PONTIFICIA UNIVERSIDADE CATOLICA DE GOIAS
ESCOLA DEDIREITO, NEGOCIOS E COM UNICACAO
CURSO DE ADMINISTRACAO

CLIMA ORGANIZACIONAL: ESTUDO DE CASO APLICADO EM UMA EMPRESA
DETI

ORGANIZATIONAL CLIMATE: CASE STUDY APPLIED IN AN IT COMPANY

Juliana Lopes dos Santos Ferreira Cardoso
Orientador: Prof. Msc. Irineu Gomes

Avaliador: Prof. Esp. Nelson Anibal Lesme Orué
Avaliador: Prof. Msc. Marcos de Freitas Pintaud

LINHA DE PESQUISA: Gestdo Estratégica

RESUMO

Este trabalho teve como objetivo principal avaliar o clima organizacional na empresa
3DB.cloud, no ramo da tecnologia da informacdo. Para a realizacdo do trabalho foram feitas
pesquisas bibliograficas, a respeito dos temas, gestdo de pessoas, avaliacdo de desempenho,
missdo, Visdo e valores, clima organizacional, beneficios do bom clima, cultura organizacional,
motivacao e satisfacdo no trabalho, lideranca no trabalho e desenvolvimento profissional, que
possibilitaram elaborar a fundamentacdo tedrica. Na parte pratica, foram realizadas pesquisas
na empresa em referéncia visando identificar os fatores positivos e negativos do clima
organizacional. Para tanto, foram aplicadas pesquisas qualitativas com o diretor CFO, sécio
proprietario e quantitativas com os colaboradores. A partir das analises das pesquisas, foram
apresentadas proposicdes para melhoria do clima na empresa, com destaque para o feedback e
retencdo de talentos.
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ABSTRACT

The main objective of this work was to evaluate the organizational climate in the company
3DB.cloud, in the information technology sector. To carry out the work, bibliographical
research was carried out regarding the topics, people management, performance evaluation,
mission, vision and values, organizational climate, benefits of a good climate, organizational
culture, motivation and satisfaction at work, leadership at work and professional development,
which made it possible to develop the theoretical foundation. In the practical part, research was
carried out in the company in question to identify the positive and negative factors of the
organizational climate. To this end, qualitative research was carried out with the CFO director,
owner partner and quantitative research with employees. Based on the analysis of the research,
proposals were presented to improve the climate in the company, with emphasis on feedback
and talent retention.
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INTRODUCAO

Este trabalho teve como objetivo geral avaliar o clima organizacional na Empresa
3DB.cloud, identificando os fatores positivos e oportunidades de melhoria que estdo
interferindo na produtividade, no relacionamento interpessoal, motivacdo no trabalho,
qualidade de vida no trabalho e outros fatores pessoais que tem relagdo com o comportamento
individual e coletivo na empresa.

A empresa em referéncia atua no campo da tecnologia da informagdo, no setor de
produtos e servicos, possui como atividade principal, servico de sustentacdo em cloud para
empresas, B2B, oferece mais de 9 servicos de sustentacdo e diversos produtos de tecnologia.
Possui em média 35 colaboradores, fica localizada no setor Jardim Goiés.

Os seguintes objetivos especificos foram realizados no desenvolvimento do trabalho:

e Elaborar a fundamentacdo tedrica baseado em pesquisas bibliograficas abrangendo os
temas, gestdo de pessoas, avaliacdo de desempenho, missdo, visdo e valores, clima
organizacional, beneficios dobom clima, cultura organizacional, motivacdo e satisfacdo no
trabalho, lideranca no trabalho, desenvolvimento profissional;

e Fazer levantamentos gerais na empresa a respeito do servico de produtos, caracteristicas
gerais, valores empresariais e gestdo de pessoas;

e Elaborar e aplicar instrumentos de pesquisa para compreender, analisar e propor
aperfeicoamentos a respeito do clima organizacional;

e Realizar a andlise, discussdo e apresentacdo dos dados relativos as pesquisas sobre o clima
organizacional;

Elaborar as proposices de aperfeicoamento, a partir das pesquisas realizadas.

A partir da avaliagdo proposta, foram feitas sugestdes, que venham contribuir para
melhorar o clima organizacional na empresa.

O trabalho foi realizado a partir de duas referéncias fundamentais. A primeira se refere
as pesquisas bibliograficas em livros, periddicos, publicagdes cientificas a respeito dos temas
gestdo de pessoas e clima organizacional. A segunda referéncia trata-se de pesquisa de campo
em uma empresa goiana de TI sobre o clima organizacional, com os funcionérios e com um dos

diretores.



Este estudo justifica-se pela importancia do clima organizacional nas organizacdes, na
relacdo do empregador-empregado, lideres e liderados. Os aspectos positivos do clima
organizacional proporcionam diversos beneficios para a empresa e para o colaborador, como
aumento da produtividade, maior engajamento dos trabalhadores na empresa, aumento da
motivacdo e alcance de melhores resultados pretendidos pela organizacdo, além de propiciar

um ambiente mais saudavel e mais harmdnico.

METODOLOGIA

Para compreensdo e analise do assunto, foi adotada a seguinte metodologia.
Elaboracdo da fundamentacdo tedrica

A fundamentacdo tedrica foi realizada a partir de estudos e pesquisas bibliograficas,
artigos e sites especializados, abrangendo o0s tdpicos gestdo de pessoas, avaliacdo de
desempenho, clima organizacional, satisfagdo e motivacdo no trabalho, cultura organizacional,
beneficios do clima organizacional positivo, lideranca no trabalho, missdo, visdo, valores e
desenvolvimento profissional. Essas pesquisas contribuiram para compreender a importancia e

abrangéncia da gestdo de pessoas nas organizagdes.

Levantamento de dados gerais na empresa

Teve como objetivo identificar as caracteristicas principais da empresa referentes aos
servicos e produtos que oferece, sua area de atuacdo, historico, valores empresariais que
acredita e informacdes sobre a gestdo de pessoas. Os dados foram levantados a partir de

documentos internos e entrevistas com 0s gestores.

Pesquisa do clima organizacional

Com os colaboradores - na pesquisa foi utilizado a amostra de 30 colaboradores, de
forma quantitativa por meio de questionario estruturado com 19 questes de mltipla escolha.
O questionario foi disponibilizado para todos os funcionarios, num total de 35, durante 0 més
de outubro, de 30 a 09 de novembro de 2023 e respondidos eletronicamente, utilizando a
plataforma google forms. Nesta etapa, contou-se com 0 apoio da empresa para obter a
participacdo dos funcionarios.

Com o diretor/gestor - a pesquisa foi feita de forma qualitativa por meio de entrevista
estruturada com um dos diretores da empresa, que possui um papel estratégico dentro da

empresa, como lider em projetos e operacgdes, alem de ser o diretor financeiro (CFO).



Tabulacdo dos dados
Os dados foram tabulados e apresentados em graficos, com os respectivos percentuais der cada

resposta.

Andlise e discussdo dos resultados

Os resultados foram analisados com os devidos comentarios de andlise. Para essa etapa,
contou-se com a participacdo do diretor financeiro.

De forma geral, o clima organizacional, conforme pesquisa, apresenta-se de forma
positiva, apesar de questdes que exigem acOes da empresa para sua solucdo e melhorias. Na
etapa seguinte, foram apresentadas as proposicoes que visam aperfeicoar o clima
organizacional, contribuindo para uma maior integracdo funcionario-empresa, base importante

para a consecucdo dos objetivos empresariais.

Sugestdes de melhorias
No final do trabalho sdo apresentadas sugestdes que visam melhorar o clima
organizacional, identificadas a partir dos levantamentos feitos, discussdo e andlise dos

resultados e participacdo da empresa.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Gestao de pessoas

A priori, a gestdo de pessoas (GP) teve seu inicio na década de 60, era um modelo de
departamento pessoal, voltado para as atividade de folhas de pagamento, gestdo de pessoal,
recrutamento ¢ selecdo, “os empregados se tornaram um fator de producdo cujos custos
deveriam ser administrados t3o racionalmente quanto os custos dos outros fatores de produgdo”
(FISCHER, 2002, p.19). A evolucdo dagestdo de pessoas € abordada de maneiras diversificada
por diversos autores. Sendo assim, Dutra (2009), classifica 0 processo evolutivo, segundo a
abordagem funcionalista, quando todos os membros dentro de determinado grupo trabalham

juntos em harmonia e cada qual em sua fungdo especifica, em trés grandes fases:



e Operacional: até a década de 1960, focada nos aspectos operacionais da organizacdo, ou
seja, no recrutamento e selecdo de pessoas, departamento pessoal;

e Gerencial: década de 60, até o inicio dos anos 80; nesta fase a GP passa a envolver-se em
todos 0s processos de gestdo da organizagdo, ou seja, preocupa-se com o desenvolvimento
organizacional;

e Estratégica: a partir dos anos 80, inicia-se assumir papel estratégico, os trabalhadores
comecam a assumir um papel fundamental, como agentes agregadores de valor para a

organizag&o.

Posteriori, no século XX, agestdo de pessoas era vista principalmente como uma funcéo
administrativa e mecanica, que se concentrava em questdes como controle e eficiéncia no
trabalho, um exemplo disto foi 0 modelo fordista, baseada na producdo em massa e repeticdo
das tarefas. Assim, com o passar do tempo, a gestdo de pessoas evoluiu para incluir questdes
como motivacdo, lideranca, treinamento e desenvolvimento, entre outras (CHIAVENATO,
2014).

A gestdo de pessoas surgiu como uma area de estudo e pratica a partir da necessidade
de se gerenciar as relacfes entre empregadores e empregados nas organizagdes, segundo o0 autor
essa relacdo € o principio basico em GP, sendo responsabilidade de linha e uma funcéo de staff,
ou seja, indica que cada lider dentro de sua respectiva &rea de competéncia € encarregado de
gerir os colaboradores, sendo ele guem determina aspectos como contratagdes adicionais,
progressdes profissionais, realocacfes, avaliagbes de desempenho, mérito, capacitacdo,
desvinculacéo, entre outros, e assim, ao longo do tempo, a gestdo de pessoas passou por diversas
transformacdes, que refletiram as mudangas na sociedade e na economia. Atualmente, a gestdo
de pessoas é vista como uma funcdo estratégica e essencial para o sucesso das organizagcdes
(CHIAVENATO, 2014, p. 19 e 41).

Avaliacao de desempenho

Desta maneira, a avaliagdo de desempenho adentra como um fator propulsionador no
atingimento do sucesso organizacional, pois estd focalizada na avaliagdo cargo ocupado pelo

colaborador ou nas competéncias que este oferece a organizacdo, Avila (2015, pg. 48) descreve:

A avaliagdo do desempenho é um processo de apreciacdo sistematica do desempenho
dos trabalhadores no exercicio das suas funcdes, que contribui para o seu
desenvolvimento futuro. E um processo pelo qual a organizagio identifica em que
medida o desempenho de cada trabalhador contribui para satisfazer os objetivos
estratégicos a atingir os resultados da organizagéo.



Sendo assim, quando aplicada pelo lider de equipe, através da avaliagdo 360 graus |,
promove um aspecto muito importante e imprescindivel na relacdo entre lider e liderado, o
feedback, no qual é o procedimento que informa a pessoa avaliada sobre o seu desempenho,
conduta, eventualidade ou acdo executada, cujo objetivo é , reorientar e/ou promover um
estimulo de uma ou mais acbes de melhoria, passadas e/ou futuras (COSTA 2009, p. 115).

Neste sentido, pode-se destacar que assim como a maioria das empresas ao realizar a
pesquisa de satisfacdo de seus clientes, sobre seus produtos e servicos oferecidos, buscam uma
direcdo sobre como estdo se desempenhado, bem como o que pode ser melhorado, a fim de
crescerem como organizacdo diante do mercado competitivo, também é pelo feedback de seus
liderados, que este crescimento profissional se torna possivel, conforme descreve Consoni
(2010,p.38), a falta de feedback causa “A auséncia do feedback causa dificuldades como por
exemplo, na questdo profissional causa desmotivagcdo entre 0s colaboradores, inseguranca,
baixa estima, entre outros males”.

Entdo, é de suma importancia que o liderado saiba que suas acGes estdo sendo eficazes
e eficientes, assim como as a¢des indesejadas, o desenvolvimento da pratica do feedback, é uma
métrica que demonstra maturidade, de autodesenvolvimento, e permite que desenvolva equipes
mais engajadas, comprometidas, por consequéncia mais produtivas nos processos de trabalho
(KNAPIK, 2008, p. 83).

Missdo, Visdo e Valores

O conjunto missao-visao-valores, é a origem, um dos aspectos fundamentais, se ndo o
fundamental na estruturacdo e no planejamento de novos negdcios que ainda estdo em fase de
criagdo, como no plano de negdcio, ou também que ja existam. Portanto, este trio &
imprescindivel, pois é através dele que os empreendedores realizam o planejamento de forma
diferenciada de outros negdcios, bem como proporcionam o engajamento dos colaboradores e
0s nortelam para gerar mais resultados, conforme a visdo e objetivos implementados e quando
atingidos podem gerar o orgulho de seu desempenho e trabalho. Por fim, estd triade também
devera ser constantemente validada ao longo da existtncia da organizacéo,
(www.sebrae.com.br, acesso em 31/05/2023 as 11:00).

Entdo, a missdo, pode ser descrita como a razdo de ser da organizacdo, o que fez com

gue a organizacdo comecasse? Qual é o seu porqué existencial, o que ela é em sua esséncia e



quer demonstrar para 0 mundo, e qual o beneficio que ela entrega, ou entregard para o0 seu

publico alvo, para definir a missdo é preciso;

Para definir a missdo, ou proposi¢do de valor, é preciso perguntar: para que serve
nossaempresa? Quala nossa utilidade para os clientes? Quais as necessidades estanmos
atendendo? Que beneficios temos a oferecer aos consumidores por meio de nossos
produtos? Qual problema nossa empresa resolve para seus clientes? Que
responsabilidades estamos cumprindo na sociedade? (MAXIMIANO, 2011,p.64).

J& para Ackoff (1981, p.107) apud Antoniazzi (1997), a missdo ‘¢ um propésito que
mtegra a variedade de papéis que um sistema desempenha”.

Em relagdo a visdo, € uma abordagem que norteia a organizacdo em dire¢do aos seus
objetivos futuros. Segundo Tavares (2005) apud Carvalho e Santos (2016), a visdo representa
as oportunidades futuras do negdcio, incentivando a concentracdo de esfor¢os na busca por
essas oportunidades. Essa andlise do destino almejado pela organizacdo é embasada por teorias
e explicacdes que podem ser entendidas por meio de metaforas individuais e parciais das
organizacdes. BETHLEM (2009) apud CARVALHO e SANTOS (2016).

Tavares (2000, p. 180) afirma que a “Visdo estabelece aonde a organizacdo quer chegar,
amissao delimita sua atuagdo no espago de negdcio escolhido™.

Em resumo, a visdo organizacional é uma abordagem que orienta a organizacdo em
busca de seus objetivos futuros. Ela representa as oportunidades futuras do negécio, permite
uma andlise individual e parcial das organizacbes e estabelece os limites e o direcionamento
que 0S responsaveis pela empresa conseguem enxergar a longo prazo.

Por ultimo, datriade tem-se os valores empresariais, caracteristicas das pessoas resultam
em diferentes valores vivenciados e assimilados ao longo de suas vidas, alguns exemplos sdo a
fé, familia, respeito, responsabilidade. A multiplicidade de experiéncias e, por conseguinte, de
principios individuais requer que a organizacdo estabeleca seus préprios valores, de forma a
guiar a empresa em direcdo a um objetivo comum. (www.maestrando.files.wordpress.com,
acesso em 31/05/2023 as 13:19).

Entretanto, quando o negdécio ndo possui valores organizacionais claros, 0s
colaboradores estdo mais propensos a conflitos, pois os principios pessoais de cada individuo
podem gerar atritos, e como consequéncia frustracdo constante nos colaboradores, por ndo
alcancarem os resultados almejados pela organizacdo, (www.maestrando.files.wordpress.com,
acesso em 31/05/2023 as 13:19). Portanto os valores sdo “uma crenga basica sobre o que ¢
importante ou relevante para a organizagdo, aquilo que ela espera que se deva ou néo fazer...que
funcionam como padrdes que orientam o comportamento das pessoas”( CHIAVENATO, 2014,
p.57).



Segundo Robbins (2010, p. 139), os valores sdo muito importantes, pois “estabelecem
a base para a compreensdo das atitudes e da motivacdo, além de influenciarem nossas
percepcoes... 0s valores encobrem a objetividade e aracionalidade. Eles influenciam as atitudes
€ 0 comportamento.”.

J& para Machado (2009, p. 32), “Os Valores...resultam no comprometimento entre a
equipe, o mercado, a comunidade e a sociedade. O reconhecimento dos valores de uma
organizacdo permite predizer o funcionamento da mesma e o comportamento organizacional
dos seus membros”. Na Apple, alguns dos valores aderidos pela organizacdo sao “transformar
cargos em carreiras, fazer parte de uma jornada incrivel, inspirar mentes com a realidade
aumentada, construir pontes entre culturas através do voluntariado, ajudar as pessoas a

crescerem e alcangarem seus objetivos”.

Clima organizacional

O clima organizacional é um conceito muito importante na area da gestdo de pessoas e
se refere ao ambiente interno das organizacdes, é a relacdo existente entre os colaboradores e
0S gestores, e envolve aspectos como a cultura, valores, atitudes e comportamentos dos
mndividuos. Graga, (1999) cita “O clima organizacional ¢ a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacdo e
influencia o seu comportamento”. Segundo Robbins (2010, p. 505), o clima organizacional
positivo influencia também positivamente o desempenho dos colaboradores, e também aumenta
a satisfacdo no trabalho. Sendo assim, o bom clima é essencial para o0 bem-estar dos
colaboradores e para a constru¢do de uma cultura organizacional saudavel, além de estar
associado ao alto nivel de satisfacdo do cliente.

Desta maneira, Silva (2018 p. 4) apud Martins (2017), o clima pode ser influenciado por
diversos fatores, como o estilo de lideranca, a comunicacdo interna, reconhecimentos,
recompensas. Sendo assim, o clima pode ser medido por meio de pesquisas, que podem
identificar as percepcdes e niveis de satisfacdo dos colaboradores em relacdo a empresa e as
suas praticas, bem como contribuir para o aumento da produtividade, assim ele também destaca,
gue o clima é capaz de afetar o comportamento organizacional, que por consequéncia, atinge o
proprio desempenho empresarial. Assim, neste contexto pode-se inferir a importancia da
aplicagdo da pesquisa, “pode revelar o grau de satisfagdo dos recursos humanos e boa parte do

sucesso ou fracasso das organizagdes (GRACA, 1999, p. 24).



Beneficios de um clima organizacional positivo

A pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta importante para a melhoria
continua do ambiente de trabalho, e oferece diversos beneficios para as empresas, elas podem
ser classificadas em 7 aspectos, (https//fsense.com e www.feedz.com.br/, acesso em:
22/05/2022, as 15:00):

e O primeiro beneficio é o favorecimento da tomada de decisdes solidas. Com os resultados
da pesquisa, € possivel embasar analises e formular estratégias mais efetivas, levando a
decisdes maduras e acertadas para o desenvolvimento do negdcio;

e Segundo aumento da motivagdo e o engajamento dos colaboradores. Apenas a realizacdo
da pesquisa ja é um fator motivador, e acdes tomadas com base nos resultados demonstram
gue a empresa valoriza as opinides dos seus colaboradores;

e Terceiro, melhoria na comunicacdo e no ambiente de trabalho. Ela permite que os
colaboradores apresentem suas opinides com sinceridade, e possibilita aprimorar a
comunicacdo na empresa e esclarecer melhor os objetivos da companhia;

e Quarto, é a maior retencdo de talentos, colaboradores mais satisfeitos e motivados, reduz a
rotatividade e o absenteismo. Com a pesquisa, € possivel identificar problemas e
desenvolver solucbes antes que os pedidos de demissdo aumentem, reduzindo a rotatividade
e os indices de absenteismo;

e Quinto, possibilita uma boa imagem da empresa no mercado concorrente, demonstrando
que se preocupa com seus colaboradores, e estda em busca de melhoria continua dos
processos;

e Sexto, a pesquisa permite o aperfeicoamento das liderancas, oferecendo feedbacks sobre
como estd o desempenho dos lideres diante dos colaboradores;

e Sétimo, promove a melhoria continua do ambiente de trabalho, possibilitando a realizacao

de diagnésticos ao longo do tempo e promovendo medidas de aperfeicoamento constantes.

Cultura organizacional

Cultura organizacional de uma organizacdo, pode ser definida a partir da maneira com

que a organizagdo direciona suas agdes dentro da empresa, com foco no objetivo e na missdo


http://www.feedz.com.br/blog/pesquisa-de-clima-organizacional/
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do negocio, tende a influenciar o comportamento de todos os envolvidos do ambiente de
trabalho, e também estd relacionado em como trata seus clientes e parceiros,
(www.gupy.io/blog/cultura-organizacional, acesso 22/05/2023 as 00:12).

Segundo Madeira, (2016, p. 10), “A cultura tem que refletir o sentido real da filoso fia,
valores, missdo, visdo e 0s objetivos de cada empresa, integrado num sistema de
comportamento organizacional Unico, distinguindo-se das outras organizagoes”.

Pode-se inferir que, a cultura organizacional é a relacdo do propdsito da organizacgao,
praticas, missdo, visdo e valores que conduzem a empresa ao seu objetivo, diferentemente do
clima organizacional que é a percep¢do dos colaboradores em relacdo a este negocio. Neste
sentido, para que haja um bom clima organizacional, eficiente, é necessario que este aspecto
esteja de acordo com a cultura organizacional, ou seja, associada a missao, visdo e valores da

organizacao.

Motivagao e satisfacdo no Trabalho

A motivacdo e satisfagdo no trabalho s&o aspectos fundamentais para o bom
desempenho dos colaboradores. Ambos 0s conceitos estdo intrinsecamente relacionados e
desempenham um papel crucial na produtividade, engajamento e retencdo de talentos. A
motivacdo no trabalho refere-se aos fatores intrinsecos e extrinsecos que impulsionam o0s
individuos a se envolverem ativamente em suas tarefas e a perseguirem metas e objetivos.
Madeira (2016) destaca:

O envolvimento dos colaboradores com a organizagdo, e, mais produtividade é
fundamental que os colaboradores estejam totalmente comprometidos com a
organizacdo. Para isso, é necessario que a organizagdo consiga fornecer aos
colaboradores medidas que promovam asatisfagdo no trabalho e a sua motivagao para
continuarem com o0s mesmos niveis de produtividades e de colaboracdo. Assim, os
sistemas de recompensas (intrinsecos e extrinsecos) sdo um dos fatores mais
importantes e que mais influenciam estasatisfacdo e motivacdo dos colaboradores.

Fatores intrinsecos referem-se a aspectos pessoais, como interesses, valores, habilidades
e necessidades individuais, que podem impactar a motivacdo e satisfacdo no trabalho. Por sua
vez, fatores extrinsecos sdo determinados pelo ambiente de trabalho, politicas organizacionais,
lideranca, remuneracdo, beneficios, condicGes de trabalho (ROBBINS 2010, p.201).

Por outro lado, Para Werther & Davis (1983) apud Madeira (2016), “a satisfagao no
trabalho é a forma favoravel ou desfavoravel de como os colaboradores véem o seu trabalho.
As atividades ricas em autonomia, variedade e feedback ajudam a satisfagdo dos colaboradores,
0 que leva ao aumento do compromisso dos colaboradores”. Entdo, a satisfagdo no trabalho esta

relacionada ao grau de contentamento e realizacdo que os individuos experimentam em relacdo
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as suas atividades profissionais. Envolve a percepcao subjetiva dos colaboradores em relagéo a
compatibilidade entre suas expectativas e a realidade do trabalho, o reconhecimento e
recompensa pelo esforco empregado, o relacionamento com a equipe de trabalho e seus
respectivos lideres, entre outros fatores. A satisfacdo no trabalho estd fortemente ligada a
motivacdo, pois colaboradores satisfeitos tendem a ser mais engajados, produtivos e leais a

organizagao.

Lideranca no trabalho

Lideranca ¢ a habilidade de influenciar um grupo de pessoas para alcancar objetivos e
metas. A fonte dessa influéncia pode ser formal, como aquela atribuida a um cargo de gestdo
em uma empresa. No entanto, nem todos os lideres sdo gerentes e nem todos 0s gerentes sao
lideres. Ter uma autoridade formal concedida pela organizacdo ndo garante uma lideranca
efetiva. A lideranca ndo formal - a capacidade de influenciar os outros que surge fora da
estrutura organizacional formal - pode ser tdo crucial quanto a influéncia formal. (ROBBINS,
2010, p.361 e 362). Entdo, Robbins (2010, p. 306), descreve:

Quando os lideres oferecem um objetivo comum que inspira os membros de equipes
cuja educagdo e conhecimentos variam, a equipe se torna muito criativa. Quando os
lideres ndo oferecem tais objetivos, as equipes diversificadas ndo tiram vantagemde
suas capacidades Unicas e tornam-se, na verdade, menos criativas que aquelas de
habilidades homogéneas.

Para Hunter (2004, p. 19) apud Tomaz, Silva, Sousa e Freitas (2022), “Lideranca € a
habilidade de influenciar as pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir 0s
objetivos identificados como sendo para o bem comum”. Essa definicdo ressalta a importancia
de um lider inspirador, capaz de criar um ambiente colaborativo e estimulante, no qual todos se
sintam engajados e comprometidos com os propositos coletivos. Nesse sentido, a lideranca se
torna uma ferramenta poderosa para impulsionar equipes e promover resultados significativos,
buscando sempre o beneficio de todos os envolvidos.

Ao longo da historia, a lideranca era predominantemente associada aos homens. No
entanto, ocorreram mudancas significativas que ampliaram essa percepc¢do. Atualmente, as
mulheres tém conquistado cada vez mais posicOes de lideranga e se destacado pela sua crescente
participacdo nas organizacbes e no mercado de trabalho. Elas estdo assumindo papéis de
lideranca nas empresas, desafiando esteredtipos de género e contribuindo para o crescimento e
desenvolvimento das organizagdes. Essa transformacdo demonstra que as mulheres estdo
rompendo barreiras e provando que sdo igualmente capazes de exercer lideranca efetiva e
influente nas organizacdes (OLIVEIRA, 2022, p.12).
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Desenvolvimento profissional

O desenvolvimento profissional refere-se ao processo continuo de aprimorar
habilidades, conhecimentos e competéncias relacionadas a carreira de uma pessoa. Envolve a
busca ativa por oportunidades de aprendizado e crescimento, visando a progressao na carreira
e 0 alcance de metas profissionais. (GOMES, 2020, p. 27).

De acordo com https://professional.dce.harvard.edu/, acesso em 01/06/2023 as 20:00,
“O desenvolvimento profissional ¢ adquirir novas habilidades por meio de educagdo continuada
e treinamento profissional apds a entrada no mercado de trabalho”. Neste sentido pode ser
impulsionado por meio de educacdo formal, treinamentos, mentorias networking e experiéncias
praticas. Alm disso, o0 desenvolvimento profissional pode ser impulsionado pelo
aprimoramento profissional, pois oferece a oportunidade de ascensdo e progresso. Além disso,
o desenvolvimento profissional permite aperfeicoar competéncias ja adquiridas e adquirir novas
habilidades.

Em suma, é uma maneira eficaz de se destacar entre 0s concorrentes, uma vez que a
inclusdo de programas de capacitacdo e certificacGes adicionais no curriculo demonstra a
experiéncia e o comprometimento com o campo de atuacdo. Os profissionais que demonstram
iniciativa no aprendizado auténomo, transmite aos empregadores a disposicdo para experiéncias
inovadoras e entusiasmo continuo em busca de crescimento. Neste sentido, alguns beneficios
do desenvolvimento profissional citados pelo mesmo site de Harvard, sdo “taxas de retencao
mais altas, atrair melhores talentos, ajuda os funcionarios a se manterem atualizados com as
tendéncias do setor para manter as habilidades aprimoradas”.

Sendo assim, www.learning.linkedin.com, acesso em 01/06/2023 as 20:15, constatou
através de uma pesquisa realizada no local de trabalho do linkedin aplicada em 2018, que “94%
dos funciondrios permaneceriam em uma empresa por mais tempo se ela investisse no

desenvolvimento de suas carreiras”.

Plano para retengédo de talentos

Os talentos possuem uma abordagem Unica em sua forma de pensar, sentir, agir e se
comportar, o que leva a resultados diversos. Eles ndo nascem prontos, mas séo desenvolvidos
através da disposicdo pessoal para aprender, aplicar conhecimentos e adotar atitudes eficazes

na execucdo de suas tarefas, o que resulta em conquistas distintas. Além disso, é essencial que
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os talentos tenham habilidades de relacionamento interpessoal para se integrarem bem com a
equipe. PEREIRA (2013, pag. 15)
Para Deloitte (2015, p.154), diz que para se obter retencdo de talentos, é importante

seguir alguns destes passos, conforme figura 1:

PLANO PARA RETENCAO DE TALENTOS
O que? Por qué?

1. Definicdo de metas com OKR Gerentes de alto desempenho utilizam o processo de
definicdo de metas chamado OKR, que envolve
estabelecer objetivos ambiciosos e mensuraveis e
acompanhar o progresso por meio de resultados
principais. Isso cria alinhamento e clareza no trabalho.

2. Pratica de coaching A prética de coaching é fundamental para impulsionar o
engajamento dos funcionarios. Um exemplo € a técnica
1.1, no qual o gestore o colaborador se envolvem em
discussOes sobre projetos, compartilham feedbacks e
participam de momentos especificos de coaching.

3. Desenvolvendo a lideranca E crucial em organizacdes com alto engajamento dos
funcionérios. Investir no desenvolvimento de lideres,
fornece suporte e conectar lideres uns aos outros sdo
elementos-chave para construir uma forca de trabalho
engajada.

4. Recompensa Gerencial E importante recompensar 0s gerentes pelo
desenvolvimento de talentos, em vez de apenas pelos
numeros alcangados. O trabalho da administracdo é
desenvolver, treinar e ajudar as pessoas, ndo apenas
gerenciar o trabalho. As empresas com visdo de futuro
recompensam os gerentes pela producéo de talentos, ou
seja, pelo desenvolvimento de pessoas que avangamem
suas carreiras. Isso promove uma cultura de

desenvolvimento continuo.

5. Sintetizar as avaliagdes de “O foco na classificagdo, tira o foco do treinamento e do
desempenho desenvolvimento de que as pessoas precisam
emergencialmente”.

Figura 1: Plano retencdo de talentos
Fonte: Adaptado pela autora, de Deloitte (2015, p.154)
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ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Apresentacdo da empresa

A empresa em estudo é chamada "3DB," e ela atua no campo de Tecnologia da
Informacdo (TI) e servicos de nuvem. Possui como objetivo se tornar a referéncia em Tl e
Nuvem (CLOUD), estabelecendo um novo padrdo de atendimento as empresas.

Ela se dedica a cuidar dos processos de tecnologia das empresas, apoiando suas
estratégias e agregando mais valor e resultados aos negocios.

A empresa enfatiza a integracdo eficaz e inteligente entre a Tl e 0 negdcio de seus
clientes.

Histdrico e caracteristicas gerais

A empresa foi fundada em 2012 e desde entdo tem se destacado no setor de Tl pela
seriedade e compromisso com o bem-estar de seus clientes. Ela também estabeleceu parcerias
com players renomados, garantindo a qualidade e procedéncia de seus servicos. A 3DB
demonstra um compromisso forte com a exceléncia no atendimento ao cliente e a melhoria

continua de seus servigos.

Filosofia Empresarial

e A 3DB possui um conjunto de "Principios 3DB" que incluem a abordagem de ser parte da
solucdo, entregar mais do que o cliente espera, acompanhar o atendimento até o fim sem
pendéncias, registrar todas as acdes em chamados e fazer relatorios, e se esforcar para fazer
o melhor nas condicGes existentes enquanto busca melhorias;

e A empresa destaca seus valores, incluindo honestidade, especializacdo, lealdade, unido e
formalizagdo em suas operagoes;

e Amissdo da 3DB é ser uma empresa especializada em solucbes de Tl através das melhores
praticas, fornecendo sustentacdo para ambientes criticos;

e A visdo daempresa é ser reconhecida como referéncia nacional, oferecendo atendimento e

comunicacao eficientes com empatia, visando encantar os clientes;
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e A lideranca da 3DB é composta por profissionais com experiéncia e certificacbes em TI,
que lideram diferentes &reas da empresa, como o ClO, CEO, CFOe CTO;

e A empresa possui uma soOlida base de conhecimento, com expertise iniciada em 1998,
atendendo mais de 360 clientes em 20 estados brasileiros e contando com uma equipe com

mais de 100 certificaces, além de especializacbes em Oracle.
No geral, a 3DB é uma empresa de Tl que coloca um forte foco no atendimento ao
cliente, naexceléncia de servicos e na integracdo eficaz entre a Tl e 0 negécio de seus clientes,
com uma equipe de lideranca experiente e uma base sélida de conhecimento.

Servicos que presta

Oferece as empresas servigos de sustentacdo de:

Sustentacdo de Banco de Dados Oracle

e Sustentacdo de Banco de Dados SQL Server

e Sustentacdo de Banco de Dados MySQL

e Sustentacdo de Banco de Dados Postgre

e Sustentacdo de Infraestrutura Servidores Linux

e Sustentacdo de Infraestrutura Servidores Windows

e Sustentacdo de Infraestrutura Seguranca Firewall Mikrotik
e Sustentacdo de Infraestrutura Seguranca Firewall Fortigate
e Sustentacdo de Infraestrutura Help Desk

e Projetos de Tecnologia

Os produtos ofertados séo, licengas, rackware, tsplus, veeam e fortinet.
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Pesquisa com o diretor

A pesquisa foi feita de forma qualitativa por meio de entrevista estruturada com um dos
diretores da empresa, que possui um papel estratégico dentro da empresa, como lider em

projetos e operagdes, além de ser o diretor financeiro (CFO). As perguntas aplicadas foram:

Qual a importancia que a lideranca tem na Organizacao?

“A lideranca precisa ter dois pilares, o direcionamento e o0 acompanhamento, o lider também
tem um papel crucial na organizacdo que € influenciar e ser espelhos para seu time, permitindo
gue o time cresca e crie responsabilidades nas tarefas que norteiam os processos internos ligados

ao setor”.

Qual a importancia da comunicacdo e quais as ferramentas mais utilizadas pela 3DB.Cloud?

“A comunicacdo é a base de todo processo, fazer com que todos compreendam a mensagem
que precisa ser transmitida de forma clara e objetiva e deve ser o ponto principal de toda
organizacdo, asferramentas (canais de comunicacdo) que hoje a 3DB utiliza para que possamos
ter essa comunicacdo de forma clara s&o: Reunides pela plataforma Teams, Chat Zeeps, GLPI

(chamados), 3DBem (Informagfes internas)”.

De que forma a 3DB.Cloud trabalha para aumentar a satisfacdo no trabalho dos colaboradores?

“Hoje temos uma diretoria/geréncia totalmente abertos a ouvir seus colaboradores e prestadores
de servicos, o bem-estar dos colaboradores sempre esta presente, desde a estrutura da empresa,
equipamentos, plataformas de estudo etc até a melhoria dos processos sendo automatizados

para que facilite a execugdo e acompanhamento das demandas e tarefas do dia a dia”.

Existe algum projeto pensado de forma a melhorar os niveis de compromisso dos colaboradores,
retendo 0s mesmos na Organizacdo? (ex: coachings de desenvolvimento pessoal e profissional,
incentivos e treinamentos para capacitacdo dos colaboradores, reconhecimento profissional,

plano de carreira)
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“As plataformas usadas pela 3DB estdo sempre em ritmo de melhoria logo precisando que os
colaboradores se certifiquem para que possam atuar com mais atualizados SO do mercado.
Temos plataformas de livre acesso para todos como Udemy, Alura, Sankhya on, todas com

intuito de melhora os conhecimentos e capacitagdo técnica de todos os colaboradores”.

Pesquisa com os funcionarios

Para a pesquisa foi utilizado aamostra de 30 colaboradores, de forma quantitativa por
meio de questionario estruturado com 19 questdes de mlltipla escolha. O questionério foi
disponibilizado para todos os funcionarios, num total de 35, durante 0 més de outubro, de 30 a
09 de novembro de 2023 e respondidos eletronicamente, utilizando a plataforma google forms.

Nesta etapa, contou-se com 0 apoio da empresa para obter a participacdo dos funcionarios.

Desde a minha entrada na empresa, sempre
recebi suporte necessario do meu gestor?

100%
90% 87%
80%
70% = Concordo totalmente
60% H Concordo parcialmente
50% H Indiferente
40% B Discordo parcialmente
30%

B Discordo totalmente

o . = s
10% 3% 0 0
0% . 0% 0%

Figura 2: Avaliacdo do suporte gerencial.
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

Na figura 2, dos 30 entrevistados, 87% concordaram totalmente, demonstrando que
receberam suporte do gestor no onboarding da empresa, 10% concordaram parcialmente com
a afirmativa e apenas 3% informaram que é indiferente para o clima organizacional da
empresa.
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Eu e meus colegas de trabalho mantemos o
respeito e sinto que posso contar com eles
gquando surgem duvidas ou dificuldades?

100% 93%
90%
80%
70% ® Concordo totalmente
60% ® Concordo parcialmente
50% ® Indiferente
40% ® Discordo parcialmente
30% m Discordo totalmente
20%
0,

122//" & 0% 0% 0%

0

Figura 3: Apoio dos colegas de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

Em relagdo ao apoio e respeito dos colegas de trabalho, pode-se afimar que 93%
concordaram totalmente com a afirmativa, demonstrando alta colaboragdo entre a equipe e
apenas 7% informaram que concordam parcialmente.

Conheco e entendo o significado da misséo, viséo
e valores da empresa?

100% 90%
90%
80%
70% = Concordo totalmente
60% H Concordo parcialmente
50% ® ndiferente
40% ® Discordo parcialmente
30% E Discordo totalmente
20% 10%
10%

- 0% 0% 0%

Figura 4: Conhecimento da misséo, visdo e valores.
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

0%

Na figura 4, a maioria dos entrevistados demonstram o conhecimento da miss@o, Visdo
e valores daempresa, representando 90%, e 10% informaram que concordam parcialmente com
a afirmativa.
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A transmisséo de informacgdes que recebo do meu
gestor(a), independentemente se escrita ou verbal,
sempre é feita de maneira clara?

90%
70%

® Concordo totalmente
60%

® Concordo parcialmente
50%

® Indiferente
40% : ;

m Discordo parcialmente
30% .

20% ® Discordo totalmente

20%
10% 0

0%

Figura 5: Transmiss&o de informac8es do gestor.
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

De acordo com a figura 5, 77% dos colaboradores concordaram totalmente que recebem
as informacgdes repassadas pelo gestor de forma clara, sendo estas escritas ou verbais. Por outro
lado 20%, informaram que concordam parcialmente com esta afirmativa e 3% informaram que
seria indiferente esta questao.

Sinto-me a vontade para propor solugfées quando
percebo que algo pode ser melhorado?

100% 93%
90%
80%
70% ® Concordo totalmente
60% H Concordo parcialmente
50% H |ndiferente
40% ® Discordo parcialmente
30% E Discordo totalmente
20%
10% 3% 3%

0% 0%
0% I

Figura 6: Abertura da empresa para sugestdo de melhorias.
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

Conforme a figura 6, 93% dos entrevistados se sentem a vontade para propor solugdes
e melhorias quando ocorrem situagdes que assim necessitem para a tomada de decisdes. Houve
uma igualdade de resultados representando 3% para as opgdes “concordo parcialmente e
“discordo parcialmente”.
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A empresa oferece oportunidade de capacitagcdes
internas, por meio de treinamento, cursos,
reunides, etc?

100% 93%
90%
80%
70% ® Concordo totalmente
60% ® Concordo parcialmente
50% ® Indiferente
40% ® Discordo parcialmente
30% m Discordo totalmente
20%
0,

122//" & 0% 0% 0%

0

Figura 7: Oportunidade de capacitagdes internas.
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

A figura 7 mostra que a empresa oferece oportunidades de capacitagbes internas,
treinamento e cursos, pois 93% dos entrevistados acordaram com a questdo e somente 7%
informaram concordar parcialmente, sendo um ponto a ser analisado.

O saléario que recebo é compativel com a funcao
gque exerco?

70% 63%
60%
50% = Concordo totalmente
40% B Concordo parcialmente
H |ndiferente
30% 21% B Discordo parcialmente
20% I ® Discordo totalmente
10% 3% 3%
0%
0% I

Figura 8: Avaliagdo da compatibilidade salarial.
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

Na figura 8, referente a compatibilidade salarial de acordo com o cargo exercido, 63%
demonstraram concordar totalmente com a questdo, 27% concordam parcialmente e 3%
informaram que ndo estdo de acordo com o salario que recebem, tendo como referéncia o que
estd sendo executado.
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Pramim é relevante possuir beneficios de vale
transporte, vale alimentagao, estudo, reembolso
das certificacdes, seguro de vida, plano de saude
custeado e com extensao familiar, plano
odontolégico, vale refeicdo, vale alimentacéo?

100%
83%
80% ® Concordo totalmente
60% ® Concordo parcialmente
H Indiferente
40% m Discordo parcialmente
20% 13% m Discordo totalmente
3% 0% 0%
0% N

Figura 9: Avaliagdo dos beneficios empresariais.
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

Em relacdo a figura 9, a grande maioria dos entrevistados informaram que possuir
beneficios € um ponto relevante para estar na empresa, 83% informaram concordar
totalmente, 3% concordaram parcialmente e 13% destacaram que é um ponto indiferente, ou
seja, irrelevante.

Recebo feedback do meu desempenho
periodicamente para saber os pontos positivos e
negativos a serem melhorados?

70%
60%
60%
50% H Concordo totalmente
40% B Concordo parcialmente
H Indiferente
30% 2% H Discordo parcialmente
20% ® Discordo totalmente
10% 3% A7)
I - I

0%

Figura 10: Avaliacdo do feedback de desempenho
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

Nafigura 10, é verifica-se que houve uma distribuicdo entre todas as opcdes, sendo 60%
dos entrevistados concordaram totalmente que recebem feedback periodicamente, 27%
concordam de maneira parcial, 7% discorda parcialmente e 3% avaliaram de forma igualitaria
para “indiferente” e “discordo totalmente.
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Pra mim receber este feedback do meu gestor é
importante para meu desenvolvimento pessoal e
profissional?

120%
100% 9%
u Concordo totalmente
80%
® Concordo parcialmente
60% u Indiferente
m Discordo parcialmente
40%
’ m Discordo totalmente
20%

3% 0% 0% 0%
0% —

Figura 11: Avaliacdo da importancia do feedback de desempenho
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

Ja na figura 11, que é continuidade da figura 10, 97% demonstraram importancia no
recebimento do feedback por parte do gestor, para saber os pontos negativos a serem
melhorados e o0s positivos a serem potenciados e apenas 3% concordaram parcialmente.

Pra mim € importante ter programas de
reconhecimento, dia de aniversario, tempo de
empresa, etc?

100%
90% 87%
80%
70% H Concordo totalmente
60% H Concordo parcialmente
50% H |ndiferente
40% ® Discordo parcialmente
30% ® Discordo totalmente
20%
7% 6%
0,
o B em % %
0%

Figura 12: Programas de reconhecimento
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

De acordo com a figura 12, programas de reconhecimento para a maioria é importante,
representando 87% dos entrevistados 7% informaram que concorda parcialmente, ou seja, que
ndo seria de grande importancia estes pontos para continuidade na empresa e outros 6%
informaram indiferenga sobre esta questao.



100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Figura 13: Organizacdo do ambiente de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023
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O meu ambiente de trabalho é adequado, limpo e
organizado para que eu exerga minha fungéo?

87%

10%

3%
I

0%

0%

= Concordo totalmente

® Concordo parcialmente
H Indiferente

® Discordo parcialmente

H Discordo totalmente

A figura 13 indica que 87% dos entrevistados concordaram totalmente que o ambiente

de trabalho € limpo e adequado para conseguir exercer sua funcdo, enquanto, 10% concordaram
de forma parcial com a questdo e 3% informaram que este quesito é indiferente para exercer
sua funcéo.

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

0%

Figura 14: Avaliacdo da motivacao e satisfagdo no trabalho
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

Me sinto motivado (a) e satisfeito (a) no meu local
de trabalho?

77%

20%

3%
I

0%

0%

= Concordo totalmente

B Concordo parcialmente
H |ndiferente

B Discordo parcialmente

® Discordo totalmente

Em relagdo a figura 14, 77% demonstraram que estdo motivados e satisfeitos no local

de trabalho, 20% informaram que concordam de maneira parcial e 3% informaram indiferenca
sobre 0 assunto.



Considero a empresa integra e sempre cumpre
suas obrigac@es para com os funcionéarios?

0% 83%

80%

70%

60% = Concordo totalmente

50% ® Concordo parcialmente
H Indiferente

40% ® Discordo parcialmente

30% ® Discordo totalmente

20% 17%

10%
0% 0% 0%
0%

Figura 15: Integridade e responsabilidade organizacional
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

Na figura 15, o resultado indica que 83% dos participantes concordam totalmente,
enquanto 17% concordam parcialmente.

Tenho clareza das atividades relativas a minha

funcao?

80%
20% 70%
60%

H Concordo totalmente
S0% = Concordo parcialmente
40% H |ndiferente
30% 30% H Discordo parcialmente

H Discordo totalmente
20%
10%

0% 0% 0%
0%

Figura 16: Clareza nas atividades competentes da funcéo
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

Na figura 16, 70% dos participantes concordam totalmente que tém clareza das
atividades relativas a sua funcdo, enquanto 30% concordam parcialmente.
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Para mim é importante possuir um plano de
carreira na organizagéo?

120%
100% 97%
80% u Concordo totalmente
® Concordo parcialmente
60% u Indiferente
® Discordo parcialmente
40% H Discordo totalmente
20%
3% 0% 0% 0%
0% S—

Figura 17: Avaliacdo da importancia do plano de carreira
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

Conforme figura 17, 97% concordam totalmente que é importante possuir um plano de
carreira na organizag&o.

Posso contar com a empresa em situagfes que
tenho problemas pessoais e profissionais?

100%
90% 87%
80%
70% = Concordo totalmente
60% ® Concordo parcialmente
50% ® Indiferente
40% ® Discordo parcialmente
30% ® Discordo totalmente
20% 10%
12: e 0% 0%

Figura 18: Apoio da empresa em problemas pessoais e profissionais
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

A figura 18 indica que, 87% concorda totalmente que pode contar com a empresa em
situacdes envolvendo problemas pessoais e profissionais, enquanto 10% se mostram
indiferentes a essa possibilidade
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Na minhavisdo o meu gestor possui
conhecimentos e habilidades necesséarios para
exercer suafuncéo e possui posturade lider na

empresa?
120%
100% 97%
= Concordo totalmente
80% .
® Concordo parcialmente
60% H Indiferente
20% ® Discordo parcialmente
0
® Discordo totalmente
20%
3% 0w 0% 0%
O% I

Figura 19: Conhecimentos e habilidades do gestor
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

De acordo a figura 19, 97% concordam totalmente que o0 gestor possui 0S
conhecimentos, habilidades necessarias e uma postura de lideranga na empresa e apenas 3%
discordam totalmente.

Tenho ciéncia de que posso ser um agente de
transformacdo e mudanca no meu ambiente de

trabalho.
0,
100% 90%
90%
80%
70% = Concordo totalmente
60% = Concordo parcialmente
50% H |ndiferente
40% m Discordo parcialmente
30% B Discordo totalmente
20%
7%

0,

10% 0% 3% 0y
0% I

Figura 20: O colaborador um agente de transformacéo organizacional
Fonte: Dados da pesquisa 30/10 a 09/11 de 2023

Na figura 20, 90% concordam totalmente que tém ciéncia de que pode ser um agente
de transformagdo e mudanca no ambiente de trabalho, enquanto 7% séo indiferentes a essa e
3% discordam parcialmente.
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Analise dos resultados

Os resultados da pesquisa revelam uma satisfacdo geral dos colaboradores em varios
aspectos da empresa, 77% dos colaboradores se declaram motivados e satisfeitos no ambiente
de trabalho, o que é essencial para a produtividade e o bem-estar geral.

Destacam-se pontos positivos, como a forte confianga na lideranca, com 97%
concordando que seus gestores possuem conhecimentos e habilidades adequados. A
comunicacdo clara é percebida positivamente por 77% dos colaboradores, sinalizando que a
transmissdo de informagdes por parte dos gestores esta alinhada com as expectativas da equipe.

A grande maioria dos funciondrios possuem conhecimento da missdo, visdo e valores
da empresa, isto € muito importante, pois 0S que permanecem na empresa, pPor conseguinte
estdo de acordo e com rumo ao objetivo organizacional, representando 90% dos entrevistados
e apenas 10% informaram que concordam parcialmente.

Cerca de 93% dos colaboradores concordam que mantém respeito mituo e podem
contar uns com os outros em momentos de ddvida ou dificuldade, evidencia-se um ambiente de
trabalho colaborativo e solidario. Assim como, a confianca na empresa em situagcdes pessoais e
profissionais € expressa por 87% dos colaboradores, indicando um ambiente de apoio e empatia.

A cultura de inovacdo esta enraizada, visto que 93% dos colaboradores se sentem a
vontade para propor solugdes, indicando um ambiente aberto & criatividade e melhoria continua.

Sendo assim, ha 2 pontos de destaque, o primeiro refere-se as oportunidades de
capacitacdo interna, com 93% de respostas afirmativas dos colaboradores, o que contribui para
o desenvolvimento profissional e aprimoramento das habilidades da equipe. E o segundo, 97%
dos entrevistados consideram importante ter um plano de carreira na organizagdo e feedback do
gestor, o que possibilita visibilidade e crescimento na organizacao.

Aléem disso, os entrevistados demonstraram grande importancia quantos aos beneficios
ja oferecidos pela empresa representando 83% dos entrevistados, e também reportaram a
importancia de existirem programas de reconhecimento representando 87%.

Por fim, 90% reconhecem seu potencial como agentes de transformacdo no ambiente de
trabalho.

Em outra vertente, existem pontos de atencdo que incluem a gestdo de desempenho no
qual 27% dos colaboradores discordaram parcialmente sobre estarem recebendo feedback. Isso
destaca uma area de oportunidade na comunicacdo e avaliacdo de desempenho.

A clareza nas atividades da funcdo, pois 30% informaram concordar parcialmente nesta

questéo.
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Compatibilidade salarial, 27% responderam que concordam parcialmente que o salario
esta de acordo com a fungdo exercida.
Ja na figura 13 referente a motivacdo e satisfacdo no trabalho representou 20% os que

“concordaram parcialmente com a afrmativa.

Sugestdes de melhorias

Fortalecer a comunicagdo gestor-colaborador

Sugestes de melhoria incluem fortalecer acomunicacdo gestor-colaborador, através de
reunibes quinzenais 1:1, para acompanhar o colaborador na jornada dentro da empresa, se
possui davidas, ou alguma dificuldade para ser reportada, € importante também que o gestor
neste momento faca sugestdo de melhorias, feedbacks positivos, passagem de conhecimento,
informe ao colaborador, além disso é importante que seja aplicada a avaliacdo de desempenho

360graus, semestral.

Programas de reconhecimento profissional

E importante que seja aplicado implementacdo dos programas de reconhecimento, como
més de aniversario, tempo de empresa, plano de carreira, bénus salarial por meta atingida,
ofereca presentes personalizados, assim gerard maior reconhecimento, retencdo do talento e

melhoria na satisfacdo e motivacdo dos colaborares.

Tarefas e responsabilidades da funcéo

Outro aspecto importante é promover a clareza nas responsabilidades individuais,
podera melhorar no impacto da compatibilidade salarial com a funcdo, representando 27% dos
entrevistados que responderam concordar parcialmente, por consequéncia a falta de clareza das
atividades a serem desempenhadas, gera dificuldade para compreender se o que estd sendo
executado esta de acordo com a fungdo ou ndo, é muito importante que ao adentrar na empresa

tenha clareza neste aspecto.
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Plano de Carreira

Por dltimo, seria a implementacdo do plano de carreira para cada departamento e
implantar um processo de avaliagdo continuo, estabelecendo critérios de promogdes a partir da
avaliacdo de desempenho positiva e metas alcancadas, quanto a qualificacdo profissional. Este
aspecto, essencial na vida pessoal e profissional do colaborador, pois o ajudara a identificar até
onde ele podera chegar dentro da empresa, isto gera um maior engajamento e pode proporcionar

também a maior produtividade do colaborador.

Integracdo gestdo de pessoas — planejamento geral

E importante também que o processo de gestdo de pessoas se integre com um processo

de planejamento geral com visdo estratégica.

CONSIDERACOES FINAIS

Os objetivos estabelecidos foram atingidos de forma satisfatoria.

A pesquisa de clima organizacional foi realizada com a participacdo de 30
colaboradores, quase 100% do efetivo respondeu o questionario e alem disso contou com o
apoio da direcdo da empresa.

A pesquisa mostra resultados bastante positivos. 1sso significa que a empresa ao longo
dos anos tem atendido as expectativas de seus colaboradores e que se sentem satisfeitos
profissionalmente em trabalhar na empresa. Séo fatores muito favoraveis para a realizacdo dos
objetivos empresariais.

Entretanto, € importante a empresa incluir no processo de gestdo de pessoas, um plano
de carreira que ofereca condicdes de crescimento profissional, tendo como referéncia avaliacéo
de desempenho permanente e promog¢des por mérito. Para isso, € importante a qualificacao
continua dos colaboradores, a partir de programas de treinamento e capacitacdo profissional.

Para garantir melhores resultados, o processo de gestdo de pessoas devera ser integrado
com o planejamento geral da empresa, com visdo estratégica e clareza de objetivos e metas a

serem desenvolvidos.
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ANEXO IV
APENDICE ao TCC

Termo de autorizagdo de publicagdo de produgdo académica

do Curso de

telefone: —_— e-mai ; “Q‘- . M‘F’ %Mmg ﬁé %;j gl (9 , na
qualidade detitular dos direitos autorais, em consonancia‘tom a Lein® 9/610/98 (Lei dos Direitos

do autor), autoriza a Pontificia Universidade Catélica de Goias (PUC Goiés) a disponibilizar o
Trabalho de Conclusdo de Curso intitulado
Plame ‘O/\é)mwammaﬂ D EStudd d0 couf oma Ly en@G. d TY.

i

sem ressarcimento dos direitos autorais, por 5 (cinco) anos, conforme permissoes

gratuitamente,
em meio eletronico, na rede mundial de computadores, no formato especificado

do documento,

(Texto (PDF); Imagem (GIF ou JPEG); Som (WAVE, MPEG, AIFF, SND); Video (MPEG,
MWV, AVI, QT); outros, especificos da 4rea; para fins de leitura e/ou impressdo pela internet, a
titulo de divulgagdo da produgdo cientifica gerada nos cursos de graduagdo da PUC Goiés.

Goidnia, 14 de ,%emﬁw de Qoa?

Assinatura do professor-orientador: éf\ M
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Nome completo do professor-orientador: T yei G0/ Gowes
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