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RESUMO

Este presente trabalho tem como objetivo analisar a pesquisa de clima realizada na Industria de
Telecomunicacao Brasileira — (Intelbras S.A), na qual atua no ramo de telecomunicagdes com
suas 4 filiais somando 3.500 funcionarios. Com o intuito de trazer melhorias nos pontos
destacados como negativos na pesquisa, foram abordados temas da gestdo de pessoas como a
qualidade de vida no trabalho, motivacdo, Teoria de dois fatores, Teoria X e Y, Teoria das
necessidades de Maslow, clima organizacional e pesquisa de clima organizacional. Para
elaboracdo do trabalho, foram aplicadas a pesquisa qualitativa, descritiva e exploratéria, onde
os dados coletados foram através de questionarios aplicados com colaboradores de diversas
areas. Por meio da analise da pesquisa, foi possivel verificar trés pontos negativos:
remuneracao, perfil das liderancas e ambiente de trabalho e clima interno.

Para compreender os fatores que levaram a este resultado, realizamos um questionario voltado
aos trés pontos negativos levantados, e como resultado obtivemos que 0s mais criticos seriam
a falta de reconhecimento, incentivos e motivacao e oportunidade de evolucéo.

A partir dos resultados da pesquisa de satisfacdo, foi realizado um plano de acdo através do
5W2H para a implantacéo de treinamento aos lideres voltada ao clima organizacional, melhorar
a comunicacdo entre lideres e subordinados e palestras motivacionais e de desenvolvimento
pessoal visando a minimizagdo dos resultados negativos levantados e uma melhora no clima

organizacional em equipe.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Pesquisa de clima organizacional. Empresa de

Telecomunicacao.



ABSTRACT

This work aims to analyze a climate survey carried out at the Brazilian Telecommunications
Industry - (Intelbras S.A), in which it operates in the telecommunications industry with its 4
branches adding 3,500 employees. In order to bring improvements in the points highlighted as
negative in the research, they were elements of people management such as quality of life at
work, motivation, Theory of two factors, Theory X and Y, Theory of Maslow's needs,
organizational climate and research organizational climate. To prepare the work, qualitative,
descriptive and exploratory research were applied, where the data collected were through
questionnaires, with collaborators from different areas. Through the analysis of the research, it
was possible to verify three negative points: remuneration, leadership profile and work
environment and internal climate. To understand the factors that led to this result, we carried
out a questionnaire focused on the three negative points raised, and how we obtained that the
most mandatory indefinite result was the lack of recognition, incentives and motivation and the
opportunity for evolution. Based on the results of the satisfaction survey, an action plan was
carried out through the 5W2H for the implementation of training for leaders focused on the
organizational climate, improving communication between leaders and subordinates and
motivational and personal development talks to minimize negative results. raised and an

improvement in the team organizational climate.

Keywords: People Management. Organizational weather research. Telecommunication

company.
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INTRODUCAO

Com o avancgo da tecnologia no mundo atual, o conhecimento tende a se expandir
cada vez mais, 0 que impacta na mudancga do agir do ser humano, da importancia e o
cuidado que hoje as empresas tendem a ter com seus colaboradores. Assim como na
sociedade em geral, as pessoas carregam dentro de si culturas e bagagens na quais acabam
levando para dentro da empresa, cada colaborador carrega dentro de si uma forma de
como pensar e agir dentro de um ambiente de trabalho, o que por consequéncia acaba
moldando o clima organizacional dentro da empresa.

De modo geral, o clima organizacional é um dos maiores fatores que impactam
nas demissdes e mudancas da estrutura em uma organizagdo. Hoje o porta voz da empresa
depende de quem trabalha nela, e esta sendo cada vez mais essencial a elas demonstrarem
0 quanto os colaboradores sdo de suma importéncia, através de oportunidades de
melhorias internas fazendo com que os colaboradores contribuam nas ideias de novas
mudancas para um melhor ambiente de trabalho.

Para que uma empresa consiga alcancar seus objetivos, ela necessita de seus
colaboradores motivados e engajados, e ¢ através das ferramentas da administracao que
0 gestor conseguird analisar 0 que deve ser mudado e assim alcancar um ambiente
satisfatorio, 0 que consequentemente atingird no crescimento da empresa. Chiavenato
(2014, p.7) afirma que ” as organizacOes sdo constituidas de pessoas e dependem delas
para atingir seus objetivos e cumprir suas missoes. ”

Quando falamos de clima organizacional um ponto importante a se discutir é de
como o trabalho influencia a vida e a saude dos colaboradores, fatores como a convivéncia
social entre colegas e lideres, ambiente de trabalho, remuneracao, presenca de conflitos,
rotina de trabalho intensa e a divisdo de cargos estruturais sdao exemplos de fatores que
podem acarretar diversos sintomas negativos ao colaborador. Sintomas estes que quando
ndo percebidos a tempo, acabam afetando a empresa de modo que geralmente a mesma
ndo esta preparada para lidar. Por isso, é de suma importancia a pesquisa de clima
organizacional dentro das corporacdes, com ela vocé conseguira verificar em como esta
0 desempenho dos lideres com os colaboradores, pois sdo eles os responsaveis pela
motivacao e engajamento dos trabalhos na equipe.

Segundo Franga (2012, p.50) “O crescimento econdmico vira pelo aumento da
produtividade. ” Para uma empresa hoje ter sucesso, ¢ crucial oferecer um ambiente de

trabalho leve e motivador além de trabalhar sempre com a transparéncia, um colaborador



que hoje ndo Vvé oportunidades e motivagdo em sua carreira, tende a ter uma baixa
produtividade. E é através do investimento da qualidade de vida e no trabalho que a
corporagdo conseguira ter um clima motivador e saudavel entre seus colaboradores.

Em vista disso, foi realizado uma anélise detalhada em um resultado de pesquisa
de clima organizacional ja feito na Industria de Telecomunicacéo Eletronica Brasileira —
(Intelbras S.A), ficando a seguinte pergunta, “Como a pesquisa de clima organizacional
pode ser aprofundada na empresa Intelbras afim de uma melhor assertividade na gestédo

de pessoas?”.

1.1 OBJETIVOS

“Os objetivos sdao as indicagdes, precisas e claras, das metas, propdsitos e
resultados concretos a que se pretende chegar”. (FURASTE, 2004 apud CAVALCANTI,
20009, p. 87).

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar o resultado de uma pesquisa de clima organizacional ja realizada em um
setor especifico da Industria de Telecomunicagdo Eletronica Brasileira — (Intelbras S.A)
sugerindo correcdes para aumentar o grau de satisfacdo dos colaboradores caso seja

necessario.

1.1.2 Objetivos especificos

Este trabalho tem como objetivos especificos:

a) Identificar o grau de satisfacdo dos colaboradores com as politicas e
beneficios da empresa através do resultado da pesquisa ja realizada.
b) Conhecer as politicas e beneficios da empresa.

c) Apresentar aces corretivas caso seja necessario.



1.2 JUSTIFICATIVA

Para que uma organizacao seja bem-sucedida, ela precisa contar com a ajuda e o
engajamento dos seus colaboradores para a realizagéo de seus objetos, e para que isso
aconteca € de extrema importancia existir um bom clima organizacional dentro da
organizagdo. Segundo Barbieri (2012, p.210) “nos sistemas de trabalho de alto
desempenho a empresa atinge maior competitividade através de planejamento de
estratégia e mudanca inovadoras somadas a boa Gestdo de Pessoas”.

Um bom clima s6 é moldado numa organizagdo por meio de pesquisas internas
voltadas a visdo positiva e negativa dos colaboradores diante da empresa, esses aspectos
fazem com que os lideres vejam de forma mais clara como devem agir diante dos seus
funcionarios de uma forma que tenha um impacto positivamente em seu ambiente de
trabalho. Pois hoje, a motivacdo e a inovacdo do ser humano sdo a alma da empresa e
onde ndo ha uma boa gestéo, ndo ha funcionarios motivados e engajados.

Apos realizadas as pesquisas de clima nas empresas, € de suma importancia estar
analisando os resultados para compreender o porqué dos numeros positivos/negativos
obtidos e entender o sentimento dos colaboradores quanto a empresa. E é apenas atraves
desta anélise, que a Gestdo de Pessoas podera agir para que 0s proximos resultados sejam
positivos, fazendo com que tanto a empresa saia lucrando com bons resultados obtidos
pela motivacdo dos colaboradores quanto eles com uma boa qualidade de vida no
trabalho.

1.3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

No procedimento metodolégico podemos descrever qual seré o tipo de pesquisa,

coleta de dados e universo da pesquisa que sera realizada.

1.3.1 Tipo de pesquisa

Pesquisa qualitativa realizada através de dados fornecidos pela empresa voltados

ao clima organizacional de um setor especifico.



1.3.1.1 Classificacdo da pesquisa quanto ao objeto

Esta presente pesquisa classifica-se do ponto de vista de sua natureza, como
pesquisa qualitativa exploratéria e descritiva, tendo como finalidade analisar os
resultados de pesquisa de clima organizacional em um setor especifico da empresa
colaborando no aprimoramento e conhecimento do estudo no tema apresentado.

Segundo Prodanov e Freitas (2013), a pesquisa exploratoria tem como finalidade
proporcionar mais informacdes sobre o assunto que sera investigado, facilitando a fixacao
dos objetivos e a formulacdo das hipéteses ou descobrir novo tipo de enfoque para o
assunto. Essa pesquisa possui planejamento flexivel, o que permite escolher o rumo dos

estudos de diversos angulos.

1.3.1.2 Classificacao da pesquisa quanto a coleta de dados

A classificacdo da pesquisa se da como pesquisa ndo probabilistica com amostras
intencionais ou de selecdo racional, através de relatorios de pesquisas realizadas em
setores especificos da empresa.

Segundo Prodanov e Freitas (2013), as amostras ndo probabilisticas por
acessibilidade ou por conveniéncia sdo pesquisas no qual é selecionando os elementos a
que tem acesso, admitindo que esses possam, de alguma forma, representar o universo no

qual esta sendo estudado.

1.3.2 Delimitacéo do universo pesquisado

O universo de pesquisa é realizado através de resultados de coletas de dados
fornecidos em um setor especificos da Industria de TelecomunicacGes Brasileira —
(Intelbras S.A) em sua Matriz localizada em S&o José — SC.

A definicdo do Universo esta ligada a maneira pela qual as questfes de estudo
foram definidas (CAVALCANTI, 2009, apud Bressan, 2006), ou seja, basicamente a
descricdo de onde a pesquisa seré realizada, ela pode ser através de uma pessoa, uma

empresa, um orgdo publico, etc.



1.3.3 Técnicas de coletas de dados

A técnica para coletas de dados se da através de dados de pesquisas de clima
organizacional armazenados na empresa e disponibilizados para analise de estudo.

Para Cavalcanti (2009), os dados arquivados podem ser relevantes para muitos
estudos de caso no quais podem ser usados em conjunto com outras fontes de informacgoes

tanto para verificar a exatidao como para avaliar dados de outras fontes.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo iremos abordar o tema de gestdo de pessoas, qualidade de vida no
trabalho, motivacédo, clima organizacional e pesquisa de clima organizacional para um

melhor conhecimento na pesquisa que seré realizada.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Gestdo de pessoas € a juncdo de conceitos, acdes e técnicas sobre alinhamento de
propositos, atracdo, retencdo e programas de capacitacdo e desenvolvimento com o
objetivo de desenvolver o perfil técnico e comportamental do seu capital humano. E
atraves destas acGes que uma organizacao consegue elevar seu engajamento e motivacao
interna aos seus colaboradores, que por sua vez, retornardo com mais produtividade,
potencializando seus resultados. (ZANOL, 2020)

Segundo Chiavenatto (2000) “O contexto geral da Gestdo de Pessoas ¢ de que ¢é
formado por pessoas e organizacdes em uma incrivel e duradoura interdependéncia. ” Por
um lado, existem as pessoas nas quais dependem do sucesso em seu trabalho para alcancar
Seus objetivos pessoais e por outro as organizagdes nas quais dependem destas para
funcionar e alcancar seu sucesso. Fazendo com que desta forma, as organizacdes ampliem
a sua visdo e a atuacao estratégia diante de seus colaboradores.

Por ser considerada como um processo fundamental dentro das organizacdes, e
por englobar atividades que devem estar alinhadas a estratégia e ao propdsito da
corporacdo, a gestao de pessoas € vista como um dos principais desafios de uma empresa.
(ZANOL, 2020) E para que haja uma boa gestdo, existem cinco pilares essenciais nos

quais devem ser considerados nos quais séo:

a) Engajamento: ele que impulsionard o comprometimento individual de
cada colaborador. E para que haja um bom engajamento é de suma
importdncia que a empresa saiba 0 que engaja e motiva Seus

colaboradores.

b) Comunicacdo: é a base para que tudo ocorra como planejado, a

comunicacgdo é fundamental para que nenhum objetivo se perca. Além do



feedback no qual s6 traz beneficios & empresa para melhoria de

desenvolvimento futuros.

c) Trabalho em equipe: trabalhar em equipe pode trazer um diferencial a
organizacdo criando um ambiente mais saudavel e propicio para o

crescimento.

d) Conhecimento e competéncia: uma empresa que preza por trabalhar o
conhecimento e as competéncias dos seus colaboradores
consequentemente obtém estratégias fortes. A cultura organizacional é
um fator importante nessas situacdes, na qual fica importante por
desenhar os objetivos da organizacéo e os planos de agdes que fara para
chegar até eles.

e) Treinamento e desenvolvimento: apds identificar o que deve ser mudado
em uma organizacdo, entra o treinamento e o desenvolvimento. E através
dele que a gestdo de pessoas trabalhara para treinar e desenvolver seus
colaboradores, com o intuito de nivelar os patamares de conhecimento

interno.

Toda empresa necessita de estratégias organizacionais e cada estratégia
organizacional deve corresponder a um planejamento estratégico de Gestdo de Pessoas
no qual ficam encarregados de alinhar talentos e competéncias com as necessidades da
organizacdo, tudo isso com o intuito de otimizar o retorno dos investimentos realizados
em seus colaboradores. E quando uma organizacdo esta diretamente voltada a seus
funcionarios, sua filosofia global e sua cultura organizacional acabam refletindo essa
crenca. (CHAVENATO, 2014, p.11)

Para complementar Ribeiro (2012, p.5) ainda descreve que a area de recursos

humanos deve estar diretamente voltada para:

[...] ajudar a organizacéo a alcangar seus objetivos e a realizar suas missdes,
tornando-a competitiva. Além disso, também tem de prover empregados bem
treinados e bem motivados, a0 mesmo tempo em que desenvolve e mantém a
qualidade de vida no trabalho, administra as mudancas e incentiva politicas
éticas e 0 comportamento socialmente responsavel.



Nesse cenario, cabe a organizacao proporcionar um bom ambiente de trabalho,
considerando tanto os aspectos fisicos como psicoldgicos, nos quais envolvem desde
seguranga no trabalho até reconhecimento profissional. (FERREIRA, 2013, p.5). Sendo
assim, pela Gestdo de Pessoas envolver uma série de temas como qualidade de vida no
trabalho, motivacdo, clima organizacional e pesquisa de clima, todas elas acabam se
tornando uma prioridade nas empresas para implantar e administrar as praticas nas quais

elas sdo relacionadas. Temas estes que serdo abordados nos topicos a seguir:

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O QVT ou qualidade de vida no trabalho séo conjuntos de acbes em que a empresa
realiza para melhorar a qualidade do ambiente de trabalho e o nivel de satisfacdo de seus
funcionarios. Esse movimento ganhou forca por volta de 1960, onde nessa época 0s
trabalhadores comecaram a ter maior atencdo pelas empresas, tendo foco nos impactos
do emprego na saude e no bem-estar dos trabalhadores. (FERREIRA, 2013, p.113)

Para Franca (2012), de modo geral, a qualidade de vida no trabalho envolve uma
dimenséo especifica de onde as atividades ocorrem como a saude, segurancga, motivagéo,
adaptacdo de expectativas a condicionantes gerais entre inimeros outros. E todos esses
fatores podem ser identificados através de varios niveis de analise, entre eles no modelo
de gestéo.

Seguindo esta mesma linha, segundo Ferreira (2013) o melhor caminho para obter
uma Otima produtividade e competitividade empresarial é através da realizacdo de
esforcos visando o aumento da qualidade de vida dos empregados, de maneira que se
sintam cada vez mais satisfeitos e motivados para que desta forma melhore cada vez mais
0 posicionamento competitivo da empresa. Pois a qualidade de um ambiente de trabalho
reflete diretamente no que a empresa oferece.

H& uma grande crenca de que os programas de QVT geram resultados
mensuraveis nas organizacoes, e a associacdo entre QVT e a produtividade é perceptivel
pelos administradores nas organizacfes. Através da qualidade de vida no trabalho é
possivel perceber uma maior disposi¢do para o trabalho através dos colaboradores, além
da melhora do clima interno, maior comprometimento, fidelidade a empresa, fatores esses

que ajudam no aumento da produtividade. (FRANCA, 2012, p.)



Uma boa qualidade de vida no trabalho pode trazer vérios beneficios a
organizacdo, como uma ma pode vir a acarretar varios problemas. A insatisfacdo no
trabalho pode levar ao absenteismo e a rotatividade além de trazer uma série de doengas
como o estresse, problemas de coragdo, pressao e ulceras, tudo isso por conta de um
ambiente de trabalho estressante. Para evitar esses fatores criticos que podem afetar as
organizagOes, agOes como investir em pesquisas sobre o clima organizacional sdo
fundamentais para conhecer os funcionarios e entender o que os motiva e o satisfaz,
melhorando desta forma a qualidade de vida no trabalho (FERREIRA, 2013, p.117)

2.3 MOTIVACAO

A motivacgdo ¢ o resultado da interagdo entre a pessoa e a situacdo. O mesmo
individuo pode ter diferentes niveis de motivacdo que variam ao longo do tempo, ou seja,
pode estar mais motivado em um momento e menos em outra ocasido (FERREIRA, 2013,
p.13).

Quando falamos em motivacéo, estamos nos referindo a um tipo de acdo que vem
dos proprios individuos, e esta acdo se situa no mundo interior de cada um, o que
consequentemente ndo responde a qualquer tipo de controle do mundo exterior.
(BERGAMINI, 2006). Quando uma pessoa € motivada, existem varios caminhos para
chegar a causa dela através de expectativas, fatores de necessidade, produtividade e entre

outros conforme alguns atores descrevem através de teorias que veremos a segulir:
2.3.1 Teoria de dois fatores

A teoria de dois fatores foi criada por Frederick Herzberg com o intuito de
entender quais os fatores que levam os funcionarios a se sentirem felizes e infelizes e
como isto afetava diretamente em seu ambiente de trabalho. Através de entrevistas com
diversos funcionarios da &rea industrial ele dividiu os relatos em dois fatores: os
motivacionais e os higiénicos. (HERZBERG, 1959).

a) Fatores motivacionais: no quais sdo fatores intrinsecos ligados ao cargo e
a atividade executada pelo colaborador e quando vindo de acGes como
reconhecimento profissional e auto realizacdo, tendem a aumentar cada

vez mais a motivacdo do individuo.



b) Fatores higiénicos: sdo fatores extrinsecos que condiz ao ambiente de
trabalho como salario, beneficios, condicbes fisicas e ambientais da
empresa, oportunidades entre outros. Quando esses fatores sdo 6timos

podem ate satisfazer os colaboradores, porém ndo por completo.

No final dos seus estudos, Herzberg (1959) concluiu que os fatores que
mais causam insatisfacdo dos seus colaboradores sdo os fatores higiénicos
relacionados as condi¢des do ambiente de trabalho. J4 os fatores que mais levam
a satisfacdo sdo aqueles relacionados ao cargo no qual atua, suas tarefas,
oportunidades etc.

2.3.2 TeoriaXeVY

McGregor (1960) criou a teoria X e Y visando explicar o porqué de cada ser
humano demonstrar certas atitudes em sua vida e no trabalho. Nela ele descreve cada uma
como teorias opostas relacionadas a lideranca gerencial, tendo cada uma delas uma forma
de conducéo diferente conforme as atitudes dos colaboradores.

Na teoria X McGregor (1960, p.56) afirma que "O ser humano medio prefere ser
dirigido, deseja evitar responsabilidades, ¢é relativamente pouco ambicioso e pretende
seguranca acima de tudo.” Atraveés dessa teoria ele explica parte do comportamento
humano na inddstria onde descreve o ser humano como preguigoso, tendo aversdo ao
trabalho fugindo de certa maneira das responsabilidades. A principal necessidade dessa
populacdo vem ordem inferior, onde precisam ser forcados, ameacados e controladores
pelos seus lideres para poder atingir 0s objetivos em que a empresa impde.

Ja na teoria Y McGregor (1960, p.73) ressalta que “O ser humano médio aprende,
em condicbes apropriadas, ndo sO a aceitar, mas a procurar responsabilidades” Ao
contrario da teoria X, os trabalhadores sdo considerados pessoas competentes, criativos,
responsaveis, que gostam de trabalhar e procuram sempre desafios. Nela a motivacao
através de cobranca ja ndo funciona pois ndo é necessario, nesses casos os lideres devem
trabalhar para oferecer incentivos como oportunidades de carreiras e participacdo nas

decisbes da empresa para que desta forma os colaboradores se sintam motivados.



2.3.3 Teoria das necessidades de Maslow

Segundo Maslow (1950) todos os cientistas eram motivados como todos o0s
membros da espécie humana, através de necessidades como comida, afeto, seguranca e
entre outros. Além da motivacao, ele percebeu também que os seres humanos buscam
satisfagBes interminaveis em sua vida social, trabalho ou em seus casamentos. E através
dessas informagdes, Maslow se deu conta que os seres humanos vivem em busca da
satisfacdo de determinadas necessidades seja ela pessoal ou profissional.

Entdo, para explicar essas necessidades fisioldgicas ligadas a motivacdo e a
satisfacdo dos seres humanos, Maslow &s descreve através de uma hierarquia de cinco
fatores de necessidades: a fisiologia, seguranga, social, estima e a realizacdo social

conforme figura 1 abaixo:

Figura 1: Hierarquia das necessidades de Maslow

Realizaca
Pessoal

Estima

Social

Fonte: Elabora¢éo do autor, 2020.

a) Necessidades fisiologicas: na qual sdo caracterizadas como a primeira
necessidade de sua piramide a serem supridas. Elas estdo diretamente

voltadas a sobrevivéncia como comida, 4gua, respiracéo e entre outros.



b) Necessidades de Seguranca: em seguida, Maslow descreve a seguranca
como a segunda necessidade mais importante para o ser humano, ela vem

ligada a seguranca de vida, saude, familia, financas, emprego e etc.

c) Necessidades social: em terceiro vem a necessidade social, na qual
envolve o ciclo de sociedade de onde o ser humano esté inserido, como
as amizades, relacionamentos amorosos, participacdo em grupos, familia

e etc.

d) Necessidade de estima: em quarto lugar da piramide fica a estima, na qual
é responsavel pelo desejo do ser humano a ser aceito pela sociedade,

trazendo assim sua confianca, autoestima e realizacfes pessoais.

e) Necessidade de auto realizacé@o: na qual fica no topo da piramide como a
Gltima necessidade do ser humano, porém a mais proxima e essencial de
realizar total realizacdo pessoal longe das necessidades biologicas dos
seres humanos. Ela estd diretamente associada a realizacdo social,
moralidade, independéncia, valores. E para que seja alcancada, €

necessario ter suprido todas as necessidades abaixo da piramide.

Segundo Ferreira (2013), a motivacdo no trabalho estaria ligada a cada nivel
hierarquico, isto é, as de nivel baixo precisam estar satisfeitas para que as de nivel superior
possam despertar interesse. E cada uma dessas necessidades estdo interligadas no
ambiente de trabalho, como o0s horérios, beneficios, ambiente de trabalho,
reconhecimento, e sucesso profissional. Ou seja, uma boa motivacao e satisfacdo sé é
realizada através do suprimento das necessidades fisiologicas de cada colaborador.

Na Figura 2, pode-se ver os exemplos de cada necessidade fisiologica aplicadas

ao ambiente de trabalho:



Figura 2 — Necessidades de Maslow aplicadas no ambiente de trabalho

Fisiolégicas Seguranca Sociais Estima Autorrealizacao
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descanso no emprego colegas Lpre'rfplacges, de tarefas
’ _ _ onificagoes, .
Alimentacao Chefe amigavel entre outros) * Autonomia
L local « Interagoes » Possibilidade
» Agua para positivas com de crescimento
consumo clientes
* Dar e receber
feedback

Fonte: FERREIRA, 2014.

Como vimos, a falta de motivacdo pode vir a apresentar através de varias origens
dentro das organizacGes e podem variar conforme a personalidade da pessoa. E por conta
disso, estimular/incentivar pessoas no trabalho se torna uma tarefa dificil. Entretanto,
existe uma serie de recomendacgdes que possam de alguma forma influir na motivacéo
dos empregados e na qualidade de vida como o incentivo, 0 encorajamento e como
principal a valorizacdo que muitas das vezes acabam sendo ligadas ao afeto que os
colaboradores tende a sentir por seus lideres. (FERREIRA, 2014, p. 36-37)

Desta forma, podemos dizer que o afeto tem sua grande importancia para a atengédo
nas organizagdes e nesse ponto de vista Franga (2006, p.34) afirma que: “A maioria dos
estudos sobre comportamento humano confirma que a seguranca, a alegria e o sucesso na
vida e no trabalho sdo diretamente correlacionados com a nossa habilidade de nos

relacionarmos com os outros, com nivel de compromisso, profundidade ¢ afeto”.

24 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional séo padrées compartilhados de suposicOes, expectativas e
crencgas vividas entre pessoas de uma organizacdo, nos quais levam cada um a ter seu
proprio sentimento referente as normas, valores e ambientes da empresa. Fazendo com
que dessa forma induzam cada tomada de decisdo e a¢6es dos colaboradores na empresa
em que trabalha. (FERREIRA, 2013, apud Bowdith e Buono, 1992, p.51).

A este propdsito, percebe-se que o clima organizacional influéncia de forma direta
e indireta tanto na tomada de decisdes dentro das organizagGes como em seus resultados

obtidos através das acOes de seus colaboradores. Ferreira (2013, p 54) escreve que: “A



cultura ¢ retratada na missdo, objetivos, estilos de gestdo, forma de comunicagao, tomada
de decisdo, delegacdo de poder e historia da organizacdo, que representam formas de a
Cultura se expressar”.

Seguindo esta mesma linha de raciocinio, segundo Ferreira (2013) o ambiente das
organizacgdes influencia diretamente a motivagdo, pois ¢ através da “qualidade” de um
bom clima organizacional que podemos perceber a motivacéo dos colaboradores. Se em
um ambiente de trabalho as pessoas ndo estiverem motivadas, é preciso ser estudado o
porqué de isto estar ocorrendo. E é através do clima organizacional que é possivel
verificar os fatores que devem ser mudados em uma equipe.

E possivel mensurar o clima organizacional por meio de indicadores. Eles s&o
sinais que impactam a qualidade dos produtos/servigos da organizacdo e que permitem
saber se algo foge a situacdo esperada. Dentre os sinais estdo: rotatividade, absenteismo,
depredacdo do patrimbénio da empresa, programas de sugestbes, avaliacdo de
desempenho, greves, conflitos interpessoais e interdepartamentais, desperdicios de

materiais, e queixas no servico médico. (FERREIRA, 2014 apud Luz, 2003, p.56).

2.5 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Uma das ferramentas mais eficazes no diagnéstico de problemas é a pesquisa de
clima organizacional, que permite mapear e analisar a situacdo de uma organizacao e se
€ necessario tomar medidas corretivas. A pesquisa de clima deve ser continua, ou seja,
ndo realizada apenas uma vez. Ela ¢ um dos instrumentos mais utilizados que podem
realizar o levantamento do grau de satisfacdo dos colaboradores quanto a organizacdo em
que trabalham. (FERREIRA, 201, p. 70)

Desta forma, Ferreira (2017, p.71) referente a andlise de clima organizacional

ainda afirma que:

Trata-se de uma analise do ambiente organizacional, em seus diversos
aspectos, de acordo com os funcionérios da empresa. E uma ferramenta funda-
mental, pois, por meio dela, é possivel detectar o grau de satisfacdo dos
funcionérios em um dado momento em relacéo a diversos aspectos e verificar
quais sdo os pontos fortes e fracos da organizagéo.

O principal objetivo da pesquisa de clima é levantar informacdes que permitam
melhores condicbes de um ambiente de trabalho através de oportunidade de

desenvolvimento estabelecendo uma melhora continua no ambiente de trabalho



facilitando a tomada de decisfes, 0 aumento da motivacgéo e satisfacdo dos colaboradores,
diminuicdo da rotatividade e etc. (FERREIRA, 2017, apud LIMA e STANO, 2004, p.72).
E para que consiga alcancgar os objetivos citados o desenvolvimento de pesquisa deve

contemplar os seguintes itens:

a) Definicdo dos objetivos;

b) Definicdo de metodologia e técnica de coleta de informacéo
(questionarios, entrevistas e analise de documentos);

c) Tabulacdo e analise estatistica de dados (quantitativa e qualitativa);

d) Apuracgdo e analise de resultados (por area e segmento);

e) Elaboracdo do relatério final;

f) Retorno aos envolvidos

Segundo Ferreira (2017), depois que uma pesquisa de clima é realizada, € hora da
definicdo dos planos de agéo e para realiza-lo é de suma importéncia considerar os fatores
de estrutura, processo e pessoas para realizar um bom plano de acéo, para que dessa forma

possam promover uma série de mudangas visando uma melhoria no ambiente de trabalho.



3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

No tdpico de caracterizacdo da empresa, sera descrito, a misséo, visao e valores,
estruturas organizacionais, processos organizacionais, ambiente direto e indireto e

servicos, mercado e cliente da empresa Intelbras S.A.

3.1 DADOS DA EMPRESA

A empresa foi fundada em 1976 pelo Grupo Diomicio Freitas recebendo o nome
de Industria de Telecomunicacdo Eletronica Brasileira — Intelbras S.A. Sua matriz esta
localizada na cidade de S&o José — SC onde iniciou com a fabricagdo de Centrais PABX
e aparelhos telefonicos. Atualmente, seu portfolio apresenta mais de 1.300 produtos
voltados a comunicacado, redes, seguranca, controle de acesso, energia e energia solar,
tendo como destaque as cameras de monitoramento, centrais telefénicas e fechaduras
digitais. Dentre a gama de produtos, destacam-se 0s painéis solares como 0 mais novo
investimento da empresa.

A empresa possui 4 filiais, na quais duas se encontram em Santa Catarina, uma
em Minas Gerais e outra em Manaus, somando ao todo mais de 3.500 funcionarios. Por
ser uma empresa que atua em varios segmentos do mercado, ela conta também com
laboratdrios de pesquisa e desenvolvimento tanto em Santa Catarina como na China para
que a inovacao esteja sempre presente. A Figura 3 apresenta a foto da matriz localizada

em Santa Catarina.



Figura 3 - Matriz

Fonte: Intelbras, 2020

Com o intuito de agrupar seus setores para melhorar a sua eficiéncia ocupacional,
a empresa fundou uma filial em S&o José, no estado de Santa Catarina. Com isso, toda
sua estrutura organizacional sofreu alteracdo, deixando toda equipe administrativa em sua
Matriz e os funcionarios da fabrica ficando todos onde os produtos sdo montados, ou seja,

em sua nova filial.

3.2 MISSAO E VALORES

A Intelbras tem como missdo colaborar para um futuro melhor com solucdes
inovadoras e tecnologias que transformam a forma como as pessoas se comunicam, se
conectam e se protegem, criando valor e oportunidades para nossos clientes,
colaboradores e parceiros.

A empresa se baseia em nove valores, no quais sdo eles: qualidade, ética,
simplicidade, gestédo participativa, empresa feliz, transparéncia, respeito pelo ser humano,

produtividade e seguranga no negocio.



3.3 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA EMPRESA

A Intelbras possui uma estrutura organizacional de acordo com suas unidades de
negadcios e areas corporativas. As unidades de negdcio séo voltadas diretamente & criacéo
e desenvolvimento de produtos no quais séo divididos em redes, comunicacao, controle
de acesso, seguranca e energia. Na &rea corporativa, a divisao € relacionada diretamente
a cargos administrativos, comercial, suporte, entre outros no quais sdo voltados

diretamente ao publico interno. A Figura 5 demonstra o organograma da empresa.

Figura 4 - Organograma
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Fonte: Intelbras, 2020.

3.4 PROCESSOS ORGANIZACIONAIS

A empresa trabalha com o objetivo de incentivar seus lideres a terem uma boa
comunicagdo com sua equipe, por meio de clareza e transparéncia. O lider é a pessoa mais
proxima que o colaborador tem dentro da empresa, sendo ele o porta voz das decisdes do

alto escaldo, cujas quais necessitam ser colocadas em prética. Para que isso aconteca, a



Intelbras organiza diversos cursos e reunides voltados a capacitacdo de seus lideres e
gestores.

Com uma lideranga mais participativa, a maioria das decisdes realizadas na
empresa envolve colaboradores, desde a alta administracdo a participacdo de demais
niveis organizacionais. Além disso, a empresa foca na motivacao dos funcionarios através
de lideres e gestores para novas ideias de inovacao e melhorias internas.

O recrutamento e selecdo é feito através do site da empresa, onde nele os
candidatos elaboram seu curriculo por completo e a empresa o recebe com todas as
informacdes necessarias para identificar se 0 mesmo se enquadra no cargo ou nao. A
Intelbras trabalha com diversos tipos de entrevistas, cada qual com a necessidade do cargo
como: entrevista individual, entrevista em grupo, entrevista dindmica, além das provas e
testes de conhecimento especificos a area.

A capacitacdo interna para a empresa é de suma importancia. Quando um novo
colaborador é contratado, 0 mesmo participa de diversos treinamentos voltados a area e
programas internos como o programa ‘“bem-vindo”, onde ¢ apresentada a historia da
empresa e 0s preparam com diversas informagdes de como funciona o ambiente de
trabalho. Além do mais, todos os colaboradores estdo sempre em constate conhecimento
através de cursos e treinamentos tanto voltados a area a qual pertence tanto para o seu
desenvolvimento pessoal.

A empresa trabalha com pesquisas de clima organizacional anualmente tanto com
toda a empresa em si como feedbacks agendados com lideres de cada equipe. Em cada
segmento existe um colaborador no qual fica responsavel pela comunicacéo das equipes,
e para que os colaboradores estejam sempre engajados, a responsavel retne todos sempre
que necessario para realizar dindmicas de comunicacdo em grupo, fazendo com que
assim, conhecam cada vez mais seus parceiros e 0s cargos em que habitam.

A Intelbras oferece uma cartilha de varios beneficios voltados aos colaboradores
como ginasticas elaborais, auxilio creche, instituicdo de ensino como escolas de idiomas,
farmécias, restaurantes, ambulatorio com atendimento de enfermeiras durante o dia e
atendimento médico através de consultas agendadas e cursos oferecidos para
desenvolvimento pessoal online em seu portal de treinamento. A empresa também oferece
aos colaboradores, a premiacdo “prata da casa”, no qual o colaborador ganha uma

bonificagéo a cada 5 anos de trabalho na empresa.



3.5 AMBIENTE DIRETO E INDIRETO EM QUE A EMPRESA SE ENCONTRA

A industria se encontra presente em 98% dos municipios brasileiros com potencial
de consumo de eletrodomésticos. A Intelbras possui 4 filiais que se encontram em Santa
Catarina, Manaus e Minas Gerais, tendo sua sede em S&o José — SC. Ela conta com mais
de 3.500 colaboradores no qual 40 deles estdo instalados na China voltados a pesquisas
de novas tecnologias do mercado.

Como a empresa atua em mais de um ramo no mercado, ela compete com varios
concorrentes de alto patamar conforme seus segmentos de produtos em que atua, como
por exemplo: a Komeco, Samsung, Philips, entre outros que possuem como publico alvo
a seguranca e conforto por meio da tecnologia para casas e empresas.

3.3 SERVICOS, MERCADO E CLIENTES

A empresa busca estar proxima dos seus clientes oferecendo seguranga com uma
oferta de produtos e servigos tanto para empresas coorporativas como para casas

residenciais. Seus produtos abrangem:

a) Redes: produtos com a finalidade de organizar, ampliar e gerenciar redes
com a maxima eficiéncia.

b) Comunicacdo: oferecendo a aproximacéo das pessoas através de solucGes
em atendimento.

c) Controle de acesso: voltado a solugdes para projetos de deteccdo de
alarme e incéndio.

d) Seguranca: equipamentos de alta tecnologia que permitem diversas
formas de utilizacéo.

e) Energia: produtos voltados a suprimento de energia adicionar, bem como

eficiéncia energética.

Cada um desses segmentos esta interligado com o propésito de proporcionar a
seus clientes o conforto de ter sempre a seguranca em sua volta através de produtos
inovadores e de alta tecnologia. A Figura 4 apresenta o portfolio de produtos que a

empresa possul.



Figura 5 - Portfélio
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Fonte: Intelbras, 2020

A empresa conta com mais de cento e cinquenta mil pontos de vendas de varejo e

revendedores corporativos que atendem pelo Brasil inteiro.



4 DIAGNOSTICO DO RESULTADO DA PESQUISA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

A industria de telecomunicacdo Brasileira — (Intelbras) é uma empresa voltada no
mercado de telecomunicacOes, trabalhando hoje em seis segmentos nos quais Sao:
comunicagdo, seguranga, controle de acesso, redes, energia e energia solar. Com sua
matriz e com suas 4 filiais em Manaus, Minas Gerais e S&o José - SC, ela conta com um
total 3.500 colaboradores, tendo sua equipe administrativa e fabril dividida entre a Matriz
e sua Filial de Sdo José — SC com o intuito de agrupar seus setores para uma melhora
eficiéncia ocupacional.

A empresa conta com um organograma subdividido em setores
comerciais/administrativos e seus segmentos, e para que a organizacao consiga ter uma
boa visdo de cada setor, ela utiliza uma vez por ano 0 método de pesquisa de clima
organizacional, na qual é realizada isoladamente em cada setor, porém utilizando as
mesmas questdes e no mesmo periodo do ano. No final de cada pesquisa, a empresa utiliza
0s resultados para trabalhar com cada lider ou supervisor informando o feedback dos
resultados, buscando assim melhorias nos pontos fracos destacados pelos colaboradores.

A seguir falaremos de uma pesquisa de clima organizacional realizada no ano de
2019 na Intelbras.



4.1 RESULTADO DA PESQUISA GERAL

A pesquisa a seguir foi aplicada em cada setor da empresa individualmente
contando com uma média de 10 a 15 colaboradores em cada um deles. O questionario é
respondido individualmente através da Intranet da empresa de forma oculta, fazendo com
que desta forma seus lideres ndo saibam das respostas de cada subordinado da sua equipe.

Na tabela 1 abaixo podemos notar que a pesquisa foi realizada através de
questionarios com doze perguntas, na qual cada colaborador escolheria a melhor ou pior
pontuacdo para cada uma delas, somando no final a sua média de satisfacdo e fidelidade

com a empresa.

Quadro 1 — Resultado Pesquisa de clima organizacional

Motivo Pontos negativos | Pontos positivos
1- Modelo de gestdo da empresa 0
2 - Valorizagao do ser humano 0 3
3 - Oportunidade de carreira 1 6
4 — Remuneragao 2 0
5 — Beneficios 0 2
6 - Ambiente de trabalho - estrutura fisica e nivel
de seguranga no trabalho 1 1
7 - Clima interno/rela¢es com os
colegas/camaradagem 1 1
8 - Qualidade de vida no trabalho 0 0
9 - Perfil das liderangas 1 0
10 - Marca, produtos e servigos oferecidos 0 1
11 - Alinhamento com os objetivos da empresa 0 0
12 - Confianga na empresa 0 6
Total 6 21

Fonte: Intelbras, 2020.

Como podemos verificar, a pesquisa foi voltada a varios pontos que interferem o
clima organizacional de forma positiva ou negativa dentro de uma empresa, como 0s
beneficios, ambiente de trabalho, modelo de gestdo, perfil dos lideres e varios outros.
Dentre todos eles podemos destacar 0s motivos mais pontuados pelos colaboradores na

pesquisa, tanto negativo como positivo conforme a tabela abaixo:

Quadro 2 — Destaques positivos e negativos da pesquisa de clima
Destaque positivo ‘ X | Destaque negativo




Valorizagao do ser humano Remuneragao
Oportunidade de carreira Perfil das liderangas

Beneficios Ambiente de trabalho e clima interno
Fonte: Intelbras, 2020

Diante dos resultados, os motivos destacados como positivos estdo ligados
diretamente em como a empresa lida com a carreira profissional de seus colaboradores, e
é visivel verificar que a organizacdo possui uma boa oportunidade de crescimento o que
acaba levando a valorizacdo, motivacdo e satisfacdo de seus colaboradores.

Os motivos mais pontuados como negativos estdo voltados a remuneragéo e ao
clima interno da empresa, 0 que consequentemente acaba sendo um espelho de como esta
sendo realizada a gestdo de seus lideres. E existem uma série motivos que podem acarretar
esses resultados a empresa como a falta de feedback, uma ma gestao interna de equipe,
falta de comunicacdo e entre outros. O que consequentemente afeta tambem a satisfagcdo
dos colaboradores e sua motivacéo acarretando resultados negativos para a empresa.

Para compreender os motivos de ter levado alguns fatores como pontos criticos
nos resultados apontados, foi realizada uma pesquisa de satisfacdo dos colaboradores
volata a remuneracdo e ao perfil da lideranca no quais foram mais pontuados no

questionario conforme veremos a seguir.

4.2 PESQUISA DE REMUNERACAO E PERFIL DAS LIDERANCAS

Para compreender os motivos que levaram aos resultados negativos referente a
remuneracdo e ao perfil das liderancas, foi realizado um questionario de doze perguntas
entre 15 colaboradores do setor de comercial, pds-venda, administrativo e logistica, de
forma andnima para que se sentissem a vontade em expressar sua sinceridade de como se
sentem em suas respectivas respostas e se mudaram as perspectivas do ano de 2019 para
2020.

Apesar da ma avaliacdo referente aos perfis da lideranca, os colaboradores ao
serem questionados com que frequéncia recebem apoio quando necessario, cerca de 80%

responderam sempre ou quase sempre, apenas 7% informaram que quase nunca recebem



apoio. Além de demonstrarem também um resultado positivo ao serem questionados se
seu lider lhe oferece oportunidade de se expressar em situaces/decisdes importantes no
dia a dia, neste caso 90% dos colaboradores informaram que sempre ou quase sempre
recebem essa oportunidade. Os gréaficos a seguir demonstram detalhadamente a
porcentagem das repostas.

Grafico 1 — Com que frequéncia vocé recebe apoio quando necessario?

7%

27%

53%
Sempre Quase sempre  m Asvezes mQuase nunca = Nunca

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Grafico 2 - Seu lider Ihe oferece oportunidade de se expressar em situagdes/decisdes importantes no dia a
dia?

0% 0%
13%

47%

40%

Sempre Quase sempre = Asvezes ® Quasenunca = Nunca

Fonte: Elaborado pela autora (2020).



Ao serem questionados sobre com qual frequéncia se sentem reconhecidos na
cadeira em que atuam 73% dos colaboradores informaram gque quase nunca ou nunca se
sentem reconhecidos. Além de mais da metade dos colaboradores ndo se sentirem a
vontade em conversar sobre cargo e salario com seu imediato como podemos verificar a

sequir.

Grafico 3 — Com que frequéncia vocé se sente reconhecido na cadeira em que atua?
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53%
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Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Grafico 4 - Voce se sente a vontade em conversar sobre seu cargo e salario com seu lider?

~

Sempre = Quase sempre ® Quase hunca = Nunca

Fonte: Elaborado pela autora (2020).



Adentrando as questfes de remuneracdo, como ponto positivo podemos destacar
os beneficios, mais de 80% dos colaboradores se sentem satisfeitos com os beneficios em
que a organizacdo oferece. Porém ao serem questionados sobre acharem justas as

promogdes realizadas pela empresa, mais da metade informaram que “talvez”.

Grafico 5 - Vocé se sente satisfeito com os beneficios oferecidos pela empresa?

7%>

73%

Sim = N3o m Talvez

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Grafico 6 — Na sua opinido, vocé considera justas as promocdes realizadas em sua empresa?

-~ 40%

13%

Sim = Ndo = Talvez

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Sobre as oportunidades de evolucdo que possuem na cadeira onde estdo inseridos,

mais da metade informaram que “talvez” ou que “ndo” possuem oportunidade de



evolucéo. Sobre programa de incentivos para vendas ou eficiéncia do cargo, as respostas

ficaram divididas em 40% “sempre” e “quase sempre ¢ 60% entre “as vezes”, “quase

nunca’ e “nunca” recebem esse tipo de incentivo.

Grafico 7 - Vocé possui oportunidades de evolugdo em sua cadeira?
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33%
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Sim = Ndo m=Talvez

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Grafico 8 - A empresa oferece algum programa de incentivo para vendas ou melhor eficiéncia no cargo?

6%

27%

|
27%

Sempre = Quase sempre = Asvezes ® Quasenunca = Nunca

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Conforme os resultados demonstrados, faremos uma breve andlise das

informacdes conforme veremos no proximo topico.



4.2.1 Analise dos tépicos

Apb6s as pesquisas realizadas e um melhor aprofundamento no clima
organizacional da empresa, é possivel verificar que a mesma possui um bom clima
organizacional, porém existem pontos fracos a serem melhorados conforme podemos ver

na tabela a seguir.

Quadro 3 - Pontos fortes e pontos fracos da pesquisa

Pontos fortes Pontos fracos
Apoio das liderangas Falta de reconhecimento
Beneficios Incentivos e motivagao
Saldrio Oportunidade de evolugao

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Segundo Ferreira (2013) o clima organizacional é diretamente afetado atraves da
motivacao de seus colaboradores, e essa motivacao é construida em um bom ambiente de
trabalho. Um dos principais pontos abordados como negativo pelos colaboradores € a
falta de motivacdo, incentivo e reconhecimento vindo de seus superiores e esses fatores
fazem com que o colaborador ndo se sinta confiante em seu trabalho o que
consequentemente aumenta a falta de motivacao afetando assim seu ambiente de trabalho
e o resultado da empresa.

Como ja informado por (ZANOL 2020), o engajamento, conhecimento e
competéncia sdo um dos fatores principais para uma boa gestdo organizacional. Desta
forma para que a empresa obtenha um bom relacionamento entre seus lideres e
subordinados, a mesma deve realizar melhorias em volta dessa questdo motivacional,
como treinamentos para seus lideres, palestras motivacionais, reuniées semanais entre as
equipes e individuais fazendo com que dessa forma melhore a comunicacédo e confianca
entre o colaborador e seu superior imediato.

Pode-se perceber também que apesar da remuneracdo ter sido um dos pontos
criticos na primeira pesquisa, na segunda 0s colaboradores se demonstraram “satisfeitos”
com seus salarios e acham o valor justo ao ser comparado com o mercado de trabalho e
de seus colegas de equipe. Porém, apresentaram uma certa falta de prémios e beneficios

como incentivos para vendas ou eficiéncia no cargo, o que pode também agregar para



uma desmotivagdo de seus funcionarios, além de ndo acharem totalmente justas as
promogdes que ocorrem na empresa.

Desta forma visando uma melhora na motivacdo e engajamento de seus
colaboradores, a organizagdo deve procurar realizar programas de incentivos, como
pequenos prémios e folgas, fazendo com que dessa maneira o colaborador se sinta
especial, reconhecido e engajado para que se sinta cada vez mais motivado e confiante
em suas tarefas e funcdes agregando assim de forma positiva para a empresa.

Para por todos esses objetivos em pratica, foi realizado plano de a¢des para cada

objetivo conforme verse-a no proximo topico.



5 PROGNOSTICO

Segundo SELEME; STADLER (2012) O 5W2H ¢é uma ferramenta desenvolvida
com o intuito de ser utilizada como plano de acdo pra resolucdes de problemas de uma
organizacgdo. A utilizagdo da ferramenta permite que o processo seja dividido em etapas
a partir de 7 perguntas para uma melhor analise de um problema, indicando assim uma
compreensdo para que a organizacdo consiga compreender o que deve ser feito. O
questionario € baseado em sete perguntas: What? (O que) Who? (Quem) Where? (Onde)
When? (Quando) Why? (Por que) How? (Quanto) e How much? (Como) conforme
podemos verificar na tabela a seguir.

Quadro 4 - Defini¢do 5W2H

What (o qué) Objetivo/estratégia a ser tomada
Why (porque) Por que precisa ser feito
5W | Who (quem) Quem serd o responsavel para desenvolver a estratégia
When (quando) Periodo que sera feito
Where (onde) Local que sera realizado
2H How much (quanto) Quando custard para realizar a estratégia
How (como) Como sera feito, processo atividade etc.

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Um dos principais pontos importantes da utilizacdo do 5W2H é minimizacao de
erros no momento de fazer escolhas sobre um plano de acdo em uma organizagédo. Por ser
uma ferramenta que realiza perguntas significativas, faz com que a empresa enxergue de
forma mais clara o que pode e deve ser feito para uma melhoria.

Dessa forma, faremos um plano de acédo voltado ao 5W2H para definir a melhor
estratégia a ser tomada referente aos pontos fracos levantados na pesquisa de remuneracao

e perfil das liderancas.



Quadro 5 — Plano de a¢do 5W2H

Plano de acao

O que? Por qué? Quem? Quando? Onde? Como? Quanto?
Para uma melhor
comunicagdo entre os Através de
Treinamento aos lideres lideres e seus Analista de No local de treinamentos
voltada ao clima subordinados, visando | desenvolvimento 3 meses treinamentos da elaborados pelo RS 2.000,00
organizacional também a melhora na de pessoas empresa desenvolvimento
motivagdo e de pessoas
reconhecimento
Com o intuito de ajudar
Palestras motivacionais os colaboradores a se Gerente de o .
. . . . R Auditdrio da Através de
e de desenvolvimento sentirem engajados e | desenvolvimento 1 més RS  20.000,00
. . empresa palestrantes
pessoal motivados no ambiente de pessoas
de trabalho
Para desenvolver uma
comunicagdao mais ativa
Melhorar a comunicagdo | e visando uma maior Analista de Criacdo de um
entre lideres e proximidade, confianca gestdo de Mensalmente | Sala de Reunides protocolo de RS 2.500,00
subordinados e transparéncia entre os pessoas comunicagdo
lideres e os
colaboradores
Total
RS 24.500,00

Fonte: Elaborada pela autora (2020)




Para uma melhora na falta de reconhecimento levantada na pesquisa, apontamos como
plano de acdo a realizacdo de treinamentos para lideres voltado ao clima organizacional de sua
equipe. Através desses treinamentos, a gestdo e desenvolvimento de pessoas podera moldar os
lideres de forma que exergam sua funcdo e tomem decisdes de forma estratégica a cada membro
de sua equipe, pois cada colaborador possui sua prépria identidade e com isso agem e
respondem de formas diferentes. No entanto, para que haja reconhecimento, os colaboradores
precisam desempenhar seu papel e estarem engajados com sua fungdo e um ponto que se torna
importante é a motivacao, na qual entra no segundo ponto fraco que foi destacado na empresa.

Visando uma melhora na motivacéo dos colaboradores, a empresa pode estar oferecendo
palestras motivacionais com personalidades importantes nessa area. Onde 0 mesmo podera
compartilhar suas historias ajudando a diminuir conflitos internos e inspirando para que 0s
funcionarios possam abrir sua mente e olhem para sua vida e carreira de maneira diferente,
encontrando assim os valores que 0s movem e 0s motivem.

Como terceira acao voltada a comunicacao de lideres e colaboradores e oportunidades
internas uma Otima estratégia a ser tomada € a inclusdo de jogos empresariais atraves da analista
de comunicacdo na qual é responsavel pelo clima e a comunicacdo de cada equipe. Hoje ja
existem diversos games empresariais voltados ao comportamento, funcional, de mercado, de
processos e sistémicos, e para o desenvolvimento da area comportamental seguem alguns

exemplos de games que podem ser aplicados na organizacao e seus principais objetivos.

Quadro 6 — Exemplo Games empresariais

Telefone sem Fio
Objetivo: ‘ Diminuir a barreira da lideranga na comunicagao

Os lideres recebem uma histéria através da equipe de comunica¢do. Com isso
eles terdo que repassar parte dessa histéria aos seus subordinados. E por fim,
os liderados terdao que repassar novamente a histéria para o setor de
comunicag¢do. Vence a equipe que passar a historia mais parecida com a
original e com a maior quantidade de detalhes.

Como funciona?

Jogo da forca
Objetivo: ‘ Promover a troca de informacdes e o engajamento entre colaboradores

A equipe de comunicacdo pode definir perguntas sobre cargos, caracteristicas
de colegas de equipes, fungdes etc. Essa pratica proporcionard uma maior
aproximacao e troca de informacg0des, criando assim um vinculo entre as
pessoas.

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Como funciona?




A aplicagdo de jogos comportamentais neste estilo nas empresas auxilia na melhora do
relacionamento em grupo, confianca, flexibilidade, cooperacdo, conhecimento das fungdes dos
outros colaboradores além de um melhor relacionamento com seus lideres e vice e versa.

Visado que o protocolo de comunicagéo seja aplicado e acompanhado posteriormente,
a empresa deve aplica-lo por 3 meses, onde quem ficara responsavel por essa aplicacdo é a
analista de gestdo de pessoas. Para acompanhamento desse desenvolvimento e coleta de
feedbacks, deverdo ser realizadas reunides mensais em equipe via teams e a cada 45 dias com
cada colaborador individualmente.

Apos os trés meses de aplicacdo da acdo, deverdo ainda ser realizadas a cada més
reunides focadas na comunicacdo, desenvolvimento e aproximacdo de equipe e
continuadamente cada 60 dias as reunides entre o lider e cada colaborador individual.

Figura 6 — Acéo do protocolo de comunicagéo

Reunides individuais mensais em equipe (feedback e
desenvolvimento do protocolo)

Reunides individuais a cada 45 dias (feedback e desenvolvimento do
protocolo)

Fim do protocolo de comunicagédo

Reunibes mensais em equipe todos os meses

Reunides inidividuais a cada 60 dias

Fonte: Elaborado pela autora (2020)
Apos realizado o prognostico da pesquisa, serd abordada as consideracfes finais

conforme veremos a seguir.



6 CONSIDERACOES FINAIS

Diante dos estudos realizados, pode-se verificar a importancia da administracdo do
clima organizacional nas organizagdes e os fatores nos quais o influenciam diretamente em seus
resultados.

Com o aumento da tecnologia e do conhecimento interno nas organizagdes, nota-se que
o clima organizacional é um dos fatores mais delicados e estudados nas empresas para que
consigam trabalhar o desenvolvimento de seus colaboradores, agregando desta forma bons
resultados na sua organizacdo. E para que haja um clima organizacional de sucesso, é preciso
trabalhar na satisfacdo dos colaboradores, no qual envolvem uma série de fatores como a
motivacao e a qualidade de vida no trabalho.

Por meio da bibliografia referenciada e dos pontos abordados, vimos que as
organizagdes utilizam ferramentas buscando o equilibrio e a satisfacdo dos funcionarios para
facilitar a compreensao dos sentimentos dos mesmos pela empresa. A ferramenta de pesquisa
de clima organizacional ¢ uma delas, onde através das informacdes coletadas e dos resultados
obtidos, a organizacao ird moldar e desenvolver seus colaboradores para uma satisfacdo interna
e externa em sua vida profissional.

Para uma melhor complementacdo dos estudos referente ao clima organizacional, foi
analisado os resultados de uma pesquisa de clima realizada no ano de 2019 em um dos setores
da Industria de Telecomunicacdo Eletronica Brasileira — (Intelbras S.A), ficando o
questionamento: “Como a pesquisa de clima organizacional pode ser aprofundada na empresa
Intelbras afim de uma melhor assertividade na gestdo de pessoas”.

Buscando a resposta a pergunta problema abordada, foram levantados trés objetivos
especificos do trabalho: “conhecer as politicas da empresa”, onde percebe-se que a empresa
oferece multiplos beneficios como auxilio creche, restaurantes com comidas balanceadas,
atividades elaborais durante horario do trabalho como vérias outras, e € notavel a preocupacéo
com a saude fisica e mental dos seus funcionarios. Como outro objetivo temos de “identificar
0 grau de satisfacdo dos colaboradores com as politicas e beneficios da empresa atraves do
resultado da pesquisa ja realizada “ é possivel verificar uma satisfagéo dos beneficios oferecidos
pela empresa, porém, ha um percentual de satisfacdo um tanto inferior, tendo como o destaque
nos pontos negativos a remuneracado, perfil das liderangas e o ambiente e clima de trabalho
interno como pontos da empresa a serem melhorados. E por ultimo abordamos o objetivo de

“Apresentar a¢des corretivas caso seja necessario. ”, onde foi utilizado a ferramenta SW2H para



um plano de agdo com o intuito de melhora na motivagdo dos colaboradores, no
desenvolvimento dos lideres e a comunicagdo com seus subordinados.

Através dos pontos negativos coletados na pesquisa, foram abordados planos de a¢des
com o foco de melhorias na comunicacdo dos lideres e colaboradores, ficando desta forma uma
sugestdo para que introduzam na empresa palestras motivacionais com profissionais
importantes nessa area para que aumentem a motivacdo e confianga do colaborador.
Treinamentos direcionados a lideres, visando molda-lo de forma humana e profissional para
com seus subordinados. E por fim, visando uma melhora no relacionamento, confianca e
transparéncia entre lideres e subordinados a empresa pode estar adotando games empresariais
através da area de comunicacdo da empresa. E ap6s todos os topicos abordados podemos
afirmar que os objetivos gerais e especificos foram alcancados.

Por conta do COVID-19 e o cenério atual em que vivemos houve algumas limitacGes
na coleta de informacdes através das pesquisas com 0s colaboradores, fazendo com que a
amostra coletada do questionario ndo tenha sido um ndmero tdo grande comparado aos
empregados que a empresa possui, além de ndo poder informar de qual setor especifico a
pesquisa havia sido realizada.

Como sugestdo para a empresa, seria interessante abordarem um plano de carreira para
com seus colaboradores, pois € visivel que muitos demonstraram a falta dessa acdo na pesquisa
realizada. Através de um plano de carreira os colaboradores poderdo conhecer o que realmente
os motivam, fazendo com que desta forma saibam para qual caminho seguir na organizacao,
agregando assim mais valor a empresa.

Como recomendacdo futura para estudos seria interessante abordar os impactos do
COVID-19 no clima organizacional das empresas, pois sem davidas houveram milhares de

mudancas para se readaptar ao cenario atual.



REFERENCIAS

BARBIERI, Ugo Franco. Gestao de pessoas nas organizagdes: A aprendizagem da lideranca
e da inovacdo. Sao Paulo: Atlas S.A, 2013. E-book. Acesso restrito via Minha Biblioteca
Unisul.

BARIBIERI, Ugo Franco. Gestdo de pessoas nas organizagdes: A evolucdo do ser humano
na vida e na ciéncia. S&o Paulo: Atlas, 2014. E-book. Acesso restrito via Minha Biblioteca
Unisul.

BARBIERI, Ugo Franco. Gestdo de pessoas nas organizac@es: Conceitos basicos e
aplicacOes. S&o Paulo: Atlas, 2016. E-book. Acesso restrito via Minha Biblioteca Unisul.

BERGAMINI, Cecilia W.. Motivac¢éo: uma viagem ao centro do conceito. Gv Executivo, S&o
Paulo, v. 1, n. 2, p. 63-67, nov. 2002.

CAVALCANTI, Marcelo; MOREIRA, Enzo. Metodologia para Estudo de Caso. 4.ed.
Palhoca: UnisulVirtual, 2009.

CHIAVENATO, Idalberto. Desempenho Humano nas empresas: Como desenhar cargos e
avaliar o desempenho para alcancar resultados. 7.ed. Sdo Paulo: Manole, 2016. E-book.
Acesso restrito via Minha Biblioteca Unisul.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas
organizacdes. 4.ed. S&o Paulo: Manole, 2014. E-book. Acesso restrito via Minha Biblioteca
Unisul.

FERREIRA, Patricia Itala. Clima organizacional e qualidade de vida no trabalho. Rio de
Janeiro: LTC, 2017. E-book. Acesso restrito via Minha Biblioteca Unisul.

FRANCA, Ana Cristina Limogi. Qualidade de vida no trabalho — QVT: Conceitos e
praticas nas empresas da sociedade pés-industrial. 2.ed. S&o Paulo: Atlas S.A, 2012. E-book.
Acesso restrito via Minha Biblioteca Unisul.

FRANCA, Ana Cristina Limongi. Comportamento Organizacional: conceitos e praticas. 1led.
Séo Paulo: Saraiva, 2006. E-book. Acesso restrito via Minha Biblioteca Unisul.

Fsense. Pesquisa de clima organizacional: 7 beneficios para motivacdo em equipes.
https://fsense.com/pt/pesquisa-de-clima-organizacional-7-beneficios-para-a-motivacao-de-
equipes. Acesso em: 2 de maio de 2020.

MASLOW, Abraham H. Motivacdo e personalidade. 2. Ed. New York: Harper e Now.
Disponivel em: https://cra-

rj.adm.br/publicacoes/textos_classicos/Motivation_and_Personality Traduzido/files/assets/ba
sic-html/page3.html. Acesso em: 08 jun. 2020.

MCGREGOR, Douglas. Os aspectos humanos da empresa. 2. ed. Lisboa: Lce, 1960.
Disponivel em:
https://www.crarj.adm.br/publicacoes/textos_classicos/Os_Aspectos_Humanos_da_Empresa/f
iles/mobile/index.html#6. Acesso em: 03 jun. 2020.


https://fsense.com/pt/pesquisa-de-clima-organizacional-7-beneficios-para-a-motivacao-de-equipes
https://fsense.com/pt/pesquisa-de-clima-organizacional-7-beneficios-para-a-motivacao-de-equipes
https://cra-rj.adm.br/publicacoes/textos_classicos/Motivation_and_Personality_Traduzido/files/assets/basic-html/page3.html
https://cra-rj.adm.br/publicacoes/textos_classicos/Motivation_and_Personality_Traduzido/files/assets/basic-html/page3.html
https://cra-rj.adm.br/publicacoes/textos_classicos/Motivation_and_Personality_Traduzido/files/assets/basic-html/page3.html

PEREZ, Francisco Conejero; COBRA, Marcos Conejero. Cultura organizacional e gestéo
estratégica: A cultura como recurso estratégico. 2ed. Sao Paulo: Atlas, 2017. E-book. Acesso
restrito via Minha Biblioteca Unisul.

PRODANOV, Cleber Cristiano; FREITAS, Ernani Cesar. Metodologia do trabalho
cientifico: Métodos e técnicas da pesquisa e do trabalho académico. Google Books. E-book.
Disponivel em: http://www.feevale.br/Comum/midias/8807f05a-14d0-4d5b-blad-
1538f3aef538/E-book%20Metodologia%20d0%20Trabalho%20Cientifico.pdf. Acesso em 17
mai, 2020

RIBEIRO, Antonio de Lima Ribeiro. Gestao de Pessoas. 2ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2012. E-
book. Acesso restrito via Minha Biblioteca Unisul.

ROBBINS, Stephen P.; DECENZO, David A.; WOLTER, Robert. M. A nova
Administragdo. led. S&o Paulo: Saraiva, 2014. E-book. Acesso restrito via Minha Biblioteca
Unisul.

SELLEME, Robson; STADLER Humberto. Controle da Qualidade: as ferramentas
essenciais.led. Curitiba: Intersaberes, 2012. E-book. Acesso restrito via Minha Biblioteca
Unisul.

ZANOL, Salete Caren. Gestdo de pessoas: guia para entender o que € e como fazer. Guia para
entender o que é e como fazer. Disponivel em: https://www.metadados.com.br/blog/gestao-de-
pessoas/?gclid=CjwKCAjwztL2BRATEiIWAVNALcphG_6ZKT6_fb90JNONHZWCcKHt9u9bY
NuGX6GjcnwMAvhaC3VLZZ3hoCg6cQAvVD_BwE. Acesso em: 01 jun. 2020


http://www.feevale.br/Comum/midias/8807f05a-14d0-4d5b-b1ad-1538f3aef538/E-book%20Metodologia%20do%20Trabalho%20Cientifico.pdf
http://www.feevale.br/Comum/midias/8807f05a-14d0-4d5b-b1ad-1538f3aef538/E-book%20Metodologia%20do%20Trabalho%20Cientifico.pdf

ANEXO A — Questionario de satisfacao dos colaboradores referente a remuneracao e
perfil de lideranca

Questionario de pesquisa referente ao grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa
Intelbras S.A no ano de 2020 baseado em sua remuneracao e no perfil das liderancas.
Esse questionario sera respondido de forma anénima.

Assinale a alternativa que vocé achar mais adequada.

Com que frequéncia vocé recebe apoio quando necessario?

) Sempre
) Quase sempre
) As vezes
) Quase nunca
)

Nunca

1.
(
(
(
(
(

2. Como ¢ o desempenho profissional do seu lider?

( ) Gtimo
() Bom

( ) Regular
( ) Ruim

( ) Péssimo

3. Como ¢ sua comunicacdo com seu lider?

( ) Otima
( ) Boa

() Regular
( ) Ruim

( ) Péssima

4. Com que frequéncia seu lider Ihe oferece oportunidade de se expressar em
situacOes/decisbes importantes no dia a dia?

() Sempre

() Quase sempre
() As vezes

() Quase nunca
() Nunca



Vocé sente que seu papel é importante para os resultados da equipe?

) Sempre

) Quase sempre
) As vezes

) Quase nunca
) Nunca
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Com que frequéncia vocé se sente reconhecido na cadeira em que atua?

) Sempre
) Quase sempre
) As vezes
) Quase nunca
)

Nunca

6.
(
(
(
(
(

7. Considerando o cargo que vocé ocupa, como vocé classifica seu salario em comparacéo
com outras empresas e/ou com o0 de seus amigos?

Na sua opinido, vocé considera justas as promocdes realizadas em sua empresa?

Sempre
Quase sempre
As vezes
Quase nunca
Nunca

NN AN AN N m
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9. Vocé possui oportunidades de evolucao em sua cadeira?

() Sim
() Talvez
( ) Néo

10. Vocé se sente a vontade em conversar sobre seu cargo e salario com seu lider?



() Sempre

() Quase sempre
() As vezes

( ) Quase nunca
( ) Nunca

11. Voce se sente satisfeito com os beneficios oferecidos pela empresa?

() Sim
() Talvez
( ) Néo

12. A empresa oferece algum programa de incentivo para vendas ou melhor eficiéncia no
cargo?

() Sempre

() Quase sempre
() As vezes

( ) Quase nunca
( ) Nunca
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