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RESUMO

O clima organizacional se reflete na satisfacdo das pessoas com o trabalho, no desempenho de
suas tarefas e no comprometimento com as metas e objetivos organizacionais. Nesse sentido,
medir o clima organizacional por meio de uma ferramenta bem elaboradora permite a empresa
conhecer melhor seu ambiente interno e planejar agdes para melhora-lo, o que ira se refletir na
saude e bem-estar dos colaboradores e resultados organizacionais. O presente estudo tem como
objetivo identificar o processo de investigacdo do clima organizacional de uma empresa do
ramo de confecg¢des localizada no oeste catarinense, comparando-o com o modelo utilizado pela
consultoria Great Place To Work — que identifica as empresas que fornecem melhores
condi¢des de trabalho para seus colaboradores. Trata-se de uma pesquisa qualitativa do tipo
descritiva e documental. Os dados foram analisados conforme as etapas propostas por Cresswell
(2007). A partir da analise comparativa, detectou-se a necessidade de realizar algumas
adequacgdes no instrumento.

Palavras-chave: Clima Organizacional; Pesquisa de Clima Organizacional; Great Place to
Work.

ABSTRACT

The organizational climate is reflected in people's satisfaction with work, in the performance of
their tasks and in commitment to organizational goals and objectives. In this sense, measuring
the organizational climate through a well-developed tool allows the company to better
understand its internal environment and plan actions to improve it, which will be reflected in
the health and well-being of employees and organizational results. The present study aims to
identify the process of investigation of the organizational climate of a garment company located
in the west of Santa Catarina, comparing it with the model used by The Great Place To Work
consulting - which identifies companies that provide better working conditions for its
collaborators. It is a qualitative research, descriptive and documentary type. The data was
analyzed according to the steps proposed by Cresswell (2007). From the comparative analysis,
it was detected the need to make some adjustments in the instrument.

Keywords: Organizational Climate; Organizacional Climate Survey; Great place to work.
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1 INTRODUCAO

O reconhecimento da pesquisa de Clima Organizacional como uma ferramenta
estratégica para as organizagdes pode ser entendido como decorréncia da constatacdo de seu
impacto sobre o desempenho organizacional (PUENTE-PALACIOS e FREITAS, 2006). Por
clima organizacional, entende-se uma dimensao intangivel da organizacdo que se reflete no
grau de satisfagdo dos membros em relagdo a empresa. O clima favoravel de mostra associado
a identificacdo dos colaboradores com os objetivos organizacionais enquanto um clima
desfavoravel tende a impactar negativamente o processo produtivo. Além de se refletir
internamente, entende-se que o clima pode ter efeitos sobre os clientes externos, pois sdo os
colaboradores que possuem um papel fundamental na condugao dos negdcios da empresa (LUZ,
2003).

Por meio da pesquisa de clima organizacional, ¢ possivel avaliar o grau de satisfacdo
dos colaboradores em relagdo a diversos aspectos da empresa e com isso verificar oportunidades
de melhoria (BISPO, 2006). O objetivo da pesquisa de clima é com base nos pontos criticos
advindos dos resultados, encontrar métodos para solucionar problemas e planejar mudangas que
venham a produzir melhorias reais para as organizagdes (LUZ, 2003).

Reconhecendo a importancia da pesquisa de clima organizacional como uma ferramenta
estratégica para as organizacdes, o presente trabalho tem como intuito avaliar e propor
melhorias para o processo de pesquisa de clima organizacional de uma industria de médio porte
do ramo de confecgdes, localizada na cidade de Cacador, Santa Catarina. Para tanto, o modelo
encontrado ¢ comparado com o da pesquisa Trust Index, metodologia criada pela consultoria
Great Place to Work. A comparagdo com este método em especifico justifica-se pelo fato desta
ferramenta ser “o ponto de partida para concorrer ao ranking das Melhores Empresas para
Trabalhar” (GPTW, 2016). O ranking elenca e classifica as empresas que sdo consideradas
como as que oferecem as melhores e mais atrativas condigdes de trabalho para seus
colaboradores (TOLFO E PICCININI, 2001).

A pesquisa realizada ¢ de natureza qualitativa (MINAYO, 1993) e se caracteriza por ser
do tipo descritiva e documental (BARROS E LEHFELD, 2000). Os dados foram analisados
conforme as etapas propostas por Cresswell (2007). O trabalho estd dividido em 4 sessdes a
contar a introdugdo, seguindo-se a esta o referencial tedrico sobre o tema, discussdo dos
resultados ¢ consideragdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Clima Organizacional

O uso do termo clima organizacional ¢ originario de trabalhos de psicologos como Kurt
Lewin, Ronald Lippit e Ralph White. Estes se referiam ao clima como algo social, fomentado
pelo estilo do lider a partir do relacionamento estabelecido com seus liderados. Nestes estudos
iniciais o clima era entendido como algo que poderia ser inferido, mas ndo medido
(SCHNEIDER; ERHART; MACEY, 2011).

A conceituagdo de clima organizacional caracteriza-se pela diversidade de formas e
interpretacdes que este termo pode assumir (PUENTE-PALACIOS e FREITAS, 2006). Em
uma tentativa de definicdo, Luz (2013, p.13) conceitua clima organizacional como uma
“atmosfera psicologica”, reflexo da relacdo estabelecida pelos colaboradores com a empresa
tendo por base a satisfacdo e estado de animo destes.

Coda (1993) define clima organizacional como um indicador do grau de satisfagao dos
colaboradores com a empresa no que tange a aspectos como cultura organizacional e modelo
de gestao adotado. O autor entende também que o clima esté relacionado com o quanto estdo
sendo atendidas as necessidades da organizacdo e de seus membros. Ampliando o conceito,
Montana e Charnov (2000.p. 306) definem clima organizacional como “o ambiente economico
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e social como um todo de uma organizagao, levando-se em conta conceitos como a estrutura do
poder, forcas externas e necessidades percebidas”.

O clima organizacional ¢ criado e mantido pelas relagdes interpessoais estabelecidas e
se reflete no comportamento e desempenho daqueles que o constituem. (PUENTE-PALACIOS
E FREITAS, 2006). Luz (2003, p.31) entende que o clima organizacional pode ser classificado
como “bom, prejudicado ou ruim”. A diferenciacdo entre prejudicado e ruim depende do grau
de intensidade que se manifestam em determinadas situagdes.

Aspectos internos e externos a organizacao, como a cultura organizacional e a situacao
familiar do colaborador, respectivamente podem afetar o clima organizacional. Do ponto de
vista interno, remuneragdo e beneficios adequados, metas de trabalho factiveis e desafiadoras,
oportunidades de promogao e reconhecimento e bom relacionamento com a lideranca tendem a
promover um clima positivo. Em contraste, baixa remuneracdo, falta de beneficios, carga
exacerbada de trabalho, falta de reconhecimento, lideranca inadequada, instabilidade no
trabalho e falta de oportunidade sdo aspectos que tendem a promover um clima ruim (LUZ,
2003).

Um clima saudavel parece estar associado a harmonia na realizagdo das tarefas,
reconhecimento das relagdes de interdependéncia e compartilhamento de objetivos
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2001). A indicagdo de conhecidos e parentes pelos
trabalhadores para atuagdo na empresa bem como a demonstracdo de orgulho em pertencer a
seu quadro funcional sdo indicios de um bom clima organizacional (LUZ, 2003).

Por outro lado, o clima desfavoravel, pode ser responsavel por: turnover alto, tensoes,
conflitos, negligéncia no cumprimento das atribuicdes, resisténcia passiva ou ativa a ordens de
superiores (LUZ, 2003). Dessa forma, pode prejudicar o trabalho, o atingimento dos resultados
e as relagdes interpessoais. Em fung@o disso, as empresas apresentam a preocupacao de avaliar
seu clima organizacional com certa periodicidade (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA,
2001). Luz (2003) aponta como beneficios das pesquisas de clima organizacional permitir a
empresa: conhecer as necessidades e desejos dos colaboradores; avaliar seu nivel de motivagao
ou frustragdo; saber a opinido dos colaboradores a respeito da organizagao; identificar melhorias
que devem ser priorizadas; aumentar o nivel de integragdo com as pessoas; identificar
qualidades da organizacao.

2.2 Pesquisa de Clima Organizacional

O inicio das pesquisas de clima organizacional data dos anos 60. Desde entdo se
apresentou como desafio definir quais seriam os efeitos do clima organizacional, suas causas e
consequéncias, ¢ de que forma estes poderiam ser medidos (SCHNEIDER; ERHART;
MACEY, 2011). Bispo (2006, p. 259) define a pesquisa de clima organizacional como uma
“ferramenta objetiva e segura, isenta de comprometimento com a situagao atual, em busca de
problemas reais na gestdo dos Recursos Humanos”, tendo por objetivo aprimorar o
relacionamento entre empresa e colaborador. Minicucci (2007) explica que a pesquisa ¢ um
levantamento diagndstico da empresa, que visa aumentar a eficiéncia e satide da organizacao.

Segundo Puente-Palacios e Freitas (2006), o primeiro passo para a realizagdo do
diagnostico do clima organizacional ¢ definir o conceito que serd utilizado e a partir deste como
sera avaliado. Nesta defini¢do ¢ importante diferenciar as pesquisas de clima das pesquisas de
satisfacdo (SCHNEIDER; ERHART; MACEY, 2011; PUENTES-PALACIOS E FREITAS,
2006). Outro ponto importante, salientado por Luz (2003), ¢ a adaptagao da pesquisa a realidade
organizacional. Para tanto, a empresa deve considerar na elaboracdo da pesquisa seus aspectos
internos e externos, os ultimos situados fora do ambito da empresa.

Menezes e Gomes (2010) salientam que as pesquisas de clima organizacional sdo
conduzidas por parte das empresas dentre trés possibilidades: desenvolvimento de instrumentos
internamente, a partir de suas caracteristicas internas, mas sem necessariamente submeter o
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instrumento a uma verificagdo de sua viabilidade; a segunda possibilidade trata da utilizagdo de
instrumentos validados e com categorias pré-definidas, os quais sdo contextualizados na
interpretagdo dos resultados a realidade organizacional; Por fim, ha a possibilidade da empresa
criar um instrumento com base mas pesquisas ja realizadas e submete-lo a andlise de
viabilidade.

Na tentativa de propor um modelo mais abrangente, baseado em estudos anteriores
desde a década de 60, Bispo (2006) salienta a importancia de se avaliar fatores externos e
internos de influéncia, tais como: ambiente de trabalho, assisténcia aos funcionarios,
burocracia, cultura organizacional, estrutura organizacional, nivel sociocultural, remuneragao,
seguranca profissional, transporte casa/trabalho, vida profissional — do ponto de vista interno —
e, convivéncia familiar, férias e lazer, investimentos e despesas familiares, politica e
econdmica, saude, seguranca publica, situacdo financeira, time de futebol e vida social — como
fatores externos.

Schneider, Erhart e Macey (2011) percebem um avango das pesquisas que passaram de
um foco mais restrito em aspectos de lideranca e atributos do trabalho, para a busca por um
entendimento mais estratégico e processual. Ainda segundo o autor, a principal contribui¢ao
das pesquisas de clima na atualidade ¢ a correlagdo estabelecida entre clima organizacional e
resultados organizacionais.

Dentre os modelos pré-existentes de pesquisa de clima, encontramos o Trust Index,
formulado pela Consultoria Great Place to Work (GTPW). Segundo dados do da propria
consultoria, além de ser requisito para participagdo no ranking das melhores empresas para se
trabalhar, “¢ a ferramenta mais abrangente do mundo para avaliar e classificar a percepgao dos
funcionarios em relagdo ao ambiente em que trabalham” (GPTW, 2016).

3 METODOLOGIA

O estudo realizado ¢ de natureza qualitativa por permitir um maior aprofundamento ao
responder questdes muito particulares que ndo podem ser quantificadas (MINAYO, 1993).
Consiste em uma pesquisa descritiva, a qual segundo Barros e Lehfeld (2000) caracteriza-se
pela descricao de um objeto de pesquisa em situagdo que ndo haja interferéncia do pesquisador.
A pesquisa descritiva, ainda segundo os autores, pode ser do tipo documental e/ou bibliografica
e pesquisa de campo. A documental, adotada no estudo, consiste na apreciacdo de documentos
internos da organizagdo tais como estatutos, regulamentos, relatérios e manuais, ou externos
como o0s governamentais ou de institui¢cdes de pesquisa. Os documentos coletados e analisados
foram as pesquisas de Clima Organizacional utilizadas pela empresa X e pela consultoria
GPTW.

A andlise de dados qualitativos, segundo Cresswell (2007) deve ser dar em 6 passos:
organizagdo e preparacdo de dados para andlise; leitura dos dados; codificacdo; descri¢do do
cenario ou pessoas para além da codificacdo realizada; prever a representacdo dos resultados
por meio de uma narrativa; e por fim, interpretar os dados. Os dados coletados foram analisados
comparativamente. Foram consideradas as dimensdes ja existentes nas duas pesquisas € as
perguntas de cada dimensdo foram interpretadas conforme a ideia principal que representam.
Apos, foi realizado um cruzamento entre dimensdes que se aproximavam e estas foram
relacionadas. Nesta avaliacdo, alguns questionamentos dentro de uma mesma dimensdo do
modelo GPTW foram separados com o intuito de se aproximar as dimensdes previamente
elaboradas na pesquisa da empresa X.

3.1 Caracterizacio da empresa pesquisada

A empresa pesquisada ¢ de médio porte, do ramo de confec¢des e esta localizada na
cidade de Cagador, Santa Catarina. A organizagdo possui mais de 20 anos de existéncia,
produzindo pijamas femininos e masculinos, roupas de praia, lingeries, calgados entre outros.
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Segundo dados fornecidos pela empresa, sua marca ¢ reconhecida pela qualidade de seus
produtos e pela elegancia que eles possuem. Sua clientela ¢ composta por de variados niveis
socio economicos e esta espalhada por diferentes localidades do territério brasileiro. O quadro
funcional da empresa ¢ composto por mais de 200 colaboradores, divididos entre setores
administrativos e de producao, sendo predominantemente formado por mulheres.

As pesquisas de clima organizacional da empresa sdo administradas a cada dois anos. O
modelo utilizado, que serd apresentado na discussdo dos resultados, foi elaborado por uma
consultoria que prestou servigos para a empresa. A partir destas, a empresa busca identificar o
grau de satisfagdo dos colaboradores; destacar os pontos fortes; e aprimorar os pontos fracos
indicados pela pesquisa. A empresa parte do principio que o colaborador satisfeito apresentara
melhor desempenho em suas fung¢des, conforme ja salientado por Puentes-Palacios e Freitas
(2006).

4 ANALISE DOS DADOS

4.1 O modelo da empresa X

O método utilizado para avaliacdo do clima organizacional pela empresa X trata-se de
um questiondrio composto por 40 perguntas. A escala de respostas ¢ do tipo Likert, numerada
de 0 a 10, sendo 0 considerado o menor indice de satisfagdo e 10 o maior. Com excecdo dos
itens dados pessoais, meios de comunicagdo mais utilizados e se tem interesse de atuar em outro
setor da empresa, todos sdo utilizados conforme escala citada. A pesquisa, como citado, contém
questdes com o objetivo de mapear o perfil do respondente, mas sem deixar de lado a questao
do sigilo, sdo elas: setor de atuacdo, tempo de empresa e nivel de escolaridade.

O objetivo da pesquisa ¢ identificar o grau de satisfacdo dos colaboradores com a
empresa de um modo geral. Para tanto, ela esta dividida em 9 dimensdes, a saber: condi¢des
ambientais; remunera¢do; condi¢des de trabalho; lideranca; relacionamento interpessoal;
comunicag¢do; oportunidades de reconhecimento; realizag¢ao profissional; e imagem da empresa.
O quadro abaixo resume os questionamentos que sdo realizados em cada dimensao:

Modelo utilizado pela empresa X

N°

Dimensao . Assuntos abordados nas questdes
questoes
Condigdes ambientais 2 Condigdes fisicas e de seguranga relacionadas ao trabalho
Remuneragio 3 Compatibilidade de salario com responsabilidades e valor de mercado da regido e
equilibrio entre salarios da empresa: pessoas, cargos e funcdes
o Disponibilidade de materiais e ferramentas para o trabalho e tempo disponivel para
Condigoes de trabalho 2 P p p P p

execucdo dos servigos

Disponibilidade para orientagdo e esclarecimento; transparéncia nas informagdes;
Liderangas 5 relacionamento com subordinados; incentivo a sugestdes de melhorias;
reconhecimento por bons resultados da equipe

Intraequipe e interequipe em relagdo a espirito de equipe e solidariedade;

Relacionamento o ., . .
. 8 confianga; transparéncia e didlogo; e comprometimento com os objetivos da
interpessoal
empresa
Ciéncia das expectativas em relagdo a seu trabalho; ciéncia das responsabilidades
L em relagdo a fungdo exercida; qualidade da disseminagdo de informagdes
Comunicagao 4 . . L .o
pertinentes ao trabalho; meios de comunicag@o mais utilizados para obter
informacao.
Oportumfiades de 3 Avaliagdo das oportunidades oferecidas; investimento nos colaboradores; e
reconhecimento chances de crescimento profissional (do ponto de vista de esfor¢o do colaborador)
N . Satisfagdo em relagdo ao trabalho efetuado e interesse em executar outra fungéo na
Realizag@o profissional 2
empresa
Ciéncia do tipo de negdcio da empresa (produtos, clientes); confianga na qualidade
rodutos da empresa e indicagdo para compra; recomendagio para outra
Imagem da empresa 6 dos produtos da empresa e indicagdo para compra; recomendagio para outras

pessoas atuarem na empresa; sentimento de satisfagdo/orgulho por trabalhar na
empresa; ¢ avaliacdo dos eventos de confraternizagdo e avaliacdo geral da empresa

Fonte: Elaborado pelos autores (2016), com base no modelo disponibilidade pela empresa pesquisada.
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O mapeamento dos diversos aspectos da empresa e a categorizacdo elaborada permitem
uma interpretacdo mais pontual dos resultados, detectando pontos criticos. A partir dos
resultados a empresa realiza agdes para atuar sobre os pontos fracos identificados na pesquisa.

4.2 Modelo GPTW

O modelo de pesquisa de clima da GPTW (2016), nomeado Trust Index possui um
questionario com 57 questdes que englobam dimensdes e subdimensdes como: (A)
Credibilidade; (I) comunicacao; (II) competéncia; (III) integridade; (B) Respeito; (I) apoio; (I1)
colaboracdo; (III) considerag¢do; (C) Imparcialidade; (I) equidade; (II) imparcialidade no
reconhecimento; (III) justi¢a; (D) Orgulho; (I) trabalho; (II) equipe; (III) empresa; e (E)
Camaradagem; (I) proximidade; (II) hospitalidade; (III) comunidade. A avaliagdo também ¢
realizada por meio de uma escala Likert, numerada de 0 a 10. O quadro abaixo ilustra a relagao
de dimensoes e subdimensdes e 0s questionamentos relacionados:
Modelo Trust Index, GPTW

. = N° ~
Dimensao ~ Assuntos abordados nas questoes
questoes

Gestores informam sobre assuntos importantes ¢ mudangas na empresa; clareza
Credibilidade-Comunicagao 4 das expectativas dos gestores; possibilidade de fazer perguntas e obter respostas
adequadas; facilidade de aproximagio e acesso aos gestores

Competéncia dos gestores para tocar o negocio; adequacdo das contratagdes
Credibilidade — Competéncia 6 realizadas; confianga nos subordinados; autonomia dada pelos gestores; e
clareza de visdo dos gestores em relacdo a objetivo e meios.

Credibilidade — Integridade 4 Comprometimento dos gestores com promessas feitas; adequagio discurso e
acdo; seguranca no emprego; e conduta ética e honesta dos gestores
Oportunidades de treinamento e desenvolvimento para crescimento
Respeito — Apoio 4 profissional; disponibilidade de recursos materiais para o trabalho,
reconhecimento dos bons resultados; e aceitagdo de erros ndo intencionais

Respeito — Colaboragio 2 Incentivo a ideias e sugestdes bem como consideragao real destas e
envolvimento das pessoas em decisdes relacionadas a suas tarefas

Seguranga fisica do local de trabalho; ambiente psicologico e emocionalmente
saudavel para se trabalhar; novas instalagdes contribuem para um bom ambiente
de trabalho; possibilidade de se ausentar do trabalho quando necessario; pessoas

Respeito — Consideracao 7 . o . . . ,

P ¢ encorajadas a equilibrar sua vida profissional e pessoal; interesse genuino dos
gestores pelos empregados como pessoas; existéncia de beneficios especiais e
diferenciados

Imparcialidade — Equidade 4 Pagamento adequado por servigos; avaliagdo da participa¢do nos resultados;

reconhecimento especial; e importancia para empresa independente da posicao

Imparcialidade — Imparcialidade

- 3 Promogdes sdo dadas a quem merece; evitagdo do favoritismo pelos chefes; e
no Reconhecimento

existéncia de politicagem e intrigas no ambiente de trabalho

Tratamento adequado independente da idade; cor ou etnia; género; orientagdo
Imparcialidade — Justica 5 sexual; e possibilidade de verbalizar sobre tratamento injusto e haver agdes para
solucionar isso

Sentimento de fazer diferenga para a empresa; e avaliagdo do sentido do

rgulho — Trabalho 2
Org trabalho
. rgulho do que a empresa faz; e disposi¢do a mais da equipe para concluir
Orgulho — Equipe 2 Org doq P ? POSIG quipe p
trabalhos
Tempo que pretende trabalhar (longo ou curto); orgulho por fazer parte da
Orgulho — Empresa 4 empresa; vontade e disposi¢do para ir ao trabalho; e sentimento de contribui¢ao
com a comunidade
i Poder ser auténtico; comemoragdo de eventos especiais; € se as pessoas se
Camaradagem — Proximidade 3 . ’ ¢ P ’ P
importam umas com as outras
Camaradagem — Hospitalidade 4 Lugar amistoso para se trabalhar; descontraido; sentimento de ser bem-vindo na
empresa; sentimento de acolhimento ao mudar de funcéo ou area
Camaradagem — Comunidade 3 Sentimento de fazer parte de uma “familia” ou equipe; sentimento de todos “no

mesmo barco”’; poder contar com a colaboragdo de todos

Fonte: Elaborado pelos autores (2016), com base no modelo GPTW.

A pesquisa tem como objetivo avaliar a qualidade do ambiente de trabalho, a percepg¢ao
da cultura organizacional, o engajamento, a percep¢do da marca empregadora, a avaliacdo de
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desempenho de lideres para que estes dados possam ser incluidos no planejamento estratégico
da empresa (GPTW, 2016).

5 DISCUSSOES

5.1 Analise comparativa do Modelo da empresa X e Modelo GTPW

A andlise comparativa das pesquisas permite contribuir para o aprofundamento de itens
constantes na pesquisa da empresa X como a avalia¢do dos lideres, a percep¢ao do ambiente de
trabalho e dos relacionamentos interpessoais. Este aprofundamento ¢ valido, pois os
relacionamentos interpessoais, com lideres e pares e a forma como a pessoa se sente no
ambiente de trabalho a partir disso refletem-se e sdo reflexos do clima organizacional (LUZ,
2003; PUENTES-PALACIOS E FREITAS, 2012).

A inclusdo da avaliacdo da conduta ética e honesta dos lideres na dimensdo Liderangas
bem como da dimensdo para avaliar aspectos de justica e discriminagdo, vai ao encontro dos
avangos das pesquisas de clima organizacional como ferramenta estratégica (SCHNEIDER;
ERHART; MACEY, 2011). Com base nestas consideragdes, sao sugeridas as sugestdes abaixo
para a pesquisa de clima da Empresa X.

A) Dimensao 1 — Condi¢des ambientais e Dimensdo 3 — Condigdes de Trabalho

As dimensdes condi¢cdes ambientais e condi¢des de trabalho da pesquisa de clima da
empresa X se aproximam das dimensdes Respeito — Apoio, Respeito — Consideragdo, Respeito
- Apoio e Camaradagem — Hospitalidade da consultoria GPTW. Questdes sobre avaliagdo da
seguranca no trabalho e disponibilidade de recursos para as tarefas sdo contempladas em ambas
as pesquisas. Sugere-se a inclusdo dos seguintes itens da GPTW: a avaliacdo do quio o
ambiente ¢ psicologica e emocionalmente saudavel; a possibilidade que ¢ percebida em se
ausentar da empresa quando isso se faz necessdrio; o encorajamento aos colaboradores para
conciliar suas vidas profissional e pessoal; a percepcao dos colaboradores de que recebem ou
ndo beneficios especiais e diferenciados; se sdo percebidas iniciativas de treinamento e
desenvolvimento para crescimento profissional; se a empresa ¢ conhecida como amistosa para
se trabalhar; se ¢ um lugar considerado descontraido; se as pessoas se sentem bem-vindas na
empresa; e se quando ocorre mudanga de fun¢do ou area, se ha sensacao de acolhimento.

B) Dimensao 2 - Remuneragao

A dimensdo remunera¢do da empresa X se aproxima da dimensdo 7 do modelo GPTW,
Imparcialidade e Equidade. A avaliagdo da adequacdo do valor salarial as responsabilidades ¢
levada em consideragdo das duas pesquisas. Percebe-se a necessidade de se incluir
questionamentos a respeito de avaliacdo na participacdo dos resultados e reconhecimentos
especiais (financeiros) desde que estes sejam adequados ao contexto da empresa X.

C) Dimensao 4 - Liderangas

A dimensdo 4 da pesquisa da empresa X pode ser relacionada as dimensdes
Credibilidade-Comunicacdo (1), Credibilidade-Competéncia (2), Credibilidade-Integridade
(3); Respeito-Apoio (4), Respeito-Colaboragdo (5) e Imparcialidade — Imparcialidade no
Reconhecimento (8). A andlise permite sugerir a inclusdo de diversos aspectos na pesquisa da
empresa X que se restringe a orientagdo para as tarefas, transparéncia, relacionamento com
subordinados, incentivo a sugestdes de melhorias e reconhecimento por bons resultados das
equipes. Em relacdo as informagdes torna-se importante avaliar se os colaboradores se sentem
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informados por seus gestores em relagdo a assuntos importantes ¢ mudangas que ocorrem na
empresa; verificar se ha clareza do que ¢ esperado dos trabalhadores; se ha abertura para fazer
perguntas e se as respostas obtidas sdo adequadas; se ha facilidade de acesso e aproximagao dos
gestores; se os gestores sdo considerados competentes para dirigir o negdcio da empresa; se sao
realizadas contratagcdes adequadas; se os gestores sabem coordenar e distribuir tarefas; se ha
confianca e ¢ dada autonomia aos subordinados; se os gestores possuem clareza em relagdo a
objetivos e de que forma alcanga-los; se ha comprometimento dos gestores com promessas; se
ha adequagdo entre discurso e pratica; se os gestores ddo certa garantia de seguranca no
emprego; se sua atuagdo ¢ ética e honesta; se os gestores reconhecem os colaboradores por bons
resultados; se ha aceitag@o de erros ndo intencionais; se além de ser oferecido incentivo para
gerar ideias estas sdo consideradas realmente; se as pessoas se envolvem nas decisdes em
relacdo a suas tarefas; se os chefes manifestam favoritismos.

D) Dimensao 5 — Relacionamento Interpessoal

A dimensdo 5 ¢ bastante completa, contemplando aspectos intra e interequipes. Sugere,
que a partir da relagdo com as dimensdes Imparcialidade — Imparcialidade no Reconhecimento,
Camaradagem-Proximidade e Camaradagem-Proximidade, sejam contemplada a verificacdo se
ha politicagem e intrigas no ambiente de trabalho; se ha a sensa¢do de poder se manifestar de
maneira auténtica; se as pessoas se importam umas com as outras; se ha sentimento de se fazer
parte de uma “familia” ou equipe; se ha sentimento de que estdo “todos no mesmo barco”; se é
possivel contar com a colaboragdo de todos.

E) Dimensao 6 — Comunicagao
Nao foram sugeridas melhorias nesta dimensao.
F) Dimensao 7 — Oportunidades de reconhecimento

A dimensdo 7 da empresa X relaciona-se as dimensdes Imparcialidade — Equidade e
Imparcialidade — Imparcialidade no Reconhecimento. Sugere-se acrescentar a avaliagdo de se
as pessoas sao consideradas importantes, independente da posicao e se as promogdes sdo dadas
a quem merece.

G) Dimensao 8 — Relagdo Profissional
Nao foram sugeridas melhorias nesta dimensao.
H) Imagem da Empresa

A dimensdo Imagem da empresa relaciona-se as Orgulho-Trabalho, Orgulho-Equipe e
Orgulho-Empresa e um item da dimensdo Camaradagem-Proximidade da GPTW. Sugere-se
contemplar na pesquisa da empresa X: se ha sentimento por parte do trabalhador de fazer
diferenca para a empresa; se o trabalho faz sentido para o colaborador; se existe orgulho por
parte do que a empresa faz; se existe uma disposi¢do por parte das equipes a mais do que o
esperado para conclusdo dos trabalhos; se ha interesse em permanecer na empresa por um
periodo longo de tempo; se ha vontade e disposi¢do para ir ao trabalho; se sente que a empresa
realiza uma contribuicdo para a comunidade.

I) Nota Geral sobre a empresa
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Nao foram sugeridas melhorias nesta dimensao.

Além da inclusdo de itens da pesquisa GPTW nas dimensdes ja contempladas na
pesquisa da empresa X, sugere-se o acréscimo da seguinte dimensao:

J) Inclusdo da dimensdo Imparcialidade-Justi¢a, para avaliar se existem discriminagdes em
relacdo a idade, cor ou etnia, género, orientagcdo sexual e se caso haja alguma manifestacdo de
preconceito isso podera ser comunicado e sera avaliado.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A evolugdo do tratamento da pesquisa de Clima Organizacional como uma ferramenta
estratégica para as organiza¢des (SCHNEIDER; ERHART; MACEY, 2011) justifica a adog¢ao
de um modelo de exceléncia. Afinal, por meio dos resultados desta pesquisa, as empresas obtém
informagdes importantes para realizacdo de agdes para o melhoramento da relacdo entre
empresa e empregado que terdo impacto sobre o desempenho organizacional (BISPO, 2006;
CODA, 1993; LUZ, 2003; PUENTE-PALACIOS E FREITAS, 2006; SCHNEIDER;
ERHART; MACEY, 2011; TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2001)

Na busca de um modelo de exceléncia foi selecionado o Trust Index, ferramenta de
pesquisa de clima utilizada pela consultoria Great Place to Work. Esta ¢ definida pela propria
consultoria como um modelo completo e abrangente e capaz de introduzir a empresa no ranking
das Melhores Empresas para se Trabalhar (GPTW, 2016).

A analise comparativa entre a pesquisa realizada pela empresa X e o modelo Great Place
to Work permitiu uma série de sugestdes para a empresa pesquisa com o intuito de tornar o
modelo utilizado mais completo. As melhorias visam aprofundar questdes relacionadas a
aspectos do ambiente de trabalho, relacionamento interpessoal e liderancas. Além disso, a
comparagdo permitiu sugerir uma nova dimensao a ser considerada na pesquisa, denominada
no modelo Trust Index como Imparcialidade-Justi¢a, que serve para detectar possiveis
discriminagdes de idade, raga e sexo que podem existir no ambiente de trabalho e de que forma
estas sdo tratadas. Esse assunto ¢ reconhecido como uma atualizacdo de consideravel
importancia na evolu¢do das metodologias de pesquisas de clima (SCHNEIDER; ERHART;
MACEY, 2011).

Ressalta-se como contribuicdo deste artigo a possibilidade de sugerir melhorias para o
processo de pesquisa de clima realizados por empresas, lembrando que ¢ imprescindivel que as
pesquisas realizadas sejam adaptadas as realidades, peculiaridades e necessidades
organizacionais (MENEZES E GOMES, 2010). Como limitacao deste estudo salienta-se que o
modelo da GPTW ndo contempla a avaliagdo de aspectos externos a empresa que interferem no
clima organizacional, embora autores como Luz (2003) e Bispo (2006) salientem a importancia
de serem considerados estes aspectos. Para pesquisas futuras, sugere-se que sejam realizadas
pesquisas com um numero maior de empresas para verificar como se d4 a o processo de
pesquisa de clima e de que forma estes processos podem ser adaptados para se adequar as
mudangas ocorridas no mundo de trabalho na atualidade.
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