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Resumo: O trabalho tem o propdsito de mostrar como o clima organizacional € fator determinante na
satisfacdo dos colaboradores e, se a atual crise politico-econdmica vem impactando nos resultados da
Nokia. No estudo, € exposto o papel do RH e as ferramentas essenciais para controle e reducdo das
perdas no mercado de telecomunicacdes, diante de um cenério globalizado, competitivo e com a
economia brasileira em situacdo complexa. A metodologia aplicada é tipificada como exploratéria,
descritiva com abordagem qualitativa. O instrumento de pesquisafoi um questionério estruturado com 14
perguntas, aplicado a uma amostra de 30 colaboradores para um universo de 38. Os resultados
demonstram que hé vérias oportunidades de melhoria nos quesitos lideranga, comunicacdo e motivacao
para que a empresa tenha no seu quadro de colaboradores, profissionais capazes de entregar com
eficiéncia as metas propostas e se destacar no setor de Telecom e ndo sentir as oscilagtes do mercado em
turbuléncia.

Palavras Chave: Clima organizacional - politico-econdémica - lideranca, - comunicac&o - motivagao.
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1. INTRODUCAO

Diante de um pais no qual evolui cada dia mais a erup¢ao de um colapso politico-
econdmico, ¢ uma grande incdgnita a forma como as organizagdes devem remediar situagdes
de cortes, reducdo de custos e mudangas organizacionais. A realidade das empresas demonstra
que as mesmas passam por profundas reestruturagdes, resultando na necessidade de novas
formas de trabalho, mais flexiveis e que valorize as relacdes humanas.

Neste sentido, ¢ valido observar que a for¢a motriz do arcabougo organizacional reside
no capital intelectual disponivel a seu servigo, portanto, o desenvolvimento dos individuos
bem como o reconhecimento de seu desempenho ¢ fator singular em um momento de crise em
que o mercado mundial atravessa.

E ainda, neste norte, observa-se que a convivéncia confortavel, respeitosa com
harmonia contribui para o florescimento de resultado positivo para a empresa. Assim, o clima
organizacional desponta como ator de destaque no &mbito da organizagao.

O Clima Organizacional por sua vez ¢ consequéncia da cultura de cada empresa e toda
organizacdo, independente do seu porte tem a sua propria, composta pelos seus valores, suas
regras, seu compliance, ou seja, a cultura forma a identidade e o espirito de uma organizacao.
A cultura organizacional, ¢ caracterizada pelas crencas, valores, agdes e formas especificas de
realizar negociagdes, sui generis a cada organizagdo (LACOMBE, 2005).

Quanto ao clima organizacional, Luz (2003, p. 13) registra em seus estudos que ¢
"reflexo do estado de animo ou do grau de satisfacdo dos funciondrios de uma empresa [...] ¢
também a atmosfera psicologica que envolve num dado momento, a relacdo entre a empresa e
seus funcionarios”.

O clima nada mais ¢ do que a percep¢cdo que o colaborador tem do ambiente de
trabalho, o qual pode influenciar o comportamento e atitudes do colaborador para o bem, ou
para o mal. E com as permanentes mudangas e transformagdes do mercado, além da constante
necessidade do alcance de metas, ocorre a busca pela produtividade, flexibilidade e
criatividade que nada mais sdo do que um mecanismo/caminho para superar a crise.

Alguns agentes sdo determinantes para impactar diretamente no Clima Organizacional.
Como exemplo, pode-se considerar a falta de comunicagdo, a auséncia de um lider, o stress
predominante, auséncia de treinamento, esses elementos devem ser tomados em consideragao
para que se tenha um bom desempenho e um ambiente saudavel dentro das organizacdes.

Assim, analisar o ambiente interno ¢ imprescindivel para identificar e solucionar
lacunas deixadas por gestdo falha, por processos inadequados ou desmotivagao.

O estudo em tela tem como base uma pesquisa empirica realizada na empresa Nokia,
no ramo de telecomunica¢des, uma multinacional de grande porte, que possui uma filial
situada na cidade de Belém — PA. Os pesquisadores observaram a importancia de pesquisar o
Clima Organizacional diante da crise econdmica com o intuito de aprimorar a motivagao e
satisfacao dos colaboradores, além de propor solugdes para o tema.

O trabalho tem a finalidade de apresentar um estudo acerca do Clima Organizacional e
seus fatores dentro da organizacdo na area de Telecom e, tem a intengdo de identificar como o
Clima Organizacional numa época tdo tumultuada como o século XXI,podera influenciar nos
resultados da empresa Nokia e os desafios do RH, para minimizar o impacto nesse ambiente
tao complexo.

Neste contexto, a problematica do estudo estd voltado para o ambiente organizacional
(clima), considerado um sinalizador no sentido de identificar necessidades de satisfagdo do
corpo funcional e, utilizado para melhorar o convivio nas organizacdes. Avaliando assim, o
relacionamento em equipe a postura dos integrantes e a relagdo entre chefia, vislumbrando a
saude financeira bem como a produtividade da empresa no alcance de sua missao e visao.

Na perspectiva do empregador, o clima ruim propicia uma baixa performance,
colaboradores insatisfeitos, rotatividade de pessoal, conflitos internos entre outros, o que ¢
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diretamente proporcional a queda de produtividade e ganhos.

Com base no exposto, o estudo propde-se a responder ao seguinte questionamento:
quais os desafios do RH diante da crise econdmica e seus impactos nos resultados da Nokia na
regional Norte? Para responder a questdo problema tém-se o seguinte objetivo geral,
investigar os desafios do RH diante da crise econdomica e seus impactos nos resultados da
Nokia nesta regional. Como objetivos especificos, identificar fatores que influenciam a
satisfacdo e o comprometimento dos colaboradores, entender a transformagdo da cultura
organizacional num periodo de mudanca em funcdo das oscilagdes politico-econdmicas do
pais e, apresentar sugestoes de melhoria do clima organizacional da empresa.

O tema em discussdo encontra amparo para justificar a pesquisa no fato do individuo
como profissional, conviver mais de oito horas (8:00hs) diarias de sua existéncia no ambiente
de trabalho (empresa) e portanto essa convivéncia precisa ser salutar para o bom desempenho
e, engajamento do profissional.

Neste sentido autores como Robbins, Judge, Sobral (2011) contribuem com a pesquisa
quando argumentam que o clima organizacional sdo as percep¢des compartilhadas que os
membros/individuos da organizagdo possuem sobre a mesma e sobre o ambiente de trabalho,
ou seja, a convivéncia do homem em seu habitat para o exercicio de sua labuta diéria.

Corroborando com os autores retro, Leal (2001, apud OLIVEIRA E CAMPELLO ,
2008, p.4) asseguram que “o clima ¢ o resultado do conjunto das politicas, sistemas,
processos, valores e dos estilos gerenciais presentes na empresa. E ainda, o clima interno ¢ o
combustivel para a melhora ou a piora dos resultados do negocio.” Finalmente, os autores
ultimos em tela afirmam que a empresa pode definir seu clima ideal se levar em consideragao
fatores como estratégias, valores e processos internos.

E inquestionavel o fato dos individuos tornarem-se o diferencial no mundo
competitivo das empresas, principalmente no cendrio atual, uma vez que sdo protagonistas em
todos os processos demandados pela empresa tais como: producdo, agregacdo de valor,
transformagdo dos insumos em produto final, adquirem, vende, decidem, criam estratégias, e
conferem personalidade propria a organizagao.

O clima organizacional por sua vez, influencia nos resultados de toda e qualquer
empresa €, a sua consequéncia ¢ a acdo direta na motivacdo da equipe. Neste sentido,
Lacombe (2005), afirma que se o ambiente ¢ bom, as pessoas tendem a ser proativas,
compartilham conhecimentos e criam um circulo virtuoso de agdes qualitativas. Assim como
o contrario, ou seja, ambiente laboral sem qualidade para uma convivéncia salutar os
resultados sdo desastrosos.

E necessario mudar, vez por toda a mentalidade das empresas e colocar em plano
estratégico as pessoas que compdem a organizacdo. Nenhuma empresa atinge o dpice se nao
tiver individuos motivados trabalhando. E necessario promover mais que remuneragio, vai
muito, além disso, pois para deixar os colaboradores comprometidos, as pessoas requerem
reconhecimento, estimulo, desafios, haja vista, que todos tém obstaculos pessoais que podem
afetar suas entregas.

Para que a organizagdo alcance o sucesso, o clima positivo eleva a possibilidade de
ganhos para ambos: empregado e empregador, ¢ uma ferramenta poderosa que auxilia na
tomada de decisao.

Diante de um ambiente de comercializagdo muito complexo, qualquer pequeno detalhe
pode fazer uma diferenga substancial para conduzir o cliente na tomada de decisdo para
compra dos servigos Nokia.

E importante que o RH faga seu papel estratégico e caminhe em parceria com outras
areas para definicdo de planos, criar um mapa das pessoas e estimular a inovagao,
criatividade, alta performance e o comprometimento de seus colaboradores.

Portanto, o desenvolvimento do estudo, pode acrescentar valor e estrategicamente ser
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agente positivo de transformacgdo fazendo parte do processo de renovagdo da empresa E2E
(ponta a ponta).

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 MUDANCAS NO AMBIENTE LABORAL

Nenhuma empresa estd em uma situagdao particularmente estdvel hoje em dia. Portanto,
“Mude ou morra !” E o grito de guerra que corre entre os gestores em todo o mundo (ROBBINS,
JUDGE, SOBRAL, 2011, p.470)

E fato que com a celeridade tecnologica e a constante mudanga das informagdes,
transformagdes no mercado, nas politicas mundo a fora, a organizagdo precisa cercar-se de
pessoas no mesmo ritmo, com capacidade para desempenhar atividades mentais, tais como
refletir, raciocinar e resolver problemas. Que tragam progressos, criatividade e inovagdo para
a companhia.

A cara do novo modelo de empresa pode ser moderninha, divertida, flexivel com os
horarios de trabalho, mas na hora de cobrar resultados € rigida. “A maioria das empresas que
estdo brigando para estar na ponta, para estar bem sucedida com produtos competitivos cobra
muito dos funcionérios” ( G1, 2013,p1).

Metas agressivas, clientes com nivel de exigéncia elevado, pressdo, ansiedade,
inseguranca, sdo fatores que fazem parte do circulo laboral no contexto contemporaneo. Tudo
isto pode influenciar na postura do colaborador e suas atitudes que geram consequéncias
desfavoraveis para a empresa.

“Empresas mais moderna exigem funcionarios também mais modernos e essa nova
forma de gestao reflete diretamente na hora de escolher os talentos. As dindmicas de RH tém um
novo desafio: encontrar profissionais que saibam conviver em um ambiente a0 mesmo tempo
livre e cheio de cobrangas.” ( G1, 2013,p2).

E ainda, muitos fatores agregam para que empresas multinacionais estejam em
mutagdo, tais como, forte imigragdo que ocorre atualmente devido a fuga de civis de seus
paises em guerra, barateamento da tecnologia ao alcance e 4 mao de todas as classes sociais,
colapso de sistemas financeiros de paises da zona do Euro e recentemente a desvalorizagao da
moeda chinesa. Sdo perspectivas do cendrio internacional que pde em risco qualquer mercado,
em func¢ao de varias incertezas.

Neste contexto, Chiavenato (2006) afirma que a nova era do conhecimento na “palma
da mao” transformou o mundo dos negdcios, e o homem deixou de ser um mero operario,
para ser agente de mudanga e conversao. Ou seja, a mudanga ¢ consequéncia do conhecimento
adquirido pelo homem, que refletem em novo comportamento e exigéncias, ante seu novo
“olhar” critico e fundamentado.

2.2. CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura ¢ um sistema de valores compartilhados pelos colaboradores de uma
organizacdo que a diferencia das demais. Tem como papel definir fronteiras, proporcionar
identidade aos membros da organizagdo, orienta, controla e dd forma as atitudes e
comportamento dos funciondrios. (ROBBINS, JUDGE, SOBRAL, 2011). “Ou seja, a cultura
define as “regras do jogo”. Estas por sua vez, quando ndo bem definidas oportunizam o
aparecimento da contracultura , isto é, de culturas constituidas paralelamente a principal e que
a confrontam. (LACOMBE, 2005).

Por sua vez, Robbins, Judge, Sobral ( 2011,p.389) afirmam que cultura ¢ um conceito
descritivo uma vez que apresenta-se como: Cultura dominante (Cultura que expressa os
valores essenciais compartilhados pela maioria dos membros da organizagdo). Subculturas
(Culturas dentro da organizacdo que expressam valores compartilhados por alguns grupos da
organizacdo ), Valores essenciais (Valores béasicos ou dominantes compartilhados por toda a
organizacao).
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Lacombe (2005) assegura que a cultura pode ser perceptivel ou técita, visto que pode
estar transcrita nos codigos de conduta, nas politicas e compliance. E ainda “um conjunto de
pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como
lidar com os problemas de adaptagdo externa e integracdo interna e que funcionou bem o
suficiente para serem considerados validos e ensinados a novos membros como a forma
correta de perceber, pensar e sentir em relacdo a esses problemas." (SCHEIN apud LUZ,
2003, p. 15)

Para Schein (1985, apud LACOMBE, 2005) a cultura organizacional apresenta trés
niveis distintos: (1)Artefatos, comportamentos e produtos referem-se elemento tangivel da
cultura, como vestudrio, linguagem, rituais, comemoracdes, piadas, e outros ;(2)Normas e
valores se referem aos valores organizacionais compartilhados. E a identidade do grupo, sdo
exemplos os codigos de profissionalismo de uma organizagdo, e 0os comportamentos que
demonstram claramente os valores dos individuos. (3) Assun¢oes basicas sao comportamentos
e crencas profundamente enraizadas na mente e na programacdo dos individuos, que
geralmente sdo inconscientes.

Com todas as transformacdes atuais, a cultura precisa acompanhar e caminhar
paralelamente, haja vista, o fato de que esta ndo ¢ imutavel. Ao contrario, ela muda e se
adapta, de acordo com as mudancas de valores e comportamento do empreendedor e/ou
diretriz da matriz. As culturas organizacionais sdo tdo poderosas que frequentemente
transcendem as fronteiras nacionais, entretanto, ndo se pode perder de vista que cada regido
tem sua peculiaridade e, portanto a cultura também precisa se adequar a realidade da atuagdo
da empresa em funcao da satisfagao de sua clientela.

E por fim, a literatura acerca do assunto possibilita o entendimento de que, a cultura
delineia um padrao de comportamento, de caracteristicas no qual sdo descritos valores, pensar,
agir, criar, comunicar, transformar a realidade em que atuam, sendo peculiar a cada empresa,
além de definir a metodologia para as atividades, decisdes e agoes.

2.3. CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima ¢ a impressdo que os colaboradores tém no seu ambiente de trabalho,
podendo ser visto de diversas formas, pois as pessoas tém percepcdes diferentes (ROBBINS,
JUDGE, SOBRAL, 2011). Ou seja, significa o entendimento/percep¢do que o individuo tem
do ambiente laboral em que atua profissionalmente e que divergem de acordo com o
“olhar,sentir, captar,depreender ” de cada elemento humano. O qual pode impactar
positivamente ou negativamente na produtividade das pessoas com reflexo na empresa.

Fleury (2002) em seus estudos estabelece que, o clima nada mais € que juizo ou nogado
que seus colaboradores tém do seu trabalho que pode ser influenciado por fatores externos
e/ou internos retratado em um estado passageiro.

Na contramao Patterson, Warr ¢ West (2004 apud RUEDA, SANTOS, LIMA 2012),
asseveram que o clima organizacional ¢ um fendmeno duradouro, compartilhado pelos
colaboradores, cuja funcdo ¢ orientar e regular o comportamento do individuo no dmbito da
organizagdo, em conformidade com as normas e, padrdes determinados por ela.

Hernandez ¢ Melo (2003) em seu posicionamento quanto a defini¢do de clima
organizacional, ratificam que est4 relacionado a uma triade de varidveis tais como variaveis
macros (fatores externos a empresa e que agem sobre ela e sobre seus membros); varidveis
micros (diz respeito aos sistemas proprios da empresa); € variaveis individuais (experiéncias
de cada funcionario).

Enquanto isso, Chiavenato (2006) ao analisar o clima organizacional assegura que o
mesmo estd embasado em seis dimensdes a saber : Estrutura organizacional: a organizacao
estabelece limites de acdo ao individuo através de regras e regulamentos, autoridade, etc.,isto
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¢ a estrutura que atinge o sentimento das pessoas acerca das restricdes no ambiente laboral;
Recompensas: os resultados alcangados sdo criticados ou incentivados. Se o estimulo e
incentivo forem reforcados, melhor serd o clima organizacional, uma vez que as recompensas
conduzem reconhecimento ¢ condensa¢ao de um trabalho bem feito. Calor e apoio: o autor
refere-se clima de cooperacdo ou de negativismo mantido na empresa. Quanto melhor o
companheirismo melhor sera o clima. Responsabilidade: ¢ o compromisso do individuo com
suas demandas, seu cronograma de entregas. O que segundo o autor, pode reprimir ou
incentivar o comportamento das pessoas. Risco: o autor afirma que na atividade laboral deve-
se estimular as pessoas a assumir novos desafios para evitar riscos. Conflito:o refere-se ao
fato de evitar choques , a organizacdo pode estabelecer regras e procedimentos, gerenciando
os conflitos através da confrontacdo, empregando a convivéncia das diferencas no aqui e no
agora.

E, finalmente Tagliocolo e Araujo (2007, apud CAGLIARI & RODRIGUES, 2011),
afirmam que o clima organizacional explica as caracteristicas das dimensdes encontradas no
ambiente de trabalho, a saber: Resisténcia a mudanca: esta relacionada as alteracOes das
rotinas de trabalho e envolve a participacdo do colaborador. Estresse: relacionado as acdes
rotineiras, afeta a produtividade, ¢ pode ser causado tanto por fatores pessoais quanto
organizacionais, cabe ao gestor desenvolver acdes para amenizar os impactos negativos do
estresse. Lideranca, lideres diferenciados influenciam e impulsionam seus colaboradores,
sua equipe de trabalho, geram resultados positivos. Motivagdo: tem estreita vinculagdo aos
aspectos internos da empresa. As organizacdes podem gerar estimulos externos, mas cada
funcionario tera uma percepgao se motivando ou nao.

De uma forma geral, a literatura estabelece que o clima organizacional tém sua
defini¢do e impressao calcadas nas percep¢des dos individuos/colaboradores em relagdo ao
seu ambiente de trabalho. Embora exista diferenca entre as pessoas e certamente de ambiente,
¢ certo que, também as percepcdes serdo diversas, o clima organizacional reflete o
comportamento organizacional, do homem como protagonista do sistema interno de uma
empresa, orientado pelos seus valores, costumes, controle, liberdade, repulsa. E ainda,
impacta nas decisdes, processo de comunicagdo, solucdo de dificuldades, manuseio de
conflitos, atitude e motivacao dos individuos.

E neste contexto como o clima organizacional pode influenciar nos resultados das
empresas mundo a fora, ndo ¢ diferente na filial da Nokia/norte em estudo. Conforme
assegura a teoria de Maslow (1954 apud RAMOS, 1990) a satisfacdo das necessidades dos
funcionarios tanto profissional quanto pessoal, pode influenciar o clima.

Quando este ¢ insatisfatorio, percebe-se imediatamente nas relacdes entre gestor e
colaborador, gerando assim prejuizos para a empresa. Fato este que gera proporcionalmente
um alto indice de rotatividade dos funcionarios.

As empresas que tem um clima favordvel seduzem grandes profissionais e futuros
talentos, pois estes terdo o seu trabalho reconhecido. Sdo vérios os fatores que influenciam
o Clima Organizacional, entre eles estdo a motivacdo, tipos de lideranga e a comunicagdo
entre outros.

2.4 O COLABORADOR ENTUSIASMADO

Diante de um cenario completamente desfavoravel a motivagdo, este ¢ o desafio do
momento para as empresas. Quando se fala neste tema, a grande maioria pensa em
remuneracao elevada, sendo que a motivagao nao esta relacionada somente a salario, muitas
vezes um reconhecimento, e-mail de cumprimentos e elogios de uma atividade concluida faz
o colaborador sentir-se motivado a fazer cada vez mais.

A melhor maneira/método de valorizar o colaborador consiste em lhe proporcionar ,
oportunidades para que, através do seu trabalho, o individuo possa alcangar as suas metas
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pessoais, suas realizagdes seus sonhos. Ressalte-se que, por natureza, o trabalho ¢ uma
estratégia de realizacdo pessoal (TAMAYO , PASCHOAL,2003)

Corroborando com o exposto menciona-se a experiéncia Hawthorne no qual Mayo
citado por Rossés et al. (2010) demonstra que o fator salario ndo ¢ decisivo para a satisfagdo
do colaborador, chamando aten¢do para as recompensas sociais, simbolicas e intangiveis. E da
énfase, ou melhor, afirma que o desempenho das pessoas depende da integra¢do social do
individuo com seu grupo de trabalho.

A motivacdo ¢ um aspecto inerente as pessoas e esta pode ser entendida como
fenomeno comportamental unico, inato ¢ vem da importancia que cada colaborador da ao seu
trabalho, do significado que ¢ atribuido a cada esforco laboral e que cada um busca o seu
proprio referencial de autoestima e identidade (BERGAMINI, 1997, p.54). Comungando desta
opinido Robbins, Judge,Sobral(2011.p.206) ratificam a motivagdo como “processo
responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa para o alcance
de determinada meta.” Maximiano (2004) argumenta que motivagdo ¢ 0 processo em que o
individuo ¢ incentivado, estimulado ou energizado por algum motivo ou razao”.

Oliveira (2004) assegura que, ninguém motiva ninguém. A motivagdo ¢ intrinseca a
cada pessoa e, as organizacdes apenas elaboram instrumentos que facilitam o processo de
desenvolvimento visivel de motivagao alcancada pelos gestores e colaboradores.

Estes autores confirmam em seu discurso que a motivacdo do homem tem raiz no
comportamento do mesmo e, esta relacionado com o impulso e a persisténcia em realizar algo
que atenda suas necessidades proporcionando-lhe satisfacdo a quando do alcance de seu
objetivo.

As necessidades humanas variam conforme o individuo, sendo satisfeitas essas
necessidades o colaborador tera produtividade, caso contrario o individuo torna-se resistente,
estressado e ofensivo em relagdo as pessoas em sua volta.

As organizacdes precisam desafiar o desenvolvimento desse profissional, se bem
motivado gera lucratividade para a empresa.

2.5. LIDER COACH

O lider coach ¢ o profissional que ndo s6 promove e instiga sua equipe ao
desenvolvimento continuo, ele se autodesenvolve e cria estimulos para inovagao, criatividade,
atitude e ¢ um exemplo de conduta e eficiéncia (STEFANO, 2009)

O topico relacionado pode ser fonte decisiva na vantagem competitiva de uma
empresa. No atual cendrio mercadologico, liderar por liderar apenas ndo ¢ o suficiente, ou
seja, o lider deve ser muito mais que um guia de pessoas. Ele deve ser um agente de
mudangas, transformagao, com foco nos resultados e conhecimento dos processos.

O lider coach deve ser capaz de preparar as pessoas para a transformagdo, fornecendo
feedback’s , gerenciando conflitos e acompanhando o desempenho de seus liderados /
colaboradores. Conhecer astarefas, estilos de trabalho de cada um ¢ fundamental para o
trabalho de desenvolvimento da equipe. Dentre as competéncias do lider coach sao destaque:
habilidades basicas de escuta, habilidades basicas de observagdo e avaliacdo de desempenho,
habilidades basicas para dar feedback( CLUTTERBUCK ,2008).

O perfil de um lider eficaz ndo possui um modelo padrao, mas é fato que a empresa
precisa identificar esse profissional dentro de cada equipe, uma vez que sera através dele
implementado o processo de agente facilitador na disseminagdo e alcance das metas e
objetivos da organizacao.

Com este perfil de lider, cria-se um clima produtivo, gerando o héabito de pessoas
responsaveis por seu proprio desenvolvimento e consequentemente aumentam-se os ganhos
da empresa.
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2.6 COMUNICACAO

Em tempos de desestruturagdo econdmica, a comunicacdo eficaz de decisdes
pertinentes ao negocio da empresa ¢ fundamental para manutencdo de um bom clima
organizacional. Quando ha falha ou obstaculos na comunica¢do, essa ocorréncia gera
incertezas e desconfianca entre os empregados e reflete nos clientes externos. “A
comunicagdo deficiente ¢ provavelmente a principal fonte de conflitos interpessoais no
trabalho (ROBBINS, JUDGE, SOBRAL, 2011.p.189)”.

Casado (2002) assegura que comunicagdo implica repartir, compartilhar, ou seja, ¢ a
acdo entendida como um processo de socializagdo e de evolucdo humana tanto em forma
como em contetido. Oportuniza o crescimento e desenvolvimento do homem.

Corroborando com esse pensar Angeloni (2009) afirma que por meio da comunicagdo
¢ possivel aumentar a sinergia entre as pessoas, reduzindo dividas e questionamentos. Assim
como o aperfeicoamento das comunicagdes modifica o comportamento dos individuos e
possibilita a aceleragdao do processo de conhecimento.

Assim, s3o diversas as ferramentas tecnolodgicas que encurtam o tempo € aumentam a
fonte de informacgdes acerca das noticias sobre a empresa e estar com essas noticias em dia ¢
importante para o bom relacionamento entre colaborador e a empresa.

Portanto, pode-se afirmar que a motivagado, lider coach ¢ a comunicagdo, sdo pecas
chave para que a organizacdo tenha um bom clima organizacional. Esses fatores, se bem
aplicados podem impactar diretamente nos resultados da empresa. Cabe a cada um, definir
metas e desafios, respeitando cada um deles e desta forma o colaborador vai sentir-se dentro
de uma gestao participativa e quao importante ¢ para o crescimento da organizacao.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1 TIPOS DE PESQUISA

A pesquisa esta tipificada em descritiva, exploratoria, pesquisa de campo, estudo de
caso, bibliografica com abordagem qualitativa fundamentada em Gil ( 2002), Vergara ( 2004)
e Lakatos e Marconi (2001).

A pesquisa ¢ exploratoria haja vista que “tem como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipoteses™.
Ou seja, o foco principal ¢ o aprimoramento de ideias e a descoberta de solucdes. (GIL, 2002,
p. 41)

A pesquisa ¢ descritiva, com alicerce em Vergara (2004, p.64) a qual explica que “a
pesquisa descritiva tem como objetivo primordial o inventdrio das caracteristicas de
determinada populagdao ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis”
sem interferir no objeto de estudo. E o que se aplica a empresa objeto de pesquisa.

Quanto aos procedimentos técnicos o estudo esta qualificado em pesquisa de campo e
bibliografica com sustentacdo em Gil (2002), expondo que, a pesquisa de campo fundamenta-
se no levantamento de dados “in locus” onde acontece o fendmeno investigado, no caso a
aplicagdo de questionario aos colaboradores da empresa investigada. A pesquisa ¢ ainda
bibliografica, uma vez que, na constru¢cdo do Referencial Teorico foram utilizados artigos,
livros, dicionarios, revistas do assunto pesquisado.

O estudo ¢ também tem enquadramento como qualitativo amparado em Lakatos e
Marconi (2001) considerando a aplicagdao do questionario para levantamento de dados
seguido da interpretacdo dos discursos dos respondentes sem alteracdo das falas, ou seja,
respeitadas as opinides para o esclarecimento das informagdes.
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3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

Os dados foram levantados através de pesquisa de campo a qual foi realizada por meio
de um de questionario estruturado aplicado para uma amostra composta de trinta funcionarios
(30) da empresa Nokia/Norte. A amostra ¢ classificada como nao-probabilistica simples por
acessibilidade, haja vista, a selecdo dos colaboradores que se disponibilizaram a responder o
questionario de pesquisa de Pesquisa de Clima . (APPOLINARIO, 2012). O universo é
composto por trinta e oito (38) colaboradores da regional norte.

3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

A fim de coletar e avaliar os fatores de satisfagdo que refletem e, por conseguinte
influenciam os resultados da empresa, foi elaborado um questionario estruturado contendo
quatorze perguntas (14). A aplicagdo do questionario aconteceu no periodo de 25/06 a
28/08/2015.

4. ESTUDO DE CASO

A Siemens foi fundada em 1847 e foi responsavel por importantes passos na telefonia
mundial, como: primeira ligagdo telefonica automatizada, constru¢do do sistema de televisao
Telefunken, inicio de processamento de dados em 1957, e em 2006 foi responsavel pela
primeira demonstracdo ao vivo da tecnologia LTE da industria de telecom.

Paralelamente, em 1967, ocorreu a primeira geracdo de sistema de radio telefone
manual da NOKIA. Em 1991 houve a primeira ligagdo GSM (Sistema Global para
comunicagdes Moveis) realizada na rede de radio fornecida pela NOKIA e em 2001 foi
responsdvel pelo primeiro Centro Mundial de envio de MMS (Servico de Mensagem
Multimidia).

Em uma fusdo extraordinaria em 2007, as duas poténcias unem forgas para ganhar o
mercado de banda larga mével. A Nokia Siemens Networks (NSN) tornou-se especialista
mundial em tecnologia fornecendo as mais eficientes redes mdveis do mundo, com qualidade
e confiabilidade ajudou clientes a atender as demandas de um mundo que busca conectividade
universal e conteudo.

Em Julho de 2013 a Nokia anuncia a transacdo de aquisicdo da parte da Siemens na
NSN. E a partir de entdo passou a chamar-se Nokia Solutions and Networks e no dia-a-dia,
simplesmente NSN. Mais uma vez, com perspectiva de for¢ca de mercado, no segundo
semestre de 2014 passou a chamar-se apenas Nokia. Sem interrup¢do na visdo de ser
especialista mundial em banda larga mével a Nokia, portanto, estd em transformacdo. Com
foco principal de atuagdo no Brasil, possui amplo portfélio de servicos nas areas de
implementa¢ao, manuten¢ao de rede e servigos, € tem como principais clientes todas as
grandes operadoras do pais.

Especialmente na regido Norte do Brasil, atuam trés projetos de grande escala. Situado
em um escritorio sede na capital paraense, esses projetos atendem as operadoras Claro, Oi e
Tim, com atuacdo de nova tecnologia: LTE.

Porém, atividades a partir de 2014 foram reduzindo os servigos que antes eram muitos,
agora estdo em fase de retracdo. A regra fazer mais com menos estd cada vez mais explicita na
cobranca do cliente. Aqui na regido nao ¢ facil devido a logistica atipica do norte.

Conforme grafico 1, a ocupag@o do escritério vem numa progressdo decrescente nos
ultimos meses. Esse ¢ o espelho da baixa demanda, pois a quantidade de pessoas no escritdrio
¢ diretamente proporcional a quantidade de servigo entregue 4 empresa.
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5 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para compartilhar os resultados do Employee Engagement foi importante a adog¢ao do
feedback como metodologia com o intuito de aplicar as medidas adequadas com vistas a
melhorar os resultados apresentados , ressaltando os pontos fortes e fracos.

Os resultados da pesquisa j& foram divulgados internamente na empresa, para servir
como insumos nas acdes que deveram implementar o plano estratégico para 2015-2016 na
Nokia, especialmente no pilar "Pessoas", com foco em: Lideranca, Desenvolvimento Pessoal,
Comunicagdo e Clima Organizacional.

Assim como foi apresentado aos gestores e equipes para rever e discutir nas proximas
reunides o que eles poderiam fazer e apresentar sugestdes sobre como lidar com as areas de
melhoria.

Foi solicitado ao grupo sempre partilhar as suas boas ideias com seus lideres para que
os mesmos possam ser considerados nos esforcos de planejamento futuros.

Serd implementado o PDP (Plano de Desenvolvimento Pessoal) e, como startup
havera um treinamento através de Town Halls para reforgar o conceito , orientar os gestores €
colaboradores de como conduzir esse plano, isto ¢ a metodologia mais adequada.

Além do tema acima, serd feito também planos de feedback e coaching que também
possuem a finalidade de capacitar todos os niveis a uma mesma sintonia na condugdo
estratégica dos negocios.

Sabe-se que nos momentos de crise ¢ que as boas ideias sdo apresentadas, por isto, €
importante que o RH faca seu papel estratégico. E um desafio diario em tempos de panorama
politico econdomico cada vez mais desafiador, com desaceleragdo do mercado de trabalho, alta
inflagdo, alta taxa de desemprego, desvalorizacdo da moeda nacional e tudo mais que
contribui para um péssimo clima organizacional.

O quadro abaixo demonstra os resultados coletados na pesquisam de campo.

QUESTIONARIO I
Feminino Masculino
1 Sexo
23% 77%
Entre 20 2 30 Superior a 30 anos
2 Idade anos
13% 87%
Ensino Médio Superior Técnico
3 Escolaridade
20% 57% 23%
De 06 mesesa | De 02 a 05 | Superior
4 Tempo de Servigo 02 anos anos a 05 anos
47% 37% 17%
QUESTIONARIO IT CONCORDO | DISCORDO SEM.
OPINIAO
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A estrutura de trabalho e a remuneragao,
bem como os beneficios sdo suficientes p/
motivar os funcionarios?

szgf,u_:

[

53%

40%

7%

Face as mudangas politico-economicas a
empresa precisou adaptar-se. A mudanga
da cultura organizacional para vocé foi
complexa assim como a adaptagao ?

33%

20%

47%

O comité executivo apoia a diversidade no
local de trabalho, respeitando e
reconhecendo o valor das diferencas
humanas.

57%

20%

23%

As relagdes line Manager interpessoais no
ambiente de trabalho sdo favoraveis a
execucdo dos planos de negocios
aprovados pela diretoria.

50%

30%

20%

Meu line Manager realiza a¢des proativas
para garantir o alcance dos objetivos da
equipe.

43%

27%

30%

10

O estilo de lideranca da Nokia incentiva os
funcionarios a darem o melhor de si.

17%

67%

17%

11

Os recursos da intranet "My Site",
Comunidades ¢ "Team Sites", me fornecem
informagdes que preciso para gerar
resultados ao negocio.

40%

33%

27%

12

Vocé como RH precisou mudar as formas
de treinamento dos funcionarios.

100%

0%

0%

13

Houve necessidade de mudancas nas novas
contratacoes.

100%

0%

0%

14

Os desligamentos resultantes da
reestruturacdo foram desgastantes, porém
necessarios.

100%

0%

0%

Fonte: Os pesquisadores 2015

Ocupacao Escritorio Nokia

S0

e T

—

PO1 POZ2 PO3 PO4 POS5 POG

Fonte: Os pesquisadores (2015)
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Quanto a questdo de numero 5, os dados apontam que 53% (cinquenta e trés por
cento) dos respondentes concordam que a estrutura de trabalho e a remuneragdo, bem como os
beneficios da empresa sdo suficientes para motivar os funcionarios, demonstrando com suas
respostas sua satisfagdo quantos aos topicos comentados no questionamento, isso certamente
reflete nos resultados por eles alcangados em suas atividades bem como nos relacionamentos
entre seus pares na organizacdo. Entretanto, vale atentar para os 40% ( quarenta por cento)
que discordam, fato que sinaliza a necessidade de que a gestdo deva ter entre suas
preocupacdes quanto a esse percentual para implementar solugdes o mais breve possivel. Essa
€ uma ocorréncia que necessita de solu¢ao em tempo record.

A pergunta seguinte de nimero 6 reporta-se as mudangas politico-economicas quanto
da empresa precisa adaptar-se. A mudanga da cultura organizacional para vocé foi complexa
assim como a adaptacao? Os resultados demonstram porcentagens muito proximas, podendo
afirmar que entre a diivida e o siléncio, permanece a indiferenga. Ocorréncia complicada uma
vez que os respondentes foram omissos a um assunto significativamente importante na
pesquisa. Cabe ao RH uma conversa para melhores entendimento ou quem sabe feedback. O
fato ¢ que ha necessidade de maiores informagdes de forma transparente, uma vez que
certamente o que estd “oculto” precisa ser revelado para que ac¢des sejam implementadas em
busca de solugdes.

Quando questionado na sétima pergunta acerca da posicdo do comité executivo sobre
o apoio a diversidade cultural ¢ humana, os respondentes ndo tiveram davida em concordar
que os CEQ’s respeitam as diferencas, crengas e opcdes de seus colaboradores.

O proximo item refere-se as relacdes interpessoais, questdo de nimero oito (8) que
indica 50% (cinquenta por cento) de concordincia quanto as respostas, neste quesito de
convivio entre pares e € um “gap” que o RH faz-se necessario trabalhar dentro deste ambiente,
uma vez que se ndo hd parceria, consequentemente nao hd execugdo plena dos objetivos e
metas da empresa.

O resultado de quarenta e trés por cento (43%) concorda para o item nove (9)
demonstra que o Line Manager estd em contato com seus colaboradores. Esta troca de ideias ¢
importante para que o colaborador sinta-se motivado a aprender, criar, inovar ¢ sempre dar
seu melhor. Porém, ainda necessita melhorias, com os dados emparelhados em 27% (vinte e
sete por cento e 30% ( trinta por cento) para discordancia e sem opinido, respectivamente.

Na questdo de ntimero dez (10), o resultado em discordancia de 67%(sessenta e sete
por cento) para o estilo de lideranga incentivar os funcionarios a darem o melhor de si da
Nokia ¢ um tépico a ser trabalhado com urgéncia pelo RH e seus gestores. Incentivar e buscar
lideres dentro das equipes € importante, pois promove o desenvolvimento ¢ a melhora da
performance de seus colaboradores.

Para a questdao de numero onze (11) sobre comunicagdo fornecerem informacoes para
gerar resultados ao negocio, o resultado de 40%(quarenta por cento) dos respondentes
concordarem aponta que os meios utilizados para a entrega de informacdes pertinentes ao
negocio, sdo eficazes e essas ferramentas podem ser utilizadas neste tema para gerar
resultados ao negdcio. Porém, ¢é necessario avaliar que 33% ( trinta e trés por
cento)discordaram sobre o tema, fato relevante avaliar a eficiéncia dos meios de comunicagao
da empresa.

E para concluir a investigacdo, as ultimas trés questdes foram destinadas somente ao
setor de RH, o respondente concordou em todas as situagdes, quando questionado sobre a
mudanga nas formas de treinamento, das contratagcdes e desligamentos desgastantes com este
cenario de transformacgdo e turbuléncia econdémica. Ou seja, o RH precisou adaptar-se as
exigéncias do mercado para conduzir as atividades precipuas em relacdo as estratégias
organizacionais para o alcance de resultados da empresa.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Finalizado o estudo ¢ possivel afirmar que muitos gestores acreditam que o tema
exposto nesta pesquisa ¢ trivial, que ndo ¢ importante para a organizagdo, ou seja, que nao
contribui em nada para aumento dos ganhos em produtividade e atingimento das metas.
Quando ¢ um grande equivoco, visto que, o propdsito em pesquisar o clima de uma
organizacdo ¢ identificar os gaps existentes que possam impactar diretamente nos resultados
dos empreendimentos. E assim solucionar os problemas e levar a empresa a um existir com
sintonia quanto aos, seus valores, missdo visao e, sobretudo valorizar seu capital maior as
pessoas.

E publico e notério observar que o ambiente do mercado de negdcios nacional na atual
conjuntura, ¢ de extrema incerteza, haja vista, os ultimos acontecimentos no campo politico
econdmico.

No que lhe concerne, ¢ 0 momento do RH impor seu papel estratégico na organizagao.
Fato que responde ao problema de pesquisa e alcanca o objetivo geral do estudo, tendo em
vista, os desafios impostos ao RH pela situagdo identificada na empresa Nokia. E também
uma oportunidade unica para o setor retro, evidenciar que ¢ mais que um simples setor
“social” na estrutura organizacional.

A empresa ¢ composta por pessoas, que possuem comportamentos, atitudes, acdes e
sentimentos distintos e, estas se mal administradas ou se forem ignoradas podem levar
qualquer grande multinacional ao fracasso.

No atual momento, ¢ importante identificar os talentos e reté-los, buscar a inovagao,
criatividade, alta performance e o comprometimento com as metas e engajamento da equipe.
Para isto, como foi exposto aqui, considerar os itens como motivagao, relacao interpessoal, a
comunicagdo ¢ lideranca sdo essenciais para o alcance de resultados além de possibilitar um
empreendimento rentavel.

Certo, portanto, um clima favoravel ¢ imprescindivel para a empresa estabelecer uma
diretriz vitoriosa e ter nas maos um instrumento gerencial fantastico: a confianca e forca de
seus colaboradores.

No que tange aos objetivos especificos, os fatores que influenciam a satisfagdo e o
comprometimento dos colaboradores estdo na relagdo interpessoal positiva, melhora na
comunicac¢do e maior atuacdo do line Manager. Este ultimo deve atentar para o papel de lider,
ou seja, de catalisador de talentos e de resultados coletivos. Portanto urge uma atitude do RH
em relagdo a mudanga de comportamento deste profissional e que por consequéncia refletira
nos demais colaboradores;

Quanto a mudanca da cultura organizacional considerando as ocorréncias no mercado
contemporaneo. Os resultados demonstram a necessidade de feedback entre gestor e
colaborador para transparéncia no resultado dos questionamentos e consequentemente adogao
de acOes corretivas.

Finalmente ¢ possivel afirmar que os objetivos tragados foram neste estudo foram
alcancados, considerando que foram mostrados pontos que podem influenciar diretamente nos
resultados da Nokia. Importantes topicos para futuros desafios de crescimento e desempenho
diferenciado da gestdao além de impactar positivamente na performance dos colaboradores.

E finalmente, torna-se primordial a proposi¢cdo de estratégias pelo RH para a
manuten¢do de um clima organizacional positivo, ocorréncia essa que possibilitard melhor e
maiores ganhos para a empresa, bem como aos colaboradores. Por conseguinte, promovera
credibilidade satisfacdo e engajamento do corpo funcional.
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