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RESUMO

O presente estudo pretende propor melhorias em uma empresa localizada em
Fortaleza - CE, a partir da execucdo de uma pesquisa de clima organizacional, que
identificou pontos fracos, expectativas e aspiracoes. A mediacdo direta das pessoas
nas atividades que interagem com o cliente final provoca o aumento dos
investimentos das empresas em planos e estruturas que objetivam abordar e
motivar, conforme objetivos da Instituicdo. Os resultados atingidos poderdo
direcionar a administracdo para melhorar as relagbes ambientais, bem como as
relacbes clientes internos x externa. Como relevancia, o uso da ferramenta de

Endomarketing visa a comunicagdo e propor a motivagcdo no ambiente
organizacional.
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ABSTRACT

The present study intends to propose improvements in a company located in
Fortaleza - CE, from the execution of an organizational climate survey, which
identified weaknesses, expectations and aspirations. The direct mediation of people
in activities that interact with the end customer causes an increase in investments by
companies in plans and structures that aim to address and motivate, according to the
Institution's objectives. The results achieved may direct management to improve
environmental relations, as well as internal x external customer relations. As a
relevance, the use of the Endomarketing tool aims at communication and proposing
motivation in the organizational environment.
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1 INTRODUCAO

Endomarketing corresponde a uma das mais novas areas da administracao e
busca adaptar estratégias e elementos do marketing tradicional, normalmente
utiizado no meio externo as empresas, para uso no ambiente interno das
corporacbes. O Endomarketing surge, portanto, como elemento de ligacdo entre o
cliente, o produto e o empregado (SORIO, 2006).

Uma definicdo mais técnica de Endomarketing pode ser feita da seguinte
forma: “endo” vem do grego e quer dizer “agéo interior ou movimento para dentro”,
sendo assim o Endomarketing quer dizer “marketing para dentro”. E toda e qualquer
acdo de marketing voltada para a satisfacdo e alianca do publico interno com o
intuito de melhor atender aos clientes externos (SILVA, 2006). Mesmo denominando-
se Endomarketing como um instrumento de promocdo da satisfacdo interna, o
objetivo final dele é o cliente externo.

Enquanto o Endomarketing € o préprio marketing voltado para dentro da
empresa que procura a melhoria das relacdes internas do proprio ambiente, o clima
organizacional é entendido como a percep¢do que os colaboradores tém sobre o
ambiente de trabalho. O clima organizacional €, portanto, muito importante para o
sucesso do negécio, pois ele € um forte indicador da qualidade de vida dos
profissionais. Quando a equipe esta satisfeita, ha mais produtividade e um melhor
relacionamento dentro do empreendimento. Isso impacta diretamente nas operagdes
comerciais e na producao.

O presente trabalho busca responder o seguinte questionamento: Como o
Endomarketing pode ajudar no clima organizacional?

Nesse panorama, o0 objetivo geral desse estudo é analisar o efeito da
ferramenta Endomarketing no clima organizacional. Sobre o0s objetivos especificos,
este trabalho pretende: 1. Apontar fatores determinantes para melhoria no clima
organizacional na empresa estudada; 2. Analisar e identificar pontos fracos,
expectativas e aspiracbes da equipe diante de uma pesquisa de satisfacéo,
seguindo o modelo de Luz (2003); 3. Diagnosticar o clima organizacional da
empresa estudada.

Diante disto, a autora sentiu a motivacdo em aprofundar-se no estudo sobre a
aplicagédo dessa ferramenta como uma melhoria do clima da organizacdo, com o
intuito de ocorrer um diferencial competitivo. As aplicacbes de Endomarketing
possibilitam resultados diferenciados em termos qualitativos e quantitativos na
relacdo com os clientes externos.

Pode-se imaginar o quanto o Endomarketing € relevante para que o0s
negdcios cresgcam nesse cenario e 0 quanto representara para as Instituicbes que
souberem estruturar seus planos de abordagem aos empregados, visando a maxima
gualidade do produto-atendimento oferecido aos seus mercados.

Desta forma, esta pesquisa torna-se relevante ao enfatizar a importancia da
comunicacdo dentro das Instituicbes, visando manter os funcionarios motivados e
integrados ao seu ambiente. Além disso, é apresentada uma ferramenta pratica que
pode ser usada como base por gestores para melhorar o clima em suas empresas.

2 REFERENCIAL TEORICO
Para tratar do tema, € preciso fazer um levantamento bibliografico que discuta

a definicho de endomarketing, clima organizacional e modelos de estudos. A
pesquisa visa analisar o efeito da ferramenta Endomarketing nesse clima. Portanto,



com a revisao de livros, ficardo claros, nos proximos subtitulos, como os autores
pesquisados definem cada um desses termos.

2.1Endomarketing

Endomarketing é uma ferramenta do marketing institucional voltada para
acdes internas na empresa. E também chamado de Marketing Interno e visa
melhorar a imagem da Instituicdo entre os seus colaboradores, culminando em uma
equipe motivada e reduzindo o turnover (indice de rotatividade de funcionarios).

Para Gronroos (2009), o Endomarketing funciona como um processo holistico
de gerenciamento para integrar mdultiplas fun¢Bes de duas maneiras: primeiro
assegura que os colaboradores compreendam o negoécio e suas varias atividades;
segundo, garante que esses estejam preparados e motivados para agir de uma
maneira orientada para o servi¢o. Desta forma, o Endomarketing corresponde a uma
ferramenta que possibilita alinhar as estratégias da Organizacao.

Sendo assim, as empresas de hoje precisam produzir um clima interno
favoravel que conquiste seus servidores, ndo somente focar em producgédo e vendas.
Brum (2010, p. 18) destaca uma definicdo de Albrecht (2004) de que “se os
empregados ndo estdo convencidos da qualidade dos servicos prestados por sua
empresa e da importancia de seus papeis nesta prestacdo, ndo ha nada na terra que
0s torne dispostos a vendé-los para seus clientes’. Entende-se entdo que o
Endomarketing corresponde a uma ferramenta capaz de criar uma consciéncia
empresarial dentro de um clima organizacional positivo, com o intento de transformar
um colaborador em um facilitador.

Segundo Brum (2010), o Endomarketing surgiu como um modelo de
estratégia de marketing para as empresas. Contudo, sabe-se que empresas que
adotam os programas de Endomarketing apresentam um histérico de resultados
superiores ao das demais empresas.

Vale destacar que o Endomarketing €, portanto, um processo que visa
adequar a empresa ao atendimento do mercado, tornando-se competitiva a partir do
envolvimento dos clientes internos a estrutura organizacional. A¢des bem-sucedidas
de Endomarketing podem transformar o clima organizacional uma vez que tocam em
pontos fundamentais para melhora-lo, como transparéncia e reconhecimento
adequado dos funcionarios.

Conclui-se que, para que ocorra melhoria no clima organizacional, torna-se
necessaria uma aproximacdo da Organizagdo com o colaborador, e o
Endomarketing se mostra uma ferramenta bastante eficaz para atingir esse obijetivo.
O canal de comunicacdo e integragdo que o Endomarketing oferece auxilia as
empresas a compreenderem o que funcionarios necessitam e propicia a eles o
entendimento das as estratégias da empresa, ou seja, cria um didlogo. Essa
possibilidade de aproximacdo que o Endomarketing oferece torna-se fundamental
para construir um clima favoravel na empresa.

2.2 Clima Organizacional

Clima organizacional consiste na qualidade do ambiente de trabalho de uma
Organizacdo. Trata-se da percepcdo coletiva que os colaboradores tém sobre a
maneira como sdo tratados, o bem-estar e as perspectivas profissionais. O clima
corresponde a um dos principais pilares da alta produtividade e satisfagdo dos
funcionarios.



Segundo Chiavenato (2016), o clima organizacional tem ligacéao direta com o
grau de motivacdo das pessoas inseridas nas organizacdes. Quando as pessoas
estdo motivadas, aumenta seu nivel de satisfagdo, interesse, colaboragéo etc.
Todavia, quando os funcionarios ndo estdo motivados, seja devido as frustracdes ou
as barreiras que dificultam a satisfacdo das necessidades, o clima da organizacéo
tende a se conturbar, resultando em desinteresse, apatia e insatisfacdo. O grau de
motivagao é vantajoso as organizacfes e desfavoravel ao passo que frustra ideias e
necessidades.

Maximiano (2009) declara que o clima organizacional essencialmente € uma
medida de como as pessoas se sentem acerca da empresa e seus administradores,
tendo seu conceito evoluido para qualidade de vida no trabalho. Um bom clima gera
atitudes positivas no dia a dia. Por outro lado, um clima negativo ocasiona
problemas que prejudicam o desempenho, como atritos internos e ma gestdo de
pessoas.

A motivacado de determinados comportamentos pode ser provocada através
do ambiente organizacional o qual representa algumas propriedades, e o clima
contém a importancia no que se tange a influéncia de motivar as pessoas, seus
desempenhos e sua satisfacdo do trabalho (CHIAVENATO, 2008).

Existem modelos diversos para a mensuracao:

a) o de Litwin e Stringer (1968). considera como fatores: estrutura,
responsabilidade, riscos, recompensa, calor e apoio, conflito.

b) o de Sbragia (1983): apresenta matriz com 20 fatores: estado de
tensdo, conformidade exigida, énfase na participacdo, proximidade da supervisao,
consideracdo humana, adequacao estrutural, autonomia presente, recompensas
proporcionais, prestigio obtido, cooperacdo existente, padrdes enfatizados, atitude
frente a conflitos, sentimento de identidade, tolerancia existente, clareza percebida,
justica predominante, condicbes de progresso, apoio logistico proporcionado,
reconhecimento proporcionado, forma de controle.

C) o de Kolb et al (1986): utiliza uma escala de 7 fatores: conformismo,
responsabilidade, padrdes, recompensas, clareza organizacional, calor e apoio,
lideranca.

d) o de Luz (1995): propGe os elementos: o trabalho em si; integracéo
interdepartamental/integracdo  funcional; salario; supervisdo; comunicacgao;
progresso funcional; relacionamento interpessoal; estabilidade no emprego;
processo decisério; beneficios; condi¢cdes fisicas do trabalho; relacionamento
empresa x sindicato x funcionarios; disciplina; participacdo; pagamento; seguranca,
objetivos organizacionais, orientacao para resultados.

Este ultimo seré detalhado na secéo a seguir.

2.2.1 Modelo de Luz

Segundo Luz (2003, p. 42), “a pesquisa de clima é um método formal de se
avaliar o clima de uma empresa. Ela € um instrumento importante para fornecer
subsidios capazes de aprimorar continuamente o ambiente de trabalho”.

Conforme Luz (2003), as empresas buscam saber o que os colaboradores
pensam quanto a algumas variaveis. Seguem abaixo as variaveis descritas no
Quadro 1:



Quadro 1 - Variaveis para avaliacdo

Trabalho realizado

Avalia a adaptacdo dos colaboradores com os trabalhos
realizados; o volume de trabalho realizado; se o trabalho é
considerado relevante e desafiador e o equilibrio entre trabalho e
a vida pessoal.

Salario /Analisa a percep¢do quanto & compatibilidade dos salarios com
0s executados no mercado.
Beneficios /Avalia o quanto eles atendem as necessidades e expectativas

dos funcionarios.

Integracéo entre os setores

/Avalia o grau de relacionamento; a existéncia de cooperacéo e
conflitos entre os diferentes os setores.

Superviséo (lideranca) estilo
gerencial/ gestdo

Revela a satisfacédo dos colaboradores com os gestores; a
gualidade da supervisédo exercida, a capacidade técnica, humana
e administrativa dos gestores; grau de feedback.

Comunicacéo

)Avalia o grau de satisfagdo com o processo de divulgacdo dos
fatos da empresa; aponta a satisfacdo quanto a forma e os canais
de comunicacéo usados.

Treinamento/ desenvolvimento
[Carreira

/Avalia as oportunidades de qualificacdo, de atualizacéo e
desenvolvimento profissional.

Possibilidades de progresso na
profissdo

IAponta a satisfacdo quanto as possibilidades de promocgdes e
crescimento na carreira, as possibilidades de realizacdo de
trabalhos desafiadores e importantes.

Relacionamento interpessoal

/Avalia a qualidade do relacionamento entre funcionarios, entre
eles e suas chefias, entre os funcionarios e a empresa, e
existéncia e intensidade de conflitos.

Estabilidade no emprego

Procura conhecer o grau de seguranca sentida pelos funcionérios
Nnos seus empregos, e o feedback que recebem sobre como eles
estdo indo no trabalho.

Processo de decisdo

/Avalia a opinido sobre a qualidade do processo decisério; sobre o
gquanto a empresa € agil, participativa, centralizada ou
descentralizada.

Condicdes fisicas de trabalho

\Verifica a qualidade e o conforto das condi¢des fisicas, das
instalacdes, dos recursos colocados a disposicdo na realizagao
do trabalho.

Participacéo

Avalia as diferentes formas de participagdo dos funcionarios no
cotidiano da empresa; seu grau de conhecimento e envolvimento
com 0s assuntos relevantes.

Pagamento salarial

Avalia a incidéncia de falhas na folha de pagamento; o
conhecimento dos codigos de proventos e descontos langados na
folha de pagamento.

Segurancga do trabalho

Avalia a percepg¢édo e a satisfac@o dos funcionarios quanto as
estratégias de prevencdo e controle da empresa sobre riscos de
acidente e doencas ocupacionais a que estao sujeito 0os
funcionarios.

Objetivos organizacionais

Avalia a clareza, a transparéncia da empresa em relacéo a
comunicacdo dos objetivos organizacionais e departamentais aos
seus funcionérios.

Orientacdo da empresa para 0s
resultados

/Avalia o quanto a empresa é percebida pelos seus funcionarios
no seu esforco de orientar-se para atingir os resultados.

Disciplina

/Avalia o grau de rigidez da disciplina praticada pela empresa e a
justica na aplicacdo da punicéo.

Imagem da Instituicdo

/Avalia a opinido dos funcionarios sobre como a empresa é
percebida no mercado, por seus clientes, fornecedores e pela
comunidade.




/Avalia a opinido dos funcionarios acerca da adequacéo da
Estrutura organizacional estrutura para o processo decisorio, para a comunicacgdo, para
atingir objetivos organizacionais.

Etica e responsabilidade social Avalia 0 quanto a empresa € ética e cumpre e com sua
responsabilidade social.

Qualidade e satisfacdo do cliente Identifica a percepcgéo dos funcionarios quanto ao compromisso
guanto aos processos e servicos e a satisfacao dos clientes.

/Avalia 0 quanto a empresa adota mecanismos para valorizar e

Reconhecimento .
reconhecer para seus servidores.

o o Avalia o ritmo das atividades desenvolvidas pela empresa. Se ela
Vitalidade organizacional tem vitalidade ou se é uma empresa onde as coisas andam muito
devagar, onde as mudancas se processam muito lentamente.

o o Avalia a satisfacéo quanto a qualidade da dire¢cdo da empresa, a
Direcao e estrategias gualidade das estratégias adotadas e a qualidade da conduc¢éo
dos negdcios.

Identifica 0 quanto a empresa valoriza, respeita, oportuniza e

Valorizagdo dos funcionarios X
investe em seus recursos humanos.

) . Avalia quanto o funcionario se sente envolvido e comprometido
Envolvimento/ Comprometimento .oy os objetivos e os resultados da empresa, e 0 quanto a
adesao é voluntaria ou compulsdria.

. Avalia 0 quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho em
Trabalho em Equipe equipe, em times para solucionar problemas, para buscar
oportunidades, para aprimorar processos, para inovar etc.

Planejamento Organizacional /Avalia o quanto a empresa € vista como sendo bem planejada e
organizada pelos seus gestores.

Fonte: Luz (2003).

De acordo com o idealizador desse modelo, a estratégia mais completa para
avaliacdo do ambiente interno das organizacbes €é a pesquisa de clima
organizacional. E através dela que é possivel mapear e retratar os pontos fracos,
bem como a satisfacdo, expectativa e aspiracbes dos funcionarios referentes a
diversos aspectos da organizacao.

O objetivo de uma pesquisa de clima organizacional € mensurar o nivel de
satisfacdo das pessoas com relacdo ao ambiente organizacional e a forma de
interacdo entre os individuos, além de identificar o nivel de entendimento,
envolvimento e opinifes sobre aspectos da cultura, normas, politicas, métodos, bem
como as expectativas de progresso, possibilidade de carreira, procedimentos e
habitos existentes e praticados na organizagao, relacionamento pessoal e também
profissional (LUZ, 2003).

3 METODOLOGIA

Para desenvolver esta pesquisa, foi realizada pesquisa exploratoria de carater
guali-quantitativo, do tipo estudo de caso. O estudo de caso pode ser usado de
maneira exploratoria, visando levantar questdes e hipoteses para estudos futuros
(ROESCH, 1999). Ainda, as pesquisas exploratdrias proporcionam uma visao geral
acerca do fendmeno estudado (GIL, 2010).

Consoante Oliveira (2011), a pesquisa exploratoria permite um melhor
conceito do assunto abordado, realiza novas pesquisas bem mais estruturadas e
cria novas hipéteses, possibilitando o aumento do conhecimento.



Quanto a natureza da pesquisa, € quali-quantitativa, sendo aplicados
guestionarios com perguntas abertas, elaboradas baseadas no modelo de avaliacao
proposto por Luz (2003) conforme as variaveis indicadoras do clima. A pesquisa
qualitativa estd compreendida em investigacbes ou até mesmo atividades que
podem ser denominadas especificas. J& a pesquisa quantitativa utiliza dados
estruturados e estatisticos como o principal meio de chegar a um resultado
(OLIVEIRA, 2011).

O objeto de pesquisa foi uma Empresa brasileira oriunda do estado
de Pernambuco, que fabrica acumuladores elétricos para os mercados automotivo,
nautico, logistico, de telecomunicacbes, de sistemas nobreak e de energia
alternativa. E a maior empresa no segmento de acumuladores da América Latina. A
empresa pesquisada tem, no seu total, 53 (cinquenta e trés) funcionarios, sendo 20
(vinte) externos e 33 (trinta e trés) internos, e como amostra foi utilizado os 33 Trinta
e trés) funcionarios internos. A empresa nao autorizou a divulgacdo de imagens e
nome, mas disponibilizou toda e qualquer outra informacgao para uso de pesquisa.

Como instrumento de coleta de dados, foi utilizado um questionario,
elaborado a partir do modelo de avaliagdo proposto por Luz (2003). O questionario é
um meio de obter respostas em formulario preenchido pelo proprio informante,
podendo conter perguntas abertas e/ou fechadas (OLIVEIRA, 2011).

Composto por uma parte inicial por 5 (cinco) questfes que levantaram sexo,
idade, estado civil, escolaridade e o tempo de servigo, a segunda parte compde-se
por 29 (vinte e nove) questdes, sendo 1(uma) questdo para cada variavel.

Destaca-se: questdes foram distribuidas segundo as 7 (sete) variaveis
indicadoras de clima, selecionadas entre as 29 (vinte e nove) sugeridas pelo autor. A
escolha das variaveis foi motivada pela apresentacao de fatores relevantes para a
pesquisa na obtencdo de resultados consistentes com 0s objetivos estabelecidos.
Sbhragia (1983) relata que certos estudos se utilizam de andlises estatisticas, com o
fito de reduzir o numero de variaveis de maneira a evitar as varias sobreposicoes
gue podem surgir entre elas.

Na figura 1, sdo apresentadas as 7 (sete) varidveis selecionadas para a
pesquisa.

Figura 1 - Variaveis pesquisadas
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Organizaciona
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Comunicacao e Realizacdo
Profissional

Fonte: Elaborada pela autora
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A aplicacdo do instrumento de pesquisa ocorreu no local em que o0s
servidores trabalham. Foi reforcado aos sujeitos do estudo que lhe seriam
assegurados o anonimato e a privacidade, resguardando-lhes o direito, inclusive, de
nao responderem ao questionario, caso desejassem.

A empresa estudada néo faz uso da ferramenta de Endomarketing, mas esta
interessada em aplicar para o préximo ano, pois € de grande valor o marketing
interno. Porém a mesma faz uso de planos de desenvolvimento interno, cursos
internos e treinamentos. Os resultados desta pesquisa serdo compartilhados com a
Instituicdo, conforme solicitacdo dos seus gestores.

4 RESULTADOS

A pesquisa foi aplicada a uma amostra de 33 funcionarios para uma avaliacéo
favoravel quanto ao clima organizacional. Os resultados primeiramente analisados
foram: género, idade, estado civil, escolaridade e tempo de servi¢co. Segue tabela 1
para melhor visualizacao:

Tabela 1 - Dados pessoais

Faixa Etéria Masculino | Feminino Total %

20 - 30 anos 5 5 10 30%
31 - 40 anos 12 6 18 55%
41 - 50 anos 2 3 5 15%
Total 19 14 33 100%
Escolaridade Masculino | Feminino Total %

Ens. Médio Completo 5 3 8 24%
Ens. Sup. Incompleto 9 4 13 39%
Ens. Sup. Completo 5 7 12 36%
Total 19 14 33 100%
Tempo de Servico Masculino | Feminino | Total %

1-5anos 12 7 19 58%
6 - 10 anos 5 6 11 33%
11 e mais 2 1 3 9%

Total 19 14 33 100%

Fonte: Elaborada pela autora

Conforme a Tabela 1 apresentada, pode-se analisar que, na faixa etaria, ha
uma predominancia no sexo masculino na amostra (58%), dos quais 26% possuli
entre 20 e 30 anos, 63% entre 31 e 40 anos e 11% entre 41 e 50 anos. Ja dentre o
género feminino (42%), 36% possui entre 20 e 30 anos, 43% entre 31 e 40 anos e
21% entre 41 e 50 anos.

Quanto a escolaridade, 24% tém ensino médio completo, 39% tém ensino
superior incompleto e 36% tém ensino superior completo. Sobre o tempo de servico,
58% entre 1 e 5 anos, 33% entre 6 e 10 anos e 9% entre 11 e mais anos.

As demais questdes utilizaram uma escala Likert de satisfacéo 0 (zero) = Nao
tenho interesse; 1 (um) = Nunca; 2 (dois) = Raramente; 3 (trés) = Quase sempre; 4
(quatro) = Sempre.



Com isso, buscou-se verificar quais as variaveis apontadas por Luz (1995)
sao mais ou menos importantes. Os pesos da escala Likert foram multiplicados pela
sua frequéncia de resposta de cada variavel, chegando-se a uma nota, que indica o
grau de satisfacdo de cada funcionario diante das variaveis. Apos cada variavel ter
sua nota calculada, foi realizado um ranking das 7 (sete) variaveis mais votadas
como ponto fraco. Quanto a analise, os dados foram tabulados com o apoio do
programa Microsoft Excel 2010. Assim foi formulado o Gréfico 1, a seguir.

Grafico 1 - Ranking dos pontos fracos encontrados diante das variaveis
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Fonte: Elaborada pela autora. Dados da pesquisa (2019).

Como se pode observar no Gréfico 1, resultou-se 7 (sete) variaveis
pontuadas como ponto fraco, da mais pontuada, sendo a deficiéncia da
comunicacao interna, para a menos pontuada, reconhecimento e competéncia. Apés
realizada a analise, foi proposto um plano de acao.

4.1 Proposta
Com os resultados, levantaram-se os pontos fracos e formulou-se um plano

de melhoria, considerando cada variavel estudada, que sera apresentado abaixo.
(Quadro 2).

Quadro 2 - Andlise por pergunta

Variaveis

Pontos Fracos

Acdes

Relacionamento
Interpessoal

Transparéncia e
confianca nas decisfes
feitas pelos superiores

Projeto com os servidores, para realizar diversos
eventos de inclusdo, sendo a comunicagdo entre
todos o foco.

Envolvimento/
Comprometimento

Novas decisfes feitas
pela empresa. Abertura
para novas ideias nos
setores.

Incentivar projetos em grupo entre 0s setores com o
uso do brainstorming; Informativo, pela intranet, sobre
novas decisdes e programas que se desenvolvem; O
colaborador interage sugerindo.

Trabalho
Realizado

Crescimento,
reconhecimento e
competéncia.

Expor plano de carreira aberto a mudancas e
atualizacbes; painéis com a identificacdo do
colaborador e o trabalho




Capacitacéo e
Realizacéo

Programa de incentivo

a educacéo continuada.

Aproveitamento de
pessoal. Programa de
integracdo para novos

Projeto de voluntariado, para todos participarem;
Colaborador escolhido para acompanhar 0s novos
contratados durante a integracdo na empresa,
Aproveitar melhor os conhecimentos dos funcionarios;

Profissional colaboradores. Indicacao de pessoal para capacitar.

Usar jornal interno; estreitamento das relagdes com
uso de convencao; estimulo ao diadlogo e troca de
informacdes nos niveis da piramide da organizacéao,
na busca da qualidade dos relacionamentos.

Fragilidade nos meios
de comunicacao

Comunicacao interna.

Falta de incentivo por
parte do supervisor
para desenvolver
trabalho bem feito.

Capacitar lideres, com o objetivo de melhor

Estilo de Gestao entendimento entre lider e colaborador.

Equipamentos de
seguranca para
protecéo.
Equipamentos para
desenvolver do
trabalho. Condi¢des do
local.

Campanha, mediante folder e cartaz em local
estratégico, para conscientizar acerca do que existe
para a protecdo e a pertinéncia da sua utilizacao.

Condicao Fisica de
Trabalho

Fonte: Mello (2012).

Segundo Mello (2012), equipes desenvolvendo acdes de melhorias precisam
trabalhar com estrutura, processos e pessoas da organizagao.

Dessa forma, ha a sugestdo de que as acBes de melhoria indicadas sejam
implementadas na empresa estudada por gerentes e colaboradores.

Os resultados demonstram que as variaveis foram avaliadas como pontos
fracos, resultando em indices de insatisfacdo, constituindo-se assim em pontos a
melhorar.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho trata de uma pesquisa aplicada para melhorar o clima
organizacional, sendo o Endomarketing, e, como fonte de pesquisa, foi aplicado um
questionario em uma Empresa situada em Fortaleza - CE.

Com a pesquisa aplicada, podemos atingir cada objetivo especifico, e
levantou-se fatores na inten¢éo de melhoria no clima organizacional, apds analisar e
identificar os pontos fracos, diagnosticando o clima organizacional.

A pesquisa de clima é essencial, pois € um meio de diagnosticar e mapear as
necessidades do ambiente de trabalho, verificar pontos fortes, deficiéncias,
expectativas e aspiragdes, constituindo-se em valioso instrumento para 0 sucesso
de programas direcionado para a melhoria da qualidade e aumento da produtividade
(BISPO, 2006). Nesse sentido, esse diagnostico é ferramenta de melhoria que se
configura como ponto forte na percepcao dos funcionarios com o intuito de aumentar
cada vez mais a satisfacdo das pessoas e a qualidade dos servicos.

Com a pesquisa, percebeu-se que os colaboradores sentem-se satisfeitos em
trabalhar na Empresa pesquisada, concluindo-se que existem condi¢cbes favoraveis
para o bom funcionamento dessa e a melhoria da qualidade dos servigos. Sendo
assim, a |InstituicAo e os funcionarios estdo sendo beneficiados pelo clima
organizacional favoravel. No entanto, h4 consideragfes a serem feitas.
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A variavel estilo de gestdo, apesar de ter sido considerada um ponto forte,
apresentou um descontentamento quanto a valorizacdo e ao reconhecimento dos
funcionarios. Isso pode ocasionar a insatisfagdo dos servidores, afetando, inclusive,
o desempenho, a produtividade, o comprometimento, impactando, inclusive, nos
resultados, nas metas e nos objetivos organizacionais (HERZBERG, 1966).

Para as demais variaveis apontadas na pesquisa, houve um indice de
insatisfacdo, porém foi proposto um plano de agdo, com o intento de melhorar o
ambiente interno, em que a Empresa estudada se dispds a pbér as melhorias
indicadas em préatica, através do Endomarketing.

Assim, essa pesquisa trouxe um grande conhecimento a respeito da
relevancia do marketing interno nas organizacdes. Com a implementacao das acoes
indicadas no trabalho, a organizacdo propiciara ambiente motivacional e
comprometimento de seus funcionérios.

Diante dessa pesquisa, nhdo houve limitagdes, pois a empresa forneceu todas
as informagdes possiveis para a realizar o trabalho.

Sugerimos, ja que a empresa nao faz uso dessa ferramenta, aplicar modelos,
como implementacdo nos setores internos para uma melhor andlise e aplicacdo
diante de suas operacdes.

Finalizando, o presente trabalho abre caminho para que as empresas possam
introduzir esta ferramenta Endomarketing como melhoria no clima organizacional,
trazendo uma satisfagdo no meio corporativo.
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APENDICE A

QUESTIONARIO
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O presente questiondrio servira de parametro para analisar, um estudo de caso
sobre a Empresa, para Trabalho de Conclusdo do Curso de Administracdo da
Faculdade Cearense. O trabalho trata de uma pesquisa de satisfacdo, para
aplicacao da ferramenta de Endomarketing como melhoria no clima organizacional.
Porém, solicitamos que as questdes sejam respondidas de forma espontanea e
sincera. Obrigada pela sua colaboracéao.

QUESTIONARIO:

Sem-
pre (4)

Quase
sempre

®3)

Raramen
-te (2)

Nunca

@)

Nao
tenho
opinido

©)

Qual o nivel de satisfacdo que vocé
possui com a imagem da empresa perante
a sociedade?

Vocé se sente orgulhoso por trabalhar
aqui?

Qual o seu nivel de satisfacdo com a
comunicacao interna da empresa?

Vocé é ouvido pelo seu supervisor e
seus colegas?

Qual o seu nivel de satisfagdo com os
recursos  materiais  oferecidos para
desempenhar um bom trabalho?

Qual o seu nivel de satisfacdo com o
ambiente de trabalho da empresa?

Como vocé se sente em relacéo ao seu
relacionamento profissional com os seus
colegas de trabalho?

Como vocé se sente em relacdo aos
investimentos realizados pela empresa nos
funcionérios?

No dltimo ano, vocé teve alguma
oportunidade dentro da empresa de
aprendizado e crescimento?

10

Como vocé se sente em relacéo ao
reconhecimento de funcionarios que
apresentam um bom desempenho?

11

A empresa faz vocé sentir importancia no
gue faz?

12

Como vocé se sente em relacdo a
politica de remuneracdo, beneficios e
promocfes da empresa?

13

Como vocé se sente em relagéo a sua
preparacao para realizagdo do seu trabalho
diario?

14

Vocé tem  conhecimento das
expectativas da empresa em relacdo ao
seu trabalho?

15

Como vocé se sente em relagdo ao seu
relacionamento profissional com os seus
superiores?

16

Como vocé se sente em relacédo a
transparéncia no que se refere a tomada




de decisdes de seus superiores?
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17

Como vocé se sente em relacdo a sua
autonomia na sugestdo de novas ideias e
solucdes para seus superiores?

18

O seu supervisor se importa com vocé
Como pessoa?

19

Vocé se sente apoiado em fazer o seu
melhor todos os dias?

20

Vocé tem liberdade para fazer o seu
trabalho da forma como considera melhor?

21

Vocé se sente satisfeito em relacdo ao
volume de trabalho que realiza?

22

Vocé se sente seguro em relacéo a
estabilidade de seu emprego?

23

As condi¢gBes ambientais do seu local de
trabalho sao satisfatérias?

24

Vocé recebeu o devido treinamento para
a execucdao de seu cargo?

25

Vocé considera que o seu potencial de
realizacao profissional tem sido
adequadamente aproveitado?

26

Vocé se sente apto para assumir
maiores ou mais responsabilidades?

27

A direc@o da empresa se comunica com
seus funcionarios?

28

A empresa € aberta a receber e
reconhecer as criticas, opinides e
contribuicbes de seus funcionarios?

29

Vocé considera que e sua
responsabilidade contribuir para o sucesso
da empresa?




