Progresso Profissional (Carreira), Integragao
entre os departamentos, Comunicacao, Trabalho em Equipe, Valorizagéao/
Reconhecimento, Lideranca/ Gestdo, Imagem da Empresa, Clareza de
Objetivos, O trabalho em Si, Condicbes de Trabalho, Estabilidade,
Processo Decisorio, Condi¢des Fisicas e Disciplina.

Considerando essas variaveis, aplicar uma Pesquisa de Clima néo é
uma tarefa facil, visto que os funcionarios sdo solicitados a expor sua
visdo pessoal da empresa, seja ela positiva ou negativa. Saber convencer
um funcionario a falar ou escrever o que pensa realmente sobre a
empresa € a principal dificuldade na execucdo de uma Pesquisa de
Clima.

Ressaltando essa dificuldade, ha alguns principios basicos para o
éxito deste trabalho, o principal deles € a garantia de confidencialidade
das informagdes. Os funcionarios precisam estar seguros de que todas as
informacbes da pesquisa sdo sigilosas e que ndo havera qualquer
retaliacdo sobre o que for expressado. Se isso nao tiver claro, certamente
os funcionarios ndo serdo sinceros em suas respostas e, sem a
sinceridade, a pesquisa perde seu valor. Outra questdo importante é
manter a periodicidade da pesquisa: € necessario que a pesquisa nao
seja aplicada apenas uma vez, o ideal € avaliar anualmente o clima

organizacional para manter a comparacdo das melhorias aplicadas no



plano de agdo da pesquisa. A formulacdo das perguntas também é alvo
de cuidado e precisa ser considerado no momento que € decidido fazer
uma pesquisa. As perguntas precisam ser de facil entendimento para
todos os niveis hierarquicos da empresa e devem ser formuladas de
acordo com as caracteristicas de cada empresa. Por altimo, o fator mais
critico concentra-se na disposicdo da empresa em mudar, pois nhdo ha
validade em querer saber o que os colaboradores pensam se a empresa
nao esta disposta a fazer mudancas. A pesquisa indicara quais mudancas
precisam ser feitas e a empresa precisa estar preparada para todas elas.

O resultado da pesquisa identifica os itens positivos do clima
organizacional que precisam ser reforcados e incentivados pela empresa
e 0s itens criticos que precisam de melhorias. Em seguida, é
desenvolvido um plano de acdo efetivo voltado para o crescimento/
desenvolvimento das pessoas e da organizagdo, sempre focado na
maxima produtividade e qualidade do trabalho.

A justificativa para escolha desse tema surgiu a partir do interesse
em estudar, conhecer e analisar o amplo segmento de atuagcédo da area
de Recursos Humanos na gestdo de melhoria do clima organizacional.
Ressaltando que o clima organizacional reflete o universo da empresa, de
seus processos de trabalho, das formas de comunicacdo, da hierarquia
praticada e, principalmente, dos tipos de pessoas que a organizacao atrai,
0 objetivo deste artigo € descrever a aplicagdo de uma pesquisa de clima
organizacional em um clube esportivo, que teve como objetivo identificar
oportunidades de melhorias na gestdo dos Recursos Humanos. Convém
destacar que a pesquisa de clima descrita foi aplicada somente nas areas
gue compdem a Diretoria Estratégica do Clube, basicamente nos setores
administrativos: Recursos Humanos, Financeiro, Contabilidade, Facilities,

Juridico, Social e Tecnologia da Informacéo.



2 Contexto e realidade investigada

A pesquisa de clima foi aplicada em uma empresa de grande porte
do ramo esportivo localizada na cidade do Rio de Janeiro/RJ que possui
mais de 100 anos de existéncia. Por questdes de sigilo profissional, o
nome da empresa nado sera divulgado. Sua atividade fim é o futebol de
campo, mas também possui forte atuacdo na formacgdo de atletas em
varias modalidades dos esportes olimpicos.

O estatuto que rege a organizacao € formado por quatro poderes: a
Assembleia Geral, o Conselho Deliberativo, o Conselho Fiscal e Conselho
Diretor.

Em breve resumo, a Assembleia Geral é responsavel por eleger e
destituir o Presidente e o Vice-Presidente Geral, bem como os membros
efetivos e suplentes do Conselho Deliberativo. O Conselho Deliberativo é
0 O6rgdo da manifestacdo dos Sécios, que detém o poder soberano,
constituido por até 150 Conselheiros Natos e no minimo 150 Conselheiros
Eleitos, dentre todas as competéncias, € responsavel por discutir e votar o
Orcamento Anual e homologar a indicacdo de candidatos a membros do
Conselho Diretor. O Conselho Fiscal tem como atividade principal
examinar mensalmente o Balancete Orcamentario. Ao Conselho Diretor
compete dirigir o clube e nomear os diretores dos diversos
departamentos.

No estatuto esta prevista a eleicdo do novo presidente a cada 3
anos, podendo o mesmo ter somente dois mandatos. Por se tratar de
clube esportivo, toda as decisbes dos Conselheiros, estdo voltadas
exclusivamente para a atividade principal, sendo necessario fazé-los
compreender que, além de clube esportivo, a organizagdo é uma
empresa, devendo assim ter seus setores bem definidos e geridos. Cabe
ao presidente e aos membros do Conselho Diretor conseguir a aprovagao
dos Conselheiros para questdes criticas relacionadas ao dia a dia dos

colaboradores.



Em 2016, no ultimo ano de mantado, o presidente em conjunto com
a diretoria geral do clube, finalmente aprovou a criacdo da almejada area
de Recursos Humanos, inicialmente concebida como departamento de
pessoal e pertencente ao setor da Contabilidade. Foi um marco para a
organizacdo, pois 0 presidente acreditava que iSSO era um ponto
importante que faltava para que sua gestdo fosse completa. Ja ha quase
6 anos em atuacao na direcdo do clube, seu mantado estava proximo do
fim.

Para estruturar a nova area de Recursos Humanos foi necessério
contratar uma Gerente de Pessoas que ficaria responsavel ndo somente
pelo RH mas também pelo DP. Essa gerente contratou uma profissional
especializada em desenho de processos para garantir a eficaz
estruturacdo da area. Apos 4 meses de atuacdo, a profissional havia
terminado o desenho dos processos e a divulgacdo a todos os
funcionarios estava atuante e entendida. Em seguida a divulgacdo, os
funcionarios ja estavam mais familiarizados com a nova gestdo de
Recursos Humanos, entendendo que a area agora ndo era somente DP.

Agora que 0s processos estavam definidos e bem orientados,
chegou o0 momento de a area de Recursos Humanos mostrar de fato sua
atuacao, foi, entdo, 0 momento propicio para realizacdo de uma pesquisa
de clima organizacional. Seu principal desejo era que 0 novo presidente
eleito fosse convencido da importancia dessa area para a organizacao,
para a diretoria e, principalmente, para o dia a dia dos colaboradores. A
impressao era de que os colaboradores estavam “carentes” de atencéo
direcionada aos problemas de rotina e que precisavam de um
departamento exclusivo para cuidar dessas dificuldades com a
imparcialidade possivel para cada momento, propondo a¢des que fossem
de comum acordo entre funcionarios e empresa.

Foi entdo que a nova Gerente de RH apresentou a proposta a
diretoria do Clube defendendo a ideia de que o principal interesse era
saber o que a recém-criada area de Recursos Humanos poderia
identificar de melhorias no clima organizacional da empresa.

Aprovada pela diretoria, por ser uma espécie de experimento, a

proposta foi que em relacdo aos seus fins seria uma pesquisa exploratoria



utilizando o método quantitativo em virtude de o questionario ter a maioria
de suas questdes fechadas, aplicada somente nas &reas que compdem a
Diretoria Estratégica do Clube, basicamente nos setores administrativos:
Recursos Humanos, Financeiro, Contabilidade, Facilities, Juridico, Social

e Tecnologia da Informacéo, e assim foi feito.



3 Diagnéstico da situacao problema e oportunidade

3.1.Aprovacao da Diretoria

O processo de realizacdo da pesquisa nao foi facil, principalmente
porque a ideia da area de Recursos Humanos era algo novo para 0s
colaboradores. Além disso, a estrutura atual de funcionarios da éarea era
muito voltada ao Departamento de Pessoal e os funcionarios estavam
comecando a conhecer uma nova atuacéo da area, principalmente depois
do desenho dos processos e divulgacdo dos mesmos.

Incialmente foi realizada uma apresentacdo a diretoria com as
diretrizes da aplicacdo da pesquisa. A gerente da area ficou responsavel
por apresentar e defender o projeto junto ao comité estratégico e
conseguir a aprovacdo necessdria, principalmente em relagdo ao respeito
aos principios basicos para aplicacdo de uma pesquisa de clima. Era
necessario que os Diretores e Presidente fossem convencidos que ao
final da pesquisa seria mister realizar mudancas, caso contrario de nada
valeria a aplicagdo. Além disso, pela atual situacdo financeira do clube,
era o0 RH quem iria manter a confidencialidade das informacdes e a
periodicidade da pesquisa sem a contratacdo de empresa especializada.
Para a Diretoria foi dificil aceitar que uma area recém-criada com uma
Gestora nova na empresa tivesse toda essa autonomia, porém, foi
possivel convencé-los informando que o objetivo da pesquisa era o de
sugerir um modelo de intervengédo no clima da organizacéo, tratando as
variaveis que o afetam positiva e negativamente, visando a melhoria
continua do ambiente de trabalho, da qualidade de vida no trabalho, o
aumento da motivacdo e do comprometimento dos empregados com 0s

resultados da empresa.
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3.2. Planejamento da Pesquisa

Aprovada a pesquisa, o planejamento foi realizado de acordo com
Santos (2012) apresentando os tépicos: conducdo da pesquisa, definicdo
das variareis organizacionais, cronograma, preparacdo das chefias,
divulgacao aos colaboradores, aplicacéo e coleta dos dados, tabulacéo de
dados, relatorio final e definicdo do plano de acéo.

Para conduzir a pesquisa, haja vista a impossibilidade de contratar
uma empresa imparcial especializada no assunto, a area de Recursos
Humanos definiu que somente duas pessoas seriam responsaveis por
conduzir todo o processo e somente elas teriam acesso aos resultados
individuais da pesquisa, mantendo assim a confidencialidade das
informacdes, além da autonomia em todas as etapas conduzidas. As
pessoas responsaveis foram a Gerente de Pessoas e a profissional que
sugeriu a aplicacdo da pesquisa. O publico alvo foi o conjunto de
funcionarios celetistas das areas que compdem a Diretoria Estratégica do
Clube (no total de 300 funcionarios), a abrangéncia atingiria 0s
funcionarios das 2 sedes do clube. Segundo Santos (2012), para garantir
um resultado sincero e favoravel, € necessario atingir no minimo 80%
desse publico e esse foi 0 objetivo estabelecido.

Na tentativa de tornar a pesquisa algo bem cultural da empresa, foi
sugerido que a campanha tivesse um nome, para que toda vez que o
funcionario ouvisse ou lesse 0 nome soubesse que se tratava da pesquisa
clima. Isso torna o processo mais intimista e de facil memorizacéo,
ativando sensores de lembranca relativos ao tema. Para essa pesquisa 0s
Diretores foram convidados a sugerir e definir o nome, era essencial que
eles se sentissem parte integrante de todo o processo. O nome escolhido
foi FALA, xxx (em que “xX” é o apelido da empresa no mercado).

Por se tratar da primeira pesquisa de clima organizacional, as
variaveis utilizadas na elaboragéo do questionario modelo foram definidas
de modo a contemplar o maximo de questdes relacionadas aos diferentes
aspectos que possam causar insatisfacdo. Sendo assim, o RH definiu

que, dentre as varias possibilidades, as principais consideradas para



11

elaborar o questionario foram: qualificagbes gerais, saude, convivéncia
familiar, férias e lazer, autonomia, responsabilidade, realizagédo
profissional, quantidade e qualidade de trabalho, comunicacéo,
remuneracao, carreira, relacionamento com a chefia, relacionamento
interpessoal, valorizagcdo profissional, treinamento e desenvolvimento,
estabilidade no emprego, condi¢cdes fisicas de trabalho, imagem da
empresa e trabalho em equipe.

A escolha das perguntas do questionario foi através de uma selecéo
de varios questionarios padréao disponiveis na internet. Depois que foram
definidas as variaveis, o0 RH buscou nos questionarios questdes alinhadas
a realidade de trabalho das pessoas do clube e montou o questionario
final. Por se tratar da primeira pesquisa de clima aplicada, o questionario
ficou extenso, contendo 62 questbes de mudltipla escolha. Para ter uma
melhor adesao dos respondentes, foi definido que a aplicagdo seria com o
questionario fisico. Assim, as pessoas foram acolhidas pelo RH para
evidenciar a questdo da confidencialidade das informacdes e esclarecer
davidas.

O cronograma foi muito curto, pois 0 mandato do presidente
acabaria em um més e os resultados finais precisavam ser avaliados e
apresentados até sua saida, essa foi uma condi¢cao imposta na aprovagao
da pesquisa. Todas as etapas da pesquisa ocorreram no periodo de 15
de outubro a 21 de novembro de 2016. Apesar do curto tempo, era
importante que todas as etapas da pesquisa fossem respeitadas.

Foi extremamente relevante a realizagcdo de uma conversa com 0S
gestores de cada area dos respondentes da pesquisa, para que eles
soubessem como uma pesquisa € realizada e ajudassem a area de
Recursos Humanos a atingir o maximo de pessoas possiveis em cada
area, porém, a intensao principal era que eles estivessem preparados
para possiveis criticas a que seriam expostos. A principal ideia era que
todas as criticas fossem vistas como construtivas, que a area de
Recursos Humanos estava realmente levantando todos os aspectos
possiveis de insatisfacdo para trabalhar no plano de acéo junto aos
gestores e mudar o cenario atual, tornando o ambiente de trabalho mais

harmonioso e cooperativo. Na conversa todos 0s gestores receberam
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muito bem a intensdo do RH com a pesquisa, elogiaram a iniciativa e
estavam apreensivos com 0S possiveis resultados. Surgiram algumas
duavidas referentes a possiveis demissdes ap0s a aplicacdo da pesquisa,
mas o RH deixou claro que isso ndo ocorreria, que a ideia era melhorar o

sistema de gestao e torna-los lideres melhores.

3.3.Divulgacao da Pesquisa

Com os gestores cientes do que iria acontecer, foi feito o
planejamento da divulgacdo aos funcionarios. Os textos da divulgacéo
foram baseados em varios artigos e comentarios facilmente encontrados
na internet, alguns deles adaptado a realidade do clube. Essa divulgacéo
foi feita por e-mail e com cartazes nos murais da empresa com intervalo
de dois dias cada uma. Dividida em quatro comunicados:

* O que é Pesquisa de Clima? - Muitos dos funcionarios do
clube sédo colaboradores ha mais de 10 anos e alguns nao
passaram por outras empresas onde pudessem ter vivenciado
esse tipo de pesquisa, entdo a razdo principal desse
comunicado foi explicar aos funcionarios exatamente o que é
uma pesquisa de clima e quais as etapas envolvidas, através
de um texto simples e com facil entendimento (vide anexo 1).

e Qual a importancia e o0 objetivo do clube? — Era
fundamental que os colaboradores soubessem a importancia
de uma pesquisa desse porte e qual o objetivo dela para a
empresa e nao tivessem receio de respondé-la e respondesse
da forma mais sincera possivel (vide anexo 2).

« Como sera a pesquisa? — Esse comunicado explicou
detalhadamente como a pesquisa seria aplicada com todas as
regras bem definidas e alinhadas. A intensdo é que todo
processo fosse 0 mais transparente possivel, evidenciando a
credibilidade que a area de Recursos Humanos queria como

imagem de atuacgéao profissional (vide anexo 3).
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» Convite para participacdo — Foi importante fazer com que o0s
funcionarios embarcassem juntos nesse processo e se
sentissem parte de toda essa mudanca. Sendo assim, foi feito
um convite formal para participacéo de todos (vide anexo 4).

3.4.Aplicacdo da Pesquisa e Tabulacéo dos Dados

A aplicagdo da pesquisa foi realizada em espaco neutro e de facil
acesso a todos os colaboradores durante dois dias inteiros de trabalho em
ambas as sedes do Clube, pois o clube trabalha com algumas escalas de
revezamento e era valoroso que todos tivessem a oportunidade de
responder. Era necessario que eles estivessem confortaveis para
responder e ndo se sentissem coagidos. As colaboradoras do Recursos
Humanos responsaveis pela aplicacdo da pesquisa estavam presentes
para qualquer duvida e para manter o sigilo e anonimato de todos os
respondentes. Foi disponibilizado uma urna lacrada onde os questionarios
eram depositados em ordem aleatéria.

No questionario foi utilizada uma folha de introducdo (anexo 5) ao
preenchimento da ficha de pesquisa principal (anexo 6) com 62 perguntas
e respostas na op¢ao multipla escolha e da folha avulsa (anexo 7). A ficha
principal permitiu fazer o levantamento dos fatores internos e externos
que influenciam os colaboradores e qual o nivel atual que se
encontravam, nela estavam contidas todas as perguntas para avaliar as
variaveis definidas. A folha avulsa permitiu ao colaborador que relatasse
suas observacdes e/ou comentarios sobre sua op¢ao em alguns dos itens
da pesquisa, expor suas criticas, elogios ou sugestdes referentes a suas
atividades, a empresa, aos seus pares, superiores ou subordinados, ou a
gualquer outro item que desejasse.

E claro que como tudo que é novo, a adesdo para responder a
pesquisa foi um pouco demorada, principalmente na sede principal do
Clube. Algumas pessoas ainda estavam receosas em responder, sendo
preciso um empenho maior da area de Recursos Humanos para visitar

cada setor e reforcar a importancia da pesquisa, o que poderia trazer de
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melhorias para a empresa no todo e para cada um individualmente. Com
isso, algumas pessoas responderam no proprio setor de trabalho. Neste
momento foram observados comentarios como: “estdo marcando a ordem
dos questionarios, vao saber que € a gente”, “ndo posso falar mal do meu
chefe porque véo logo saber que sou eu, serei demitido”, “ndo vejo
porque fazer isso agora, nada aqui tem jeito de melhorar’, e outros
comentarios similares. Nessa hora foi necessario ter calma e convicgao
de todo trabalho que estava sendo realizado e repassar a esses
funcionarios a credibilidade da pesquisa e de quem a estava aplicando. O
principal era fazé-los compreender que aquilo era para melhorar a
qualidade de vida deles no trabalho, e essa foi a principal dificuldade
nessa Sede.

Na outra sede do clube a adesao foi mais facil, o gestor da sede foi
muito parceiro do RH na divulgagcdo da importancia da pesquisa,
principalmente porque nessa sede nao tinha ninguém efetivo do RH que
pudesse ajudar na divulgacédo aos funcionarios. Ele reforcou efetivamente
gue aquele era o instrumento para que todos os problemas apontados a
ele no dia-a-dia de fato ficassem registrados e pudessem ter uma
resolucdo mais efetiva. Além de captar a esséncia da pesquisa e levar
isso para o cotidiano da sede e para os funcionarios da sede de forma
clara e possivel. Isso foi essencial para o RH se aproximar da meta
estabelecida de atingir 80% dos funcionarios.

Toda tabulacdo dos dados foi realizada pelas pessoas responsaveis
pela pesquisa dentro da area de Recursos Humanos, em sala privada,
mantendo sempre o sigilo aos demais departamentos e colaboradores.
Nenhum material utilizado na coleta de dados foi disponibilizado a
diretoria ou aos demais gestores. O levantamento dos dados foi bem
trabalhoso em funcdo dos questionarios fisicos, tendo sido necessaria
muita atencdo para evitar erros na contagem de cada questdo. Essa foi a
parte mais demorada de toda a pesquisa, levando dias para sua
concluséao.

Levantados todos os dados, quantificados e graficamente
representados, no relatorio final foi considerado somente o0s pontos

relevantes da pesquisa, aqueles que analisados pela area de Recursos
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Humanos, foram considerados avaliados muito positivamente e muito
negativamente, estes mereciam atencdo especial e plano de acéo
adequado.

A avaliacdo do RH considerou um percentual aceitavel para cada
variavel definida na elaboracéo da pesquisa com base na experiéncia das
duas profissionais da area responsaveis pela pesquisa e na analise de

literatura do tema.
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4 Analise da situacao e proposta de solucao

4.1. Panorama Geral

Encerrada a coleta e tabulacdo dos dados obtidos, iniciou-se a
analise dos resultados. Nessa fase vale ressaltar alguns dos
ensinamentos obtidos durante a aplicacado da pesquisa: os dados obtidos
na folha avulsa devem ser analisados e confrontados com os dados da
ficha principal, pois os dados levantados da ficha avulsa ajudam a
explicar, esclarecer ou reforgar os resultados obtidos na ficha de pesquisa
principal, sobretudo quando se trata de algum resultado negativo. Além
disso, foi notavel que os funcionarios insatisfeitos tiveram mais disposicao
em se manifestar, utilizando-se de todas as formas possiveis.

Os dados apontados no questionario por completo (ficha principal e
folha avulsa), permitiram realizar o levantamento dos pontos relevantes
referentes ao relacionamento entre funcionario e empresa, identificando
0s problemas ja existentes e 0s que estdo com indicios de ocorrer.

A pesquisa teve sua meta de participagdo atingida, dos 300
funcionarios ativos nas aréas de aplicacdo no clube, houve 249
respondentes, ou seja 83% do total, sendo 161 da sede principal e 87 da

segunda sede. A seguir panorama geral dos respondentes:



SEXO

M Feminino

W Masculino

Figura 1: Gréfico do género dos respondentes.

IDADE

m18a25
Hm25a35
35a45

Acima de 45

Figura 2: Gréafico com a idade dos respondentes ema  nos.

ESTADO CIVIL

W Solteiro

M Casado
Unido Estavel
Viuvo

M Divorciado

Figura 3: Gréfico do estado civil dos respondentes.
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TEMPO DE EMPRESA

W Acima de 10
WAt 2
21% 5a10

2as

Figura 4: Gréafico com o tempo de empresa dos respon  dentes em anos.

RENDA FAMILIAR

Wla3
m3as
5a10

Acima de 10

Figura 5: Grafico com a renda familiar dos responde  ntes em salarios

minimos (novembro,2016).

4.2.Analise dos Pontos Relevantes e Plano de Acao

Para mapear os problemas, no momento de definicdo das variaveis
que seriam avaliadas na pesquisa, a diretoria do clube, utilizando como
base o estudo realizado por D’Otaviano (2009) considerou os seguintes
percentuais satisfatorios para cada variavel apresentada:
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Variavel Analisada

indice Satisfatorio para respost  as positivas

Férias e Lazer 95%
Autonomia 80%
Responsabilidade 80%
Realizacéo Profissional 90%
Quantidade e Qualidade de Trabalho 70%
Comunicacéao 80%
Remuneracéo 70%
Carreira 75%
Relacionamento com a Chefia 95%
Relacionamento Interpessoal 90%
Valorizagéo Profissional 95%
Treinamento e Desenvolvimento 75%
Estabilidade no Emprego 95%
Condicdes Fisicas de Trabalho 90%
Imagem da Empresa 90%
Trabalho em Equipe. 90%

Tabela 1: Percentual definido como "Satisfatério” p ara cada variavel

avaliada.

Por se tratar da primeira pesquisa aplicada na empresa, 0s
percentuais estabelecidos com base em D’Otaviano (2009), considerou o
melhor cenério possivel para cada variavel, vislumbrando o cenério ideal
para se trabalhar.

Ap0s mapear o0s problemas, foi definido o plano de acéo
considerando o0s pontos mais relevantes pelo RH ressaltados na
pesquisa: cooperacdo entre departamentos, opc¢des de treinamento
ofertados pela empresa, fatores principais de desmotivacdo e motivacao,
imagem da lideranca, comunicacéo interna, condicbes do ambiente de
trabalho e prestigio da empresa. A analise e escolha desses pontos
considerou os percentuais definidos pelas profissionais de RH com base
no tempo de carreira e experiéncias profissionais passadas.

O plano de acéo foi elaborado seguindo o modelo de atuacdo PDCA
(do inglés: PLAN — DO — CHECK — ACT), conhecido também com Método
de Melhorias PDCA, ciclo PDCA, ciclo de Shewhart ou ciclo de Deming.
Sendo ele um método gerencial que busca a melhoria continua através de
quatro passos. O método € simples e sua propria sigla nos ajuda a

entende-lo: planejar, fazer, verificar e agir.
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O conceito de Método de Melhorias, conhecido como Ciclo PDCA foi
originalmente desenvolvido na década de 1930, nos Laboratérios da Bell
Laboratories - EUA, pelo estatistico Walter A. Shewhart, definido como um
ciclo estatistico de controle dos processos que pode ser aplicado para
gualquer tipo de processo ou problema.

Segundo Nascimento (2011), o Ciclo PDCA é projetado para ser
usado como um modelo dindmico. A conclusdo de uma volta do ciclo ira
fluir no comeco do préximo ciclo, e assim sucessivamente. Seguindo no
espirito de melhoria de qualidade continua, 0 processo sempre pode ser
reanalisado e um novo processo de mudanca podera ser iniciado.

A primeira etapa € a que sera evidenciada nesse artigo. Planejar
engloba definir os problemas que queremos solucionar e os objetivos que
queremos alcancar, seja um problema ja conhecido, alguma reclamacgéo
recorrente ou um objetivo novo, € a etapa mais importante do ciclo se nédo
for bem executada as etapas seguintes serdo comprometidas e

dificilmente o resultado desejado sera alcancado.

* Definicdo da Meta

* Andlise do Problema

* |dentificacdo das Causas

* Elaboracao do Plano de Agao

* Padronizagdo dos resultados
positivos
* Acdo corretiva no insucesso

P

Planejar

* Verificacdo dos resultados * Execucdo do Plano de Acdo

Figura 6: Modelo ilustrativo do Método PDCA

Fonte:https://vanderhulst.com.br/blog/2017/05/05/pd  ca-uma-ferramenta-no-

processo-de-melhoria-continua-para-a-sua-empresa/ Consulta em 10/10/2017
Na analise dessa pesquisa, para montar o plano de acéo sugerido,
além do levantamento da causa relacionada, que é o problema de fato
apresentado no levantamento dos dados, foi necessario responder quatro
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guestbes basicas: o que fazer, como fazer, quem sera o responsavel e
guando ser& executado?

A partir dessas respostas criou-se o Plano de acéo definido e com
metas claras. As etapas seguintes do PDCA ndo serdo apresentadas
nesse artigo. O plano de acéo foi criado para ser posto em pratica durante
todo o ano de 2017.

A seguir as causas relacionadas, ou seja, os problemas de fato
obtidos do mapeamento.

4.2.1.Falta de Cooperacéo entre Departamentos

Segundo Luz (2003) p. 23:

“A cooperagdo é uma relacdo de ajuda entre individuos e/ou
entidades no sentido de alcancar objetivos comuns, utilizando métodos
mais ou menos consensuais”.

A falta de cooperacdo acontece em grupos e equipes que nao
possuem uma estrutura e pessoas preparadas para a realizagdo de

atividades em conjunto.

COOPERAGCAO ENTRE DEPARTAMENTOS

W 5im

| NET]

Figura 7: Grafico da percepcao dos respondentes qua  nto a cooperagao entre

departamentos.

Considerando o cenario ideal de integracdo e didlogo entre os
departamentos e equipes parametrizado para a pesquisa como 90%
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satisfatorio, o percentual alcancado de 27% dos funcionéarios informando
que acreditam néo existir cooperacao entre os departamentos nao atingiu
a meta. Isso pode ser confirmado quando verificamos que o
relacionamento entre os funcionarios tem percentuais de indices

“Razodavel” e “Ruim” consideravelmente altos.

RELACIONAMENTO ENTRE FUNCIONARIOS

4%

m Otimo

HEBom
Razodvel

Ruim

Figura 8: Grafico da percepcao dos respondentes qua  nto ao relacionamento

entre funcionarios.

Seguindo a ideia de que os funcionarios precisavam interagir mais e
conhecer melhor a area de atuagdo do outro, as implicagfes, normas e
regras de cada departamento, chegou-se a proposicéo abaixo:

O que fazer?

Foi definido que a melhor maneira de solucionar esse problema era
criando grupos de trabalho para desenhar os procedimentos de cada
departamento.

Como fazer?

Reunindo representantes indicados pelos gestores de cada area
envolvida no processo com a finalidade de promover maior interagao,
definicdo, esclarecimento e desenho dos processos.

Quem sera o responsavel?

Nessa integracdo entre departamentos o RH ficara responsavel por
formar os grupos com as indicacbes dos gestores para criar cada

procedimento necessério as areas de impacto no dia-a-dia.
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Quando?
A criagdo de todos os grupos e a definicdo de qual procedimento

cada um iria desenhar deveria estar pronto até fevereiro/2017.

4.2.2.Falta de Treinamento para os Funcionarios

O treinamento € um ingrediente chave para motivar pessoas, além
de ser fundamental para o desenvolvimento organizacional. E proveitoso
tanto para os empregadores quanto aos funcionarios de uma
organizacdo. Um funcionario se torna mais eficiente e produtivo quando
bem treinado.

Visando ao aprendizado continuo dos funcionarios, as metas
apresentadas para a pesquisa foi de que 75% dos funcionarios tivessem a
percepcdo de que a empresa investe em treinamento e aprendizado
continuo. O resultado obtido pela pesquisa evidenciou que a percepc¢ao
deles € que ndo sao oferecidos treinamentos e/ou subsidios para

aperfeicoamento profissional.

EMPRESA INVESTE EM TREINAMENTO

W Sim
m Ndo

Mais ou Menos

Figura 9: Grafico da percepc¢éo dos respondentes em quanto a empresa

investe em treinamento.
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A EMPRESA INVESTE NO APRENDIZADO
CONTINUO

12%

Sempre
W Quase Sempre
M Raramente

Nunca

Figura 10: Grafico da percepgédo dos respondentes em guanto a empresa

investe no aprendizado continuo.

Considerando o impedimento financeiro de contratar treinamentos
externos para os funcionarios, foi sugerida a solucéo abaixo:

O que fazer?

Criar centros de estudo para transmissdo de informacbes e
conhecimentos.

Como fazer?

1. Levantando as demandas de treinamento para cada éarea
atraves de informacéao fornecida pelo gestor €;

2. Reunindo colaboradores que possuem conhecimento
especifico em determinados assuntos para ministrar
treinamentos.

Quem sera o responsavel?

Todo o trabalho seria realizado pela pessoa do RH responsavel pelo
Treinamento e Desenvolvimento.

Quando?

1. Para o levantamento das demandas de treinamento o prazo
estipulado foi concluir até janeiro/2017; e

2. Para a elaboracédo dos treinamentos, o prazo foi definido para
marc¢o/2017.
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4.2.3.Qualificacéo da Lideranca na Gestao de Pessoa s

Muitas sé@o as responsabilidades de um lider. Geralmente, espera-se
desse profissional eficiéncia em dirigir uma equipe, conquistar 0s
melhores resultados para a empresa, manter um ambiente saudavel e
harmonioso, além de ter o respeito de seus liderados. Um bom lider
inspira desempenho.

O lider deve promover um ambiente de trabalho que preza a
qualidade de vida, a valorizacdo profissional e o desenvolvimento de
carreira. E assim que deve ser definido o trabalho dele em reter os
talentos da sua equipe e proporcionar um ambiente sadio e harmonioso.
O lider precisa ser visto como um exemplo a ser seguido, seus
subordinados precisam ter orgulho de fazer parte da sua equipe.

Nesse contexto, a empresa desejava que 95% da sua lideranca
fosse receptiva a mudanca e tivesse um Otimo relacionamento com a
equipe. No resultado, os indices negativos foram altos, considerando que
os funcionarios nado visualizavam o gestor como um Lider. Um percentual

consideravelmente alto ndo se sentia totalmente respeitado pelo gestor.

P

GESTOR E RECEPTIVO A MUDANCAS

3

M Sempre
M Quase Sempre
Raramente

Nunca

Figura 11: Grafico da percepcédo dos respondentes em relacdo ao gestor

imediato ser receptivos a mudancas.
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E RESPEITADO PELO GESTOR

6%
M Sempre
W Quase Sempre

Raramente

Figura 12:; Grafica da percepcédo dos respondentes em relacdo a ser

respeitado pelo gestor.

Esse item foi considerado critico, pois um funcionario para trabalhar
motivado precisa ter uma liderancga atuante e receptiva. Foram propostas
6 solugdes de melhoria:

O que fazer?

1. Oferecer treinamento aos gestores;

2. Promover palestras sobre liderancga;

3. Promover feedbacks mais constantes (gestor x funcionério x
gestor);

4. Criar organograma estruturado de cada departamento;

5. Promover autonomia das areas; e

6. Realizar avaliagdo de desempenho.

Como fazer?

1. Promovendo encontros entre gestores para discurssao de
melhores praticas em relagdo a gestdo de pessoas (mesa
redonda);

2. Convocando uma palestra para discurssao do tema;

3. Definindo novo procedimento para feedback (4 em 4 meses);

4. Definindo quem sao o0s gestores e convocando-0s a
alinharem sua area;

5. Convidando so gestores a assumirem as responsabilidades e
autonomia de decisfes da sua érea; e



27

6. Definindo superiores, pares e subordinados para avaliacéo
andnima do gestor.
Quem sera o responsavel?
1. Recursos Humanos com o conceito de “mesa redonda” onde
nao existe o certo e o errado, existe 0 mais adequado para

cada situacao;

N

Treinamento e Desenvolvimento buscando melhor custo;

w

Treinamento e Desenvolvimento definindo o método que sera
utilizado;
4. Recursos Humanos junto a Diretoria Geral do Clube;
5. CEO do Clube, sendo ele responsavel principal por promover;
e
6. Treinamento e Desenvolvimento definird o melhor método.
Quando?
1. Janeiro/2017;
Fevereiro/2017;
Maio/2017;
Dezembro/2016;
Janeiro/2017; e
Junho/2017.

R

4.2.4.Falta de Comunicacéo Interna

A comunicacgao interna € o gerenciamento estratégico da circulacéo
de informacbes dentro da empresa que objetiva motivar, integrar e
engajar os publicos internos (liderancas, colaboradores, prestadores de
servico, terceirizados, funcionarios autbnomos, trainees, estagiarios,
familiares, entre outros) aos objetivos do negaocio.

Visando a melhor integracdo entre os funcionarios e empresa, €
considerado que a comunicagao precisa sempre ser clara, efetiva e ao
alcance de todos. Quase metade dos funcionarios respondentes
consideraram a comunicacao interna “Razoavel” ou “Ruim”, isso indica
que a informacdo que a empresa desejava repassar nao estava atingindo

todo o publico de colaboradores. Essa questdo ficou evidenciada quando
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um percentual consideravelmente alto entende que a empresa nao tinha

um canal (comunicacao / lideranga) para receber e entender as criticas.

COMUNICAGAO INTERNA

M Adequado
M Razoavel

Inadequado

Figura 13: Gréfico da percepc¢édo dos respondentes qu  anto a comunicacao

interna.

ABERTURA DA EMPRESA PARA RECEBER
CRIiTICAS

M Sempre
B Quase Sempre
Raramente

Nunca

Figura 14: Gréfico da percepcédo dos respondentes re  ferente a abertura da

empresa para receber criticas.

Nesse item, foi essencial entender qual seria o melhor canal de
comunicacdo da empresa com os funcionarios, desse modo foi proposto a
melhoria a seguir:

O que fazer?

1. Implementar Intranet; e

2. Implementar programa de integracao.
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Como fazer?
1. Definindo sistema utilizado, modo de divulgagéo e controle; e
2. Criando programa de recrutamento interno e criando
programa de Boas Vindas — Admissao.
Quem sera o responsavel?
1. Comunicacao e Tl; e
2. Recursos Humanos.
Quando?
1. Margo/2017; e
2. Margo/2017.

4.2 .5.Falta de Ferramentas de Trabalho

As condigdes ambientais de trabalho devem estar adequadas aos
trabalhadores e a natureza do trabalho que eles executam. Quando eles
estdo atuando em condicbes ambientais desfavoraveis, sua entrega nao
sera total ao empenho da funcdo. A qualidade no ambiente de trabalho
visa facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador ao desenvolver
suas atividades na organizagéo.

Visando a proporcionar o melhor ambiente fisico possivel, a meta
estabelecida era que todas as condi¢cdes ambientais tivessem no maximo
10% de funcionérios insatisfeitos.

Apdés 0 mapeamento de cada ponto avaliado negativamente,
considerando o método PDCA, o RH propdés os planos de acao
relacionando a causa com o que deve ser feito, como deve ser feito, por

guem e em que prazo iniciar.
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CONDI(;GES AMBIENTAIS SATISFATORIAS -
Segunda Sede

EN3o HSim

INSTALACOES SANITARIAS 2o

|

74%

HIGIENE 1%

85%

i 45%
MOBILIARIO 550

ESPACO ind

|

72%

35%
TEMPERATURA 65%
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Figura 15: Gréfico da percepc¢édo dos respondentes da segunda sede em

relacdo as condicBes ambientais de trabalho.

CONDIGOES AMBIENTAIS SATISFATORIAS - sede

Principal

EN3o HSim

INSTALACOES SANITARIAS Pais

|

71%

HIGIENE 2%

|

75%

p 41%
MOBILIARIO 599

ESPACO 24%

|

76%

TEMPERATURA 7%

83%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Figura 16: Grafico da percepgédo dos respondentes da sede principal em
relacdo as condigBes ambientais de trabalho.
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Apesar desse item ser discriminado entre as duas sedes, o plano de
acao proposto para ambas foi 0 mesmo, a seguir:
O que fazer?
1. Implementar acesso a internet adequado;
2. Melhorar materiais e instalagdes;
3. Melhorar instalacdes sanitérias; e
4. Melhorar mobiliario.
Como fazer?
1. Disponibilizando WIFI gratuitamente para todos o0s
funcionarios;
2. Levantamento dos materiais criticos para execucdo das
tarefas;
3. Levantamento de pontos criticos e obras em banheiros e
vestiarios; e
4. Trocando itens criticos.
Quem sera o responsavel?
1. TI
2. Treinamento e Desenvolvimento;
3. Facilities; e
4. Facilities.
Quando?
1. Margo/2017;
2. Janeiro/2017,
3. Fevereiro/2017; e
4. Fevereiro/2017.

4.2.6.Fatores de Desmotivagao

A desmotivacdo profissional é causada por diversos fatores
decorrentes da rotina diaria de um profissional. O acumulo de tarefas,
obrigagcbes e as cobrangas geradas por um mercado cada vez mais
competitivo e exigente acabam gerando a tdo indesejada desmotivacao.

A desmotivacdo surge quando algo comeca a incomodar o

profissional e, muitas vezes, torna-se constante e acaba exercendo
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influéncia sobre o seu rendimento, desanimando-o e o0 tornando
improdutivo. As insatisfagfes variam de acordo com cada individuo, tém
intensidades diferentes, mas normalmente sdo oriundas de divergéncias
pessoais ou profissionais.

A analise do item abaixo ndo precisou de percentual estabelecido
pois a pergunta era bem objetiva ao resultado. Apesar dos graficos das
sedes serem distintos, basicamente os principais fatores de desmotivacao
sédo os mesmos conforme observado abaixo:

Principais Fatores de Desmotivagao - sede
Principal

Salario
Falta de Reconhecimento
Falta de Segurancdc no Emprego
Sobrecarga de Trabalho
Impacssibilidade de Crescimento Profissional
Falta de Treinamento
Falta de Autonomia
InstalagBes Inadequadas (banheiros, vestiarios,...

Ambierte de Trabalho Ruim

Trabalho Fora do Expediente

(=]
|
(=]
[
=
w
(=]
e
o
v
(=]

60

Figura 17: Grafico da percepgédo dos respondentes da sede principal quanto

aos fatores que causam desmotivagéo no trabalho.

Principais Fatores de Desmotivagao - Segunda
Sede

Saldrio
Falta de Reconhecimento
Instalagéies Inadequadas (banheiros, vestiarios,...
Sobrecarga de Trabalho
Falla de Segurangdu no Emprego
Falta de Treinamento
Materiais Inadequadcos para executar a funcdo
Impassibilidade de Crescimento Profissional
Helacionamento com a Chefia
Falta de Autonomia
Ambienta de Trahalho Ruim

O Ligbialho gue Realizo
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=
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L
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Figura 18: Grafico da percepgédo dos respondentes da segunda sede quanto

aos fatores que causam desmotivagéo no trabalho.
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Considerando os itens discriminados, esse topico revelou que era
necessario atuar em duas vertentes: falta de reconhecimento e

regularizacao das leis trabalhistas.

4.2.6.1.Falta de Reconhecimento

Reconhecimento e valorizagdo estédo relacionados com autoestima.
Um profissional que ndo € valorizado pelo seu trabalho, ndo recebe
elogio, um feedback positivo ou qualquer tipo de reconhecimento
profissional, provavelmente, apdés certo periodo de tempo na empresa,
sofrerd uma perda de motivagdo. Isso far4d também seu trabalho perder
qualidade e até mesmo o interesse pela profissao diminuir.

Tentando evitar a0 maximo esse cenario, foi sugerido as acdes
abaixo para minimizar os impactos desse item no dia-a-dia dos
funcionarios:

O que fazer?

1. Implementar planos de cargos e salarios;

2. Implementar plano de carreira; e

3. Implementar plano de reconhecimentos.

Como fazer?

1. Levantando as descricbes de cada cargo, definindo
responsabilidades e competencias para atribuir escalas
salariais e fazer as devidas adequagdes na folha.

2. Definindo metas setoriais e individuais visando justificar
aumentos salariais e promocoes; e

3. Realizando o Programa “Vocé faz a diferenca”, onde
funcionarios podem indicar outros funcionarios a receberem
gratificacdo por uma acédo bem resolvida.

Quem sera o responsavel?

1. Recursos Humanos;

2. Recursos Humanos junto ao Gestor de cada area e o CEO; e

3. Recursos Humanos.

Quando?

1. Maio/2017;
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2. Janeiro/2017; e
3. Fevereiro/2017.

4.2.6.2.Reqgularizagéo de Leis Trabalhistas

Tao importante quanto reconhecer um funcionario, € assegurar a ele
que a empresa cumpre com todas as obrigacdes trabalhistas previstas na
legislacéo atual. Isso € o item chave para o bom funcionamento da
relacdo entre empresa e funcionario. Sendo assim, para manter a
harmonia dessa parceria, foi proposto as melhorias abaixo:

O que fazer?

1. Implementar banco de horas;

2. Regularizar pagamento de Insalubridade e Periculosidade;
3. Implementar a CIPA; e

4. Regularizar o gozo de férias.

Como fazer?

1. Homologando banco de horas junto ao sindicato e divulgando
aos funcionarios;

2. Levantamento dos riscos de cada funcdo e analise pericial
comprobatério do risco;

3. Promovendo elei¢do para cada CNPJ; e

4. Promover concientizagdo dos gestores e funcionarios
referente a legislagcdo trabalhista de férias e realizar
programacao anual concreta.

Quem sera o responsavel?

1. Departamento Pessoal;

2. Seguranca do Trabalho e Departamento Pessoal;

3. Seguranca do Trabalho e Departamento Pessoal; e

4. Recursos Humanos e Departamento Pessoal.
Quando?

1. Setembro/2017;

2. Fevereiro/2017;

3. Margo/2017; e

4. Dezembro/2016.
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5 Conclus6es e contribuicbes do estudo

A realizacédo da pesquisa permitiu avaliar o clima organizacional da
empresa mapeando problemas ja conhecidos e outros novos para a
diretoria. As criticas e sugestdes apresentadas na pesquisa permitiram
sanar muitos dos itens criticos que comprometiam um melhor clima
organizacional.

Como tudo que € novo tem alguma resisténcia, foi complexo fazer
com que os funcionarios acreditassem no anonimato, mesmo isso sendo
evidenciado a todo momento na aplicacdo da pesquisa. Esse item, em
uma primeira pesquisa, pode comprometer a pesquisa, pois quando o
funcionario ndo se sente a vontade para expor sua opinido o resultado
pode ser distorcido. SO € possivel mapear a extensdo desse
comprometimento nas respostas quando uma segunda pesquisa for
aplicada e houver a comparacéo dos dados.

Vale ressaltar que é muito importante ter o apoio dos gestores, pois
eles sdo os principais influenciadores de cada equipe: se 0 gestor nao
“comprar” a ideia dificilmente sua equipe comprara. Além dos gestores, &
preciso estar atendo aos colaboradores que sdo lideres natos, eles
também séo influenciadores de opinido e precisaram saber claramente e
objetivamente o que era o trabalho realizado. Outra questdo é referente
ao questionario fisico, esse modo de questionario é viavel quando o
publico chega a, no maximo, a 100 participantes, acima disso o trabalho
de tabulac&o dos dados torna-se magante e desmotivador.

Alguns problemas apresentados na pesquisa ja eram conhecidos e
foram passiveis de serem resolvidos com a proposi¢cado de acdes simples
trabalhando com recurso ja disponivel no momento, e alguns outros ja
estavam no planejamento do proximo ano. Foi interessante constatar que
a maior parte dos problemas ja era do conhecimento da diretoria, mas, de

fato, nunca foram formalmente registrados e nunca houve um plano de
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acdo estruturado para soluciond-los. Os planos de acgdo propostos
visaram ao melhor retorno para cada item apontado negativamente na
pesquisa e minimizando gastos ndo planejados no orcamento deste ano.
Em funcdo disso, as solucbes foram voltadas a buscar dentro da
organizacao os talentos que pudessem ajudar em cada item, essa atitude,
de certa forma seria uma possibilidade de manté-los motivados com
novos projetos, objetivos e metas. Porém € necessario destacar que 0s
percentuais satisfatorios definidos pela Diretoria estdo totalmente fora da
realidade e contexto atualmente praticado no mercado corporativo, pois
dificilmente encontramos empresas com percentuais satisfatérios acima
de 90%.

E sempre possivel que algumas adaptaces sejam realizadas ao
longo do desenvolvimento de cada acédo, isso € natural, principalmente
quando as agdes sdo desempenhadas por um grupo de pessoas em que
cada uma tem uma forma de pensar e agir e pode propor alguma outra
acao complementar. Porém, diante de tudo que foi levando e analisado, o
RH acredita que seréo poucas.

Foram identificados também pontos positivos na pesquisa: mesmo
considerando que a empresa tem muito a desenvolver para atender a
todas as expectativas dos funcionarios, eles a enxergam como um bom
lugar para trabalhar e entendem que é sua a responsabilidade de
contribuir para o crescimento e desenvolvimento da organizacdo. Essa
questao foi reforcada com o alto percentual de indicacdo de amigos e
familiares para trabalhar na empresa (96%). Além disso, foi gratificante ter
a certeza de que os funcionarios sado engajados em suas atividades,
gostam do que fazem e se empenham para entregar o melhor resultado
possivel. Muitos funcionarios fizeram comentarios positivos sobre a
diretoria atual e, principalmente sobre a gestdo do Presidente, informando
que foi a gestdo que melhor demonstrou a preocupacdo com O0S
funcionarios em relagdo a salarios em dia, beneficios e instala¢cdes de
trabalho, o sentimento era de que os funcionarios se sentiram cuidados e
respeitados.

Aplicar a pesquisa foi extremamente significativo para o crescimento

profissional e pessoal da colaboradora que sugeriu a ideia, ela nunca
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havia participado de um projeto desse tamanho e relevancia. Foi notoria a
entrega e emprenho para que todo o processo fosse gerido da forma mais
clara, transparente, objetiva e confiavel possivel.

Cabe evidenciar que todas as solucbes para desenvolvimento,
aplicacdo, tabulacdo dos dados e analise das causas foram
desenvolvidas internamente. Isso demonstra que mesmo a empresa nao
disponibilizando de recursos financeiros e espremendo bastante o prazo,
a busca interna por uma solucdo viavel e eficaz para obter o
conhecimento do clima da organizacdo € fator motivacional e inovador,
servindo de exemplos para as demais empresas que se encontram na
mesma situacdo ou similar. E nesse momento que se destacam 0s
profissionais com maior perfil inovador.

Por outro lado, esse desenvolvimento interno da pesquisa ressalta a
pobreza no referencial teérico do assunto, deixando, por algumas vezes,
prevalecer a experiéncia de mercado dos profissionais no lugar de teorias
concretas e comprovadas.

No resultado geral, a pesquisa foi muito satisfatéria e o objetivo
principal do trabalho foi atingido, que era identificar as oportunidades de
melhorias em que a gestdo de Recursos Humanos poderia atuar. E, além
do objetivo principal, a pesquisa proporcionou uma melhor identificacao
da atuacdo das areas integrantes do RH e a integracdo maior da area de
Recursos Humanos com os departamentos e suas equipes, aproximando
o contato, conhecendo o cotidiano, observando o convivio e
proporcionando a criacdo da imagem de Recursos Humanos, como um
setor presente, de credibilidade, aberto e atuante nos interesses dos
funcionarios, ativo na formacdo do processo de melhoria e empenhado
em defender o melhor ponto de vista entre funcionario e empresa.

Para o clube, espera-se que essa pesquisa tenha criado um novo
canal de comunicacdo com os colaboradores e que a area de Recursos
Humanos tenha material suficiente para atuar de forma estratégica,
mensurando suas acdes através de processos que possam respaldar ao
mAaximo sua atuacédo na empresa.

Aos demais, espera-se que esse artigo possa vir a ajudar as

empresas que estejam em processo de criagdo/implantacdo da area de
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Recursos Humanos, com vistas a torna-la presente e atuante na empresa.
Possa também auxiliar as empresas que ja possuem uma area de
Recursos Humanos sélida e desejam avaliar seu clima organizacional ou

queiram aprimora-lo.
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Anexo 1: Divulgacdo — O que é Pesquisa de Clima?

Divulgacéo 1 Funcionérios - O que é Pesquisade Cli  ma?

Vem ai a FalaX, nossa Pesquisa de Clima Organizacional!!!

Falando nisso...

Vocé sabe o que é pesquisa de clima organizacional (PCO)?

A PCO é uma valiosa ferramenta de gestao estratégica. Atraves dela
€ possivel identificar o grau de satisfacdo e motivacdo dos colaboradores.
O resultado permite a implantacdo e realizagdo de acdes para
crescimento e desenvolvimento das pessoas com a maxima produtividade
e qualidade.

A pesquisa de clima organizacional pode ser dividida em etapas:

12 etapa: coleta de dados através de formularios.

22 etapa: tabulacéo dos dados coletados.

32 etapa: interpretacdo e analise estatisticas dos dados.

42 etapa: elaboracéo do relatorio final.

52 etapa: identificacdo dos pontos fortes e fracos.

62 etapa: plano de acao para melhoria do clima organizacional.

Em relacdo aos assuntos, podem ser abordadas diversas tematicas,
como trabalho, relacionamento interpessoal, integracdo setorial,
comunicacdo, trabalho em equipe, estilos de lideranca, politicas,
condi¢cdes de trabalho e do ambiente, imagem da empresa. E possivel
ainda incluir outros temas de acordo com a necessidade da empresa.

Por ser uma pesquisa aberta, € possivel personalizar a pesquisa de

clima organizacional conforme as necessidades.

Fiqguem atentos que em breve teremos mais informacdes!
Entre no Clima! Queremos ouvir sua voz!

Recursos Humanos
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Anexo 2: Divulgacao — Qual a importancia e objetivo do
clube?

Divulgacéo 2 Funcionérios - Qual a importanciae ob  jetivo do
clube?

Vem ai a FalaX, nossa Pesquisa de Clima Organizacional!!!

Falando nisso...

Vocé sabe quais os principais objetivos da pesquisa de clima
organizacional?

Os principais objetivos da pesquisa é identificar processos que
sobrecarregam e atrapalham a equipe, propor treinamentos conforme
interesse e necessidade, identificar problemas de relacionamento, além
de avaliar e possibilitar sugestdes de novas politicas de recursos
humanos.

A PCO permite ainda a criagcdo de uma base de informacbes sobre
seus colaboradores e empresa, aléem de possibilitar a identificacdo de
pontos positivos e negativos que impactam no clima organizacional.

Para o clube, a FalaX tem como principal objetivo identificar o grau
de satisfacdo dos colaboradores e propor acdes visando um bom clima
organizacional, o que ndo s6 aumenta a produtividade e diminui a
rotatividade de funcionarios, como também possibilita criar um melhor
ambiente de trabalho. Colaboradores satisfeitos e motivados produzem

mais e melhor.

Fiquem atentos que em breve teremos mais informacdes!
Entre no Clima! Queremos ouvir sua voz!

Recursos Humanos
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Anexo 3: Divulgacdo — Como sera a pesquisa?

Divulgacgéo 3 Funcionério - Como sera a pesquisa?

Vem ai a FalaX, nossa Pesquisa de Clima Organizacional!!!

Falando nisso...

Vocé sabe como funciona uma pesquisa?

Para que uma empresa se torne moderna, com produtos ou servigos
competitivos e com qualidade comprovada, com a imagem consolidada
tanto pelos clientes como pelos seus funcionarios, como o mercado exige
atualmente, €é necessario que a empresa mantenha um bom
relacionamento ndo somente com os clientes, mas também com seus
funcionarios. Uma forma de avaliar esse relacionamento é aplicando uma
pesquisa de clima organizacional.

Todos os funcionarios receberdo o material que faz parte dessa
pesquisa, quanto mais funcionarios participarem, mais real sera o cenario
tracado e podera ser feito um melhor trabalho para se corrigir eventuais
distor¢cées que estejam ocorrendo no relacionamento entre a empresa e
os funcionarios.

Em todas as folhas do questionario vocé vai verificar que néo existe
qualquer espaco reservado para a sua identificacéo.

Vocé jamais podera ser prejudicado por ter participado da pesquisa
e ter fornecido informagdes valiosas para a avaliagdo do relacionamento
entre a empresa e os funcionarios, mesmo porgue, como nao é exigida
qualquer identificacdo, ndo ha a possibilidade e nem a intencdo de se
saber a avaliacdo individual de qualquer funcionario.

Esse material que vocé e todos os demais funcionarios irdo receber
e que compde a pesquisa é composto por uma ficha de pesquisa e uma
folha avulsa para as suas observacdes. Nas fichas de pesquisa séo
levantados quais sao os fatores que influenciam o relacionamento entre

os funcionarios e a empresa. Esses fatores influenciam o nosso
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comportamento, as nossas decisdes e as nossas atitudes de forma direta
ou indireta, normalmente alterando para melhor ou para pior 0 nosso
estado de animo, o nosso humor e a nossa motivacéo. Existem dois tipos
de fatores de influéncia: os internos e os externos.

Os fatores internos de influéncia sdo os que se originam dentro da
prépria empresa, eles podem ser trabalhados na empresa para que
produzam resultados positivos tanto para os funcionarios quanto para a
empresa.

Os fatores externos de influéncia sdo os que se originam fora da
empresa, porém eles exercem influéncia nos funcionarios dentro da
empresa, por isso ndo podem ser desprezados. Esses fatores podem ser
trabalhados pela empresa ndo na sua origem, mas nos efeitos que
produzem.

Apdés o levantamento da situagcdo de cada item por meio da
pesquisa, sera possivel se elaborar planos de acdo para proporcionar
melhorias nos itens que receberem uma avaliacao ruim e reforcar os itens
que receberem uma avaliacao positiva.

Para cada item que consta nas duas fichas de pesquisa existem
algumas alternativas de resposta. Vocé precisara marcar com um X uma
Gnica alternativa para cada item.

Havera ainda uma folha avulsa que podera ser usada para opinides,
observacdes ou demais sugestdes.

Vocé devera preencher as fichas de pesquisa na empresa. O mais
importante € que vocé e os demais funcionarios se manifestem de forma
sincera e sem qualquer interferéncia ou influéncia de quem quer que seja
(chefe, colegas de trabalho ou familiares), isto para que os dados
fornecidos retratem da forma mais fiel possivel a realidade do
relacionamento entre a empresa e os funcionarios e se possa tracar bons
planos de acéo para se corrigir as distor¢oes.

E importante que todos os itens sejam preenchidos.

Contamos com vocé!

Entre no Clima! Queremos ouvir sua voz!

Recursos Humanos
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Anexo 4: Divulgacao — Convite para participacéo

Divulgagdo 4 Funcionario — Convite para participacd o

Vem ai a FalaX, nossa Pesquisa de Clima Organizacional!!!

Vocé diz o que pensa.

O “Clube” pensa sobre o que vocé diz!

FalaX 2016

Conhecer vocé é entender a todos nos.

E a hora de conhecermos o que fazemos de melhor e o
gue ainda precisamos melhorar para tornar nosso ambiente de
trabalho cada vez mais agradavel.

Do dia 07/11 a 10/11, sera disponibilizada a primeira
Pesquisa de Clima 2016 do XXX (NOME DA EMPRESA).

Contamos com sua participacdo para juntos construir a

empresa que todos desejam!
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Anexo 5: Ficha de Instrucdes de Preenchimento

INSTRUQC)ES DE PREENCHIMENTO
Vocé esta recebendo o questionario de Pesquisa de Clima
Organizacional. Seu preenchimento é muito facil.

Esta pesquisa tem como objetivo conhecer sua opinido sobre
diferentes aspectos de nossa empresa.

Queremos, com seus resultados, melhorar a qualidade de vida dos
funcionarios proporcionando um melhor ambiente de trabalho.

Sua participacao é fundamental para o sucesso do projeto.

Ndo € necessario fazer qualquer tipo de identificacdo no
questionario, preservando, assim, seu anonimato.

Leia com atencdo cada pergunta e use toda sinceridade ao
responder.

Assinale com um "X" a resposta que vocé escolher. Marque apenas
uma resposta.

Ao final, uma folha avulsa estara disponivel para que vocé contribua
com as observacoes, opinides e sugestdes que julgar necessario.

Entre no Clima! Queremos ouvir sua voz!

Recursos Humanos



Anexo 6: Ficha Principal - Questionario

FICHA PRINCIPAL

QUALIFICACOES GERAIS
Sexo: () Feminino ( ) Masculino

Estado Civil: ( ) Solteiro(a) ( ) Casado(a)
( )Uni&o Estavel ( ) Viavo(a) ( ) Divorciado(a)

Idade: () Entre 18 e 25 anos
( ) Entre 25 e 35 anos

( ) Entre 35 e 45 anos

( ) Acima de 45 anos

Tem filhos: ( ) Ndo ( ) Sim Quantos?

Qual sua renda familiar? Considere a renda de todas as
pessoas que moram com vocé. Salario Minimo: R$ 880,00
( ) De 1 a 3 salarios minimo
( ) De 3 a 5 salarios minimo
( ) de 5 a 10 salarios minimo
( ) Acima de 10 salarios minimo

A quanto tempo trabalha no Fluminense?
( ) até 2 anos
( )de 2a5 anos
( )de 5a 10 anos
( ) acima de 10 anos

SAUDE
Considerando sua condi¢do de saude, como vocé avalia:

Seu estado fisico:

( ) Otimo ( ) Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim ( ) Péssimo
Seu estado mental:

( ) Otimo ( ) Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim ( ) Péssimo
Seu estado emocional

( ) Otimo ( ) Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim ( ) Péssimo
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CONVIVENCIA FAMILIAR
O relacionamento com meu cdnjuge/companheiro é:

( ) Otimo ( ) Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim ( ) Péssimo
O relacionamento com meus filhos é:

( ) Otimo ( ) Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim ( ) Péssimo
Vocé dispbe atencdo suficiente para sua familia?

() ndo () mais ou menos () sim

FERIAS E LAZER
Estou satisfeito com as minhas ultimas férias.
() ndo () sim
Estou planejando para que as minhas préximas férias sejam muito
boas.
() nédo () sim

AUTONOMIA
Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como
considera melhor?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
A empresa exige um procedimento rigido para execucao das
atividades pertinentes as suas fungcbes?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
Vocé que organiza sua rotina de trabalho para melhor
aproveitamento de suas atividades?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
Vocé toma decisdes pela empresa?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

RESPONSABILIDADE
Até que ponto vocé cumpre as responsabilidades que sao
destinadas a sua funcao?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o
sucesso da empresa?
() Sim () Nao
Vocé desempenha seu trabalho buscando obter resultados
melhores do que aqueles esperados pela empresa?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
Vocé se considera comprometido com suas atividades?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
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REALIZAQAO PROFISSIONAL

Vocé esta satisfeito com o seu cargo?
( ) Sim () Nao ( ) Mais ou menos

O seu trabalho Ihe da um sentimento de realizacao profissional?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

QUANTIDADE E QUALIDADE DE TRABALHO
Vocé se sente satisfeito em relagéo ao volume de trabalho que
realiza?
( ) Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos
A qualidade do trabalho é considerada mais importante do que a
sua quantidade?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
Vocé acha que o seu trabalho realizado atualmente poderia ser
melhorado?
( ) Muito pouco ( ) Mais ou menos () Muito

COMUNICACAO
Como a dire¢do da empresa se comunica com seus funcionérios?
( ) Adequadamente ( ) Razoavelmente ( ) Inadequadamente
Os funcionarios sentem-se seguros em dizer o que pensam?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
A empresa € aberta a receber e reconhecer as criticas, opiniées e
contribui¢cdes de seus funcionarios?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
As orientacdes que voceé recebe sobre o seu trabalho séo claras e
objetivas?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

REMUNERACAO
Vocé esta satisfeito com o seu salario atual?
() Sim ( ) Nao
Vocé considera a sua remuneragao adequada ao trabalho que
vocé faz?
() Sim ( ) Nao
Vocé acha que a empresa remunera adequadamente os
funcionarios?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
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CARREIRA
Vocé acredita na oportunidade de crescimento em sua carreira?
( ) Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos
Vocé se sente apto para assumir maiores ou mais
responsabilidades?
( ) Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos
Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento da empresa?
() Sim ( ) Nao
A empresa oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e
crescimento profissional?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

RELACIONAMENTOS COM A CHEFIA
Vocé se sente respeitado pelo seu chefe/gestor/gerente?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
Vocé respeita seu chefe/gestor/gerente?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
Vocé considera seu chefe/gestor/gerente um bom profissional?
( ) Sim () Nao ( ) Mais ou menos
O seu chefe/gestor/gerente é receptivo as sugestdes de mudanca?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
Existe um relacionamento de cooperacédo entre os departamentos
da empresa?
() Sim () Nao
Como vocé considera o relacionamento entre os funcionarios da
empresa?
( ) Otimo ( ) Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim

VALORIZAQAO PROFISSIONAL
Vocé se sente valorizado pela empresa?
( ) Sim () Nao ( ) Mais ou menos
Vocé considera que o seu potencial de realizacao profissional tem
sido adequadamente aproveitado?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
A empresa reconhece os bons funcionarios?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

TREINAMENTO/DESENVOLVIMENTO
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Vocé recebeu o devido treinamento para a execugédo de seu
cargo?
( ) Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos
A empresa investe em treinamentos necessarios para o
desenvolvimento profissional e pessoal de seus funcionarios?
( ) Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos
O treinamento que vocé recebe o capacita a fazer bem o seu
trabalho?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
A empresa investe em treinamento/desenvolvimento para que vocé
tenha um aprendizado continuo?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

ESTABILIDADE NO EMPREGO
Vocé se sente seguro em relacédo a estabilidade de seu emprego?
( ) Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos
Os funcionarios da empresa sentem-se seguros quanto a
estabilidade no emprego?
( ) Sim () Nao ( ) Mais ou menos

CONDICOES FiSICAS DE TRABALHO
As condi¢des ambientais do seu local de trabalho sdo satisfatorias?

Temperatura () Sim ( ) Nao
Espaco () Sim ( ) Nao
Mobiliario ()Sim( ) Nao
Higiene ()Sim( ) Nao

InstalagBes sanitarias () Sim () Nao

IMAGEM DA EMPRESA

Considera a empresa um bom lugar para trabalhar?
() Sim () Nao

Vocé indicaria um amigo para trabalhar na sua empresa?
() Sim ( ) Nao

Vocé considera a empresa ética com seus funcionarios/clientes/
parceiros?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
Os gestores da empresa dao bons exemplos aos seus
funcionarios?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
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TRABALHO EM EQUIPE

(
(

Os assuntos importantes sédo debatidos em equipe?

) Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
A empresa estimula o trabalho em equipe?

) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

FATORES MOTIVACIONAIS/FATORES DESMOTIVADORES

Indique trés principais fatores que geram mais insatisfacao no seu

trabalho. Coloque nimero 1 no fator que gera mais insatisfacdo, niamero 2
no segundo maior fator de insatisfacdo e o numero 3 para o terceiro maior
fator de insatisfacao.

(

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

) Falta de reconhecimento

) Falta de seguranca no emprego

) Impossibilidade de crescimento profissional

) Falta de autonomia

) Ambiente de trabalho ruim

) O trabalho que realizo

) Relacionamento com a chefia

) Falta de treinamento

) Sobrecarga de trabalho

) Instala¢cBes inadequadas (banheiros, vestiarios etc.)

) Salério

) Outros:
Indique as duas principais razdes pelas quais vocé trabalha na

empresa. Cologue nimero 1 na principal e nimero 2 na segunda mais
importante.

~

AN N N AN AN NN NN NN

) Salério

) Beneficios oferecidos pela empresa
) Estabilidade no emprego

) Relacionamento com a chefia

) O trabalho que realizo

) A falta de opc¢éo de outro emprego
) Ambiente de trabalho

) Prestigio da empresa

) Autonomia no trabalho

) Possibilidade de treinamento

) Reconhecimento

) As chances de progresso profissional
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Anexo 7: Ficha Avulsa — Folha para observactes

FOLHA AVUSA PARA SUAS OBSERVACOES

Nessa folha vocé pode relatar as suas observacfes, 0s seus
comentarios, as suas reivindicacdes, as suas queixas, as suas criticas, as
suas sugestdes ou os seus elogios a algum dos itens que constam nas
duas fichas de pesquisa, referente a empresa, ao departamento ou a
secdo onde vocé trabalha, ao seu chefe imediato, a estrutura hierarquica,
ao sistema de trabalho, as instalacdes, as condi¢cdes de trabalho, as
normas de trabalho, a forma de tratamento recebida de seus chefes, aos
seus colegas de trabalho, ao seu ambiente de trabalho, etc. Sinta-se a
vontade para relatar e revelar tudo o que desejar sem constrangimentos.
Lembre-se que vocé nédo precisa se identificar, a menos que queira fazé-
lo. As suas sinceras observacdes serdo valiosas para a pesquisa. Podem

ser utilizadas quantas linhas ou quantas folhas forem necessérias.



