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RESUMO

O mundo esta passando por profundas mudangas em varios campos. E Organizagdes sao parte
dessa evolucdo, por isso € essencial prestar aten¢do ao ambiente organizacional. De acordo
com este principio e considerando a andlise do clima organizacional, os gerentes devem
entender a situagdo real da organizagdo, gerenciando a empresa com o objetivo de realizar
pesquisas aprofundadas sobre seus fatores dentro da organizagao e, com seus resultados, saber
aplica-los no dia a dia em busca da evolucao da satisfacdo. A pesquisa de engagement ¢ uma
ferramenta utilizada para identificar a percep¢ao dos colaboradores sobre o ambiente interno
da empresa, a partir dela, ¢ possivel encontrar o ponto de equilibrio entre as expectativas dos
profissionais e da organizagdo para viabilizar uma gestao estratégica de pessoas. Este trabalho
tem como objetivo compreender como a aplicagdo da pesquisa de engagement realizada por
uma distribuidora de bebidas localizada no sertdo da Paraiba contribui para a gestao
estratégica de pessoas. Esse estudo caracteriza-se como uma pesquisa qualitativa, descritiva,
do tipo estudo de caso. A pesquisa foi realizada em uma Distribuidora de Bebidas Paraibana,
se debrucando sobre a pesquisa de engagement realizada pela empresa junto aos seus
colaboradores. Para coleta dos dados foi realizada uma entrevista com os gestores das areas de
logistica, vendas, financeiro e gestdo de pessoas, com o intuito de extrair informagdes para a
analise do problema proposto. Os resultados do presente estudo demonstram que a pesquisa
de engagement aplicada na empresa ¢ capaz de promover um maior nivel de satisfacdo dos
colaboradores, por ser capaz de analisar os problemas existentes e elencados por eles,
buscando solugdes gradativas e fundamentais para melhorar o ambiente de trabalho. Assim, a
pesquisa de engagement se mostra como uma importante ferramenta para desenvolver agdes
estratégicas para satisfacdo dos funcionarios.

Palavras-Chave: Clima Organizacional; Pesquisa de engagement; Satisfacao.



ABSTRACT

The world is undergoing profound changes in many fields. And Organizations are part of this
evolution, so it is essential to pay attention to the organizational environment. According to
this principle and considering the analysis of the organizational climate, managers must
understand the real situation of the organization, managing the company with the objective of
carrying out in-depth research on its factors within the organization and, with its results, know
how to apply them in the day by day in search of the evolution of satisfaction. The
engagement survey is a tool used to identify the employees' perception of the company's
internal environment, from which it is possible to find the balance between the expectations of
professionals and the organization to enable a strategic management of people. This work
aims to understand how the application of the engagement survey carried out by a beverage
distributor located in the hinterland of Paraiba contributes to the strategic management of
people. This study is characterized as a qualitative, descriptive research, of the case study
type. The survey was carried out at Distribuidora de Bebidas Paraibana, focusing on the
engagement survey carried out by the company with its employees. For data collection, an
interview was conducted with managers in the areas of logistics, sales, finance and people
management, in order to extract information for the analysis of the proposed problem. The
results of the present study demonstrate that the engagement research applied in the company
is capable of promoting a higher level of employee satisfaction, by being able to analyze the
existing problems and those listed by them, seeking gradual and fundamental solutions to
improve the work environment. Thus, the engagement survey proves to be an important tool
to develop strategic actions for employee satisfaction..

Keywords: Organizational Climate; Engagement research; Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

As organizagdes estao passando por muitas mudangas em que, a competitividade e as
novas tecnologias de trabalho, tém um lugar seguro nas analises das pessoas que estudam
sistemas organizacionais de empresas. Esta transformagdo define um progresso cientifico e
tecnoldgico causando mudangas de valores, conceitos e a quebra de paradigmas que orientam
grande parte da sociedade.

Para entender melhor os fendmenos organizacionais, especialmente nesta época de
tantas mudancas rapidas, t€ém-se que a cada dia, surgem novos eventos no contexto social,
economico, politico e cultural que afetam pessoas, causando impacto em seus valores e, dessa
forma, em atividades relacionadas ao trabalho que afetam diretamente o clima da organizagao.

Muitos comentarios sdo feitos sobre o valor humano das organiza¢des. Porém, a
importancia que as pessoas t€ém no ambiente de trabalho ndo ¢ analisada. Os colaboradores
sdo os principais elementos da organizagdo, pois sdo a fonte de criatividade para o processo
desenvolvimento e crescimento organizacional.

No mundo atual existe uma concordancia que a grande diferenca das organizacdes
esta profundamente ligada ao clima alcangado no ambiente de trabalho (CHIAVENATO,
2006). Segundo Marchiori (2008, p. 209), se organizag¢do ¢ uma institui¢do social, constituida
de pessoas e definida pelos seus papéis e relacionamentos, ¢ fundamental a existéncia de
ambientes de trabalho que preservem a satisfacdo do funcionario e o respeito ao ser humano.
Assim, quanto maior for o envolvimento do funcionério com a organizagdo maior sera o seu
comprometimento.

Para Chiavenato (2014), toda organizacao possui um ambiente organizacional que €
determinado pelo ambiente interno, ou seja, ¢ formado pelo ambiente psicologico de cada um
dos colaboradores. Esse clima organizacional esta relacionado a moral e a satisfacdo que os
membros t€ém como necessidades, que podem ser: saudaveis ou ndo, quentes ou frias,
negativas ou positivas, satisfeitas ou insatisfeitas. Depende de como cada membro se sente em
relacdo a empresa.

E o ambiente interno em que os membros da organizacio convivem e, nesse
contexto, estd relacionado ao seu nivel de motivagdo e satisfagdo [...], mas quando
desfavoravel, essas necessidades nao sao atendidas. (FERREIRA, et al., 2006).

A motivacdo de um determinado comportamento pode ser criada pelo ambiente da
organizagdo, que representa algumas caracteristicas [...] o clima organizacional significa a
influéncia da motivagdo das pessoas, suas atividades e a satisfacio no trabalho
(CHIAVENATO, 2014).

A forma como as diferencas individuais sdo tratadas estd relacionada a um certo
clima entre as pessoas e tem forte influéncia na vida do grupo. Principalmente no
comportamento organizacional, nas relagdes interpessoais, nos processos de comunicacao e
na produtividade. Tornou-se necessario para as empresas de sucesso tornar o ambiente de
trabalho um local agradavel, pois facilita as relagdes humanas e aumenta a produtividade.
Também reduz acidentes, doengas, absenteismo e rotatividade de pessoal. (CHIAVENATO,
2010).

Pelas razdes apresentadas, este trabalho chama a aten¢do para a importancia do
diagnostico do clima organizacional. Portanto, justifica-se assim, a realiza¢cdo uma pesquisa
de clima organizacional como forma de determinar o clima da empresa em questdo € o que
deve ser mudado, podendo fornecer subsidios para o planejamento e tomada de decisdo
estratégica em relagdo a gestdo de pessoas. Neste sentido, propde-se o seguinte problema de
pesquisa: Como a pesquisa de engagement contribui para a gestdo estratégica de pessoas de
uma distribuidora de bebidas localizada no sertdo da Paraiba?
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Buscando responder ao problema proposto, este trabalho tem como objetivo
principal, compreender como a aplicacdo da pesquisa de engagement realizada por uma
distribuidora de bebidas localizada no sertdo da Paraiba contribui para a gestao estratégica de
pessoas. Especificamente busca-se: (i) Descrever a ferramenta de pesquisa empregada pela
empresa estudada; (ii) Identificar mudancas realizadas na empresa a partir dos resultados das
pesquisas anteriores; (iii) Demonstrar como o setor de gestdo de pessoas tem se beneficiado
dos dados levantados na pesquisa de engagement.

Para alcangar o que se propde, foi realizado um estudo do tipo qualitativo, descritivo
a partir de um estudo de caso em uma distribuidora de bebidas, sendo os dados coletados por
meio de entrevistas semiestruturadas com gestores atuantes nos diferentes departamentos da
empresa, bem como no setor de Gestdo de Pessoas. Utilizando-se, para tanto, a andlise de
Bardim, com o intuito de analisar as entrevistas coletadas nesse processo de entendimento
sobre a utilizada da pesquisa de engagement para a organizagao em estudo.

Este trabalho encontra-se estruturado da seguinte maneira: Apds os aspectos
introdutorios, tem-se os itens que compoe a fundamentacao tedrica, onde sera abordado sobre
os processos de gestdo de pessoas, clima e cultura organizacional, e satisfacdo no trabalho.
Em seguida, serd mostrado os aspectos metodoldgicos, evidenciando a parte estrutural do
trabalho. Dando sequéncia, serdo analisados os dados coletados a partir das entrevistas
realizadas. E por fim, apresenta-se as consideracdes finais da pesquisa.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 GESTAO DE PESSOAS

As pesquisas de clima organizacional s3o a base do processo de gestdo de pessoas
(SANTOS, 2009). Analisar, detalhar e explicar como e qual ¢ seu papel dentro da
organizagdo, apresentar o processo motivacional para motivar as pessoas a trabalhar no
ambiente organizacional para obter resultados positivos, mudangas tratadas pelo diretor/gestor
de uma pessoa da empresa, sdo papeis da Gestao de Recursos Humanos (GRH).

Do ponto de vista de Dessler (2014), as questdes de gestdo de pessoas sdo muito
importantes. Toda organizacao depende de pessoas, porque sem pessoas nao pode haver
organizagdo. Sdo as pessoas que definem metas de vendas, produzem, planejam e vendem
produtos, € o gerenciamento dessas pessoas impacta no desempenho geral da organizagdo. O
principal objetivo da empresa de hoje ¢ gerenciar seus talentos adequadamente. Por serem as
pessoas que ganham e mantém sua vantagem competitiva, elas precisam saber como
selecionar e treinar lideres, como melhorar a comunicagdo com seus clientes, recompensar o
bom trabalho, gerenciar os custos de produ¢do ¢ mao de obra, ¢ mantendo um melhor
tratamento aos funcionarios.

Ainda de acordo com Dessler (2014), enfatiza-se a necessidade de realizar uma
investigacdo completa da gestdo de recursos humanos dentro da organizacado, tendo uma visao
geral da situagdo organizacional. Bem como, ha a necessidade de planejar metas na area de
gestdo de RH e ainda avaliar resultados regularmente. Os processos de gerenciamento de
recursos humanos incluem implantacdo, aplicagdo, manutenc¢ao, desenvolvimento e
monitoramento. Além disso, investir na capacitagdo e desenvolvimento das pessoas dentro de
uma organizacao ¢ fundamental, pois a empresa esta investindo na qualidade de seus produtos
e servicos e no bem-estar de seus colaboradores para melhorar a produtividade e lucratividade
da empresa.

E importante ressaltar o pensamento de Davel e Vergara (2001, p. 31):
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Pessoas ndo fazem parte da vida produtiva das organizagdes. Elas constituem o
principio essencial de sua dindmica conferem vitalidade as atividades e processos,
inovam, criam, recriam contextos e situagdes que podem levar a organizagdo a
posicionarem-se de maneira competitiva, cooperativa e diferenciada com clientes,
outras organizacdes e no ambiente de negocios em geral.

Por isso, as pessoas tornam-se uma verdadeira fonte de vantagem competitiva devido
ao seu valor, raridade, qualidades humanas inimit4veis e insubstituiveis.
Segundo Barbosa (2012, p. 04):

A gestdo de pessoas ¢ uma area muito sensivel a mentalidade que predomina nas
organizagdes. Ela é contingencial e situacional, pois depende de varios aspectos,
como a cultura que existe em cada organizagao, da estrutura organizacional adotada,
das caracteristicas do contexto ambiental, do negdcio da organizacdo, da tecnologia
utilizada, dos processos internos e de uma infinidade de outras variaveis
importantes.

Conceitua também o autor que, o 6rgao de gestdo de recursos humanos ¢ formado
por grupos de pessoas dentro de uma organizagdo. Esta ¢ uma das areas que mais sofreu
mudangas nos ultimos anos, deixando preocupacdes € incertezas para as organizagoes.

As pessoas passam a maior parte de suas vidas trabalhando em organizacdes e
confiando nelas para sua subsisténcia, estabilidade e sucesso pessoal, entdo gastam muito
tempo e esforco fazendo isso. Por esse motivo, os colaboradores contam com empresas que
trabalham para atingir seus objetivos pessoais e profissionais. Por outro lado, as empresas
contam com seus funciondrios para executar e produzir bens e servicos, melhorar o
atendimento ao cliente, competir com os concorrentes no mercado e atingir as metas
programadas pela organizagdo (BARBOSA, 2012).

A atual gestao de recursos humanos determina varias atividades relacionadas, tais
como: Defini¢do e andlise funcional, planejamento da forca de trabalho, recrutamento,
selecdo, treinamento e desenvolvimento, motivacdo dos funcionarios, avaliacao
comportamental, remuneracdo, etc. (BARBOSA, 2012). Tais atividades precisam ser
realizadas de forma eficiente para que a organizacao consiga colocar pessoas competentes nos
lugares certos. Com isso, a empresa evita sérios prejuizos e obtém o lucro desejado.

De acordo com Santos (2009), cabe ao RH (Recursos Humanos) gerenciar a forca de
trabalho, mas o seu papel vai muito além disso. A area de recursos humanos da empresa ¢
responsavel por toda a infraestrutura disponibilizada aos colaboradores para que possam
desempenhar suas fun¢des com competéncia, desde a contratagdo até o treinamento e a
supervisao.

Vale destacar que organizacdes bem-sucedidas dependem das pessoas envolvidas no
processo para continuar a crescer € prosperar e gerar os lucros necessarios para permitir que a
empresa atinja seus objetivos, aumente o investimento e a lucratividade.

Os processos de gestao desenvolvidos hoje sdo vistos como parte importante da atual
gestdo, que implementam os processos aplicaveis e criam uma visdo abrangente da
organizagdo e seus diversos processos iniciados, auxiliando na formulagdo de estratégias e
planejamento geral. Sem exce¢do, a gestdo de pessoas tem um papel importante que contribui
se enfatizar o fator humano nas organizagdes, evidenciando a importancia do colaborador e o
papel de todos. Em seguida, serdo mostrados os pontos importantes quando se fala em gestao
de pessoas e sua influéncia dentro dos processos administrativos utilizados e, o que contribui
para o entendimento de sua funcionalidade e papel no desenvolvimento, destacando questdes-
chave que ajudam a compreender melhor o todo e o tema trabalhado no presente estudo.
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2.1.1 O Papel da Gestiao Estratégica de Pessoas nas Organizacgoes

Atualmente, a gestdo de pessoas ¢ vista como uma das mais importantes ferramentas
de gestdo utilizadas, que visa cada vez mais diretamente a satisfacdo de seus colaboradores e,
assim, manté-los motivados. Nao ¢ apenas uma ferramenta funcional, mas uma ferramenta
que afeta o contexto de cada organizagao criada. Tal gestdo do ambiente organizacional ¢, em
ultima analise, uma ferramenta estratégica que inicia agoes diretas e planejadas que todas tém
um objetivo, ou seja, a utilizagdo de metodologias voltadas ao crescimento dos colaboradores
junto a organizacao.

Nesse contexto, Pestana (2003, p.78) afirma que:

Este tipo de gestdo permite que as empresas satisfagam as necessidades dos
funcionarios e a0 mesmo tempo reorganizem processos que demandam tempo e
mao-de-obra, auxiliando assim, na composi¢do de agdes que fomentem o
crescimento dos colaboradores, como também, da organizacdo e de todos os seus
processos.

Seguindo esse pensamento, Mascarenhas (2008, p.31) define Gestdo Estratégica de
Pessoas como:

Toda e qualquer mobilizagdo, orientagdo, direcionamento ¢ administragdo do fator
humano ao elaborar uma estratégia para a organizacdo envolvendo o setor de
Recursos Humanos e garantindo que todos na organizagdo tenham percepgdo das
estratégias e caminhem junto a empresa.

A gestdo de pessoas reflete assim diretamente na estrutura do ambiente
organizacional, criando de acordo com Pestana (2003, p.78):

a) Colaboracao facilitada, maior autonomia nos servigos para colaboradores,
personalizagdo e integracao da vida pessoal e profissional;

b) Melhorar os processos de negocios reduzindo os custos de transagcdo entre
compradores e vendedores em mercados estrangeiros;

¢) Uma melhor gestdo da forca de trabalho d& aos funcionarios mais liberdade com
autoatendimento individualizado porque o aprendizado ¢ autodirigido;

d) Melhorar os servigos a comunidade do local de trabalho.

Assim, percebe-se a importancia que a Gestao Estratégica de Pessoas tem, afetando
ndo s6 o bem-estar dos colaboradores, mas principalmente a dindmica da organizagdo. Vale
ressaltar que a gestdo de pessoas do ponto de vista estratégico influencia ndo sé a relagdo
entre a organizacdo e o colaborador, mas também a reducdo de custos, o crescimento e a
melhoria significativa dos processos produtivos, enfatizando desta forma a produtividade, sem
esquecer o colaborador e sua importancia como agente de mudanca.

Nesse processo, o gestor tem um papel fundamental, pois ele ¢ responsavel por
desenvolver atividades e ferramentas que conectam a organizacdo com o papel do funcionario
e, especificamente, separa o processo de gestdo de pessoas do processo de gerenciar com
pessoas.

Seguindo esse pensamento, Chiavenato (1994, p.42) afirma:

Existe uma diferenga marcante entre gerenciar pessoas e gerenciar com pessoas. No
primeiro caso, as pessoas sdo o objeto da geréncia, sdo guiadas e controladas para
alcangar determinados objetivos, ndo sendo dado tanto espaco para a integragdo do
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colaborador com os mais variados processos. No segundo caso, as mesmas sdo o
sujeito ativo da geréncia, sdo elas que guiam e controlam para atingir os objetivos da
organizagao € os objetivos pessoais, tendo o colaborador papel ativo e atuante dentro
dos mais variados processos desenvolvidos e aplicados.

Observa-se a alta eficiéncia desenvolvida pela gestdo de pessoas e, assim,
desempenha um papel importante no ambiente organizacional que determina o tratamento dos
funcionarios e seu desenvolvimento. Essa forma de gestdo abrange as organizagdes como um
todo, comecando pelo ambiente externo e interno, pela andlise de viabilidade e pelo
colaborador como pilar central do aprendizado (PESTANA, 2003). A gestdo estratégica de
pessoas se baseia em dois pilares principais, que sdo a criacdo de grupos de trabalho ou
parceiros colaborativos caracterizados pela motivacdo, amor e desejo constante em suas
atividades e eficiéncia em todos os processos, pontos vistos como focos sobre gestdo de
pessoas, cuja gestdo e lideranca estdo atualmente em evidéncia.

O gestor, conforme anunciado anteriormente, serd o centro de todos os processos,
que deve saber lidar com as necessidades ¢ as diferentes realidades, € o ponto de partida ¢ o
processo de desenvolvimento dos colaboradores (SANTOS, 2009). Assim, o gestor deve estar
atento a todos os processos formativos da organizagdo, bem como aos colaboradores e aos
diversos processos desenvolvidos, procurando sempre criar medidas de capacitagdo para os
colaboradores, trabalhar todas as competéncias, coordenar o desenvolvimento integral de
todos, criando uma cultura organizacional voltada para as pessoas, cujo ponto alto ¢ a
qualidade de vida e seu pleno desenvolvimento.

Vilas Boas (2009, p.32) destaca-se, ainda, que:

Para compreender o contexto de gestdo de pessoas nas organizagdes, neste inicio de
milénio, o gestor deve estar atento aos aspectos do ambiente macro-organiacional,
como por exemplo, 0s aspectos econdmicos, sociais, politicos, legais, ambientais e
culturais, e aos elementos do ambiente micro-organiacional, como, por exemplo, as
formas de produgdo, a logistica interna da empresa, o perfil dos funciondrios e suas
possibilidades de aprendizado e crescimento na empresa, a tecnologia de producao e
informacgdo da empresa, a cultura e o clima organizacional e o estilo de lideranga da
empresa.

Vale lembrar que as nuances a partir das quais se formam os modelos de gestdao
atuais sdo fundamentais para a constru¢do dos processos dos colaboradores, e devem estar
sempre atentos ao funcionario e suas necessidades, para entender os valores e fundamentos
que devem ser abordados. O desenvolvimento das competéncias como flexibilidade,
sensibilidade, tomada de decisdo e reflexdo sdo essenciais para o gestor que deseja praticar
um método de gestdo centrada no colaborador.

O ponto de partida ¢ a ‘mentalidade’, que ¢ considerada um dos primeiros fatores a
se desenvolver e que tende a enfatizar como o gestor pensa e age e deve estar aberto as ideias
e iniciativas dos funciondrios. O avango da gestdao pela competéncia e assim nas relagdes com
os funciondrios da empresa, embora ndo seja diretamente competéncia, tem papel
fundamental na valorizacao do colaborador.

As pessoas comecam a serem vistas como um diferencial no ambiente
organizacional, sendo essa uma das conquistas mais importantes, construindo uma realidade
organizacional saudédvel para todos, tendo o colaborador como aliado, que ¢ ouvido e
considerado nas decisdes que afetam a sobrevivéncia do negocio.
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho caracteriza-se pela forma de uma pesquisa descritiva. Beuren
(2009) afirma que pesquisa descritiva significa, entre outras coisas, identificar, relatar,
comparar as situagdes, fatos, opinides ou comportamento da populacdo ou fendomeno em
analise. Silva (2008) acrescenta que o objetivo principal desse tipo de pesquisa ¢ descrever as
caracteristicas de uma determinada populagdo e estabelecer relacdes entre as varidveis.

Quanto a abordagem do problema, trata-se de um estudo qualitativo cuja finalidade ¢
uma analise mais profunda, segundo Marconi (2001), trata-se de um estudo realizado com
coleta de dados e atividades analiticas que evidenciam as relacdes existentes entre o fendmeno
em estudo e outros fatores relacionados, buscando confirmacdo ¢ identificando novas
variaveis.

Quanto aos meios de investigagdo, esta pesquisa sera de carater estudo de caso, pois
tem como objetivo analisar os métodos de coleta de dados empregados. Nos estudos de caso,
a observacao faz parte do processo de pesquisa porque € necessario incluir procedimentos de
coleta de dados que tratem de eventos em tempo real (YIN, 2005). Segundo Creswell (2007),
um estudo de caso estd relacionado a pesquisa qualitativa porque trata da profundidade do
tema em estudo. Portanto, ¢ necessario entender os diferentes métodos de coleta que podem
ser combinados e superar eventuais limitagoes.

O locus de estudo dessa investigagdo foi uma Distribuidora Paraibana, empresa
escolhida por ter mais de 20 anos de atividade no mercado, possui um vasto conhecimento na
area de estudo da pesquisa, além de ser referéncia nos processos de gestdo. Atua na area de
distribuicao de bebidas, distribuidora das seguintes marcas: Skol, Brahma, Antartica,
Bohemia, Stella, Budwaiser, Spaten, Pepsi, Soda, Sukita, entre outras. Para suportar a
demanda de atendimentos e distribui¢ao em 134 municipios paraibanos, possui uma equipe de
trabalho composta por 122 colaboradores, sendo: 101 na Matriz localizada na cidade Patos-
PB e 21 na Filial localizada em Sumé-PB no cariri do estado.

Para coleta dos dados, foi realizado uma entrevista com os gestores das areas de
logistica, vendas, financeiro e gestdo de pessoas, com o intuito de extrair informagdes para a
analise do problema proposto. As referidas entrevistas foram gravadas e, posteriormente,
transcritas; além disso, foi feito uso de um roteiro de entrevista semiestruturado. Ao todo
foram realizadas 05 entrevistas, sendo 02 gerentes de vendas, 01 gerente de logistica, 01
gerente financeiro e o 01 gestor de pessoas. As entrevistas foram realizadas nas dependéncias
da empresa, no periodo de 04 a 05 de novembro de 2022.

Para analisar os dados coletados, foi utilizada a andlise interpretativa, fazendo uma
interpretagdo mais detalhada dos dados obtidos além de um paralelismo dos mesmos com o
estudo tedrico realizado no decorrer do trabalho. A priori, as entrevistas foram transcritas e o
conteudo relatado conferido, corrigindo-se erros e demonstrando uma analise minuciosa
daquilo que foi relatado. Em um segundo momento, escolheu-se o material para ser utilizado
nos resultados, considerando os pontos mais importantes relatados. Por fim, interpretou-se as
informagdes relatadas tendo como base o material tedrico sobre a tematica em estudo.

4 — RESULTADOS E DISCUSSOES
4.1 APRESENTACAO DO INSTRUMENTO
A Pesquisa de Engagement ¢ uma ferramenta utilizada para identificar a

percepcao dos colaboradores sobre o ambiente interno da empresa estudada. O processo visa
equilibrar os objetivos da organizagdo e as aspiragdes dos colaboradores, propiciando um
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ambiente dindmico, estimulante, realizador e compensador. Todo o processo ¢
operacionalizado pela empresa de sistemas denominada Demarco, sendo essa empresa quem
desenvolveu a escala, e ela mesma realiza a coleta de dados, por meio de um sistema proprio,
consolida e envia os resultados. A referida pesquisa ¢ realizada a cada 4 meses, ou seja, trés
vezes ao ano.

Objetivando isso, para levantamento de dados da Pesquisa de Engagement, ¢ utilizado
um questionario dividido em duas partes, em que na primeira estdo os dados iniciais com
questdes sobre area de trabalho, cargo que exerce na empresa, periodo do turno de trabalho e
tempo de atuacdo na empresa. A figura 01, a seguir, mostra essa primeira parte do
questionario de pesquisa.

FIGURA 01 — Parte 2 da Pesquisa de Engagement

Pesquisa de Clima Organizacional - Preenchimento: Colaborador

1 - Dados Iniciais

Area:
Apoio Logistico @Geme \/endos
Distribuicdo Urbana TI
Puxada Financeiro

1.1 Qual o cargo que vocé exerce na empresa ?
E]Geren’re mAssisTen’re II]MGnobris’ro E]Vendedor Externo
Coordenodor Auxilidr II]Mecémico / Eletricista @Vendedor Interno
SU pervisor EAJ’UdonTe de Distribuicdo @Operodor de Empilhodeir@ Promotor/Repositor
EAnQIisTo mMoforisTo de Distribuicdo EAjude‘e de Armazém E]Auxilictr de MKT/Execugdo
E]Técnico MotorisTc: de Puxada @Conferenfe OuTros

1.2 Em que periodo se inicia o seu turno de trabalho ?
E]Monha Torde NoiTe

1.3 H4 quanto tempo vocé trabalha nesta empresa ?

E]Menos de trés meses EnTre seis meses € um ano E]En’rre dois e cinco anos
EnTre trés e seis meses @Emre um e dois anos E]Mois de cinco anos

Fonte: Demarco (2022)

A segunda parte trata-se da escala e contém 27 assertivas referentes a temdaticas como:
engajamento dos funciondrios, eficacia da lideranca, diversidade e inclusdo, capacitagdo e
eficacia, crescimento e desenvolvimento, bem-estar, ambiente de trabalho e a seguranca
relativo ao uso de EPI (Equipamentos de Protecao Individual). Tais tematicas foram elencadas
por serem consideradas varidveis relevantes para o clima organizacional, a satisfagdo no
trabalho e a saude dos trabalhadores daquela unidade operacional.

O questionario usado apresenta uma escala gradativa que vai de “Concordo
totalmente’ - se vocé concorda em 100% da afirmativa, “Concordo” - se vocé concorda com a
afirmativa, mas ndo em 100%, “Discordo” - se vocé discorda da afirmativa, mas ndao em
100%, “Discordo totalmente - se vocé discorda em 100% da afirmativa, e “Nao aplicavel” - se
vocé ndo tem conhecimento acerca da afirmativa, uma vez que nao se aplica ao seu contexto
de trabalho.

Como mostrado anteriormente, sdo abordados oito aspectos, cada um desses ha
questionamentos referentes a cada uma de suas tematicas. No Quadro 01 sdo descritas as
tematicas abordadas e as assertivas componentes.
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QUADRO 01 — Tematicas da Pesquisa de Engagement

1. Engajamento dos funcionarios:

1.1 Eu tenho orgulho de trabalhar para a Revenda.

1.2 Eu recomendaria a Revenda como uma 6tima empresa para trabalhar.

1.3 Eu pretendo ficar na Revenda por pelo menos os proximos 12 meses.

1.4 Eu estou muito satisfeito com a Revenda como local de trabalho.

2. Eficacia da Lideranca:

2.1 Meu Superior Imediato tem interesse genuino por mim.

2.2 Quando fago um excelente trabalho, minhas conquistas sao reconhecidas

2.3 Meu Superior Imediato incentiva o trabalho em equipe.

2.4 Meu Superior Imediato fornece feedback regular que me ajuda no meu crescimento ¢
desenvolvimento.

3. Diversidade de Inclusao:

3.1 Sinto-me confortavel para falar de minhas ideias e opinides, mesmo que sejam diferentes das dos
outros.

3.2 A geréncia sénior da minha unidade estd genuinamente comprometida em atrair, desenvolver e
manter uma equipe diversificada.

3.3 Me sinto seguro (a) e encorajado (a) para levantar problemas e tratar de assuntos dificeis sem ser
julgado. (SAZ)

3.4 Os funcionarios sdo tratados de forma igual e justa, independentemente de sexo, idade, raga,
deficiéncia, religido ou orientagdo sexual.

4. Capacitacao e Eficacia:

4.1 Eu sinto apoio para me adaptar as mudangas.

4.2 Meu trabalho me proporciona uma sensagao de realiza¢do pessoal.

4.3 Eu acredito que o feedback dessa pesquisa sera usado para melhorias.

5. Crescimento e Desenvolvimento:

5.1. Eu tenho oportunidades suficientes para crescer no trabalho.

5.2. Eu entendo como o meu desempenho ¢ avaliado.

6. Bem-Estar:

6.1. Geralmente, acredito que minha carga de trabalho ¢ adequada para minha fungéo.

6.2. Ha um forte senso de comprometimento com o sucesso compartilhado por todos da minha érea.
6.3. Eu ndo sinto esgotamento fisico e/ou mental causado pelo meu trabalho.

7. Ambiente de trabalho:

7.1 No cenario de COVID-19, a abordagem da Revenda ¢ colocar as pessoas em primeiro lugar

7.2 Séo disponibilizados recursos fisicos necessarios para executar a minha fungéo.

7.3 Minha Revenda é um local seguro para se trabalhar.

8. Seguranca EPI

8.1 A empresa fornece todos os EPIs necessarios para a execu¢do do meu trabalho.

8.2 Quando meu EPI/Uniforme NAO estd mais em boas condi¢des de uso, eu consigo substituir
IMEDIATAMENTE por um outro, sem que haja a necessidade de eu trabalhar com o EPI
danificado.

8.3 Eu e meus colegas de trabalho sempre recebemos EPIs/Uniformes necessarios para desempenhar
o trabalho.

8.4 De 0 a 10, qual a sua satisfagdo com a empresa em relagdo aos EPIs/Uniformes disponibilizados
para vocé.

Fonte: Baseado em Demarco (2022)

O questionario ¢ aplicado em todas as areas da distribuidora de bebidas, sendo elas:
apoio logistico, distribui¢ao urbana, financeiro, gente (recursos humanos), puxada, tecnologia
da informacdo e vendas. Referente as funcgdes, ¢ dividido entre gerentes, coordenadores,
supervisores, analistas, técnicos, auxiliares gerais, ajudantes de distribui¢ao, motorista de
distribui¢do, motorista de puxada, operadores de empilhadeira, ajudantes de armazém,
conferentes, representante de negdcios, promotores/repositores e auxiliares de marketing.
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Referente ainda a aplicacdo da pesquisa, o estudo acontece preservando o anonimato dos
colaboradores com o intuito de preservar a identidade dos mesmos e de fornecer uma maior
seguranga para responderem a presente pesquisa sem inseguranga ou medo.

Tem-se que o instrumento de pesquisa ¢ disponibilizado pela empresa de sistemas
Demarco, sendo o /ink viabilizado pela propria Ambev que utiliza codigos especificos — e sem
identificacdo — para que os colaborados possam respondé-la. Sendo assim, € uma pesquisa
andnima onde se identifica apenas a area/setor do colaborador.

Os gestores, por sua vez, nao apenas estimulam a participacao dos colaboradores como
também realizam reunides com as equipes para esclarecer os itens, auxiliando na
compreensdo e sanando as duvidas pertinentes sobre a pesquisa, para que ela seja respondida
com maior precisdao por esses colaboradores, considerando a sua importancia para a
organizagdo. Assim, tenta evitar que o participante acabe respondendo a pesquisa sem
realmente compreender as questdes ou sua necessidade, por exemplo.

A pesquisa de engagement comecou a ser aplicada em 2012 sendo repetida até o ano
de 2021 de forma anual e a partir de 2022 passaram a ser mais frequentes sendo realizadas 3
vezes ao ano a cada 4 meses.

4.2 BENEFICIOS DA PESQUISA DE ENGAGEMENT PARA A GESTAO DE PESSOAS

Nessa etapa do presente trabalho serdo apresentados dados colhidos das entrevistas
realizadas com gestores da Distribuidora de Bebidas paraibana acerca da pesquisa de
engagement. As entrevistas foram realizadas com 5 gerentes da empresa, sendo o gerente
financeiro, gerente de logistica, dois gerentes de venda e, por fim, a gerente de RH (Recursos
Humanos). A maioria desses gestores sdo do sexo masculino (quatro) e apenas uma mulher
faz parte do quadro de entrevistados. Quanto a escolaridade, quatro possuem nivel superior e
um se encontra em processo de conclusdo. Todos os gestores estdo a mais de cinco anos na
empresa e ocupam o cargo de gestdo ha, no minimo, trés anos.

Inicialmente foi questionado sobre a importancia da pesquisa de engagement em sua
area, o Entrevistado 2 (E2) a classificou como “de extrema importancia porque ajuda a
entender em quais pontos precisamos melhorar”. O Entrevistado 1 (E1) considerou que a
importancia desse tipo de pesquisa reside no fato de ajudar a trilhar caminhos, colocando os
vendedores no melhor rumo. Isso pode ser percebido em sua fala: “pra que a turma tenha mais
vontade de trabalhar e fazer os resultados acontecerem; se a gente conseguir atuar nos planos
que vao melhorar a vida deles” (sic).

Marques (2016) explica que o engajamento profissional funciona como um importante
indicador para o sucesso de uma organizagao, ja que aponta diretamente para a capacidade de
sucesso sustentado pela organizagdo. Para Karsan (2011, p.46), “o engajamento [...] ¢ algo
que pode ser facilmente reconhecido em um determinado ambiente”. Trata-se do sentimento
de orgulho e pertencimento dos colaboradores que passa a ser de facil identificacdo ja que
frequentemente externam sua satisfacdo com a organizagdo. Nesses termos, ¢ importante
apreciar a resposta do Entrevistado 3 (E3) sobre a pergunta acima exposta:

Bem, quando a gente aplica a pesquisa, nos identificados todos os pontos que
precisam melhorar e evoluir né, ao medir esse nivel de satisfacdo, ndés conseguimos
identificar qual ¢ a area que precisa melhorar, qual a area que precisa desenvolver ou
melhorar né, nés identificamos qual ¢ o indicador mais critico e a gente consegue
assim entender, medir com qualidade hoje, porque a pesquisa ¢ totalmente sigilosa
entdo todos os colaboradores se sentem a vontade pra preencher ¢ através dela nos
identificamos o que ta precisando melhorar na unidade.
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Ao serem indagados sobre como sdo tratados os itens criticos identificados na pesquisa
de engagement, o Entrevistado 4 (E4), cuja area possui cerca de 77 colaboradores, respondeu
que “ela ¢ realizada num bate papo com todo nosso time, ndés abrimos os itens criticos por
area e juntos nos construimos um plano de ag@o para reverté-los”. Isso foi corroborado pelo
Entrevistado 5 (ES) “sao abertos planos de acgdo pra tratar cada item”.

O El, por sua vez, trata de explicar como os itens criticos identificados sdo tratados,
enfatizando que sao feitas reunides com todos. O gerente supracitado afirmou que: “identifica
os itens criticos e a gente atua com um plano de acdo coerente pra fazer com que a gente
reverta aquele item critico num item benéfico pra eles no dia a dia”. Isso também foi
enfatizado pelo E3 ao afirmar que

[...] os itens criticos quando identificados nessa pesquisa, nés buscamos resolver em
melhorar cada item critico. Primeiro a gente faz todo levantamento, senta junto com
a diretoria ¢ a gente procura quais sdo 0s pontos criticos que a gente consegue
resolver ou amenizar determinada situagdo porque vai depender muito do indicador
né, muitos envolvem custos e outros envolvem apenas gestdo e ai a gente realmente
consegue (SIC).

Nesse ponto, tem-se que qualquer atividade executada dentro de uma empresa
necessita do fator humano que precisa ser lapidado segundo as necessidades da organizagao,
mas que também precisa se mostrar satisfeita com ela para que haja uma integracdo entre
colaboradores e organizagao. Dessa forma, ¢ primordial que lhe sejam assegurados as
condicdes e recursos adequados para que a satisfagdo possa ser alcancada (DESSLER, 2014).

Gerir o trabalho humano ¢ uma atividade complexa, por essa razdo, ¢ preciso que eles
se sintam parte da organizacdo, tendo o engajamento e a satisfacdo necessdria para que isso
ocorra. Com esse vinculo estabelecido, ele poderd oferecer mais a empresa. Quando “o
profissional estd comprometido com a missao, visdo e valores organizacionais, os resultados
sdo espontaneos e muitas vezes imediatos” (TRECE et al., 2019, p.12).

E isso que explica o Entrevistado 2, ao afirmar que frente a um item critico, é
primordial trabalhar na sua solucdo. Segundo ele ¢ preciso “entender as necessidades e as
principais problemas dos nossos colaboradores, a gente tem que agir, realmente colocar os
planos em agdo para que possa ta trazendo um melhor ambiente para nossa empresa e nosso
setor”. E importante se atentar aos itens criticos ¢ suas solu¢des porque, de acordo com
Marques (2015, p.65), “a percepgdo e expectativa de cada servidor a respeito de seu ambiente
global de trabalho constituem variaveis capazes de influenciar o comportamento profissional e
afetar o desempenho da organizacao”.

Ao serem indagados sobre como a pesquisa de engagement tem ajudado a evoluir a
satisfacdo e o clima dentro da empresa durante os anos, o ES menciona que isso auxilia “com
os itens criticos né consegue identificar e tratar o que ndo estd dentro dos conformes para
gerar satisfacdo”. Para o E3, essas pesquisas ajudam a melhorar as operagdes ocorridas dentro
da empresa, dando a oportunidade de realizar operacdes para aumentar o nivel de satisfagdo
dos colaboradores “porque ¢ sempre o indicador que fica critico que a gente t4 buscando
melhorar e evoluir, entdo isso faz com que o nosso nivel de satisfagdo dentro da operagao
sempre va melhorando”.

Para Guimardes (2019, p.30) essa capacidade de atender as necessidades dos
colaborados ¢ capaz de gerar satisfacdo e uma relagdo de comprometimento entre as partes, de
forma que

[...] os recursos oferecidos pela organizagdo e o comprometimento organizacional
dos colaboradores ¢ a relagdo perfeita. Com os recursos oferecidos de forma correta,
os trabalhadores tornam-se aliados com a organizagéo, visando o comprometimento,
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satisfacdo, diminuicdo de estresse, oportunidade de crescimento profissional e
aprendizagem pessoal. Esses recursos podem ser adotados através de praticas como
feedback, relagdo interpessoal entre a equipe de trabalho, programas de
autodesenvolvimento, como treinamento e desenvolvimento e gestdo de carreiras.

Nesse sentido, tem-se que pesquisas de engagement podem ajudar a corrigir as
eventuais insatisfacdes existentes nos colaborados que podem, junto com a organizacao,
elaborar planos de acdes para sanar essas dificuldades, melhorando o ambiente e a cultura
organizacional. Isso ¢ ratificado pela fala do Entrevistado 4 “através dela nds criamos ag¢des
para melhoria continua e melhorar a saude ocupacional do nosso time”.

Percebe-se, assim, a preocupagdo da empresa em medir o nivel de satisfagdo e
identificar os pontos que ainda apresentam falhas para serem corrigidos, priorizando a
melhora do clima organizacional, realizando isso através de pesquisas anonimas, assegurando
a capacidade do colaborador de se expressar como bem desejar. Havendo um vinculo de
reciprocidade entre eles e a empresa. Além disso, as pesquisas sdo também responsaveis pela
mudanga da propria cultura organizacional, uma vez que, auxiliam a melhorar o nivel de
satisfacdo dos colaboradores e a forma como a organizacdo se comporta em relagdo a
eventuais problematicas que possam surgir no decorrer dessa relagao.

4.3 CONTRIBUICOES RESULTANTES DA APLICACAO DA FERRAMENTA DE
PESQUISA DE ENGAGEMENT

No cenério de mudangas fruto das pesquisas de engagement, faz-se necessario analisar
quais evolugdes foram trazidas para a organizacdo a partir de levantamentos anteriores.
Sendo assim, dentre as mudancas mais significativas ocorridas ao longo dos anos com a
aplicacdo da pesquisa, pode-se citar a presenca de uma psicologa no ambiente organizacional
e até mesmo a politica de diversidade e inclusdo que passou a ser adotada na empresa, ambas
foram demandas resultantes de pesquisas passadas. Ao ser perguntado sobre isso, o E2
destacou que: “ao longo dos anos, no6s conseguimos perceber, principalmente os gestores, que
o ambiente da empresa se torna cada vez mais agradavel”, enfatizando o compromisso da
organizacdo de solucionar os itens criticos rapidamente. O gerente supracitado ainda
acrescentou “[estamos] sempre procurando resolver os problemas das maneiras mais rapidas e
¢... com uma conclusdo muito boa. Nos conseguimos trazer um ambiente cada vez melhor
para se trabalhar”.

O E4, por sua vez, ressalta que uma importante mudanca resultante da aplicacdo
dessas pesquisas, foi a introdugdo de uma psicologa no ambiente de trabalho para auxiliar os
colaboradores, veja-se: “podemos citar como exemplo a disponibilidade de psicologa para os
nossos colaboradores, convénios que fechamos como academia, areas de lazer, clubes, além
do cronograma de gestao de folga para melhor atender nosso time”.

E mister se atentar ainda ao depoimento do Entrevistado 3 sobre a questdo acima
exposta:

Ah, nos conseguimos identificar muitas melhorias, como até mesmo remuneragao,
beneficios né, bem-estar das pessoas, a propria diversidade de inclusdo, o trabalho
que nos realizamos hoje de diversidade e inclusdo dentro da operagdo; os problemas
como bem-estar né (sic) que a gente identifica como fadiga tanto fisica como
emocional, ¢ a gente consegue ver a evolucdo nitidamente. Por exemplo, hoje a
gente tem uma psicologa dentro da unidade atendendo, entdo isso foi através das
pesquisas ¢ o pos-covid também né (sic) que a gente identificou esse ponto que
precisava melhorar e aplicamos essa melhoria.
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Como ¢ perceptivel, a organizagdo busca entender e se adequar as necessidades dos
colaboradores. Algo que influencia diretamente na motivagdo positiva dessas pessoas o que,
para Salanova (2009), gera um sentimento de dedicacdo relacionado ao trabalho em si,
trazendo sentimento de realizagdo e pertencimento.

Cavalcante (2013, p.21) explica que “a promocao do engajamento no trabalho modula
os efeitos diretos dos recursos organizacionais sobre o desempenho, o bem-estar ¢ a qualidade
de vida em geral”. E, na perspectiva de Bakker e Albrecht (2018, p.4):

E altamente desejavel que as organizagdes publicas e privadas contemporineas
tenham funcionarios engajados porque o engajamento demonstrou coincidir com
altos niveis de criatividade, desempenho de tarefas, comportamento de cidadania
organizacional e satisfacéo do cliente.

No quesito seguinte, ao serem perguntados se a pesquisa ajuda os gestores e a area de
gestdo de pessoas a gerir seus colaboradores de acordo com os resultados obtidos nas
pesquisas, o El reitera que a pesquisa ajuda especialmente na cultura da organiza¢do por
permitir “uma cultura Unica pra todos e a felicidade do time. Se o time ta feliz, se o time t&
engajado, se o time ta gostando com certeza o resultado vai vir de maneira bem melhor [sic]”.

Ja o E4 ao responder sobre essa questdo ressaltou que esse tipo de pesquisa ajuda a
realizar andlises mais detalhadas “[...] por area, por segmentacdo, a exemplo de entender os
indicadores através de crescimento, ambiente de trabalho, bem-estar, eficacia da liderancga,
EPI, etc.”

Faz-se importante ainda colocar as impressoes do E2 e do E3 sobre essa questao:

Entdo... através dos resultados, como a gente ja vem comentando, é possivel colocar
os planos em agdes e a gente sabe onde tem, onde € que precisa melhorar, entdo a
partir dai ja& é o inicio pra gente transformar o nosso ambiente, continuar
transformando nossa cultura e ter pessoas cada vez mais satisfeitas trabalhando com
a gente (Entrevistado 2).

Bem, através desses indicadores criticos, ndés desdobramos acdes de melhoria e
evolu¢do e como o resultado ¢ apresentado por area de atuagdo, entdo a gente
consegue tratar os problemas dentro de cada area, de acordo com cada setor e de
acordo com cada necessidade e conseguimos evoluir na satisfagdo (Entrevistado 3).

Diante de todo o exposto, ¢ possivel perceber que gestores, através da pesquisa,
conseguem nado apenas identificar os indicadores criticos, mas tratar de cada um deles visando
transformar o ambiente de trabalho em um lugar de bem-estar. Considerando todos os relatos,
tem-se uma nitida preocupagao com a solugao dos itens criticos e a busca pela satisfagao dos
colaboradores.

Isso vai ao encontro do que propde Paiva et al. (2019, p.33) ao demonstrar a
importancia da existéncia da pesquisa de engagement para uma organizac¢do por influenciar
diretamente na motivacao dos colaboradores evitando, inclusive, situagdes extremas como a
fadiga fisica e mental.

O engajamento ¢ importante no trabalho devido ao diferencial trago as organizacdes.
Uma vez que o indice de engajamento é inversamente proporcional ao burnout,
funciondrios engajados vao além do desafio atual enfrentado, eles empregam toda a
energia na busca da melhor solu¢do para o problema corporativo, vivenciando
aquele problema como um problema pessoal, trazendo assim toda sua capacidade
para a corporacgdo criando solu¢des inovadoras e eficientes. Todo esse empenho
reflete nas metas organizacionais. (BAKKER e LEITER, 2010; MARQUES, 2016).
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Por fim, perguntou-se se esses gestores teriam alguma sugestdo ou melhoria que
precisassem ser implementadas como uma aliada maior na gestao estratégica de pessoas. Em
relacdo a isso, o E4 ressaltou sobre a importancia de ser uma pesquisa mais objetiva e
simplificada indicando. Isso pode ser mostrado em sua fala: “ela poderia ser mais simples,
clara e objetiva; so assim a gente poderia ter um resultado mais rapido e mais detalhado”.

O ES5 ressalta a necessidade de melhorar a apuracdo dos resultados para os itens
criticos apresentados. Veja-se: “S6 maior rapidez na apuragdo dos resultados porque um item
que ficou numa pesquisa, na proxima ele pode nao estar, e demora muito esse gargalo de
tempo”.

Ja o E3 enxerga a pesquisa realizada pela organizacdo como “completa”, entretanto,
ressalta a necessidade de uma melhor compreensdo entre as partes que, as vezes, encontra
dificuldades nessa comunicagao:

Para falar a verdade, eu vejo como muito completa a pesquisa em si, mas se eu
pudesse deixar um ponto é, muitas vezes, ¢ a forma que nos... que o pessoal
responde, muitas vezes eles tém as duvidas, e essas duvidas ndo sdao levadas em
consideracdes na hora das resolugdes. Por exemplo, as vezes o pessoal responde sem
entender a pergunta entdo na verdade trazer um linguajar um pouco mais do
entender do pessoal dos nossos colaboradores seria uma forma da gente ter até umas
melhores respostas e resolver melhor nossos planos.

Ainda sobre as possiveis melhorias que podem existir nessas pesquisas na
organizacdo em estudo, o Entrevistado 1 ressalta a importancia de atuar junto com esses
colaboradores ndo apenas no ambiente de trabalho, mas também com relag¢do ao seio familiar
para dirimir possiveis problemas existentes nesse segmento ¢ que podem influenciar o bem-
estar no trabalho. Desse modo, para ele a organizagdo poderia se aprofundar em saber mais
detalhes da vida pessoal dos colaboradores, se ha interferéncias no trabalho de alguma forma.

[...] perguntar da vida pessoal deles, se ta interferindo, acho que melhoraria muito
aqui pra gente e pra eles também né, se a gente conseguisse atuar né, se a gente
conseguisse fazer com que eles tivessem feliz tanto na empresa como em casa com a
familia, se a gente conseguisse conciliar a gente conseguiria né se dar bem melhor
aqui com o time da gente [sic] (Entrevistado 1).

Aqui o gestor compreende a necessidade de bem-estar geral para o colaborador, que
precisa acontecer tanto no ambiente laboral quanto no ambiente familiar para que haja, de
fato, a satisfagdo e a motivacao esperada e, consequentemente, melhores resultados para essa
organizagdo. Cavalcante (2013) explica que o bem-estar no trabalho ¢ formado por vinculos
afetivos positivos com todos os setores da vida do colaborador, assim, integram esse ciclo, a
propria organizagdo, os demais colaboradores e a vida pessoal. Nesse contexto, as variaveis
auxiliam tanto nas metas de crescimento na vida, em um contexto geral.

O Entrevistado 3, por sua vez, levanta um ponto interessante a ser melhorado dentro
da organizag¢ao, qual seja:

Bem, o trabalho que a gente vem executando e desenvolvendo dentro de diversidade
e inclusdo ¢ um dos pontos de melhoria. Quando a gente vai analisar como era o
trabalho de diversidade e inclusdo dentro da operagdo e como ¢ atualmente, nos
evoluimos muito nesse ponto e foi também através dessa pesquisa. Assim como a
parte de saude fisica, saude mental com essa preocupagdo de ter um psicologo
atendendo o colaborador, um psicologo que esta ali fazendo orientacdo familiar,
porque ele da suporte até na parte familiar né? Entdo nds percebemos essa
importancia, pontos como esse que sdo fundamentais no dia a dia do colaborador,
essa parceria e essa preocupacdo da empresa, noés percebemos todas através da
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pesquisa e foi através da pesquisa principalmente agora em 2022. Entdo, dentro da
aplicabilidade eu continuaria muito com relagdo pra melhoria do trabalho de
diversidade e inclusdo dentro da operagdo de que forma né vendo se realmente eles
se sentem incluidos, se identificam com a funcdo... se tiver perguntas que sejam
especificas a isso acredito também que a gente tera um bom resultado ou entdo
vamos identificar o que a gente precisa melhorar na operacao [sic].

Sendo assim, mesmo com o programa de diversidade e inclusao estando implantado na
organizacdo, ele enxerga a necessidade de aprimoramento, buscando entender como os
colaboradores se sentem naquele ambiente, objetivando sempre melhorar a satisfagao dessas
pessoas e 0 seu bem-estar na organizagao.

Guimaraes (2019, p.52-53) explica que para que o colaborador se sinta engajado, o
trabalho precisa fazer sentido e, por isso, os objetivos da organizacdo precisam sempre ser
claros e bem definidos. Além do mais, tem-se que a satisfacdo ¢ dindmica, podendo mudar
rapidamente dentro de uma cultura, aumentando ou deteriorando-se, assim, ambos os atores —
colaboradores e organizagdo — devem se manter atentos as necessidades apresentadas. E
explica:

[...] a realizagdo pessoal, satisfagdo com o trabalho, relacdes interpessoais,
reconhecimento, gestdo de carreira e gestdo eficiente sdo os principais componentes
engajadores nos trabalhadores em uma organizagdo. Sendo a organizagdo
responsavel por promover esses componentes, identificar as diferencas individuais
dos trabalhadores e satisfazer as necessidades dos esmos. Além de entender que um
funcionario desmotivado prejudica toda a relagdo que permeia ao redor do mesmo,
entre elas os procedimentos das atividades no trabalho.

Sob esse ponto de vista, e considerando a pesquisa realizada, tem-se a importancia da
pesquisa de engagement, ajudando a identificar os pontos criticos dentro de uma organizagao,
dando a possibilidade de serem investigados e revertidos pensando na satisfagdo dos
colaboradores, sua gestdo de vida e carreira, além do futuro da propria empresa. Atentando-se
ao fato de a empresa introduzir as mudangas apontadas em pesquisas anteriores visando a
satisfacdo dos colaboradores que enxergam a implementagdo de suas demandas
gradativamente na cultura organizacional da empresa.

Outrossim, a preocupagdo com a satisfagdo dos colaboradores deve sempre existir por
influenciar diretamente o trabalho das equipes e seus resultados, considerando que um
funciondrio plenamente satisfeito tende a produzir melhores resultados e, consequentemente,
acaba contagiando os demais. Sendo assim, sdo questdes que influenciam diretamente na
motivacdo desses colaborados, trazendo melhores resultados para a organizacdo como um
todo que se sente a vontade para contar com esses funcionarios para enxergar ¢ mudar aquilo
que ¢ considerado necessario por eles, preservando e pensando sempre no futuro da
organizagao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo precipuo compreender como a pesquisa de
engagement realizada em uma distribuidora de bebidas localizada no sertdo da Paraiba
contribui para a gestdo estratégica de pessoas. Acredita-se que os objetivos propostos para
esse estudo foram alcangados uma vez que, inicialmente, foi descrita a ferramenta de pesquisa
empregada pela empresa estudada, sendo possivel identificar as mudangas ocorridas na
empresa considerando os resultados de pesquisas anteriores, a saber: a incorporagao de uma
psicologa a empresa ou mesmo a politica de diversidade e inclusdo, segundo os dados



24

expostos na pesquisa. Evidenciou-se que o setor de gestdo de pessoas tem se beneficiado dos
dados levantados na pesquisa de engagement, uma vez que, ela contribui para melhorar a
satisfacdo dos colaboradores e, por conseguinte, a proprio clima organizacional, trazendo
melhoras que afetam a vida de todos.

Por ultimo, tem-se que por meio das discussdes apresentadas destaca-se a importancia
da pesquisa de engagement dentro de uma organizacdo, especialmente, por auxiliar os
colaboradores na busca e concretizacdo da satisfacdo profissional e pessoal ja que ¢€
reconhecidamente uma ferramenta voltada para melhorar as condi¢des de trabalho.

Além disso, a pesquisa auxilia a organizacao nesse vasto processo de conhecimento
acerca das dificuldades encontradas por esses trabalhadores, tentando encontrar formas de
contornar essas situagdes, tornando o ambiente de trabalho mais acolhedor e dindmico,
visando alcancar os resultados esperados, motivando seus colaboradores e demonstrando
preocupacdo, nao apenas com sua saude fisica, mas também com sua saude mental, evitando
situagdes extremas de fadiga. Nesse sentido, ¢ possivel afirmar que o engajamento no trabalho
se torna parte fundamental na manuten¢ao da organizagao e satisfacao das necessidades do
trabalhador.

A pesquisa de engagement, ainda, ajuda as organizagdes a identificarem itens criticos
que estdo afetando o bem-estar ou mesmo a saude fisica e mental desses colaboradores,
devendo atuar em seu combate e, nao obstante, encontrar saidas para essas situacoes
particulares, atendendo os interesses dos colaboradores e, por consequente, da propria
organizagao.

Sendo assim, pode ser apontada como algo essencial para o crescimento da
organizagdo, uma vez que ajuda na manuten¢ao do ambiente de trabalho sadio, auxilia no
fator motivacional — ja que o colaborador se sente parte da organizagdo, estando intimamente
ligado a ela — e, também na competitividade, manutencao da cultura organizacional e
desempenho da gestdo. Entdo, pelos resultados obtidos junto aos gestores, pode-se apontar a
importancia da pesquisa de engagement como um meio de obter respostas ¢ entender as
necessidades dos colaboradores para manter o ambiente de trabalho sempre adequado, sendo
uma ferramenta para a sobrevivéncia da organizacao.

Como limitagdes do estudo, ¢ possivel citar certa dificuldade em marcar e realizar as
entrevistas com os gestores devido a alta demanda de suas atividades diarias sobretudo pelo
fato das entrevistas terem sido realizadas no periodo de fechamento do més.

Como sugestdo para estudos futuros indica-se a realizagdo de pesquisas de clima com
o mesmo formato em organizacdes atuantes em outros setores diferentes do abordado nesse
trabalho, tais como comercio varejista, industrias, e até mesmo na gestdo publica. Além disso,
sugiro também estudos futuros mais aprofundados sobre os segmentos da pesquisa de
engagement (engajamento dos funcionarios, eficacia da lideranga, diversidade e inclusdo,
capacitacdo e eficacia, crescimento e desenvolvimento, bem-estar, ambiente de trabalho ¢ a
seguranga relativo ao uso de EPI (Equipamentos de Prote¢do Individual)), com o intuito de
analisar o que cada segmento impacta e influencia na vida do colaborador, o que interfere no
clima da organizacdo e na satisfagdo do trabalho.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA
PARTE 1
1 Idade
2 Sexo
3 Formagao
4 Funcdo na empresa
5 Tempo de atuagdo na empresa?
6 Quantos anos na fung¢do de gestor?
PARTE 2
1 Sua area possui quantos colaboradores em geral?
2 Qual a importancia da Pesquisa de engagement na sua area?

3 Como sao tratados os itens criticos identificados na pesquisa engagement?

4 Como a pesquisa de engagement tem ajudado a evoluir a satisfacdo e o clima dentro da

empresa durante os anos?

5 Quais mudangas ocorreram ao longo dos anos com a aplicagdo da pesquisa?

6 Como a pesquisa ajuda os gestores ¢ a area de gestdo de pessoas a gerir seus colaboradores

de acordo com os resultados obtidos nas pesquisas?

7 Atualmente, teria alguma sugestdo ou melhoria que vocé€ enxerga que a pesquisa precisasse

para se tornar uma aliada maior na gestao estratégica de pessoas?



