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RESUMO

A gestdo de recursos humanos tem sido muito valorizada nos Gltimos anos. Existe um
esforco no mundo corporativo para atingir um diferencial e conseguir reter talentos. Portanto,
¢ comum a busca por melhorias, para ter um bom clima organizacional na empresa. A
motivacdo é de natureza afetiva, intelectual ou fisiologica, que atua no individuo,
determinando-lhe o comportamento. A pesquisa de clima é fundamental para que a empresa
identifique seus problemas e consiga tomar acdes para a melhoria. O objetivo desse estudo é
mostrar a importancia dessa ferramenta, na implantacdo de uma area de recursos humanos, para

a melhoria do clima organizacional. Os resultados comparativos das pesquisas, relevam sua
eficacia.

Palavras-chaves: recursos humanos, gestdo de pessoas, pesquisa de clima, clima
organizacional.
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1. INTRODUCAO
1.1 Gestao de Recursos Humanos

A gestdo de recursos humanos (RH) passa por grandes transformac6es no mundo,
essas transformacdes sdo motivadas pela competitividade, entre as organizacoes, para reter
bons colaboradores, necessitando estar em continuo desenvolvimento (DUTRA, 2010).
Esse desenvolvimento é alinhado a mudanca no perfil dos trabalhadores, que sdo cobrados
a serem mais proativos, criativos e inovadores. Ao RH cabe adotar estratégias para manter
os colaboradores motivados, engajados as metas organizacionais e comprometidos com o
sucesso da empresa (Kenoby, 2017). Chiavenato (2014) diz que o maior ativo de uma
organizacao, € o capital humano, que agrega inteligéncia ao neg6cio da organizagdo. Assim
fazendo com que as empresas tratem seus colaboradores como parceiros do negdcio e
fornecedores de competéncias, pois ndo sao simples empregados.

As empresas, passaram por trés Eras ao decorrer do seculo XX: Era Industrial
Classica; Era Industrial Neoclassica e a Era da Informagé&o.

A Era Industrial Classica, ocorreu no periodo de 1900 a 1950, com muitos niveis
hierarquicos e coordenacdo centralizada; departamentalizacdo funcional para assegurar
especializacdo; padr@es rigidos de comunicacdo e cargos definitivos e limitados; pequena
capacidade de processamento da informacao; cargos individuais especializados com tarefas
simples e repetitivas; énfase na eficiéncia da producdo, no método e na rotina; adequado
para ambiente estavel e imutavel, com tecnologia fixa e permanente; e nenhuma capacidade
para mudanca e inovacao.

A Era Industrial Neoclassica, ocorreu no periodo de 1950 a 1990, de uma forma
mais hibrida, estrutura funcional acoplada a estrutura de produtos e servicos; coordenagéo
descentralizada sob dupla subordinacdo, autoridade funcional e autoridade de projeto;
padrbes duplos de interacdo em cargos mutaveis e inovadores; aumento da capacidade de
processamento da informagéo; cargos adequados para tarefas mais complexas e inovadoras;
mais ideal para ambiente instavel e mutavel, com tecnologia mutavel; razoavel capacidade
para mudanca e inovacao.

A Era da Informacdo, ocorreu ap6s 1990 e vem caminhando para a Era do
Conhecimento, com énfase em equipes autbnomas e ndo mais em 6rgaos ou departamentos;
elevada interdependéncia entre as redes internas de equipes; organizacdo agil, maleavel,
fluida, simples e inovadora; intensa interacdo por meio de cargos autodefinidos e mutaveis;

cargos flexiveis e adequados e tarefas complexas e variadas; capacidade expandida de
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processamento da informagdo; énfase na mudancga, na criatividade e na inovacao; ideal para
ambiente mutavel e dindmico, com tecnologia de ponta.

O desempenho do colaborador, esta relacionado com suas habilidades e
competéncias, mas requer também motivacdo. Hoje, ndo é apenas um bom salario que
motivard um colaborador, e sim, uma série de agdes que demonstrem o seu valor dentro
daquela empresa. A motivacéo, pode ser definida como a forga que faz a pessoa desenvolver
bem as suas atividades. (CRISOSTOMO, 2008) Assim, fazendo com que as empresas
atinjam suas metas, com maior facilidade.

O clima organizacional ruim pode afetar essa produtividade e a motivagéo, entéo,
as organizagOes precisam entender esses sentimentos para tomarem as acles corretas. A
pesquisa de clima, é a ferramenta que pode ajudar a trazer respostas e compreensao, do que
se passa dentro de uma empresa. Através dela, a empresa pode identificar o grau de
satisfacdo e insatisfacdo dos seus colaboradores e mapear as a¢fes corretas, levando ao um
bom resultado. Entendemos que vérios fatores compdem o sucesso de uma organizacao,
desta forma, busca-se compreender o setor de recursos humanos e sua importancia no

contexto estratégico, com o apoio da Pesquisa de Clima.

1.2 Problema

Como a pesquisa de clima pode desenvolver e motivar 0 ambiente organizacional?

1.3 Objetivos
1.3.1 Geral

Apresentar a influéncia da Pesquisa de Clima no desenvolvimento do ambiente

organizacional de uma pequena empresa de tecnologia.

1.3.2 Especifico

e Descrever a administracdo de recursos humanos;

e Apresentar alguns fatores motivacionais;
e O papel da pesquisa de clima nas organizagdes;

e Demonstrar os resultados obtidos através da analise comparativa de duas pesquisas de

clima em uma pequena empresa de tecnologia.



1.4 Justificativa

As empresas cada vez mais estdo buscando se desenvolver. A Administracdo de
Recursos Humanos pode ser empregada para analisar, aplicar e estruturar a maneira para se
ter um clima organizacional alinhado aos objetivos da organizacéo.

Hoje em dia, o0 RH tem a necessidade de ser estratégico para motivar seus
colaboradores na atual conjuntura de desenvolvimento das empresas. Logo, esse estudo
pode contribuir para que haja uma compreensdo melhor sobre a pesquisa de clima que ajuda
na identificacdo dos problemas nas organizagdes de pequeno porte.

Espera-se que todas as pessoas de qualquer formacdo profissional utilizem esse
estudo para aprimoramento trabalhos, possibilitando uma aprendizagem organizacional,

auxiliando para criacdo de artigos, monografias ou quaisquer trabalhos futuros.

1.5 Metodologia

Conforme Gil (2002, p.41) “E sabio que toda e qualquer classificacdo se faz mediante
algum critério. Com relacdo as pesquisas, € usual a classificacdo com base em seus objetivos
gerais. Assim é possivel classificar as pesquisas em trés grandes grupos: exploratdrias,
descritivas e explicativas”.

A metodologia utilizada neste trabalho foi descritiva e exploratdria. Assim, através
da visdo descritiva, busca-se mostrar a evolugdo do Recursos Humanos e a ferramenta que
quando aplicada ajuda na melhoria do clima organizacional da empresa. No segundo
momento, depois de toda fundamentacéo tedrica, utilizamos uma metodologia exploratéria
que tem como objetivo o aprimoramento de ideias. Diversos livros e artigos de autores
renomados ajudaram no melhor entendimento de como funciona a ferramenta utilizada no
estudo.

O estudo de caso, ira explorar a pesquisa de clima, que sera considerada para
estruturar um bom clima organizacional na empresa de tecnologia. Através disso
conseguimos um melhor entendimento para implementar uma area de RH para se dedicar a
essas funcoes.

Segundo Gil (2002, p.42) “As pesquisas descritivas sdo, juntamente com as
exploratdrias, as que habitualmente realizam os pesquisadores sociais preocupados com a

atuagdo pratica”. Esse autor explica que “procede-se a solicitagdo de informagdes a um



grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado para, em seguida, mediante
andlise quantitativa, obterem-se as conclusdes correspondentes aos dados coletados”.

O estudo da pesquisa de clima, tem o objetivo de apresentar de forma ampla e
detalhada como seu resultado pode nos mostrar quais a¢es adequadas para melhoria do

clima organizacional dentro da empresa.

2. MARCO TEORICO

2.1 Administragéo de Recursos Humanos

As funcdes de Recursos Humanos (RH) apresentam mudancas que atravessaram trés
eras. A era da industrializacéo classica, nos anos de 1900 a 1950, que teve Lilian Gilvreth,
Henri Fayol, Frederick Taylor, e Frank como seus principais nomes do marco da Escola
Classica. Nessa época, 0 homem era caracterizado como ser racional, pois era capaz de
tomar decisdes e ter consciéncia do que o afetava (MOTTA, 2006; ARAUJO, 2011). Esta
etapa foi caracterizada como Departamento Pessoal (DP), pois tinha como obrigacdo o
cumprimento da parte legal e burocratica da organizacdo, como admissdo, folha de
pagamento, dentre outras atividades (CHIAVENATO, 2007).

Segundo Dessler (2003), os primeiros departamentos controlavam as admissdes,
demissdes, pagamentos e beneficios. Em 1930, houve uma segunda fase da administragdo
de pessoal, com relevo na protecéo das empresas e na interagdo com os sindicatos. Chamado
de Estado Novo, esse periodo ndo sé teve destaque pela criacdo da relacdo das empresas
com os sindicatos, como também propiciou a formacdo de uma estrutura juridica para
mediar os conflitos. Desta forma, as empresas passaram a buscar uma melhor estrutura,
dentro das exigéncias estabelecidas pela lei. Foi um periodo marcado pela gestdo
burocratica de pessoas e desenvolvimento de uma administragdo empirica (DUTRA, 2013).

Chiavenato (2014), diz ainda que a principal caracteristica foi o surgimento dos paises
desenvolvidos ou industrializados e a intensificagdo da industrializacdo em nivel mundial.
As organizagdes adotavam a estrutura organizacional burocratica e a cultura organizacional
que prevalecia era voltada para o passado e tradigdes. O ambiente ndo oferecia desafios,
pois tinham certeza em relacdo as mudangas externas, essas mudancas eram lentas e
previsiveis.

Sobre essas organizac6es burocraticas, Morgan (2006) expde que se planejam e operam
como se fossem maquinas. O pensamento mecanicista tende a guiar a administragcdo de uma
4



maneira rotineira, eficiente, confiavel e previsivel. O autor defende que Max Weber
criticava esse pensamento, pois ele corroia o espirito humano e a espontaneidade de cada
pessoa, 0 que poderia trazer consequéncias politicas. Os principios mecanicistas basicos
visavam planejar, organizar, comandar, coordenar e controlar as empresas.

Chiavenato (2007; 2009; 2014), sugere que a era da industrializacdo neoclassica, entre
0s anos de 1950 a 1990, foi1990, foi a época que comecou a ter uma mudanca significativa,
com as transagdes comerciais e 0 aumento da concorréncia entre as empresas. Entéo, o RH
dispds a responsabilidade do treinamento e desenvolvimento, recrutamento e selecdo,
seguranca e higiene do trabalho. Assim, comecou a substituicdo do Modelo Burocratico
para a Teoria Estruturalista. Para Ulrich (1998), os papéis definidos do RH consistem em
conceber e desenvolver processos para contratar, treinar, avaliar, premiar, promover e gerir
os funcionérios.

Segundo Dessler (2003), a ARH é referente as praticas e as politicas necessarias para
administrar qualquer aspecto que compete as pessoas no trabalho de gerenciamento,
contratacdo, treinamento, avaliagdo, remuneragéo e de um ambiente bom e seguro. O setor
de RH teve inicio nos Estados Unidos e, em seguida, foi se inserindo em outros paises. As
organizac0es brasileiras, se baseiam em paises de primeiro mundo, como o Estados Unidos
e 0s paises da Europa. Por consequéncia da forte cultura, algumas caracteristicas de RH
continuam sem alteracfes em relacdo as ideias vindas desses outros paises.

Entre os anos de 1950 e 1965, surgiu o administrador de pessoal e entre 1965 e 1985,
concretizou-se o perfil de gestor de RH como administrador de empresas. Logo, comegaram
a exigir conhecimentos técnicos e atualizados dos aspectos legais, com um foco em
admissodes de profissionais com uma visdo humanista. (MARRAS, 2011)

Em 1960, diversas pesquisas investigaram e apontaram as caracteristicas
organizacionais e 0 seu sucesso em passar por diferentes tarefas e condi¢gbes ambientais.
Essa ideia definiu o conceito de que diversos tipos de organizacgdes sdo fundamentais para
atender os diferentes ambientes. Henry Mintzberg identificou cinco tipos de organizagoes,
a maquina burocratica; a forma divisionalizada; a burocracia profissional; a estrutura
simples e as especies a que nos referimos como adhocriacias (MORGAN, 2006). Na mesma
época Dessler (2003) diz, que uma terceira fase da administracdo de pessoal iniciou, por
conta da legislagdo sobre discriminacdo, que poderia levar a grandes acdes e prejuizos para

as empresas.



A Teoria do Capital Humano surgiu em 1970 e foi exibida sobre duas perspectivas.
Na primeira, a mais perfeita capacitacdo do trabalhador aparece como fator de aumento de
produtividade e na segunda, destacam as estratégias individuais, no qual o trabalhador
mediria a sua relacdo de custo-beneficio. No final no século XX, a teoria conseguiu
prestigio, indicativa as préaticas e aos debates pertinentes a segmentacdo do mercado de
trabalho, as habilidades técnicas, 0 engajamento, a proatividade, a inovacgdo e a flexibilidade
do trabalhador, assim como a qualidade total e prioridade dos consumidores (CATTANI,
1997; DEMO, 2010).

A Ultima foi a era da informacdo, comecgou em 1990 e € a época de hoje, que se vive
a caminho da Era do Conhecimento. E marcada pela rapida dispersdo das informagdes,
podendo ganhar o mundo em milésimos de segundos (CHIAVENATO, 2007;2009;2014).
Nessa época surgiu a Teoria do Caos e Complexidade, onde deixaram os comportamentos
lineares e comegaram a operar com um sistema mais deterministico e dindmico. Logo surgiu
0s produtos e servigos virtuais, dando foco na satisfacdo imediata e atingindo clientes de
diversos lugares e personalidades. Nesse mesmo ano, surgiu a Administracdo do
Conhecimento, ela foi iniciada pelas organizacbes que utilizavam e manuseavam
informagbes em grandes quantidades. (ALBUQUERQUE; LEITE, 2009).
Segundo Morgan (2006), as equipes virtuais e organizacfes virtuais, se tornaram muito
comuns no mundo de hoje com empresas inovadoras e do setor de alta tecnologia e
eletrbnicos, pois mudam a todo momento. Essas organizacdes caracterizam-se como
adhocracia, pois sdo empresas temporarias por natureza, bem préxima de uma empresa
organica, altamente adequada para tarefas complexas e incertas de um ambiente turbulento.

Os teoricos dos caos defendem que o comportamento sistémico complexo, tende a
ser influenciado por fatores de atragdo, onde pode seguir por um evento padronizado, ir de
um padrdo ao outro ou ele pode mudar o sistema para configuragbes novas, sendo
influenciado por um conjunto de referéncias (MORGAN, 2006).

Segundo Chiavenato (2009), a tecnologia da informacao resultou na globalizagéo e a
competitividade intensificou entre as empresas. Os consumidores ficaram mais exigentes e
as empresas mais expostas as mudangas, em vista disso os cargos e fungdes comecaram a
serem redefinidos a todo momento por conta dessas aceleradas mudancgas no ambiente e na
tecnologia.

Para Dessler (2003), como as empresas estdo mudando e com as tendéncias a essas

mudangas, certamente as organizagOes sofrem pressdo para serem mais competitivas,



trabalhado assiduamente para aumentar sua produtividade. A globalizacdo e a
desregulamentacdo sdo tendéncias dessa pressdao competitiva, a projecdo é que as
organizacbes aumentem suas vendas e producdes, um fator que estimula mais a
competitividade.

Dutra (2013), diz que a forma que as empresas formam a gestao de pessoas passa por
transformacgdes no mundo todo. Consequéncia das mudangas na organizacao do trabalho,
no relacionamento entre as empresas e as pessoas, 0 modo em que as pessoas comegaram a
encarar sua relacdo como trabalho e no comportamento do mercado de trabalho. Temos
duas fontes que geram pressdo, uma é o ambiente em que a empresa se encontra, onde
vemos a globalizagdo, turbuléncia, complexidade, dentre outras e a segunda é o ambiente
interno, onde as pessoas buscam satisfazer novas necessidades, como o desenvolvimento
pessoal e profissional, competitividade profissional, etc.

As principais mudancas nas empresas sdo, a estrutura e formas mais flexiveis de
trabalho, adaptado ao ambiente; metodologias ageis e focados no mercado, onde necessita
de pessoas comprometidas e envolvidas na organizacdo, que tenha uma postura de
autonomia e empreendedorismo; rapidez para entrar e sair do mercado local e global,
revitalizando seu produto ou servigo, precisando de pessoas antenadas com as novas
tendéncias; e competitividade em padréo global, com pessoas articuladas, formando um
bom time aprimorado e aperfeigcoado. (DUTRA, 2013)

A Figura 1, mostra as trés eras, com suas diferentes abordagens em como lidar com as
pessoas, ajustada aos padrdes de cada época, com a mentalidade predominante e a

necessidade das organizacdes.



Figura 1 — As trés etapas das organizacdes no decorrer do século XX.

Eras

Periodos

Estrutura organizacional
predominante

Cultura organizacional
predominante

Ambiente organizacional

Modos de lidar com as

pessoas

Administracio de pessoas

Industrializagao Classica

190021950

Burocratica, funcional,
piramidal, centralizadora,
rigida e inflexivel. Enfase nos
orgéos

Teoria X. Foco no passado,
nas tradicdes e nos valores
conservadores. Enfase na
manutencio do stafus
guo.Valor a tradigéo e &
experiéncia

Estatice, previsivel, poucas
e gradativas mudangas.
Poucos desafios ambientais

Pessoas como fatores

de produtos inertes e
estéticos. Enfase nas regras
e nos controles rigidos para
reqular as pessoas

Relag@es industriais

Industrializagao Neocldssica

19502 1990

Mista, matricial, com énfase
na departamentalizagio
por produto ou servico ou
unidade sstratégica de
negacios

Transigéo. Foco no presente
e no atual. Enfase na
adaptagio ao ambiente.
Valor & renovagioe d
revitalizagio

Intensificaggo e aceleragio
das mudangas ambientais

Pessoas como recursos
organizacionais glle
devem ser administrados.
Enfase nos objetivos
organizacionais para dirigir
as pessoas

Administracie de recursos

Informacao

Apos 1990

Fluida, agil e flexivel,
totalmente descentralizada.
Enfase nas redes de equipes
multifuncionais

Tearia Y. Foco no futuro

e no destino. Enfase na
mudanga e na inovaggo.
Valor ao conhecimento e &
criatividade

Mutavel, imprevisivel,
turbulento, com grandes e
intensas mudancas

Pessoas como seres
humanos proativos e
inteligentes que devem
serimpulsionados.
Enfase na liberdade e no
comprometimento para
motivar as pessoas

Gestédo de pessoas

humanos

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014), p. 38.

Segundo Morgan (2006), um estudo por Tom Burns e G. M. Stalker, teve grande
influéncia para distinguir as abordagens mecanicistas e organicas. Eles mostram que a
mudanca no ambiente do dia a dia, mudancas tecnoldgicas e do mercado, formem novos
desafios, problemas e surjam novos estilos de organizacfes, sendo necessaria uma
administracdo mais aberta e flexivel.

A gestdo de RH passou por grandes transformacgdes no mundo, sdo motivadas por
essa competitividade, entre as organizacgdes, para reter bons colaboradores, necessitando
estar em continuo desenvolvimento (DUTRA, 2013). O desenvolvimento ¢é alinhado a
mudanca no perfil dos trabalhadores, que séo cobrados a serem polivalentes. Ao RH cabe
adotar estratégias para manter os colaboradores motivados, engajados as metas
organizacionais e comprometidos com o sucesso da empresa (KENOBY, 2017). E
importante contratar os colaboradores certos e treina-los e motiva-los efetivamente e para
isso precisa-se de um RH mais efetivo (DESSLER, 2003).

Chiavenato (2014), diz que o maior ativo de uma organizacéo € o capital humano, que

agrega inteligéncia ao negocio da organizacédo, entdo a administracdo de recursos humanos
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foi substituida pela gestdo de pessoas (GP). A mudanca ocasionou a necessidade de uma
cultura organizacional que estimulasse toda essa exigéncia do mercado, de modo que 0s
sistemas tradicionais tayloristas e fordistas acabam cedendo para uma gestdo de pessoas
mais focada em desenvolvimento matuo. Deste modo fazendo com que as empresas tratem
seus colaboradores como parceiros do negécio e fornecedores de competéncias, pois a
empresa ao se desenvolver, desenvolve as pessoas e ao se desenvolverem, fazem o mesmo
com a empresa. Um dos maiores desafios nas organizacdes modernas é substituir o
pensamento mecanicista pelas ideias mais atuais, com novas abordagens. (MORGAN,
2006)

E na Figura 2 mostra os saltos gradativos da area de RH.

Figura 2 — Os saltos gradativos da area de RH.

ARH Gestao de pessoas Gestao de talentos humanoes

Pessoas como provedoras de

Pessoas como recUrsos produtivos Pessoas como seres humanos .
competencias
Tratamento padronizado e Tratamento individualizado e Tratamento individualizado e
uniforme personalizado personalizado
Busca de atividade fisica Busca de atividade . .
- - Busca de atividade intelectual
ol intelectual fisica & mental
Era Industrial Era da Informacgio Era do Conhecimento
Enfase operacional Enfase tatica Enfase estratégica
Tipo de trabalho Trabalho mental Trabalho intelectual
Manutencio do ststus quo Criatividade Inovacio
Trabalho isolado Colaboracée Participa8o ativa e proativa

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014), p. 2.

Hoje, lidar com pessoas deixou de ser um problema e passou a ser uma solucao, deixou
de ser um desafio e passou a ser uma vantagem competitiva para as empresas. Os
profissionais de GP assumem papéis multiplos e complexos, eles precisam ser operacionais
e estratégicos. Essas mudancas ndo sdo sO estruturais, mas também culturais e elas que
provocam essa transformac&o nas caracteristicas da area de GP. Desta maneira, tornando a
area mais ampla, dindmica e estratégica (CHIAVENATO, 2014).

A valorizacdo de pessoas teve um aumento no ambiente corporativo, mas ha alguns
anos o foco eram as tecnologias, ferramentas e instrumento de trabalho. Apos essa mudanca
o0 foco volta para a satisfacdo das pessoas e as organizagdes que valorizam o colaborador,

precisam investir em um diferencial competitivo. Com as novas tecnologias, a globalizagédo



e 0s novos processos de producgdo, acabam exercendo influéncia na area de GP, ficando
mais valorizada e vista como influenciadora dos resultados (AVONA, 2015).

A solucdo estd nas pessoas, pessoas sdo problemas e a solucdo. Portanto, eis a
importancia do gestor e o profissional de RH, o gestor com o dia-a-dia precisa observar,
negociar, pactuar, ouvir, conversar, ele vai interagir para que a empresa funcione e o RH
vai auxiliar o gestor com treinamento, programas e politicas, e uma boa comunicagdo, com
destino as estratégias da organizacdo (XAVIER, 2006).

Para Dessler (2003), a funcdo RH esta sendo mudada, estd comecando a ser mais
tecnoldgica. A tecnologia estd ajudando a dinamizar as tarefas do RH e a desempenhar
melhor as suas tarefas. As ferramentas séo utilizadas para automatizar e consequentemente
otimizar os treinamentos, avaliacbes e documentacdes. O RH acaba ficando mais
profissionalizado com o seu crescimento.

Segundo Chiavenato (2014), os gestores passam a assumir novas responsabilidades e
precisam se capacitar com habilidades conceituais, técnicas e humanas. Pois, hoje, eles
precisam gerir o talento humano (TH), que é uma pessoa dotada de competéncias, pois ela
tem um diferencial competitivo que a valoriza. O TH precisa saber, saber fazer, saber julgar
e decidir e saber fazer acontecer, dizemos que é o conhecimento, a habilidade, o julgamento
e a atitude. Ele leva ao capital humano, que é composto por dois aspectos, o talento e o
contexto organizacional, onde deve impulsionar esses talentos a exceléncia. As mudangas
gerenciais tém como objetivo aumentar a capacidade de resposta das organizacdes, referente
a inovacdo dos produtos e mudancas tecnoldgicas. O administrador precisa de um plano
estratégico onde busca equilibrar as oportunidades, as ameacas externas e as fraquezas
internas (DESSLER,2003).

A figura 3 representa como funciona os objetivos e parametros dos processos de gestao

de pessoas, pois eles se influenciam.
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Figura 3 — Processos de gestdo de pessoas.
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Fonte: Adaptado de Dutra (2013), p. 50.

A acdo de movimentacdo das pessoas € a captacdo, internalizacdo, transferéncias,
promocdes, expatriacdo e recolocacdo no mercado. O desenvolvimento tem o objetivo de
estimular condicBes, como capacitacao, carreira e desempenho. E a valorizacdo, precisa
estabelecer procedimentos para a distin¢do das pessoas, Como a remuneracao, premiacao e
servicos e facilidades (DUTRA, 2013).

A GP precisa contribuir com um planejamento estratégico que seja integrado a
estratégia da organizacdo, porém, precisa incentivar 0s objetivos funcionais e individuais
de cada colaborador, assim alinhando talentos e competéncias. A gestdo de pessoas com
base em competéncias € um modelo mais global de contribuicdo as necessidades da
organizacéo. Essa integracdo contribui para o valor da organizacdo e Ulrich (1998) entende
que esse € o0 novo papel do RH, a participacdo na formulacao da estratégia.

As préaticas de GP influenciam no desempenho organizacional, assim tendo a
competéncia de aumentar a vantagem competitiva na empresa. Para atrair e reter talentos,
precisam de politicas que objetivem as a¢Oes praticas para o alcance dos resultados, gerando
motivacdo e comprometimento dos colaboradores (BARRETO E COSTA, 2010). Para os
especialistas K.C Prahalad e Gary Hamel, a vantagem competitiva é a capacidade de tirar
as habilidades e competéncias da organizacdo, combinando habilidades de producdo e
tecnologia (DESSLER, 2003). Friedman (2007), acrescenta que atrair, desenvolver e reter

bons profissionais, em qualquer lugar do mundo, é um dos maiores desafios dos
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profissionais de GP e Knapik (2011), diz que as politicas de GP s&o orientadas e definidas
conforme a filosofia, cultura e necessidades da empresa.

Segundo Queiroz e Albuquerque (2009), a caracteristica do ambiente organizacional é
a transformacdo a todo momento, decorrente a tecnologia, o mercado global e a
competitividade, é possivel perceber o impacto causado. O planejamento estratégico deve
prever politicas de GP junto com essas mudangas para gerar uma produtividade, receita
maior e reducao de gastos. E para Dessler (2003), a surpreendente mudanca no papel do RH
é o crescente desenvolvimento e implementacgéo dessas estratégias, colocando o RH em um
papel principal. A administracdo estratégica de RH foi criada por conta dos colaboradores
se tornarem essenciais. Conforme Dessler (2003, p.20), “A administragdo estratégica de
recursos humanos pode ser definida como ‘a unido da administra¢ao de recursos humanos
com metas e objetivos estratégicos para melhorar o desempenho da empresa e desenvolver
culturas organizacionais que encorajam a inovacao ¢ flexibilidade.’”

Podemos perceber o quanto a GP precisa do envolvimento e atuacdo de seus
colaboradores para que possam ter sucesso, gerando novas perspectivas. As novas
tendéncias sao diferentes das antigas funcdes do DP, deixando um pouco a parte burocratica
e se envolvendo diretamente com as pessoas, motivando e desenvolvendo o bem estar no

ambiente organizacional.

2.2 Motivacao

Segundo o dicionario, motivacao € o ato ou efeito de motivar, despertar o interesse por
algo. De natureza afetiva, intelectual ou fisiolégica, que atuam no individuo, determinando-
Ihe 0 comportamento.

Antes de motivar os colaboradores, precisamos compreender 0 que motiva cada pessoa.
E o que quer dizer motivar dentro de uma empresa? Quer dizer que tentamos alterar o
comportamento do colaborador, influenciando em seu desempenho, com algum estimulo
(TANKE, 2014).

Dentre algumas teorias de motivacdo, uma das mais conhecidas é de Abraham Maslow,
proposta no século XX, que divide as necessidades em cinco niveis: realizacdo pessoal,
estima, relacionamento, seguranca e fisiologia. Na figura 4, mostra a divisdo dos niveis de

necessidade.
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Figura 4 — Piramide de Maslow

moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solucédo de problemas,
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auto-estima,
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Nca ‘da moralidade, da familia, da salide, da propriedad

/espira(;éo, comida, dgua, sexo, sono, homeostase, excr

Fisiologia

Fonte: Adaptado de Wikipedia (2020).

Segundo Rennd (2013), conforme essa teoria, o individuo satisfeito em um nivel,
passa para o préximo nivel de necessidade, em ordem crescente de importancia. A
fisiologia, sdo as necessidades mais basicas, como respirar, comer e beber agua. A
seguranga, é se sentir seguro nas atividades da vida, sentir protecdo no trabalho, na familia
e em casa. O relacionamento, sdo necessidades sociais, sentir pertencimento no trabalho,
na familia, naquele grupo. A estima, é o reconhecimento, status. A realizacdo pessoal, € 0
desenvolvimento pessoal, o crescimento profissional.

Para Silva (1994), “numa visdo sintética e abrangente, pode-se dizer que existem duas
forcas extremas que mobilizam o homem para a acdo: a eliminacdo do desconforto e a
busca do conforto, ou, superacao de crises ¢ a criacao do futuro do seu sonho”.

A motivagéo, tem dois fatores: intrinseco e extrinseco. Intrinseco é a vontade que vem
de dentro da pessoa e extrinseco € a ocasionado por fatores externos. Uma pessoa
motivada dentro da organizacdo, é uma pessoa com disposi¢do para alcancar as metas e
realizar suas tarefas. E um estado psicoldgico de disposicio ou vontade de fazer acontecer
(MAXIMIANO, 1995).

A teoria motivacional de Herzberg, focou em fontes de motivacdo mais relevantes para
o trabalho. Ele diz que a realiza¢do pessoal e o status, sao os fatores diretos da motivagéo,
para que a pessoa trabalhe com eficiéncia e entusiasmo. O primeiro fator foi chamado de
motivadores e 0 segundo de higiénicos (CARAVANTES, 1998).
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Na figura 5, sdo alguns dos fatores de insatisfacdo e satisfacdo. Os fatores higiénicos

sdo insatisfacientes e evitam que as pessoas fiquem desmotivadas, mas a presenca nao €

motivadora e os fatores motivacionais sao satisfacientes, pois a presenca traz motivacao.

Figura 5 — Teoria dos dois fatores

FATORES DE HIGIENE FATORES MOTIVACIONAIS
Politicas daFTpresa Feliease
SUPEHREEE Reconhecimento
Relacionamentos - - ST
D balh Significancia
gele lgoes, e trabalho Responsabilidades
Salarios
Avango
Status .
Crescimento
Seguranga

Fonte: Elaborado pelo autor.

Isso &, acredita-se que se os fatores motivacionais ndo estiverem presentes no
trabalho, os colaboradores ficardo desmotivados e se estiverem presentes, eles estardo
motivados. E se os fatores higiénicos estiverem presentes, 0s colaboradores estaréo
satisfeitos e se ndo estiverem presentes, estardo insatisfeitos, pois esse fator ndo afeta a
motivacao, estando presente ou nao.

Segundo Pink (2019), teve uma evolugdo em relacdo a motivacdo. O que era

levado para em conta para motivar antigamente, ndo é o que fara uma pessoa se motivar

hoje. Ele menciona 3 fases da motivagédo: motivagdo 1.0; motivacao 2.0; e motivacgéo 3.0.

A motivagdo 1.0 é o nivel das necessidades mais basicas, como abrigo, sede e fome. A
motivacgdo 2.0 é o nivel da adigdo de penalizagdo e incentivo, manipulando a motivacdo
das pessoas. A motivacao 3.0 é nivel mais elevado, baseado em autonomia, exceléncia e

propdsito. A autonomia é considerada como a vontade de guiar a prépria vida, pois as

pessoas foram feitas para serem autbnomas; a exceléncia é a pressao de ser melhor a cada

dia, pois é natural querem ser melhor em suas habilidades e ser reconhecido por isso; e 0

propdsito é o fazer algo com um objetivo maior, ter uma boa compreenséo faz com que as

pessoas trabalhem e se desempenhem mais e da melhor maneira.
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2.3 Clima Organizacional

A percepcdo dos colaboradores sobre o clima organizacional da empresa, tem sido
umas das preocupacbes do meio corporativo. Pois, o clima afeta na produtividade, na
satisfacdo, na motivagdo e nas criatividades dos colaboradores. Acompanhar o clima da
empresa, permite que a organizacdo monitore e tome as melhores decisdes para corrigir
onde se encontram 0S erros.

O conceito de clima organizacional para Payne & Mansfield, é reconhecer que o
ambiente organizacional € psicologicamente significativo para os colaboradores. O tema, é
investigado tanto o tedrico como o pratico. O tedrico, aponta variaveis relevantes, entrando
no estudo do funcionamento das organizagdes. O pratico, estuda o clima organizacional e
suas oportunidades, que podem avaliar por exemplo, os estilos de lideranga, situacGes de
ineficiéncia e criatividade (LEITAO; GUIMARAES; ROSAL, 1998).

Segundo Teixeira (2002), podemos compreender o clima organizacional como
manifestacdo dos sentimentos dos colaboradores, em relacdo a alguns aspectos, como 0s
desafios, cultura, valores, reconhecimento, lideranca, as praticas de GP etc. Ferreira (2013)
complementa que, o absenteismo, turnover e alguns comportamentos que afastam o0s
colaboradores da empresa, impactam na satisfacdo, pois impactam na visdo da organizacao.

Chiavenato (2003), diz que os membros da organizacdo experimentam e percebem a
qualidade do ambiente organizacional, no que influéncia nas atitudes comportamentais. O
clima organizacional requer uma visdo mais flexivel e ampla do ambiente sobre a
motivacao.

O clima organizacional sdo as percepcdes e sentimentos compartilhado por uma
empresa ou um grupo dentro dessa empresa. Os fatores principais que afetam o clima:
conflitos, situacbes negativas e positivas, que acontecem dentro do ambiente
organizacional. Fatores externos também podem influenciar, como fatores politicos e
econémicos. Quando o ambiente que trabalhamos é agradavel, nos motiva e influéncia na
eficiéncia do trabalho. Portanto, precisa-se identificar os desvios e gerar a¢fes para criar
um bom clima. Para detectar o clima organizacional, uma ferramenta Util é a pesquisa de
clima (CINTRA; DALBEM, 2016).

Na figura 6, apresenta trés niveis de clima organizacional e o que pode proporcionar.

15



Figura 6 — Resultados proporcionados pelos recursos humanos com trés niveis de clima organizacional.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Desfavordvel Mais ou menos Favordvel
Frustragio Indiferenca Satisfagio
Desmotivagio Apatia Motivacia

Falta de integracio
empresafundonarios

Baixa integracio
ermpresasfuncionarios

Alta integracio
empresafuncionarios

Falta de credibilidade matua
empresafundconarnios

Baixa credibilidade mitua
empresa fundconarios

Alta credibilidade mitua
ermpresasfuncionarios

Falta de retengdo de talentos

Baixa retengdo de talentos

Alta retengdo de talentos

Irmprodutividade

Baixa produtividade

Alta produtividade

Pouca adaptacdo as mudancas

lédia adaptagdo as mudangas

laior adaptagao as mudangas

Alta rotatividade

Meédia rotatividade

Baixa rotatividade

Alta abstencao

Media abstencdo

Baixa abstencdo

Pouca dedicacan

Meédia dedicagao

Alta dedicagan

Baixo comprometimento cam a
qualidade

Medio comprometi mento com a
gualidade

Alto comprametimento cam a
qualidade

Clientes insatisfeitos

Clientes indiferentes

Clientes satisfeitos

Pouco aproveitamento nos
treinamentos

Médio aproveitamento nos
freinamentos

Maior aproveitarento nos
treinamentos

Falta de envalvimento com os
negacios

Baixo envalvimento com os negacios

Alto envalvimento com os negacios

Crescimento das doengas
psicossomaticas

Algurnas doencas psicossomati cas

Raras doengas psicossomaticas

Insucesso dos negdcios

Estaghacio dos negdcios

Sucesso dos negdcios

Fonte: Adaptado de Bispo (2006), p. 259

A pesquisa de clima organizacional é uma das ferramentas utilizadas para esse
levantamento do clima da organizacéo, a fim de verificar a satisfacdo dos colaboradores em
relacdo o ambiente de trabalho. Segundo Ferreira (2013), é uma ferramenta fundamental,
pois através dela podemos identificar o grau de satisfacdo naquele momento e verificar os
pontos fracos e fortes da empresa.

Para Luz (2003), a pesquisa de clima é a mais completa, dentre diversos métodos de
avaliacdo de clima organizacional. Pois, permite identificar os pontos fortes e fracos e o
bem-estar da organizacdo. Conhecida como pesquisa de clima humano ou de atitudes, busca
identificar a maioria das falhas, podendo corrigi-las e revelando o grau de satisfacéo.

Segundo Bispo (2006), na procura de problemas auténticos, a pesquisa de clima
organizacional é uma ferramenta pratica e segura. Ela proporciona uma analise, um
diagnostico e sugestbes, que sdo importantes instrumentos para as tomadas de decises,
voltadas para a melhoria da qualidade, da produtividade e das politicas internas.

As organizagOes precisam desenvolver a pesquisa de clima com o objetivo de: detectar
e determinar as atitudes dos empregados com 0s programas e politicas da empresa; melhorar
a compreensdo dos gerentes acerca dos pontos de vista dos colaboradores; detectar as

opinides e atitudes dos colaboradores; verificar a eficiéncia organizacional; e demonstrar o
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interesse da organizagé@o nas opinides dos colaboradores, para o bem-estar de todos. (GIL,
2010).

Para Lima e Stano (2004), o principal motivo é levantar informac6es para melhorar a
relacdo entre empresa e colaborador, para ter um bom ambiente de trabalho. Por isso, a
pesquisa precisa ter: definicdo dos objetivos; definicdo da metodologia e técnica; tabulacéo
e andlise dos dados; apuracdo e andlise dos resultados; relatorio final e retorno a todos os
envolvidos.

Existem varios modelos de pesquisa de clima, que podem ser aplicados. O modelo
desenvolvido por Rizzatti (1995, 2002), foi baseado no modelo de Colossi; Zohar; Peltz e
Andrews; La Follete e Sims; Campbell et al.; Schneider; Halpin e Grolf; Sbragia; Kolb et
al.; e Litwin e Stinger. O auto considera os fatores mostrados na Figura 7 e com base na
analise desses fatores, pode-se trazer as caracteristicas da organizacdo que a distinguem das

demais organizagdes.

Figura 7 — Modelo Rizzatti.

FATORES COMPONENTES
Satisfacio dos Usuarios,
sentimenta de identidade e
Politicas governamentais,
institucionais e acies sindicais;
Sisterma de assisténcia| Plano de RH, beneficios legais e

Imagem institucianal

Politica de RH

e benefitios assistenciais;

Estrutura Tamanho, complexidade e
arganizacional tecnologia da instituicdo;
Qrganiiacao Condicfies ergandimicas e

condigies de trabalho coordenacdo das atividades;
Relacionamento Relacionamento & coOpEracan
interpessoal existente & consideracdo humana;

Honestidade e credibilidade,
conhecimento das atividades e
estilo de lideranga;
Satisfacdo no trabalho, motivacdo e
recanhecimento proparcionada;

Flanejarmenta Informacao, comprometimento e

institucional participacan;

Delegacdo, comunicacdo e conflitos
de interesse;

Autonomia Politica do governo & estratégia da

LUniversitaria instituican;

Controle de qualidade dos servigos

e cultura organizacional.

Comportamento das
chefias

Satisfacdo pessoal

Processo decisdrio

Avaliacdo institucional

Fonte: Elaborado pelo autor.
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O modelo Luz (2003), considera as variaveis apresentadas da Figura 8, para a realizacéo

da pesquisa de clima. Para o autor as organizagdes buscam saber as opinides dos

colaboradores conforme essas variaveis, como instrumento importante para aprimorar o

ambiente de trabalho.

FATORES

Figura 8 — Modelo Luz.

COMPOMENTES

FATORES

COMPOMENTES

O wabalho em si

Quantidade de trabalho,
adaptagio, horario;

Relacionamento
interpessoal

Relacionamento entre
funcionarios, com a
organizagio;

Salario

Comparativo zalario interno e
externa;

Estabilidade no emprego

Sentimento de sequranga;

Beneficios

Grau de zatisfagia, beneficios

bons;

Processo decisdrio

Opinifo, agilidade, participagio,
centralizagio ou
descentralizagio;

Integragio funcional

Cooperagio entre setores,
conhecimentos oz objetivos;

Condigdes fisicas de
trabalho

Conforto na local, horario;

Supervisao

Relacionamento, competéncia,

organizagio, feedback;

Relacionamento empresa x
sindicato * funcionario

Reclamagdes, satisfagio;

Comunicagio

Eficiéncia dos canais;

Participacao

Gestio administrativa da
empresa;

Treinamento e
Desenvolvimento

Qualificagio, desenvolvimento
profissional;

Pagamento

Descontos, erros indevidos,
praze;

Progresso profissional

Oportunidade de treinamentos;

Seguranga do trabalho

Acidentes de trabalko, doengas
profizsionais;

F atores motivacionais

F atores mativacionais
percebidos;

Fatores desmotivacionas

F atores desmativacionais
percebidos;

FATORES

COMPOHMEMNTES

FATORES

COMPOMENTES

Objetivos organizacionais

Clareza da comunicagio,
obeijtivaz, plano de agio;

Vitalidade organizacional

Processos lentos ou Ageis;

Orientagio para
resultados

Comprometimenta, estimulagio
a0 resultads;

Diregao e estratégias

Quazlidade da diregio da
empresa, qualidade das
estratégias,

Disciplina

Rigidez das normas, nivel de
insatisfagio;

Valorizagao dos
funcionarios

\alarizagio, respeito,
oportunidades, investimentos;

Imagem da empresa

Opinido dos funcionarios,
clientes e farmecedares;

Envolvimento!/Comprometi
mento

Erwolvimenta e
comprometimento com as
objetivosiresultados da

Estrutura organizacional

Adequagio da empresa;

Trabalho em equipe

Bprimorar processos, inovar,
estimular e valorizar a equipe;

Etica e Responsabilidade
social

Relagio com funcionarios,
formecedores, Estada;

Modernidade

Inowagio e modernizagio da
empresa, dos produtos,
processor, tecnologia, servigo;

Qualidade e satisfagao do
cliente

Compromisso da empresa,
qualidade dos produtos;

Orientagao da empresa
para os clientes

Imagem externa, percepgio dos
clientes euternos;

Reconhecimento

Mecanisma de valorizagio;

Planejamento e
Organizagio

Bom planejamento
organizagdo, clarezana
divulgagio dos objetivos, planos

Fonte: Elaborado pelo autor.
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A pesquisa de clima € um meio de reconhecer as oportunidades de melhorias. Com isso,
Luz (2003), diz que ap6s identificarmos o problema precisamos ter atitude e estudar e
elaborar um plano de acdo para terminar com as causas desagradaveis no clima
organizacional. Vidal et al. (2010) complementam que é considerado uma ferramenta
gerencial bem eficaz, e precisa ser realizada o quanto antes, ndo esperar acontecer um
problema. E precisa ser repetida periodicamente para verificar se os objetivos estdo sendo
atingidos.

A pesquisa de clima é uma ferramenta 6tima para ter esse feedback e definir os planos de
acOes, para um bom funcionamento e clima da organizagdo. Valorizar e motivar 0s
colaboradores, levardo todos a atingir os objetivos e resultados da empresa. Apds a clareza
no referencial tedrico, apresentarei a influéncia da pesquisa de clima em uma pequena

empresa de tecnologia.

3. ESTUDO DE CASO

3.1 Histéria da Empresa

Fundada em 2005, a empresa de tecnologia tem atuacao nacional, é de terceirizacdo ou
outsourcing de Gestdo de Frota. Oferece o servico de monitoramento, supervisao e
avaliacdo da performance de frotas, com o objetivo de reduzir custos e aumentar a eficiéncia
da operacdo. A maioria da equipe € composta por engenheiros e analistas de sistemas com
ampla experiéncia em logistica e gestao de frotas. Desde sua fundacdo, trabalham com frota
de veiculos, trazendo inovagdes tecnoldgicas e buscando a otimizagdo do servico e reducéo
de custos. Apos alguns anos de experiéncia operando no modelo de software como servico
(SaaS — Software as a service), perceberam que a melhor maneira de agregar valor a
operacdo da frota de grandes empresas é assumindo toda, ou parte da sua gestdo. Dessa
forma, o cliente ndo é obrigado a aprender a utilizar um novo sistema e conta com o apoio
diario de nossa equipe especializada. A tecnologia hoje utilizada é de algoritmos e softwares
proprietarios, P&D de software da Russia, desenvolvimento agil, analytics e machine
learning. A operagdo tem mais de 30.000 ativos gerenciados em campo, com uma media de
R$ 1.3 milh&o de receita mensal. Em novembro de 2018, quando a primeira pesquisa foi
realizada, a empresa era composta de 90 colaboradores e em novembro de 2019, quando a
segunda pesquisa foi realizada, a empresa era composta de 63 colaborares.
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Em janeiro de 2019, a empresa foi assumida por uma nova diretoria. Essa diretoria
tomou a iniciativa de implantar uma area de RH, pois comecaram a ver a importancia da
area. Este estudo sera direcionado a implantacdo desse novo setor de RH na empresa. O
setor é responsavel pelo relacionamento entre a empresa e o colaborador, realizar ac6es para
melhorar o clima da empresa e consequentemente melhorar os resultados, alinhando o
colaborador aos objetivos da organizacdo. Além disso, o setor é responsavel pelo
recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento e departamento pessoal. Para iniciar
essa implantacdo, foi escolhido a pesquisa de clima para levantar as opinides dos

colaborares, a fim de melhorar o clima organizacional e a relagdo empresa e colaborador.
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3.2 A Primeira Pesquisa

Para iniciar o projeto, foi contrato uma consultoria para orientar a pesquisa de clima e as
acOes que a empresa implantaria no primeiro ano da nova area de RH.

A pesquisa foi realizada em cima de 8 tOpicos: engajamento; a empresa; comunicacao;
reconhecimento e recompensa; oportunidades; ambiente de trabalho; trabalho; e pessoas;
com questBes abertas opcionais e obrigatorias.

Na figura 9, apresento a porcentagem de respondentes em relacdo a predominancia aos

cargos serem executivos e ndo executivos; o tempo de casa e qual o setor.

Figura 9 — Participacéo 2018

Executivos

Nao Executivos

Ha menosde 2 anos
De 2 anos a 4 anos

Mais de 5 anos

Time de Operagdes

QOutros

Diversos times pequenos reunidos)

Fonte: Elaborado pelo autor.

A pesquisa foi composta por 75 perguntas, divididas dos seguintes modos: 7 perguntas
para engajamento; 11 para a empresa; 6 para comunicagdo; 7 para reconhecimento e
recompensa; 9 para oportunidades; 6 para ambiente de trabalho; 8 para trabalho; 10 para
pessoas; 8 questbes abertas opcionais, sendo 1 em cada topico e 2 obrigatorias de
informagdes gerais e 1 questdo opcional . A pesquisa ficou disponivel durante 7 dias para o
recolhimento das respostas.
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Para facilitar as analises e verificar qual o indice de concordancia com as sentencas,
foram somadas as respostas de “Concordo Totalmente” e “Concordo Parcialmente”, assim
como para avaliar a discordancia foram somadas as respostas de “Discordo Totalmente” e
“Discordo Parcialmente”.

Apos a analise a empresa teve o seguinte resultado. No topico 1 sobre engajamento,
considerando as questes fechadas, os times de “operagdes” e “outros” em geral se
apresentam menos engajados do que os outros times, 42,2% ndo se sentem motivados a
contribuir além do necessario, apenas 36,1% dos colaboradores afirmam que é raro pensam
em deixar a empresa, 45,8% tem planos de deixar a empresa em até 1 ano, mais de 66%
falam boas coisas sobre a companhia e recomendariam para amigos que procuram a
empresa ¢ o alto indice de respostas “neutro” mais da metade das questdes impactou a
analise das respostas.

No topico 2 sobre a empresa, 0s times de “operagdes” ¢ “outros” em geral apresentaram
indices de discordancia mais altos do que os outros times, 86,8% considera que trabalha
com Otimos e capacitados profissionais, mais de 60% dos colaboradores estdo confiantes de
gue a empresa esta no caminho certo, que conduz de forma ética seus negocios, além de ter
orgulho de trabalhar nesta empresa, 43,3% considera que 0s times ndo trabalham com
sinergia e produtividade, 75,9% sente-se suficientemente integrado com as préticas e com
as pessoas, 65% tem um claro entendimento de quais sdo as expectativas sobre o seu
trabalho.

No tdépico 3 sobre a comunicagdo, os times de “operagdes” e “outros” em geral
apresentaram indices de discordancia mais altos do que os outros times, o alto indice de
respostas “neutro” em metade das questdes impactou a andlise das respostas, menos da
metade do grupo considera que se sente satisfatoriamente comunicado, 31,3% das pessoas
apenas consideram que a diretoria compartilha frequentemente a estratégia e as metas da
empresa e apenas 22,9% do time ainda discorda que quando dé ideias e sugestdes visando
melhorias no dia-a-dia se sente respeitado e estimulado em contribuir mais.

No topico 4 sobre reconhecimento e recompensas, 55,4% das pessoas discordaram que
sejam pagos e recompensados de acordo com seus trabalhos e performances, 42,2% das
pessoas discordam que se sintam confortaveis e satisfeitas com o processo de avaliacédo de
performance, no entanto 59% do time de opera¢Ges concordam que estdo confortaveis e
satisfeitos com este processo e também que recebem regularmente feedback do seu gestor,
apenas 24,1% das pessoas discordam que o pacote de beneficios que recebem atendam a
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sua necessidade, 44,6% das pessoas discordam que sejam recompensados e reconhecidos
de forma justa por suas contribuicdes e 0s tipos de reconhecimentos mais importantes para
0 time sdo: 1° financeiro, 2° pessoal e individual e 3° contribuicdes ou reembolsos para
oportunidades de desenvolvimento.

No tdpico 5 sobre oportunidades, o alto indice de respostas “neutro” na maioria das
questBes, impactou a analise das respostas. Menos de 21% das pessoas discordam que
possam alcancar objetivos profissionais na empresa e que tenham expectativa de
crescimento profissional e se tornar parte da lideranca da empresa, s6 31,3% das pessoas
concordam que a empresa oferece capacitacdes adequadas para que possam exercer seus
trabalhos, a grande maioria das pessoas gostam de compartilhar seus conhecimentos e
também gostariam de aprender com o0s outros profissionais da empresa, absolutamente
ninguém discordou dessa questdo e todo o time de Bl concordaram que frequentemente tem
a oportunidade de adquirir novos conhecimentos e se desenvolver profissionalmente.

No tdpico 6 sobre ambiente de trabalho, em geral, a empresa teve bons indices sobre esse
topico. Mais de 73% das pessoas concordam que se sentem seguros no ambiente de trabalho,
mais de 71% das pessoas afirmam que tem os recursos e as ferramentas para realizar seus
trabalhos e que o ambiente fisico da empresa é adequado, apenas 49,4% afirma que o
balanco entre vida pessoal e profissional esta adequado e 37,4% discordam que o nivel de
estresse esta dentro dos limites aceitaveis por eles.

No tdpico 7 sobre trabalho, também tiveram bons indices de forma geral. Porém, o alto
indice de respostas “neutro” em metade das questdes impactou a analise das respostas. Mais
de 62% das pessoas estdo satisfeitas com suas responsabilidades atuais e concordam que as
mesmas estdo claramente definidas e alinhadas com seus gestores, 60,2% das pessoas
concordam que suas opinifes sdo importantes e consideradas nas discussdes do dia-a-dia, a
grande maioria das pessoas entendem que o trabalho que realizam agregam valor e
satisfazem os clientes, quase 70% consideram que se fossem implementadas iniciativas
voltadas para os profissionais do time se sentiria mais engajado e conectado a estas pessoas
e cerca de 44% das pessoas ainda discordam que o nivel de atividades urgentes é adequado.

No tdpico 8 sobre pessoas, tiveram bons indices, porém o alto indice de respostas
“neutro” nas questdes que se referem aos comportamentos do time de diretoria, inclusive
superando as outras respostas, impactou a analise das respostas e indica um ponto de
atencdo. Mais de 62% das pessoas consideram que o lider contribui para um ambiente

positivo e produtivo, que ele da suporte e apoio necessario, que ele comunica claramente
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quais sdo suas expectativas sobre seus trabalhos e comportamentos e que ele esta capacitado
para fazer a gestéo das atividades e das pessoas, 74,7% ‘concordam que as pessoas do time
possuem liberdade para discutir problemas e preocupagdes com seus superiores e a grande
maioria das pessoas consideram que é tratado com respeito no ambiente de trabalho.

Os pontos mais falados nas 8 questdes abertas foram: falta de plano de carreira; falta de
politica de cargos e salarios e melhoria dos salarios; pouco reconhecimento; falta de
incentivo para fazer treinamentos; satisfacdo com a empresa; falta de motivacédo por parte
da empresa; a empresa “suga” o funcionario ao maximo, muita pressdo e demanda urgente;
existéncia de disparidade salarial entre pares; necessidade de existir um time de RH;
disponibilizacdo de um espaco para descanso; falta de comunicagédo sore estratégias, novos
projetos, o que faz cada equipe; falta de reconhecimento verbal e presencial; falta de um
plano odontoldgico; falta de oportunidades profissionais para o time interno, apenas
valorizacéao de profissionais que vem do mercado; alta rotatividade nos times; o ambiente é
adequado, confortavel e agradavel; os lideres cobram, mas ndo ddo feedback e estdo
despreparados para gerir pessoas.

Os pontos fortes elogiados e mencionados foram: flexibilidade, inovacgéo, pessoas e seus
fatores interpessoais, o ambiente de trabalho e beneficios. Os pontos a desenvolver e
mencionados foram: comportamento do time de gestdo, a organizacgdo processual, plano de
carreira, politica de cargos e salarios e reconhecimento financeiro.

Para a implementacdo das iniciativas de People Development foi proposto um roadmap
de atividades faseado em 3 ondas e a indicacao para a classificacdo em cada uma das ondas
ou diferentes fatores foi: facilidade de implementagdo, urgéncia do tema e pré-requisito. O
comprometimento da direcdo e dos gestores, a manutencao e continuidade das iniciativas,
além da dedicacdo exclusiva de uma profissional para enderecar os temas sdo fatores
primordiais de sucesso.

A primeira onda, seria composta por: aniversariantes do més, comemoracdes e eventos,
assessment de necessidades, 5 stars, espaco de convivéncia e descanso, reunido geral
mensal, processo de avaliagdo de performance, promogdes e aumentos, politica de cargos e
salarios, governanga, produtividade e organizacdo, assessment de conhecimento. A segunda
onda, seria comporta por: programa sharing, formacdo dos gestores, plano de carreira,
thanks a friend, revisdo de beneficios, politica de horas extras, avaliacdo de

dimensionamento, divulgacdo de vagas internamento. A terceira onda, seria composta por:

24



Programa “out of box”, welcome kit, programa “my buddy”, pesquisa de clima e

procedimentos internos.

3.3 A Segunda Pesquisa

A pesquisa em 2019, foi contratado uma consultoria diferente do ano anterior. A pesquisa
tentou seguir o mesmo parametro, porém algumas informacdes foram alteradas.
Continuamos com 8 tOpicos: engajamento; a empresa; comunicacdo; reconhecimento e
recompensas; oportunidades; ambiente de trabalho; trabalho; e lideres — substituindo o
topico anterior pessoas; mais as questdes abertas opcionais.

Na figura 10, apresento a porcentagem de respondentes em relacéo a predominancia aos

cargos serem executivos e ndo executivos, o tempo de casa e qual o setor.

Figura 10 — Participacdo 2019

F, Executivos

[ ] 207
|| \.} 1 ;‘*;f_".: MNao Executivos
Ha menos de 2 anos

20
29 70/
KA, f A0 DeZanosadanos
1 ;i =30/
]

L ¥, ¥ A0 Maisde 5 anos

= E O, : o
I 20, /0 Time de Operacgies
A4 70 :
.- = 1 . I 7o Diversos fimes pequencs munidos)

Fonte: Elaborado pelo autor.

A pesquisa foi composta por 63 perguntas, divididas em: 7 perguntas para engajamento;
10 para a empresa; 7 para comunicagdo; 4 para reconhecimento e recompensa; 8 para

oportunidades; 5 para ambiente de trabalho; 5 para trabalho; 9 para lideres; 7 questdes
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abertas opcionais; e 1 para observacfes gerais. A pesquisa ficou disponivel para
recolhimento das respostas, durante 7 dias.

Na pesquisa do ano anterior, o alto indice de respostas “neutro”, impactou na analise das
respostas, entdo, nesse ano optamos por retirar. Para verificar qual o indice de concordancia
com as sentengas, foram somadas as respostas de “Concordo Totalmente” e “Concordo
Parcialmente”, assim como para avaliar a discordancia foram somadas as respostas de
“Discordo Totalmente” e “Discordo Parcialmente”.

No topico 1 sobre engajamento, a empresa teve um grande ponto de atencdo, pois 67%
dos respondentes informaram ja terem tido vontade de sair da empresa, porém 90%
recomendaria a empresa para um amigo ou conhecido e falam para os outros coisas boas
sobre a empresa quando tem oportunidade, 95% se sente comprometido e que da o0 seu
melhor pela empresa, mas apenas 68% afirma que a empresa motiva a contribuir com mais
do que normalmente seria necessario.

No tépico 2 sobre a empresa, 95% afirma que estd confiante em que a empresa esta no
caminho certo para ter sucesso no futuro, 37% diz que a empresa tem normas, processos e
procedimentos claros e definidos, 70% concorda que os times trabalham com sinergia e
integracdo, 85% tem orgulho de trabalhar na empresa, pelo propdésito e competéncia dos
profissionais.

No topico 3 sobre comunicacdo, 85% sente que a empresa utiliza de forma eficaz suas
ferramentas de comunicacédo, 30% dos colaboradores discordam que a comunicagdo com o
gestor é eficaz e que ajuda a entender o atingimento das metas e 89% dos que discordam
dessa questdo, sdo da equipe de operagdo; 25% ainda diz que a diretoria ndo compartilha
frequentemente a estratégia da empresa e as metas e 62% afirma que atualmente a empresa
tem reuni®es para alinhamento entre os times.

No topico 4 sobre reconhecimento e recompensas, 52% diz estéa insatisfeito com o salario
e 0s beneficios que recebe, porém 57% se sente reconhecido pelas entregas e contribuicoes.
O tipo de reconhecimento mais importante foi: 1° financeiro (40%); 2° pessoal e individual
(33%); e 3° contribui¢des ou reembolsos para oportunidades de desenvolvimento (15%).

No topico 5 sobre oportunidades, 100% gosta de compartilhar os conhecimentos com
outras pessoas da empresa, assim como gostaria de aprender novos conhecimentos, 87%
concorda que a empresa tem verba para desenvolvimento e treinamento, 43% néo acredita

gue as melhores oportunidades vao para as melhores pessoas, 40% diz que ndo é orientado
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sobre 0s pontos que precisa ser desenvolvido e que ndo € estimulado a buscar aprendizado
e 78% acredita que pode alcancar seus objetivos profissionais na empresa.

No topico 6 sobre ambiente de trabalho, 98% concordam que o ambiente de trabalho é
seguro, 95% concorda que o ambiente fisico é apropriado para o tipo de trabalho, ja 20%
nega que a vida pessoal e profissional estd balanceada, 28% diz que o nivel de estresse esta
fora dos limites aceitaveis e 76% é composto pela equipe de operacéo.

No topico 7 sobre trabalho, 82% estdo satisfeitos com as responsabilidades atuais, mas
23% nao se sente conectado e engajado cm as iniciativas futuras que podem ser
implementadas na equipe ou na empresa, o nivel de atividades urgentes é adequado e 0s
colaboradores conseguem encaixa-las na rotina (83%) e 93% acredita que pode contribuir
para o desenvolvimento e integracdo das pessoas.

No topico 8 sobre lideres, 67% concordam que o lider contribui para a melhoria do clima
na equipe, toda a equipe de logistica e 45% da operacédo discordaram dessa questdo. Muitos
colaboradores dizem ndo receber feedback (43%) e 73% € composto pela equipe de
operacdo. Apenas 70% diz ter orgulho e aprender com o lider, a equipe de logistica toda
também discordaram dessa questdo e 72% afirma que a comunicacao do lider com a equipe
é clara, porém 82% concordam que possuem a liberdade para discutir problemas e
preocupacdes com seus lideres, de 90% a 93% dos colaboradores concordam que a diretoria
ajuda a criar um ambiente de parceria e que eles demonstram atitudes coerentes aos valores
da empresa.

Nas questdes abertas, os pontos mais falados foram: sobre a necessidade de revisao e
melhoria dos salarios; processo de recrutamento e selecdo, tanto interno quanto externo,
mais transparente; falta de uma politica meritocratica com uma avaliacdo de performance
mais clara e metas mais definidas; acdo para as “laranjas podres” que contaminam quem
quer fazer acontecer na organizacdo; falta valorizagdo dos funcionarios; melhoria de
comunicacéo entre os times e falta de procedimentos e politicas escritas.

Os pontos positivos mais comentados foram: o relacionamento entre as pessoas com
unido e amizade; o conhecimento compartilhado; o trabalho em equipe; o ambiente
descontraido, harmonioso, informal, confortavel; o pagamento em dia; o banco de horas;
facil acesso aos gestores; estrutura fisica; o tratamento dado aos colaboradores, como
respeito e abertura e a criacdo da estrutura de RH. Os pontos a desenvolver mais comentados
foram: falta de defini¢do de processos e regras; a reavaliacdo de nomenclaturas de cargos,
ajuste de salarios e correcdo de desigualdade entre pares; desdobramento de metas mais
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claro e facil; a organizacéo das demandas; revisdo do dimensionamento dos times; falta de
definicéo e processo para feedback.

Para o proximo ano e baseado na pesquisa de clima, as acGes a serem tomadas que
ficaram com o ponto de atencdo foram: sala de descanso; treinamentos periddicos; gestao
das urgéncias; desdobramento das metas; apresentacdes das equipes; feedback; definicdo
dos papeis e responsabilidades dos cargos; reunido periddica entre 0s times; processos mais

definidos; nine box.

3.4 Comparagéo dos Resultados

No anexo | e 11, apresentamos as pesquisas realizadas e com base nos dados mostrados,

temos o0s seguintes comparativos da pesquisa de 2018 para a pesquisa de 2019:

e 929% da empresa responderam a pesquisa para 95% do engajamento.

e Em 2018, o indice de respostas neutro e de concordancia na questdo ‘Precisaria de
muito para que eu deixasse a empresa?”’, chamou aten¢do e em 2019 foi retirado a
resposta neutro, para obter um resultado mais efetivo. Porém, o indice de concordancia

continuou prevalecendo.

Gréfico 1 — Precisaria de muito para que eu deixasse a empresa?
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Fonte: Elaborado pelo autor.
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Apesar de tudo, o turnover foi de 45% dos colaboradores no ano de 2019.

Mais de 50% dos respondentes séo da equipe de operacgéo e estavam a menos de 2 anos
na empresa, eles foram a maioria nas duas pesquisas.

Apenas 63% dos colaboradores acreditavam que a empresa conduzia o negécio de
forma ética para 85% que os colaboradores sdo tratados de forma ética e 93% que 0s
clientes séo tratados de forma ética.

65,1% acreditava que a empresa estava no caminho certo para 95% colaboradores
concordaram que a empresa estava no caminho certo para 0 sucesso.

62,2% diziam que quando tinham oportunidade falavam coisas boas da empresa para
90% de concordancia nessa questao.

Gréfico 2 — Quando tenho oportunidade, falo para o0s outros boas coisas sobre trabalhar aqui?
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Fonte: Elaborado pelo autor.

39,1% diziam ndo ter orgulho de trabalhar na empresa e caiu para 15%.

Na questdo se a empresa motiva que o colaborador contribua mais que 0 necessario,
tiveram um indice de 40,9% de concordancia e 16,9% que se demonstraram neutros
para 68% de concordancia.

45,8% dos colaboradores se sentiam comprometidos com a empresa e 25,3%
demonstraram neutralidade para 95% concordaram que estavam comprometidos e

dando o seu melhor.
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62,7% discordaram ou se mostraram neutros, na questao se a empresa possuia reuniées
para alinhamento dos times para 38% de discordancia. O aumento de pessoas que
concordam que passou a ter reunides para alinhamento foi significante.

43,3% negou que os times trabalham com sinergia e produtividade foi para 30% de
discordancia.

Sobre a satisfacdo com o salario e beneficios, 44,6% mostraram insatisfacdo e 10,8%

neutro para 52% de insatisfacdo. Ficou bem equipara do ao ano anterior.

Nos dois anos, os tipos de reconhecimentos mais importante, foram pessoais e

individuais, financeiro e contribui¢des ou reembolsos para oportunidades.

Gréfico 3 — Os tipos de reconhecimento mais importantes para mim sdo?
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Fonte: Elaborado pelo autor.

47% ndo acham que sdo reconhecidos e recompensados de forma justa e caiu para
apenas 43%.

Nas perguntas sobre oportunidades, no ano de 2018 tiveram muita neutralidade nas
respostas, 0 que chamava a atencdo. Em 2019, 87% concordou que a empresa possuli
verba para o desenvolvimento e treinamento do colaborador.

77,1% concordavam que a empresa tinha um ambiente fisico apropriado para 95% de

concordancia.
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Na questdo sobre as horas extras estarem dentro dos limites aceitaveis, 21,8% disse que
ndo ¢ aceitavel e 21,7% respondeu neutro, no ano seguinte foi implantado o banco de
horas.

Sobre o estresse no dia a dia 37,4% discordou que é aceitavel e 13,3% demonstrou
neutralidade e foi para 28% o indice de discordancia.

34,9% discordaram que a lideranca tinha acbes para aumentar a satisfacdo e
engajamento e em 2019 n&o teve tanta variagdo, pois 35% continuaram a discordar,
porém, no primeiro ano teve 42,2% de concordancia e 24,1% de neutralidade e subiu
para 65% de concordancia.

Sobre receber bons feedbacks para a melhoria da performance, 57,8% concordou
receber e 22,8% discordou receber e o indice foi para 57% de concordancia e 43% de

discordancia.

Grafico 4 — Recebo feedback para melhoria da minha performance?
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Fonte: Elaborado pelo autor.

50,6% dos colaboradores afirmaram que tem expectativas de crescer profissionalmente
dentro da organizacéo e de se tornar parte do time da lideranca e subiu para 73% de
concordancia nessa questéo.

47% concordaram e 22,9% se mostraram neutros sobre estarem satisfeitos

profissionalmente para 82% de satisfacdo com as responsabilidades atuais.
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41% concordou que o processo de avali¢cdo de performance era eficaz e foi para 53%
de concordancia.
33,7% afirmaram que as melhores oportunidades véo para as melhores pessoas, 27,7%

respondeu neutro e no ano seguinte 57% concordou.

Grafico 5 — Acredito as melhores oportunidades profissionais vao para as melhores pessoas?

Discordo Totalmente

2018 W2019

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em 2018, 88% disse que gostava de compartilhar os seus conhecimentos com outras
pessoas da empresa, assim como também gostaria de aprender com elas, no proximo
ano o indice foi de 100% nessa afirmacao.

Sobre a empresa oferecer verbas para capacitacbes, 43,4% ndo concordou com a
existéncia e 22,9% demonstrou neutralidade e diminuiu para 13% de discordancia nessa
questéo.

Nas questbes sobre a diretoria foram mais positivas no segundo ano, 39,8%
concordavam que os diretores tratavam os colaboradores como pessoas valiosas para
empresa e 31,3% se mostraram neutros para 87% de concordancia que a diretoria esta
valorizando.

19,3% discordou que a diretoria ajudava a criar um ambiente de colaboracgéo e parceria
entre os funcionarios e 28,9% respondeu neutro, esse indice foi para 10% de

discordancia, sendo assim 90% concordou com a mudanca.
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e 51,8% concordou que a diretoria demonstrava atitudes que estdo coerentes com oS
valores da empresa e 30,1% respondeu neutro, esse indice subiu para 93% de

concordancia.

4., CONCLUSAO E SUGESTOES
4.1 Consideragdes Finais

Apo6s descrevermos as fases da administragdo de recursos humanos, vermos os fatores
motivacionais dentro da organizagdo e como a pesquisa de clima pode ajudar na tomada de
acles. O estudo de caso, foi a fim de entender os sentimentos das pessoas com a empresa e
entender como poderiam motiva-los e melhorar o clima organizacional. Em 2018, foi aplicado
a primeira pesquisa de clima na empresa estudada. Apds a pesquisa, a empresa implementou
diversas agdes voltadas para os colaboradores. Tiveram as seguintes acdes: foi disponibilizado
um valor X, anualmente, para que cada colaborador fizesse um curso, para aprimorar em seu
trabalho e 90% dos colaboradores aderiram; durante o ano tiveram diversos eventos nas datas
comemorativas; no aniversario do colaborador, era deixado uma carta com um doce de
lembranga; nas promogdes dos colaboradores, ele comegaram a receber cartas em casa; foi
contratado uma consultoria para adequar 0s cargos; € uma segunda consultoria para dar
treinamento aos gerentes e aos colaboradores; durante todo ano tiveram workshops, ministrados
pelos proprios colaboradores e alguns externos, com diversos temas, para compartilhar
conhecimento; o beneficio indireto pode ser dividido em vale alimentacdo ou refeicdo;
firmaram contrato com um plano odontoldgico; foi criado uma avaliacdo de performance feita
semestralmente, baseado nos valores da empresa, onde o colaborador precisava se auto avaliar
e 0 gestor avaliar e no final é dado um feedback; a empresa criou uma meta geral e uma meta
para cada setor, no final do ano varia um media ponderada com a avaliacdo de performance e 0
colaborador receberia um boénus; tiveram bonificagbes por votacdo dos gerentes;
implementaram banco de horas; projetos solidarios; dentre diversas a¢des, essas foram as que
mais tiveram aceitacdo. Na segunda pesquisa de clima em 2019, vimos que 0s ndmeros
melhoraram e foram mais positivos, mas sempre mantendo pontos de atencao.

A pesquisa foi importante para entender 0 que se passava na empresa e entender 0s
sentimentos dos colaboradores. Através do resultado, a empresa pode atacar 0s seus pontos
negativos, melhorando o clima da empresa e motivando as pessoas, pois climas ruins,

desmotivam, ndo tem integracdo entre as pessoas, existem conflitos, alta rotatividade e diversas
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outras situacdes que prejudicam o atingimento das metas da empresa. Observou-se que a
pesquisa de clima e as agOes que a organizacdo tomou para o decorrer do ano de 2019,
valorizando a opinido dos colaboradores, trouxe muita satisfacdo e melhoria do clima
organizacional dessa empresa, resultando em pessoas produtivas, com o mesmo objetivo de

gerar resultados.

4.2 Sugestdo para Futuras Pesquisas

Devido a grande extensdo do assunto e que é uma &rea que sofre constantemente
transformacdes, seria proveitoso que futuramente aprofundassem mais esse estudo. Para fazer
um comparativo da percepcao de hoje a futura, em relacdo aos colaboradores, a estrutura, a
cultura e o ambiente organizacional. Pois novos métodos de lidar com as pessoas e situacdes

surgirdo, para que haja uma boa administracdo de pessoal.
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ANEXO I - PESQUISA 2018

Qual das opgdes abaixo melhor descreve seu cargo?

83 respostas

Executivo 16 (19,3%)

Néo Executivo 67 (80,7%)
] 20 40 G0 80
Ha quanto tempo vocé trabalha na Thinc?
83 respostas
menos de 2 anos —58 (66,3%)
de 2 a4 anos 23 (27.7%)
mais de 5 anos
0 20 40 G0
Qual o time em que vocé trabalha ?(opcional)
75 respostas
Operagies 38 (50,7%)
Bl —4 (5,3%)
Desenvalvimanto 2(2.7%)
Produtos 1{1,3%)
Projetos 4 (5.3%)
Financeiro 4 (5.3%)
Qutros 24 (32%)
4] 10 20 30 40

* Nesta pergunta tiveram duas pessoas que selecionaram que trabalhavam em dois times
em portanto a quantidade total de respostas difere do total de questionarios preenchidos.
Por ser tratar de uma questdo de preenchimento opcional, 8 pessoas ndo quiseram
preenché-la e seus dados ndo apareceram.
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TOPICO 1: ENGAJAMENTO

1. Quando tenho oportunidade, falo para os outros boas coisas sobre
trabalhar aqui,

ET resposie

Concoita Parcisimanss 2000, 1%)

Ciscoudo Pamcisimanis 0 1)

[enccada Tolabmanss

2. Precisaria de muito para que eu deixasse a empresa.

1) renpaila

e e | '+

Discortn Paigments {0

Dincordn Tolamaents

3. Minha empresa me motiva a contribuir com mais do que
normalmente seria necessdrie para completar meu trabalho,

0} renponl

Cistecadibes Totasresin
Conesdto Parcliine 8 (33 T
Lty LN
DHscoato Parciaimerme 2 (M%)
Clincerts Trtamense 13,3
S s g e _-:| n 0

4. Eu ndo hesitaria em recomendar a minha empresa para um amigo
que esta procurando emprego,

Corwantin sk X (%)

Soteonds Partisirerls 41300

Dacoms Pasmisimens

Dt 0 Tirairrsesvie



5. Eu raramente penso em deixar esta empresa para trabalhar em outro
lugar.

X frdposiag

B{IEs)

Coneredn Pancleiments 22 0% |
oo R
S— LR L
Diescows Totabmeee B2, T

6. Minha empresa me inspira a fazer o meu melhor todos os dias.

B3 respontas

Comtondn Tolaknens 12 IH_,‘_‘MJ
Conoorgo Parciaimeme 22 (20.5% )
v ——
T P
Discordo Tolalmenie 18 (1)
e] 5 10 15 20 5
7. Eu estou comprometide a permanecer na empresa pelos proximos ...
B3 yespouia
& meini 1R
oo & meEses fub 1 ano 8 {28 5
& 102 anos 21 (25 %)
o 3 Pl h anos LLErFe L ]
mas o S anos BN
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TOPICO 2: A EMPRESA

9. Eu estou confiante de que minha empresa estd no caminho certo
para ler sucesso no fulure,

B3 resposias
| Consersn Toinimarnte 20425, %) |
| |
! T T F——— 33 30.0%) ;
B8 (RG]
a n m an A

10. Simto gue existem normas @ procedimentos suficlentes para
arganizar o ambiente de trabalho e oferecer boas condigies para se
trabalhar.

Caarain el M1 (8, 1)
kit LFTRL RS

il Pl el

b Ts 1 T Y
TG SRR
& s
P b R TiL i)
bl W el Ly

12. Eu acrediio gue trabalhamos em um ambiente de respeito e
transparéncia onde fodos estso interessados em atingir um objethio

Oacsrms DT il s Py
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13, Os diferentes times existentes na empresa trabalham com sinergia
& produtividade,

B iespsing

13 18T

24 {20.9%)

B0 )

] ) 20 M

14. Os processos @ o suporte oferecido para os novos funcionarios séo
adequadaos e facilitam a contextualizagao ao nove ambiente de

trabalho.
13 resposing
G Totilsents 10 [12%)
Coroit P cls=aEng a1 (SN
Mo _ TR
Do Parciaisente 18 {Z2.0%]
Do Tolabeasnie 12 1A%}
MBS e apdca
L] % o -] an 24

15. Eu tenho um claro entendimento sobre as expectativas sobre o meu
trabalho.

Caroms Pt ¥ T

16. Hoje me sinto suficientemente integrado com as préticas & com os
outros profissionais da empresa,

5N
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17. No dltimo ano eu percebi que a lideranca tomou agbes para que
aumentasse a minha satisfaglo e engajamento.

LR LY

2024, T%)
20 0,74 |

BT %

LTl B LA

B DA

L] ] =) 18 n

18. Considero que as pessoas que trabalham comigo sio dlimos
profissionais e que estdo capacitados para desempenharem suas
atividades.

"" RN —— e
L TP E L

Ly P

et - 3 pLEs)

Dhmrrdc: Parcasims FLan

e RO AN

Walkcs l =1 - ]

] 0 a0 0 %3

19. Eutenho orgulhe de trabalhar nesta empresa.

IT (R8N

Disconis Tolalssnin 2(2.4%)

RES e aphca 101.3%)

TOPICO 3: COMUNICACAO

21. Sinto-me satisfatoriamente comunicado sobre 0s assuntos
relacionados a empresa - recebo as informagdes necessarias, na forma
cormeta @ com a recoméncia adequada,

B3 nespositan
Conoonm Totaimants 1 {18,1%)
Canconis Parsmenin 23 7.7
Sttt HN 18N
Dl Parsamaln LLEFA LT
Do Totgimenin 14 S
M e apicn 2 2A%)
a L] i (1] Ful Fi |
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22. A diretoria frequentemente compartilha a estratégia da empresa e
nossas metas, facilitando o mey entendimento sobre o meu trabalho
o trabalho realizado pelos outros times,

Coniords Tinalwesls
Cohierd I e Lt 20 (2.1
| et LI THR 8

B VRN

Jaa%)

-] L] -] 1% o]

23. A lideranga comunica regularmente as motivagdes sobre as
decisdes lomadas e os proximos passos a serem seguidos pelo time.

oY

& @r.rs)
B8 (RN
s s | -
Fidey o S0RCE i =
L] 5 15 5 = -1

24, Hoje j temas em funcionamento tedas as reunibes necessdrias
para um bom alinhamenio entre todos os times e entre os diferentes
niveis histarquicos.

EeN— < ETLY

o B R LY
- — |

P R

20 RN
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25. Atualmente ja existem canais de comunicagio suficientes entre
nossos time de profissionais e eles estdo sendo bem utilizados para
difundir informagaes.

Comeninn Tolalmatike: B {10 )

Cononds Precismanis 2 {37, %)
17 {20.0%)

bl {1, )

Dunconso Tolsirmarme B %)
i e 327w
[ -] 20 )

26. Quando dou idéias e fago sugestdes visando melhorias no dia a dia
da empresa sinto me respeitado e estimulado a contribuir mais vezes.

EX het

concors vramerce | :

Carrards Partarteis Fo g
Lo 8 1IN
Dmcerds Parcassdear TS
Concnvay Tonmmene _ BiRid
fiso v apeea - T T
-] 5 -] 5 o] =
TOPICO 4: RECONHECIMENTO E RECOMPENSAS
28. Nesta empresa as pessoas 530 pagas e recompensadas de acordo
com o trabalho e a performance com que desempenham suas
atividades.
Congs Totalmames
Coniiens Parciammeme 7 (20.5%)
Meur
“—D:u:;m _____________________________ A TR
Dvitariey Tolaitranig 25 3Ry
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29. Sinto-me confortavel e satisfeito com o processo de avaliagio da
minha performance.

B3 resporstas

1518.9%)
{22, %)

AR L]

M)

Dé Hellpirraiia 17 (20.5%)

17 (30.5%)
—————— SR S ————
10 [12%)

T { MO ER)

] -] L] 15 mn 25

31. De forma geral, o pacote de beneficios que recebo atende as
minhas necessidades (e de minha familia).

26(30 )

ST R
15
14 18
Dincomio Totaterenis Ll e ]

o s aphca |0 (%)

32. Eu sou recompensado e reconhecido de forma justa pelas minhas
contribuicdes,

W) reupiatan

Concorts Paaiments a7 (32.85%)

Cimeordd Parcklimenta 31 (2%, %)

T {10.3%)
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33. Freguentemente recebo reconhecimento do meu lider pelas minhas
entregas e contribuictes.

=
BF PeRDORiEd

A5 (B PN

Concoris Paraimenis 30 (0. 1%)
Lt ]
Desciords Faraimerte 13[15.7%)
Dt nn ToRum s 1316, T%)
N3o ve anica
o 1] 1] a5

34, Os tipos de reconhecimento mals importantes para mim sio:

i3 nmaposios

ADphe) |

/] 1 20 W 40 B

TOPICO 5: OPORTUNIDADES

36, De maneira geral, sinto que poderei alcangar meus objetivos
profissionais trabalhando nesta empresa,

I3 rewpoalas
Concoitg Tolshmerds 00,0
Conoonds Pantisments 0L ARY
Hrul.m iu|:|:1m e
Ciscends Parclaimerin By
[eacatipn Tolsmeste LTRLE
e
[ w0 o a0 af

37. Eu tenho a expectativa de crescer profissionalmente e me tornar
parte do time de lideranga desta empresa.

18 G TR)
e lr b
L 21“-;‘ 1:". L
Cuacneds Paicuaimanis
Dintnrdsy Totalrenie
HbD v akica o %)

o L} 10 15 n %
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38. Acredito gue nesta empresa as melthores oportunidades
profissionais vao para as melhores pessoas.

i3 rrRpoEien
Coscns Totaiments {10,800
Concoms Farciamems ¥ [225%)
o B
O Prarciaama e 1)
oo Tommenie VT DO
P e apica A %]
L] 5 1m0 1] Fol o

39. Frequentemente tenho a oportunidade de adquinir novos
conhecimentos e me desenvolver profissionalmente aqui na empresa.

Cancee Do ToarTerne £ 1)
Conooens Pararmenne Filr 5 ]

e R |

LT LA

LR

40, Sou orientado sobre quais sdo os meus pontos a desenvolver e sou
estimulado a buscar por estes aprendizados.

B3 tesposias

Conoordo Tolaimens 16 [18,3%)

Congonss Pacarmanis o )
Mewura 15 {18.1%)
Ditscorts Parciaisonin -12014.8%)
Dissorda Tolarmanie 16 (18, 3%)
Wio 38 apdica I (20%)
a 5 16 i% 20 i

41. A empresa me oferece capacitagies adequadas para exercer meu
trabalho, sejam elas formais ou informais.
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TOPICO 6: AMBIENTE DE TRABALHO

42. Quando aprendo novos conhecimentos (em treinamentos internos
ou externos) sinto que tenho espacgo para colocar em pritica este
conteddo aqui na empresa.

< | w L o Pl

43 A empresa estimula a busca de novos conhecimentos e valoriza os
profissionais que se dedicam a este aprendizado.

N Frsparla:

Conconta Tolamans
Conooeds Paroaimense T2 {28, B
Driscoens Parciaime e 15 HE TS|
Disocans Tolameme 1T 20,5
P e apdi
] ! 10 1% e a5

44, Gosto de compartilhar os meus conhecimeantos com outras
pessoas da empresa, assim como gostaria de aprender novos
conhecimentos com outros profissionais da empresa.

Cononin Totabmais BT (8,74
CONCMin Pircisrdans {198}

e LELE L]

Discoedo Parciatmanie
Disendo Totlsmnls

LT - s

46. Sinto-me seguro no meu ambiente de trabalho e arredores.

83 respostas

E Concai Tolamente -2T (A2 5%)

|

e ———

Heutr 13015, M%)
Disconda Parcisiments T {34
Discando Totaiments 3 [A6%)
M se aplcs
a 12 20 3 &
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47. Eu tenho os recursos e ferramentas necessarias para realizar o meu
trabalho.

EA resposias

Concondio Tolarmerie -32 (26 5%)

Comconc Parcakmess 37 [44.8%)

13 {15,7%)
Discomdo Tolakmeme

Ml 58 apica

o 1] 20 30 i

48. 0 ambiente figsico da empresa é apropriado para o meu tipo de
trabalho.

Discordo Parcaiments B 0B}
Drteovo ToLRanE 3 (3 4%)
Hiley 5 mpica FRe R
o 10 Foi E &0 ]

49. 0 balango entre vida pessoal e profissional esta adequado.

BY resposdas

2T

12 {14 5%

14 {18 TN

-] § 0 5 0 )

50. O nivel de estresse do meu dia-a-dia esta dentro dos limites
aceitaveis para mim,

ConoEin Totdmene 0 (T )

Coneiee Parumsnis 42 |20, 6%)
auing T8 [1RI%)
Crscoids Pacaimenis A0 [ )
CHacnedn Totamenie 12 [14.8%)
ban am aphca
n -] b1l ] el i
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51. A quantidade de horas extras que realizo estdo dentro de limites

aceitaveis para mim.

TOPICO 7: TRABALHO

M {1I%)

17 (FU5%)

1B ELTR)

8 TR

53. Meu trabalho me proporciona uma sensagao de realizagdo pessoal.

B} respdilas

& (2%}

5

— B [10.8%)

15118 1%)

r'\i]

54. Meus papéis e responsabilidades estdo claramente definidos &
alinhados com meu gestor.

B respostas

24 {70, 9%)

Concordo Totalmenla

Concoedo Parciaimanie

4 (8 %)

28 {33, 7%|

Magsira
Dttty Parcadlminle
Dincoedo Totaimanis

Miba 3 aphca

Ll

13 {45,7%)

19 (133

20

55. Em geral, estou satisfeito com minhas responsabilidades atuais.

83 resposiay

Conoands Totakeanis

Concoron Parcialmsnis

19 (22.9%)
B 05%)

Discoraa Pasciakrenis
Disconda Tolakrenis

Pl we Sl

0 0%

&4 8%

15 {18,1%])

13 (15, T%)

kL
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56, Sinfo que minha opinido & importante e sempre considerada nas
discussdes do dia a dia.

Vi

Coneneis Tolamene T3 [ETT%}
Conooen? Parmiasmenns T (R

57. O trabalho que realizo agrega valor e deixa nossos clientes
satisfeitos.

B3 recponies

o AN

3 ET AN

Heitis {15 3%)
Dttt Parmaai=tide — 3 [38%)
Discordo Totalrents 2 (AN
Mo se apiica 1{1.2%)
-] L) 20 -] 40

58. 0 nivel de atividades urgentes & adequadeo e consigo encaixa-las na
minha rotina,

B3 respostas

Conmondo Tolaimenle bl 110.8%)

Concorda Parclaimenie 20 (24,1%)

1 13,3%)

Disocedo Parciaimente 1 [@5.3%)
Descoro Totamente 16 [19.9%)
Nio s aplica -3 [3.6%)
o -] U] AL 20 ah

59. Se fossem implementadas inicialivas voltadas para os profissionais
do meu time isso faria com que eu me sentisse mais conectado e
engajado com estas pessoas.
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60. Sinte-me estimulado a contribuir adicionalmente com alguma
iniciativas voltada para o desenvolvimento & integracdo das pessoas da
empresa,

oo e | > ™~
o o |,

TOPICO 8: PESSOAS

62. Meu lider direto contribui para um ambiente positive e pradutive
dentre o nosso time,

Conaords Tolsimants 33 [M0.8%

Condoeda Paniamants 360, 1%

TH{VETR)

Chiaccrd Parchimants

Dsorn folsmente

Ml e S00CS iAW)

5

@ L 20 ]

63. Meu lider direto contribui com valiosos feedbacks visando melhorar
minha performance,

B resptas

2H{30,1%)

TH(IT.TH)

et -1 [15,3%)
Discortio Parciaimente
Drscnrcin Towvmants S{10a%)
Pk 5o dgiical
o 5 L] 14 &0 3

64, Meu lider direto me dd o suporte e apoio necessdrio para que eu
tenha sucesso,

A3 repian,

oD e e TR ]
s o P e IT {0
b 1 18.9%)
Cunandtly Parcsarmanis LENRES-LTT
Dhmezedih Botuimssivis
Hia &8 apiics TLAR)
1] 10 Ho) bl
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65. Meu lider direto comunica claramente quais 530 suas expectativas
sobre o meu trabalho e comportamento.

Coremrsa Tetarerie Fle R

2T (A%}

12+ %)

LLEREE ]

66. Meu lider direto estd capacitado para fazer a gestdo das pessoas do
nosso time e também das nossas atividades.

Eh re=poaian
ET————— T ey
i Concaie Paciaments 16 {18, 3%)
i
[T T4 {18.0%)
Osconde Pacismente
Descoedo Totalments
Bao we apika 2 (RAN)
L] m il 30 AL

67. tratado com respeito no ambiente de trabalho.

¥ resprgtas

i Concomc Totamends 52 (82.7%)
i Concondo Parcaiments: -3 (25, 3%)
Meutro ~3{34M%)
Dvscordo Paroakmends T (A%

Diacords Totimente |- 0 (0%)

Wil o gy |- 0 (0%

68. Az pessoas do meu time possuem a liberdade de discutir problemas
@ prescupaches com NoSSos superioras.

B3 1eapoaiag

Cantoion Toulees 3G (4T%)

23 {277

|

Heurs B (8%
Descoeds Parcialerans — 9 {108%)
Dwstnsrdo Totstmame -3 (24
o b aplcy T 24%)
@ o o My Al
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69, Os diretores da empresa tratam os funciondrios como pessoas
valiosas para o time.

BIRIN

0 (51 3%)

70. Os diretores da empresa ajudam a criar um ambiente de
colaboracio e parceria entre os funcionarios.

o Teurer AT

Connr Parciairmenis 1 [19.9%)

Mo 208 |

71. Os diretores da empresa demonstram atitudes que estio coerentes
com os valores da empresa.

et
Dnscedn Partzaimemie

Digoonda Tolalments

Mo e apia - 1[3.0%)
o 5
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ANEXO Il - PESQUISA 2019

1. Qual opcao abaixo melhor descreve o seu cargo?

Mais Detalhes

Gestor 1
&

. N&o Gestor 49

2. Ha quanto tempo vocé trabalha na THINC?

Mais Detalhes

@ Menos de 2 anos 33 ‘
. De 2 a4 anos 19
. Mais de 4 anos 8

3. Qual o time em que vocé trabalha?

Mais Detalhes

. Operagdo 20 20
18
. Atendimento 15 "
@ Dados /eI 4 14
- 12
. Desenvolvimento 2
0
. Comercial / Relacionamento ... 4 8
@ rinanceiro 5 6
4
. Logistica 3 . .
: .
. Engenharia 7 0 ! L ! - I 1 I 1



TOPICO 1: ENGAJAMENTO

4. Quando tenho oportunidade, falo para os outros boas coisas sobre trabalhar aqui.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 28 ‘
. Concordo Parcialmente 26

. Discordo Parcialmente 5

. Discordo Totalmente 1

5. Ja pensei em sair da empresa.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 16
. Concordo Parcialmente 24
. Discordo Parcialmente 11
. Discordo Totalmente 9

6. Minha empresa me motiva a contribuir com mais do que normalmente seria necessario para
completar meu trabalho.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 11
. Concordo Parcialmente 30
. Discordo Parcialmente 16
. Discordo Totalmente 3

7. Eu recomendaria a THINC para amigos e conhecidos.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 21
. Concordo Parcialmente 31
. Discordo Parcialmente 8
. Discordo Totalmente 0
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8. Minha empresa me inspira a fazer o meu melhor todos os dias.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 15
. Concordo Parcialmente 27
. Discordo Parciaimente 16
. Discordo Totalmente 2

9. Me sinto comprometido e dando o meu melhor na empresa.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 38
. Concordo Parcialmente 19
. Discordo Parcialmente 3
. Discordo Totalmente 0

TOPICO 2: EMPRESA

11. Eu estou confiante de que minha empresa estd no caminho certo para ter sucesso no futuro.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 25
@ Concordo Parcialmente 32
@ Discordo Parcialmente 3
@ Discordo Totalmente 0

12. Temos normas, processos e procedimentos claros e definidos para alcancarmos nosso
resultado.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 20
@ Concordo Parcialmente 18
@ Discordo Parcialmente 16
@ Discordo Totalmente 6
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13. Eu acredito que a empresa trata seus clientes com ética.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 32
@ Concordo Parcialmente 24
@ Discordo Parcialmente -
@ Discordo Totalmente 0

14. Eu acredito que a empresa trata seus colaboradores com ética.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 28
@ Concordo Parcialmente 23
@ Discordo Parcialmente 9
@ Discordo Totalmente 0

15. Acredito que estamos em um ambiente de respeito e transparéncia.
Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 27
@ Concordo Parcialmente 25

@ Discordo Parcialmente 5

@ Discordo Totalmente 3

16. Os times trabalham com sinergia e integracao.
Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 11
@ Concordo Parcialmente 31
@ Discordo Parcialmente 16

@ Discordo Totalmente 2
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17. Sei exatamente quais sao minhas metas e objetivos para realizar o meu trabalho.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 32
@ Concordo Parcialmente 22
@ Discordo Parcialmente -
@ Discordo Totalmente 2

18. Hoje me sinto suficientemente integrado com as préaticas e com os outros profissionais da
empresa.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 22

@ Concordo Parcialmente 29

[s=]

@ Discordo Parcialmente

=y

@ Discordo Totalmente

19. Percebo que meu gestor toma acoes para melhorar meu engajamento e satisfacao.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 19
@ Concordo Parcialmente 20
@ Discordo Parcialmente 14

@ Discordo Totalmente 7

20. Tenho orgulho em trabalhar na empresa, pelo proprosito e pela competéncia dos
profissionais.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 22
@ Concordo Parcialmente 29
@ Discordo Parcialmente 8

—

@ Discordo Totalmente
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TOPICO 3: COMUNICACAO

22. Sinto que a empresa utiliza de forma eficaz suas ferramentas de comunicacédo para tratar
todos os assuntos importantes.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 32
@ Concordo Parcialmente 19
. Discordo Parcialmente 7
@ Discordo Totalmente 2

23. Adiretoria frequentemente compartilha a estratégia da empresa e nossas metas, facilitando o
meu entendimento sobre o meu trabalho e o trabalho realizado pelos outros times.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 22
. Concordo Parcialmente 23
. Discordo Parcialmente 11
@ Discordo Totalmente 4

24. Minha comunicacdo com meu gestor € eficaz e me ajuda a entender o que preciso fazer para
atingir as metas.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 20

. Concordo Parcialmente 22 ‘l
. Discordo Parcialmente 10
@ Discordo Totalmente 2

25. Temos atualmente reunides para alinhamento entre os times.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 16
. Concordo Parcialmente 21

. Discordo Parcialmente 12

@ Discordo Totalmente 1
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26. Sinto que minhas idéias e sugestdes sdo respeitados por todos da empresa.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 21
@ Concordo Parcialmente 24
. Discorda Parcialmente 12
@ Discordo Totalmente 3

TOPICO 4: RECONHECIMENTO E RECOMPENSA

28. Estou satisfeito com salario e beneficio que recebo de acordo com o meu cargo.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 8
. Concordo Parcialmente 21
. Discordo Parcialmente 15
@ Discordo Totalmente 16

29. Sinto que a empresa tem um processo de avaliacdo de desempenho com feedback eficaz para
desenvolver meu trabalho.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 12
. Concordo Parcialmente 20
. Discordo Parcialmente 20
@ Discordo Totalmente 8
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30. Me sinto reconhecido pelas minhas entregas e contribuicdes.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 15
. Concordo Parcialmente 19
@ Discordo Parcialmente 15
@ Discordo Totalmente 11

31. Os tipos de reconhecimento mais importantes para mim sao:

Mais Detalhes

ra
u.

@ Fessoal e Individual 20

20
@ Pessoal e Pablico 4
) iH
@ ror esaito 1
@ rinanceiro 24 0
@ Recebimentos de brindes oue... 2
@ Contribuigses ou reembolso p... 9

TOPICO 5: OPORTUNIDADES

un

(=

33. Acredito que posso alcancar meus objetivos profissionais trabalhando na THINC.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 22
. Concordo Parcialmente 25
. Discordo Parcialmente 9

. Discordo Totalmente 4

34. Eu tenho a expectativa de crescer profissionalmente e me tornar parte do time de lideranca
desta empresa.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 21
. Concordo Parcialmente 23
. Discordo Parcialmente 9

. Discordo Totalmente 7
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35. Acredito que nesta empresa as melhores oportunidades profissionais vao para as melhores
pessoas.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 15
. Concordo Parcialmente 19
. Discordo Parcialmente 19
. Discordo Totalmente 7

36. Frequentemente tenho a oportunidade de adquirir novos conhecimentos e me desenvolver
profissionalmente aqui na empresa.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 18

. Concordo Parcialmente 31 .
. Discordo Parcialmente 9
. Discordo Totalmente 2

37. Sou orientado sobre quais sdo os meus pontos a desenvolver e sou estimulado a buscar por
estes aprendizados.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 14
. Concordo Parciaimente 22
. Discordo Parcialmente 15
. Discordo Totalmente 9

38. A empresa possui verba para desenvolvimento e treinamento e com isso eu posso realizar o
meu trabalho.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 24
. Concordo Parcialmente 28
. Discordo Parcialmente 7
. Discordo Totalmente 1
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39. Quando aprendo novos conhecimentos (em treinamentos internos ou externos) sinto que
tenho espaco para colocar em pratica este contelido aqui na empresa.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 24 ‘
. Concordo Parcialmente 23

. Discordo Parcialmente 11

. Discordo Totalmente 2

40. Gosto de compartilhar os meus conhecimentos com outras pessoas da empresa, assim como
gostaria de aprender novos conhecimentos com outros profissionais da empresa.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 46
. Concordo Parcialmente 14
. Discordo Parcialmente 0
. Discordo Totalmente 0

TOPICO 6: AMBIENTE DE TRABALHO

42, Sinto-me seguro no meu ambiente de trabalho e arredores.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 45
@ Concordo Parcialmente 14
@ Discordo Parcialmente 0
@ Discordo Totalmente 1

43. Eutenho os recursos e ferramentas necessarias para realizar o meu trabalho.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 36
@ Concordo Parcialmente 16
@ Discordo Parcialmente 6
@ Discordo Totalmente 2

62



44, O ambiente fisico da empresa € apropriado para o meu tipo de trabalho.
Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 47
@ Concordo Parcialmente 10
@ Discordo Parcialmente 2
@ Discordo Totalmente 1

45. O balanco entre vida pessoal e profissional estd adequado.
Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 26
@ Concordo Parcialmente 22
@ Discordo Parcialmente 7

@ Discordo Totalmente 5

46. O nivel de estresse do meu dia-a-dia esta dentro dos limites aceitaveis para mim.
Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 22
@ Concordo Parcialmente 21
@ Discordo Parcialmente 10

@ Discordo Totalmente 7




TOPICO 7: TRABALHO

48. Em geral, estou satisfeito com minhas responsabilidades atuais.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 27
. Concordo Parcialmente 22
. Discorda Parcialmente 9
@ Discordo Totalmente 2

49, O trabalho que realizo agrega valor e deixa nossos clientes satisfeitos.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 40
. Concordo Parcialmente 15
@ Discordo Parcialmente 4
@ Discordo Totalmente 1

50. O nivel de atividades urgentes € adequado e consigo encaixa-las na minha rotina.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 24
. Caoncordo Parcialmente 26
. Discordo Parcialmente 4

@ Discordo Totalmente 6

51. Me sinto conectado e engajado com as iniciativas futuras que serdo implementadas na minha
equipe e na empresa.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 24
. Concordo Parcialmente 22

. Discordo Parcialmente 1

@ Discordo Totalmente 3
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52. Acredito que posso contribuir para o desenvolvimento e integracdo das pessoas.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 41 \‘
. Concordo Parcialmente 15
. Discordo Parcialmente 2
@ Discordo Totalmente 2

TOPICO 8: LIDERES

54. Meu lider contribui para melhora do clima na equipe.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 28
. Concordo Parcialmente 12
. Discordo Parcialmente 10

@ Discordo Totalmente 10

55. Recebo feedback para melhoria da minha performance.
Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 20
. Concordo Parcialmente 14
. Discordo Parcialmente 17 .

@ Discordo Totalmente g



56. Posso contar sempre com meu lider para a entrega do meu resultado.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 27
. Concordo Parcialmente 19
@ Discordo Parcialmente 7

@ Discordo Totalmente 7

57. A comunicacao do lider com a equipe ¢ clara sobre o que espera de cada um da equipe.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 31
. Concordo Parcialmente 12
. Discordo Parcialmente 7
@ Discordo Totalmente 10

58. Tenho orgulho e aprendo com o meu lider.

Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 24
. Concordo Parcialmente 18
. Discordo Parcialmente 11
@ Discordo Totalmente 7

59. As pessoas do meu time possuem a liberdade de discutir problemas e preocupagdes com
Nossos superiores.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 33
. Concordo Parcialmente 16
. Discordo Parcialmente 6
@ Discordo Totalmente 5
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60. Os diretores da empresa tratam os funcionarios como pessoas valiosas para o time.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 30
@ Concordo Parcialmente 22
. Discordo Parcialmente 5
. Discordo Totalmente 3

61. Os diretores da empresa ajudam a criar um ambiente de colaboracao e parceria entre os
funcionarios.

Mais Detalhes

@ Concordo Totalmente 34
. Concordo Parcialmente 20
. Discordo Parcialmente 5
@ Discordo Totalmente 1

62. Os diretores da empresa demonstram atitudes que estdo coerentes com os valores da
empresa.
Mais Detalhes

. Concordo Totalmente 36
@ Concordo Parcialmente 20
. Discorda Parcialmente 3
. Discordo Totalmente 1
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