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RESUMO

Os modelos tradicionais de gestdo provenientes dlaimistracdo Cientifica
definitivamente deram lugar para as metodologiaereamentas voltadas para o
desenvolvimento humano nas organizagoes, aumengaadativamente a preocupacao
das empresas com aquilo que os trabalhadores pemrcebsentem em relacdo a
organizacdo. Uma metodologia bastante difundidaecado atualmente para avaliar o
processo de percep¢do dos profissionais com rekagiopresa € a Pesquisa de Clima
de Organizacional. Neste sentido, este estudodengetivo de apresentar e discutir a
construcdo de um plano de acéo realizado a padidddos gerados em uma pesquisa
de clima organizacional em uma empresa da areald€dm um delineamento
qualitativo, este trabalho trata de um estudo d® azom analise documental. O
processo de realizagcdo da pesquisa de clima fopastm pelas seguintes etapas:
divulgacdo da pesquisa; aplicacéo; tabulacéo; ept@sio dos resultados aos gestores;
apresentacdo dos resultados aos profissionais ena#gimento do plano de acéo.
Tendo os dados coletados, optou-se por elabort@no gde acdo de melhoria através de
grupos focais realizados com trabalhadores repia@ses de cada equipe da empresa.
Ao longo dos encontros foi se percebendo que gsogriocais se constituiram de fato
como um canal de comunicacdo entre os trabalhad®ras Gestdo, contribuindo
principalmente para o direcionamento estratégicermaresa e da area de Recursos

Humanos.

Palavras-chave Pesquisa de Clima; Grupo Focal; Plano de AcéiopPgjia

Organizacional.



INTRODUCAO

O avanco da economia digital e a propria popwdgés da tecnologia fizeram
com que a area de Tl (Tecnologia da Informacéa)nasse nas organizacées um papel
decisivo na capacidade de competitividade e dit@aeho estratégica no mercado
globalizado. Este movimento aumentou drasticamersiegmento nas Ultimas décadas,
conforme dados divulgados pelo IDC ((Internatidnata Corporation, 2011) a taxa de
crescimento da area de TI no Brasil em 2011 desps®ximar a 13%, quase o dobro
da estimativa da média mundial que é de 7%. Dedacoom a literatura, a area de TI
de modo geral é formada por empresas com cardic@sisorganizacionais que
facilitam e impulsionam o rapido e empreendedosanmeento, compostas em sua
maioria por profissionais jovens, voltadas paramda mudanca, inovacao e constante

atualizacao tecnoldgica (Silva, Yue, Rotondaro erioao, 2006).

Paralelo ao desenvolvimento e consolidacao dadierdd no Brasil e no mundo,
a forma como as organizagcOes realizam a gestdoedgso@s também passou por
mudancas importantes, justamente para dar contglatelizagcdo do mercado. Os
modelos tradicionais de gestdo provenientes da Adtracao Cientifica deram lugar
para as metodologias e ferramentas voltadas padasenvolvimento humano nas
organizacdes, ancorados no conceito de competéfiidisa, 2001). De modo geral o
conceito de competéncia esta atrelado a mobilizdgdoonhecimento e experiéncias
para atender as demandas de determinado contganizacional, sendo marcado pela



cultura da empresa, pelo clima, pelas rela¢céesath@lho, limitagcbes e oportunidades

existentes (Fleury & Fischer 1992).

Com a constante consolidacao destes conceitosnaesas foram percebendo
que o desenvolvimento das competéncias e a préptiaga dos profissionais estava
intimamente relacionada com a cultura e com o clonganizacional, por isso o
aumento da preocupacdo com os fatores de retergdwofissionais e com proprio
gerenciamento do clima organizacion2ke acordo com Menezes et al (20@@juilo
que os trabalhadores percebem e sentem com redaQ&ganizacdo afeta e regula as
atitudes e o comportamento dos trabalhadores defg#rempresa. Atualmente os
estudos sobre o clima de organizacional sdo wiiggpara entender e diagnosticar o
motivo da perda de profissionais da organizacda pamercado, a motivagédo e o
proprio desempenho (Oliveira, 1996). Uma das feergas utilizadas para avaliacdo

desta percepcéo é a Pesquisa de Clima Organizhciona

Neste sentido, este estudo possui 0 objetivo desaptar e discutir a construcao
de um plano de acao realizado a partir dos dad@glge em uma pesquisa de clima
organizacional em uma empresa de grande portesdadarTI, utilizando como método
0 estudo de caso com analise documental. O estudasb € considerado um processo
investigativo, com o qual se pretende analisar tadas determinado fendmeno no
contexto onde ocorre, sendo particularmente adegaagku uso quando as fronteiras
entre o fenbmeno em estudo e o0 contexto necessllarama andlise detalhada e
especifica (Yin, 2001).

De acordo com Luz (1996), clima organizacional pege definido como
ambiente ou atmosfera psicologica de trabalho,reflete a relacdo entre a empresa e
os profissionais que nela atuam. Fleury e Sampa@®2) referem-se ao clima
organizacional como resultado da percepc¢ao quebalihadores possuem da empresa.
Para Gasparetto (2008) as diferentes definicoetida organizacional carregam em si
a idéia de que o clima esta diretamente ligado rReimecomo o trabalhador percebe a

organizacdo e sua cultura, como interpreta estasepgbes e como reage a estas

! De acordo com Dutra (2001) o conceito de entresja associado a efetiva acdo do individuo no
exercicio de suas atividades no trabalho. A entitegduz a real contribuicdo do profissional no
cumprimento de determinada competéncia.



interpretacdes. Portanto, o clima organizaciona e®nstantemente sendo criado,
vivenciado, modificado e ressignificado pelos ttahdores. Estas construcdes e
desconstrucdes sao diariamente afetadas peladeedsmadas pela empresa, pelas
comunicacoes realizadas, pelo cotidiano do trabellpela forma como todas estas

questdes sao interpretadas e vivenciadas peldassoofais.

A andlise do clima organizacional tem por objetie@mpreender as
necessidades, preocupacdes e percepcoes dosipnafisselacionados a organizagao.
O clima organizacional de uma empresa pode setifidado através de inumeros
acontecimentos ou processos como, por exemplo:caddies de rotatividade,
entrevistas de desligamento, taxa de absenteispagfes e comportamentos dos
trabalhadores. No entanto, a maneira mais comuravdéar o clima é através de
pesquisas internas, chamadas de Pesquisa de Ctiyaaizacional ou de Ambiéncia.
Uma evidéncia do impacto do clima organizacionakfecontrada por Palacios, Vieira
e Freire (2010) atravées de uma pesquisa realizadauma empresa do ramo
farmacéutico onde foram entrevistadas 380 pessoasetbr administrativo eall
center Os resultados da pesquisa apontaram que o0 clirganiaacional afeta
consideravelmente o comprometimento afetivo dosfigsionais com relacdo a

organizacao.

Conforme Gasparetto (2008) o clima organizaci@énafetado tanto por fatores
externos e os fatores internos. As influénciasreatea organizacao sao, por exemplo: a
economia, o contexto politico do pais, 0 mercadtratealho, a legislacdo e a atuacao
sindical. Os fatores internos considerados coma nmaportantes dizem respeito aos
movimentos da prépria organiza¢cdo como: as pditisaRecursos Humanos, os fluxos
e 0s processos de trabalho, a organizacao dosscarsglarios, a gestdo das equipes, 0
estilo de lideranca, o relacionamento interpessmmlbeneficios, a comunicacédo e o

desenvolvimento profissional.

Dependendo do numero de profissionais que compigamizacdo, a pesquisa
pode ser realizada através de métodos qualitat{gpspos focais, entrevistas,
guestionarios abertos) ou de métodos quantitafoyesstionarios fechados). O objetivo
destes métodos € de levantar informacdes visandendificar a percepcdo que 0s

profissionais possuem da organizacao e suas rea@sas percepcoes (Luz, 2003).



O método de coleta de dados indicado para aplicagiom grande numero de
pessoas € 0 quantitativo, realizado por meio destmumério fechado e geralmente
composto por afirmacdes onde o profissional assimalquanto concorda com o
conteudo descrito (Gasparetto, 2008). De acordolamm(2003) o questionario devera
ser composto por questdes que abordem os segtentas: o trabalho realizado pelos
profissionais, salario, beneficios, relacdo comesop imediato, comunicacao interna,
perspectiva de carreira, treinamento e desenvohtimeaelacionamento interpessoal,
condicOes fisicas do trabalho, estabilidade no egmrvalorizacdo e reconhecimento
profissional, trabalho em equipe, orientacdo pareliente, fatores motivacionais e
desmotivacionais. E indicado que todos os niveigihjuicos da empresa participem da

pesquisa, devendo o questionario ser adaptadaadaacontexto.

Independente do método utilizado, o aspecto mgmitante de uma pesquisa
de clima é a analise e utilizacdo dos resultados ppensar a forma de gestdo. De
acordo com Gasparetto (2008), se ndo houver uno plienacdo ou pelo menos a
consideracao dos dados para a melhoria das préectaabalho, a pesquisa apenas ira
gerar falsas expectativas e frustragbes que as id@énelhorar o clima, criardo mais
dificuldades internas.

Para Luz (2003) uma das maneiras de desenvolwenplie melhoria do clima é
criar comissoes de trabalho com acesso aos dagmsdaisa de clima. Estas comissodes
devem ser compostas por representantes das déerérgas funcionais, visando num
primeiro momento priorizar as causas a serem daflae e num segundo momento
discutir e desenvolver acdes de melhorias. Cabensal que a utlizagcdo desta
estratégia como forma de utilizar os dados geraglbs uma pesquisa de clima
organizacional, dependera da cultura da empresa qudnto esta cultura oferece
condicbes para discutir as melhorias com os tradaltes e principalmente,

desenvolver a¢des preventivas ou corretivas.

Apesar deste apontamento realizado pela literapodemos observar que na
pratica de trabalho das organizacbes a fase deventgio que deveria seguir o
levantamento dos dados da Pesquisa de Clima Oagéonial geralmente € colocada
em segunda plano, ou mesmo, deixada de lado. EBstigdcaso realizados em empresas

brasileiras (Pereira, 2009; Gomes, 2002; Santo838)28emonstram uma excessiva



preocupagdo com as escalas aplicadas, com a cendagdesquisa ou mesmo com a
interpretacdo dos dados apurados sem discutir @mque fazer com os resultados da
pesquisa. A seguir apresentaremos um estudo de pas® pensarmos nas

potencialidades da pesquisa de clima como umaégtagerencial.



10

A EMPRESA?

Fundada na década de 1980, a empresa na quaststid foi realizado esta
situada no segmento de prestacdo de servicos empo$sui uma atuacao global
caracterizando-se como uma empresa multinaciongralede porte. Seu pressuposto
basico é o apoio ao crescimento sustentavel de derges e a garantia de alta
qualidade nos servicos ofertados. O Diretor Presgdeermanece sendo o seu fundador,
este iniciou 0 movimento de prestacao de servicimihea empreendedora no nordeste
do Brasil. Atualmente a empresa possui mais deO04@il colaboradores (as),
escritorios espalhados por mais de 20 paises mgatecom mais de 30 diferentes
idiomas. Sua principal estratégia atual € a ina@g#n de outras empresas, aumentando
sua carteira de clientes e consolidando-se como emaresa global. Desde sua
fundacdo mantém um crescimento acima do percemédio das empresas do mesmo

segmento no Brasil e atualmente é uma das maioneesas do ramo no mundo.

A missao e visdo da empresa sao orientadas pargaaigralor aos seus clientes
externos e internos, visando aumentar cada vezar@gusilidade nos servicos prestados
e a consolidacdo enquanto maior empresa do segraenigue atua no mundo. Seus
valores estdo voltados para a satisfacdo do clipara a ética no trabalho, busca de

resultados, respeito e valorizacao do ser humano.

? Visando preservar a identidade da empresa estuddgianas informagées sobre a mesma foram
alteradas.
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Este estudo de caso foi realizado em uma das wesdda empresa, situada na
regido sul do pais. A unidade possui aproximadaen2f0 colaboradores (as), com
idade média de 27 anos de idade, e com uma médlaades de empresa. A unidade
presta servicos em TI para um udnico cliente had A8sae, portanto, € também
influenciada em seu dia a dia pela cultura e psasesle comunicagédo e gestao deste

cliente.
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PESQUISA DE CLIMA

O processo de realizacdo da pesquisa de climaofoposto pelas seguintes
etapas: divulgacdo da pesquisa; aplicacdo; talagiesentacdo dos resultados aos
gestores; apresentacao dos resultados aos proéssie desenvolvimento do plano de
acdo. A decisao por realizar a pesquisa de cliganmacional partiu da estrutura de
Recursos Humanos da unidade e foi a primeira pesgaalizada desde sua fundacéo.
A empresa como um todo ndo utiliza esta ferramegetancial. De acordo com a
Direcdo da unidade, a pesquisa ndo era realizad@éebavia o entendimento de que
nao seria possivel trabalhar as demandas trazédfsrda adequada.

O formulario da pesquisa foi desenvolvido pel&@isga que atuava na area de
Recursos Humanos, tendo em vista os temas proppstokuz (2003). A escala de
resposta foi composta por 5 opc¢des: concordo, ecdacparcialmente, discordo,
discordo parcialmente, sem opinido. O questionficcomposto por 54 afirmacoes,
agrupadas por sete fatores: Ambiente e Processodraealho; Comunicacéo;
Crescimento/Desenvolvimento; Estilo de Gestdo; Rieecmento/Realizacao;
Relacionamento; Imagem Corporativa. Cinco destewda apresentaram pontos de
melhorias a serem tratados, sendo que foram pado& os trés itens de cada um destes

fatores com menor indice de satisfacdo para aragdo do plano de agéo, sendo eles:



Tabela 01

Fatores que Apresentaram Pontos de Melhorias ars@matados pelo Plano de Acao
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Fatores

Pontos a melhora

1) Ambiente e Processos de Trabalho

1)Tenho borigagantos de trabalho para realizar mink
atividades, considerando computador, material d@aptc.
2) As instalagfes, a iluminacéo e o espac¢o ondeoeaku
trabalho sdo seguros, confortaveis e limpos e nte bem
fisica e mentalmente.
3) A distribuicdo das tarefas ocorre de forma jesta

adequada a todos os integrantes da equipe.

2) Comunicagédo

1) A empresa comunica eficazmenteuslancas que
impactam no meu trabalho.
2) As informacgdes sobre a empresa sdo transmitaas a
profissionais com clareza e agilidade.
3) Considero os meios de comunicacao internoseties

(Intranet, GCI Informa, etc).

3) Crescimento/Desenvolvimento

1) Recebo os treintmseadequados para 0 meu
desenvolvimento.
2) O processo de selecao interna é claro e justo,
possibilitando aos profissionais com bom desempenho
assiduidade as oportunidades de crescimento.

3) Eu me sinto motivado(a) para melhorar meu dpsehmo.

4) Estilo de Gestéo

1) Minha equipe de trabalhoidens nosso(a) gestor(a)
imediato(a) um(a) lider de respeito e credibilidade
2) Meu(minha) gestor(a) imediato(a) preocupa-sstieala
o0 meu desenvolvimento profissional, realizando meu
acompanhamento periodicamente.
3) Periodicamente recebo de meu(minha) gestor(a)
imediato(a) avaliac6es claras e sinceras sobre meu

desempenho.

5) Reconhecimento/Realizacdo

1) Considero que mafiotos oferecidos pela empresa s3
um diferencial.
2) Sinto que sou valorizado(a) pela empresa eusepqsso
fazer a diferenca.
3) Considero que a empresa se preocupa com a aielite

vida de seus(suas) profissionais.

6) Relacionamento

Este fator ndo apresentou paigodicativos a ser
melhorados.

7) Imagem Corporativa

Este fator ndo apresentotopaignificativos a ser

melhorados.

as
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Com os dados coletados, optou-se por elaborar o ple acdo de melhoria
através de grupos focais realizados com repredestale cada area da empresa. O
método de grupos focaisdéfinido por Morgan (1997) como uma técnica de pissq
que coleta dados por meio de intervencdes grupase aiscutir um topico em especial
sugerido pelo (a) pesquisador (a). Em outras padawer grupo focal € uma entrevista em
grupo, com o diferencial de contar com as intera@gre os (as) participantes. Como
técnica, ocupa um lugar intermediario entre a ofa®@io participante e as entrevistas
em profundidade, o (a) pesquisador (a) / moder@apmrupal ocupa um papel de
facilitar as discussfes, pois sua énfase estanoosgsos de constituicdo de opinides e
NOS processos psicossociais. A unidade de andligeugo focal € o préprio grupo.

O objetivo foi identificar as a¢gBes necesséariasa parmelhoria dos pontos
sinalizados na Pesquisa de Clima como insatistetofuscando um detalhamento

maior de cada item assinalado como insatisfatorio.

Cada area elegeu por votacdo dois profissionaia pasumirem o papel de
representantes da equipe, formando ao total 4 grdpdrabalho. Foram agendadas 5
reunides com cada grupo, com duracdo de uma hode, foram discutidos cada um
dos aspectos a ser melhorados. Semanalmente deaREcursos Humanos divulgava o
tema que seria discutido na semana e as equipamgim@avam aos (as) seus (suas)
representantes os motivos das insatisfacées rekis ao topico, sugerindo acdes de
melhorias. Os (as) representantes das equipeswvamgzara a reunido com a relacao
das insatisfacdes e sugestdes recebidas dos [@gase era iniciada a discusséo.

Os encontros eram coordenados pela area de Rectimsusnos e contavam a
participacdo do Gestor Operacional da unidade. @&yt técnica de grupo focal prever
a filmagem ou gravacdo dos encontros, para postariélise, optamos apenas por
relatar as falas trazidas para deixar os/as pgaatites mais a vontade para trazer as
guestdes relacionadas a sua area de trabalho.

Concluidos os 5 encontros de levantamento de €iggest entendimento das
necessidades de melhorias, foi realizada uma géaliprévia das discussdes realizadas
e agendados encontros mensais de acompanhament@sqrofissionais. Com o
objetivo de identificar as acdes resultantes dosités de pesquisa de clima, foi criado

um carimbo com a descrigdo “A¢ao Pesquisa de ClirAapartir de entdo, todas as
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acOes realizadas em funcdo das demandas iderdigaela pesquisa de clima eram

carimbadas e divulgadas entre as equipes de tabalh

Figura 01. Modelo de carimbo criado para identifc acdes que resultaram dos
comités da pesquisa de clima.
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AVALIACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Ao longo dos encontros foi se percebendo que gsogriocais se constituiram
de fato como um canal de comunicacdo com area dar&s Humanos e com a
Coordenacdo Global da unidade, uma vez que erarddgainimeros assuntos e
demandas, muitas vezes fugindo do topico proposttvapassando o horario destinado
para 0 encontro. As demandas em sua maioria estagt@tionadas a gestdo das
equipes e a organizacdo de fatores basicos napesqoomo: escala de horarios de

intervalo, folgas, férias, entre outros.

Entre um encontro e outro, dois momentos foram amkes: o primeiro deles foi
espanto da &rea de Recursos Humanos e da Coorde@ghal com relacdo a
quantidade de pontos de atencdo e de melhorias; segagndo momento foi o
entendimento de que seria necessario fazer umaaldiistitucional de todas aquelas

demandas, envolvendo o grupo de gestores, implicaada melhoria de cada fator.

A partir da andlise das falas trazidas pelos/ascpmantes do grupo focal foi
possivel identificar inUmeros significados emergentle cada fator da pesquisa de
clima. Abaixo descreveremos as categorias resakkatd analise do material produzido

pelos grupos:

a) Ambiente e Processos de Trabalho: neste topiconf@iaordadas questdes
relacionadas a necessidade de melhoria de equip@snenstalacbes e

recursos para a realizacdo das atividades. O pahgonto trazido foi a
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sobrecarga de trabalho, indicando falta de pessmequipes e ritmo muito

acelerado de atividades.

b) Comunicagado: o principal aspecto da comunicacdoafeoelacédo entre a
empresa e o cliente atendido. Muitas das mudancasiadas no cliente
afetam diretamente o trabalho realizado pelos ltnadares e, na maioria das
vezes, a comunicagdo destas mudancgas néo ocor@;ooe de maneira

falha.

c) Crescimento/Desenvolvimento: o0s trabalhadores amantique havia
oportunidades de crescimento, entretanto, as gaditie selecéo interna nao
eram claras e, por vezes, percebidas como injustaso aspecto foi a falta

de capacitacao técnica e a auséncia de feedbamksidbs pela gestao.

d) Estilo de Gestdo: com relacdo aos/as gestores/asdnpercepcao de que so
se preocupavam com os indicadores, ndo eram préxdaoequipes, nao
forneciam feedbacks positivos e centravam-se mode falhas dos/as

analistas.

e) Reconhecimento/Realizacdo: as insatisfacoes reladas a este topico
estavam relacionadas aos beneficios oferecidos pelkpresa, mas
principalmente a falta de reconhecimento do trabedalizado por parte dos
gestores.

A partir deste levantamento de questbes, o maesaftb foi envolver os/as
trabalhadores/as na resolucdo de suas insatisfag@éendo que o espaco do grupo
focal se tornasse um espaco de queixa sem a pacgia dos/as integrantes no plano de
acdo. Alguns/mas representantes desenvolveram c@mpmpria equipe e gestor
melhorias para area, criando reunides mensais giacaissdo de demandas dos/as
profissionais, mecanismos de controle e acompanttandas aces da area e reunides

com a gestado para tratar das insatisfacdes daeequip

Apoés o término dos cinco encontros, optou-se mmpnecer realizando as
reunides com os/as representantes das areas, damiltuidade aos grupos de gestao
do clima organizacional. O espaco se tornou um meiexpressao dos/as profissionais
e um elo entre as equipes e a gestdo da unidadari®bo criado para identificar as
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acOes de melhoria realizadas a partir dos encoaimpéiou a percepcao das equipes de

que realmente a participacdo na pesquisa de alouad resultados.

A partir dos encontros realizados, iniUmeras afgiesn criadas juntamente com
0 grupo de Gestores e com o Comité de Pesquisai@ @isando a melhoria do
ambiente de trabalho, como por exemplo: reformlaggijunta com os profissionais
da Politica de Selecdo Interna; compra e conset@qliipamentos e materiais de
trabalho; acGes de melhoria de ergonomia e quaiddd vida; feedback e
acompanhamento aos Gestores; revisdo de escalaedealos, férias, folgas, etc.;
instituicdo de reunides periddicas da Gestdo coms seguipes; contratacdo de
consultoria visando a melhoria da Base de Conhetoneevisdo do dimensionamento
das equipes; campanhas internas de Endomarkeli@egc@o do modelo de eventos de

integracdo de equipes; entre outras.

E necesséario tomar cuidado para ndo imaginar qoergte os resultados da
pesquisa de clima de organizacional traduzem ol migesatisfacdo ou insatisfacao
dos/as profissionais. Como Luz (2003) nos advegeistem indmeros outros
indicadores do clima de uma empresa. O resultadges$fuisa traz um recorte
momentaneo da percepcédo, satisfagcdo ou insatisthgslas profissionais, mas estas
percepcbes mudam a cada momento, portanto, tamb&aliacdo e a identificacdo das

mesmas devem ser constantemente realizadas.

No entanto, conforme depoimento dos Gestores,atad® Recursos Humanos e
da prépria Dire¢do da unidade, a contribuicdo rmafortante foi a aproximacgéo e o
conhecimento das demandas das equipes e daquilegugente interfere de maneira
positiva no Clima Organizacional. Esta aproximagéonitiu que a tomada estratégica
de deciséo estivesse mais alinhada com a realsigads dos profissionais e com 0s

fatores que geram satisfacao ou insatisfacéo naeatelde trabalho.
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CONSIDERACOES FINAIS

Podemos entender que para realizar uma pesquiden@endo basta apenas que
a empresa esteja aberta para realizar um plangate @m os resultados gerados,
conforme indica a literatura (Luz, 2003; Gaspagfi@8), mas sim que esteja também
preparada para lidar com a forma como estas dema@iatrazidas e com a forma
como serdo desenvolvidas as “solucdes” para cadéisfacao. Dois riscos importantes
que a area de Recursos Humanos corre sdo: a)urnaespaco onde o grupo de
trabalhadores apenas indica pontos de melhoria&oesa implica na resolugdo dos
mesmos €e; b) ndo envolver os/as gestores/as &is por apoiar e criar melhorias.
Estes riscos podem colocar toda responsabilidadeeselver’ os problemas existentes
na empresa na area de Recursos Humanos, quaneéodade’ seu papel principal € o de

facilitar a comunicacéo e a constru¢ao de melhorias

Diferentemente do que se imagina, somente o fatmst@uir os comités de
pesquisa de clima e abrir espago para a discussgpotitos de insatisfacao das equipes
ja representou uma intervencdo de melhoria e fagbéda pelos profissionais ndo s6

como um espaco para elaborar um plano de acao;onasa propria acdo de mudanca.

Neste sentido observamos que ha uma lacuna natuitarsobre realizacdo e
conducao de planos de acfes nas organizacfeso@fnor € dado para a importancia
e necessidade de criar planos de acdes ou de afgume utilizar os dados levantados
para a pesquisa, mas ndo sdo citadas as dificsldades cuidados necessarios no

momento de trabalhar os resultados.
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Ao longo do trabalho foi possivel identificar algurpontos de atencédo
considerados importantes na conducdo de um planac@le de pesquisa de clima
organizacional, como por exemplo, o cuidado permi@nede nao colocar os
trabalhadores em um lugar de apenas trazer assfagées e nao se implicar na busca
por melhorias, este movimento pode aumentar asisfesgdes e gerar cobrancas entre
trabalhadores e empresa no sentido de “eu troypmldema, agora vocés resolvam”.
Outro cuidado importante é o de ndo envolver 0%0gEs que S80 0S responsaveis
diretos por lidar com as satisfacdes e insatisiad@esuas equipes, o ndo envolvimento
dos gestores pode transferir a preocupacdo e angsplidade pela gestdo do clima
organizacional somente para a Dire¢do e para adér&ecursos Humanos da empresa.
Finalmente deve-se tomar cuidado para ndo tomar pawato trazido pelos profissionais
como algo que deve ser “resolvido”, deixando desrfamma leitura institucional das
demandas. Ao contrario do que se imagina, ndo seiddas acdes de melhorias para
cada insatisfacdo, mas sim, desenvolvida uma dedlobal das demandas, integrando

elementos relativos a cultura, as relacdes de ppdgmdo também de forma global.
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