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“Os resultados vém do aproveitamento
de oportunidades e nao da solucao de
problemas. A resolucao de problemas
apenas restaura a normalidade.
Oportunidades significam explorar
novos caminhos”. (Peter Drucker, s/d)



RESUMO

Este projeto técnico para conclusao do curso de Gestao Publica tem como objetivo
analisar os desafios enfrentados pela Gestdo Estratégica da Companhia de
Saneamento do Parana, apos a divulgagdo dos resultados da pesquisa de clima
organizacional interna, ou seja, o que o nivel estratégico da Sanepar deve fazer apds
ter os resultados em maos e como diagnostica-los de forma eficiente para que se
obtenha o verdadeiro cenario interno e com estes indicadores quais s&o 0s proximos
passos para que esses resultados melhorem. No decorrer deste projeto esta sendo
proposta uma alteracao da atual pesquisa de satisfacao interna, com vistas a melhorar
o clima, a cultura, 0 ambiente e causar mudangas organizacionais positivas a todos
os empregados. Além dessa alteragcdo o projeto também sugere planos de agéao e
implementagéo, cujo objetivo é potencializar as relagdes interpessoais na companhia,
resultando numa maior integracao e motivagao entre todos, com um efeito de melhoria
continua dos resultados da empresa e na maior acessibilidade as reais necessidades
dos saneparianos.

Palavras-chave:Gestao. Clima. Cultura. Rela¢des Interpessoais. Integracéo.



ABSTRACT

This technical project for the conclusion of the Public Management course aims to
analyze the challenges faced by the Strategic Management of the Sanitation Company
of Parana, after disclosure of the results of the internal organizational climate survey,
ie what the strategic level of Sanepar should do after having the results in hand and
how to diagnose them efficiently so that the true internal scenario is obtained and with
these indicators what are the next steps for these results to improve. During the course
of this project, it is being proposed to change the current internal satisfaction survey,
aiming to improve the climate, culture, environment and cause positive organizational
changes to all employees. In addition to this change, the project also suggests action
and implementation plans, whose objective is to strengthen interpersonal relations in
the company, resulting in greater integration and motivation among all, with a
continuous improvement effect on the company's results and greater accessibility to
the real needs of saneparians.

Keywords: Management. Climate. Culture. Interpersonal Relationships. Integration.
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1 INTRODUGAO

Este trabalho pretende apresentar os desafios que a gestdo estratégica
enfrenta apos uma pesquisa de clima organizacional, ou seja, analisar e buscar meios
que nao afetem de forma negativa o clima, a cultura e a integragéo entre todo o quadro
corporativo € como este tipo de pesquisa pode resultar em uma mudanca
organizacional na Companhia de Saneamento do Parana — Sanepar.

No decorrer do projeto, sera determinado os objetivos que se pretende
alcancar com o objeto de estudo deste trabalho e justificando o porqué desta analise
e quais sdo os resultados que se pretende alcancar.

1.1 APRESENTACAO

A Sanepar é uma empresa de nivel estadual e sua economia é de carater
misto, ou seja, metade de sua responsabilidade pertence ao Governo do Estado do
Parana e a outra parte, compete a uma unido de diversas empresas privadas e
acionistas minoritarios.

A missdo da Companhia, conforme sua pagina na internet e divulgado em
seus relatorios administrativos trimestrais e anuais, € prestar servicos de Saneamento
Ambiental de forma sustentavel (Sanepar, 2019), contribuindo para a melhoria da
qualidade de vida, sendo que a organizacao € responsavel pela prestagao de servigos
de saneamento basico a 345 cidades paranaenses e a Porto Unido, em Santa
Catarina, além de 293 localidades de menor porte.

A empresa registrou no ultimo Relatorio de Administragédo (2017) um total de
7.165 empregados proprios e investiu em capital intelectual cerca de 523.451 mil
horas de treinamento e mais de R$ 7,9 milhdes investidos em pesquisa e
desenvolvimento.

Uma dessas pesquisas na area de desenvolvimento é realizada internamente
desde 2001, chamada de “Fale Francamente” sendo aplicada a todos os empregados
entre os meses de janeiro e fevereiro. Nesta pesquisa o objetivo é avaliar o nivel de
satisfacao dos empregados com a companhia, de forma que possam ser quantificados
e criados indicadores que permitam a gestdo estratégica avaliar os beneficios

oferecidos, a estrutura, o clima, a comunidade interna e os salarios.



11

ApoOs a pesquisa € realizada a divulgacdo de um relatério quantitativo
demostrando o nivel de satisfag@o interno. Neste relatorio foi observado pela gestao
estratégica que nos ultimos anos houve uma crescente insatisfagado dos empregados
com o clima organizacional principalmente nas questdes relacionais da estrutura
oferecida e vivenciada pela mesma, prejudicando o ambiente interno e interferindo

nas suas relacoes.

1.2 OBJETIVO GERAL

Realizar uma analise da pesquisa de clima organizacional aplicada pela
Sanepar, e através desta analisar os desafios enfrentados pela gestao estratégica e
seus impactos na cultura e no comportamento organizacional dos empregados. Bem
como, propor alternativas e solugdes que possam melhoras os indicadores da

pesquisa “Fale Francamente”.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Diagnosticar as dificuldades que sao encontradas pela gestao estratégica
em atender as expectativas dos empregados;

2. Ildentificar os impactos e mudangcas que possam ocorrer na cultura da
Companhia, apos a apresentacéo dos resultados do programa Fale Francamente;

3. Compreender quais sdo as expectativas dos empregados toda vez que se
realiza uma pesquisa de clima organizacional;

4. Propor alternativas que facilitem as relagdes internas, a integracéo dos

empregados, sem causar mudang¢as negativas e prejudicar a imagem da Sanepar.

1.4 JUSTIFICATIVA

Vale destacar que por ser uma empresa comprometida com a universalizacao
do saneamento ambiental e também busca a sustentabilidade ambiental, social e
econdmica, ha necessidade de se analisar cuidadosamente quais sao os programas
gue a companhia oferece dentro das suas condi¢des e competéncias, autorizacdes e
legalidades, para que seja possivel a realizagcdo de mudangas na estrutura interna
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com vistas a melhorar o clima, desempenho dos empregados e o0 ambiente
organizacional.

Portanto, como se trata de uma empresa de economia mista, a questao da
cultura organizacional pode ser tratada como “algo que permeia a estrutura, os
processos e as pessoas de uma organizagao, interferindo de forma determinante no
seu desempenho” (BERGUE, 2014, p. 21), havendo a necessidade de atender as
expectativas de todos os envolvidos (empregados, Governo do Estado e acionistas).

Outra questao que precisara ser abordada € a gestao do conhecimento e de
competéncias, pois conforme Knapik (2011, p. 160) “os novos tempos trazem novos
modelos de gestdo de pessoas, mais flexiveis, voltados para o planejamento
estratégico e orientados para um processo de aprendizagem continua”. Sendo que
este conceito também precisa ser pontuado na area de gestao de pessoas no setor
publico, pois as organiza¢des de economia mista assim como a Sanepar, precisam
estar conectadas com os mais diversos modelos e técnicas para aprimoramento da
gestao de pessoas.

Como pode-se citar em exemplos praticos, os relatos da sociedade e do
mercado financeiro que empregados, servidores ou funcionarios publicos s&do mais
preguicosos e menos motivados a buscar melhorias e exceléncia em seus trabalhos,
devido a sua estabilidade garantida. Por isso uma boa pesquisa organizacional e bem
elaborada se torna importante ferramenta de medicao da satisfacao interna e também
a gestao estratégica pode utiliza-la de forma eficaz na percep¢éo de pontos de
melhoria sobre modelos de gestdo que estao caindo em desuso no que compara em

relagcdo as empresas privadas.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Neste item sera abordada uma reflexdo sobre alguns conceitos relacionados
com o tema deste trabalho. Esta fase € muito importante de ser contemplada para
esclarecer pontos teodricos a respeito da gestao de pessoas em organizagoes publicas.
Adquirindo mais conhecimentos e observando as palavras escritas e citadas por
tantos autores que mostram a aplicabilidade de seus conceitos nas organizagoes,
através de sua cultura, clima, comportamento, cargos e carreiras, e relagdes

interpessoais.

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

A respeito da cultura organizacional, Fleury (1987, p. 22) citado por Bergue
(2010, p. 450), explica que esta pode ser compreendida como:

Um conjunto de valores e pressupostos basicos expressos em elementos
simbdlicos, que em sua capacidade de ordenar, atribuir significagdes,
construir a identidade organizacional, tanto agem como elemento de
comunicagdo e consenso, como ocultam e instrumentalizam as relagbes de
dominagao.

Ou, de uma forma mais sucinta, citada por Bergue, a cultura organizacional
pode ser definida como um “conjunto de habitos, crengas, valores e simbolos que a
particularizam frente as demais” (2010, p. 451). Ou seja, a cultura organizacional pode
ser explicada como um arranjo de valores de todos os envolvidos na organizagéo, seja
ele de qualquer nivel, sendo o seu diferencial no mercado. Luz (2003, p. 32)

complementa sobre a importancia da cultura organizacional onde esta,

influencia o comportamento de todos os individuos e grupos dentro da
organizacdo. Ela impacta o cotidiano da organizacdo: suas decisdes, as
atribuicbes de seus funcionarios, as formas de recompensas e punigbes, as
formas de relacionamento com seus parceiros comerciais, seu mobiliario, o
estilo de lideranga adotado, o processo de comunicagéo, a forma como seus
funcionarios se vestem e se portam no ambiente de trabalho, seu padrdo
arquitetdnico, sua propaganda, e assim por diante.

Portanto, € importante e essencial compreender que a cultura organizacional

pode possuir varias normas conforme a historia da empresa, o que se confirma
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quando Chiavenato (2002) analisa a cultura organizacional como uma representacao
de

normas informais e ndo escritas que orientam o comportamento dos membros
de uma organizac¢do no dia a dia e que direcionam suas ac¢des para o alcance
dos objetivos organizacionais. No fundo, é a cultura que define a missdo e
provoca o hascimento e o estabelecimento dos objetivos da organizac&o. A
cultura precisa ser alinhada juntamente com outros aspectos das decisfes e
acdes da organizacdo, como planejamento, organizacao, dire¢do e controle
para que se possa conhecer melhor a organizagéo (CHIAVENATO, 2002, p.
302).

A partir desses conceitos € possivel notar que a cultura organizacional pode
ser considerada como uma esséncia da empresa. Se os envolvidos entendem o que
a empresa espera e como ela pretende alcangar seus objetivos, fica mais facil de
atender as expectativas da organizagdao em suas relagdes internas.

Algumas coisas podem se diferenciar na cultura em relagdo ao tipo de
empresa, como citado por Bergue (2010, p. 453) em relacéo as empresas publicas,
onde os padroes culturais que de uma forma geral ndo admitem mudangas bruscas,
“mas transformac¢des adaptativas operadas em vetores essenciais dessa estrutura,
constitui substancial desafio imposto ao gestor, que pressupde ampla analise e
diagnostico dos seus componentes culturais”.

A cultura da Sanepar esta baseada nos valores de responsabilidade,
inovacao, competéncia, respeito, comprometimento, profissionalismo, transparéncia e
ética. E a sua visdo € ser uma empresa de exceléncia, comprometida com a
universalizagado do saneamento ambiental, todos esses itens estao citados em seus

dados publicos nos relatorios de administracéo.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Conforme Pasetto e Mesadri (2012, p. 109) a diferenca crucial entre cultura e
clima organizacional é que “clima é uma medida de satisfagdo, ou seja, a verificagao
do atendimento as expectativas das pessoas que trabalham em determinada
empresa’, ja a cultura “é descritiva e se ocupa da natureza das crengas e expectativas
concernentes a vida organizacional” (PASETTO e MESADRI, 2012, p.109).

Além disso, Chiavenato (2002), citado por Luz (2003, p. 29), explica que o

clima organizacional & constituido por um
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meio interno de uma organizacao, a atmosfera psicolégica e caracteristica
que existe em cada organizagdo. O clima organizacional € o ambiente
humano dentro do qual as pessoas de uma organizagdo fazem o seu
trabalho. Constitui a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional
gue é percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e que
influencia o seu comportamento.

Para Knapik (2008, p. 23), o “clima organizacional € o ambiente psicologico
gue existe dentro de um departamento ou empresa, € aquela condi¢cdo interna
percebida pelas pessoas e que influencia seus comportamentos”. Portanto para a
autora o clima esta condicionado “a motivacao da equipe, aos aspectos internos da
organizacao que conduzem a diferentes niveis ou tipos de motivagao e dao origem a
comportamentos que podem ser favoraveis e benéficos ou desfavoraveis
e prejudiciais ao trabalho” (KNAPIK, 2008, p. 23).

Ja Capanema e Pimentel (2007, p. 3), explicam que o clima organizacional

serve como um

term&metro para a proposicdo e a conducdo de acdes de transformacao
dentro da organizagdo, possibilitando oportunidades de construgcéo e
administragdo de relagbes comportamentais conflitantes para a viabilizagao
de objetivos organizacionais que conduzem a a¢des proativas.

Nesse mesmo contexto e complementando o que foi citado anteriormente,

Brescancini (2004, p. 2) afirma que

o clima organizacional € um indicador tanto de pontos fortes da organizagao
como da necessidade de melhorar e mudar. Esse tipo de analise desvenda
as causas de problemas que a organizagdo vem enfrentando e aumenta o
grau de compreensao a respeito deles.

O que se pode notar em todas essas conceitualizacdes € que o clima
representa os sentimentos de todos os empregados e envolvidos nas
organizagoes,onde esses compartilham suas crengas e valores, através de suas
acoes realizadas nas empresas, este pode ser positivo ou negativo, confirmando o
que os autores Capanema e Pimentel (2017) citaram quando fizeram a comparagao
do clima organizacional a um termdmetro, ou seja, uma ferramenta que auxilia na
indicacao de satisfacao dos colaboradores em relacao a estrutura da empresa, tendo
ela um resultado positivo ou negativo.

As pesquisas de clima organizacional na organizagdo sao realizadas
periodicamente através de sua rede interna e divulgada a todos os empregados para
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gue se possa criar planos de acdo na busca de atender as demandas internas com o
objetivo de aprimorar a gestdo do conhecimento, promover a satisfagdo das pessoas
e atuar com responsabilidade socioambiental.

2.3 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Apos determinar os valores, crengas e culturas internas e medi-las com o
clima organizacional, a empresa deve realizar uma investigacéo a respeito  do
comportamento organizacional, pois as mesmas influenciam internamente o

relacionamento dos individuos, assim como € sugerido pelo autor quando explica que

o0 comportamento organizacional € um campo de estudos que investiga o
impacto que individuos, grupos, e a estrutura tém sobre o comportamento
dentro das organizac¢des, com o proposito de utilizar esse conhecimento para
promover a melhoria da eficacia organizacional (ROBBINS, 2002, p. 6).

Para uma melhor compreensao, Chiavenato (2004) divide o comportamento
organizacional em trés grupos, denominados como micro perspectiva, perspectiva
intermediaria, € macro perspectiva. A primeira € exclusiva e restrita ao individuo,
relacionando os temas de motivacao, com habilidades, num sentido de cada pessoa
(individual); A segunda abrange e estuda as pessoas em forma de equipe, com
assuntos como a lideranga, dindmica e afins. Concluindo vem a ultima perspectiva
que busca compreender a visao de estrutura da organizagéo, abrangendo assuntos
amplos como negociagéo, competicao, eficiéncia, conflito.

Marques (2016) ainda exemplifica o comportamento organizacional como um
conjunto de comportamentos e atitudes praticadas pelos individuos, sendo desde o
pessoal operacional até a gestao estratégica, além disso o impacto que estes
comportamentos influenciam em toda a organizagdo. O autor ainda complementa a
importancia do estudo da relagdo dos individuos que trara aos gestores melhor
“‘entendimento sobre as lacunas empresariais no sentido comportamental e cultural
para o desenvolvimento continuo e assertivo de solugbdes a fim de: atrair e reter
talentos, evitar o turnover, promover engajamento, produtividade e harmonia”
(MARQUES, 2016).

Na Sanepar o comportamento organizacional é medido através dos

processos, onde a gestao estratégica acredita que ao investir no desenvolvimento
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institucional, com o objetivo de melhorar a eficiéncia dos processos, buscando a
exceléncia dos produtos e servigos, pode assegurar uma gestdo ambiental eficiente.
Que acaba apresentando o comportamento dos empregados a nivel organizacional.

2.4 CARGOS E CARREIRAS PUBLICAS

Conforme Chiavenato (2009, p. 206), o conceito da palavra cargos baseia-se
nas nogoes de tarefa, atribuicées e fungédo. O mesmo ainda cita que o cargo é um
composto de

todas as atividades desempenhadas por uma pessoa, que podem ser
englobadas em um todo unificado e que ocupa uma posigdo formal no
organograma da organizagao. Para desempenhar suas atividades, a pessoa
gue ocupa um cargo deve ter uma posicdo definida no organograma. Dentro
dessa concepgdo, um cargo constitui uma unidade da organizac&o e consiste
em um conjunto de deveres e responsabilidades que o tornam separado e
distinto dos demais cargos. A posigdo do cargo no organograma define seu
nivel hierarquico, a subordinacdo, os subordinados e o departamento ou
divisdo onde esta situado” (CHIAVENATO, 2009, p. 208).

Ja a carreira ¢ definida por Bergue (2010, p. 361) como,

um conjunto de cargos afins, dispostos em posicdes ordenadas segundo uma
trajetdria evolutiva crescente de variagcdo das exigéncias requeridas para
ascensao (...). Dessa forma, é possivel conceber um conceito ampliado de
carreira, capaz de contemplar o efetivo incremento de atribuicbes e
responsabilidades em perfeita consondncia com a tradicional curva
ascendente dos niveis de remunerac¢do associados as suas unidades basicas
constitutivas — os cargos.

No que se refere ao cargo publico este pode ser definido como uma “estrutura
formal basica de arranjo organizacional ou a unidade fundamental que da forma e
limites a dindmica do aparelho administrativo” (BERGUE, 2010, p. 303). O mesmo
ainda complementa de forma sucinta que “o cargo é uma composi¢cao de todas as
atividades que podem ser desempenhadas por uma pessoa, reunidas em uma
posicao formal na estrutura” (BERGUE, 2010, p. 303).

Bergue (2010, p. 300), cita que o perfil do agente publico tradicional era
voltado para algo mais especializado e pouquissimo estimulado para se desenvolver
tecnicamente. Ja o novo perfil profissional “exige pessoas cujo desejo de
aprendizagem constante, mediante todas as formas de desenvolvimento constitua

traco de personalidade caracteristico”.
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Segundo Mello, citado por Bergue (2010), os cargos publicos sdo as mais
simples e indivisiveis unidades de competéncia a serem expressas por um agente e
séo criadas por lei. Ainda complementado por Bergue (2010), ele coloca que as vagas
possuem um numero certo, com sua devida denominagao e remuneracao, conforme
a natureza do vinculo juridico, estatutario ou celetista.

A Companhia de Saneamento do Parana possui alguns programas para o
desenvolvimento pessoal e profissional em suas carreiras e seus cargos. Conforme
seu ultimo relatério de administragao (2017), a empresa tem investido na gestéo do
conhecimento, aperfeicoamento e formacao de lideres, avaliacdo de desempenho e
plano de carreiras, a pesquisa de clima organizacional denominada de “Fale
Francamente” e beneficios na area de saude e seguranca.

2.5 RELACOES INTERPESSOAIS

Apos a conceitualizacdo de clima, cultura e mudanga organizacional feita
pelos autores, vém em seguida as relagdes entre os individuos, o qual Knapik (2011)

coloca nao apenas o seu conceito, mas relaciona o clima com as relagoes:

O clima percebido e a qualidade das relagdes podem instaurar uma esfera
agradavel e estimulante no trabalho, ou desagradavel e inibidora, ou mesmo
instigar ou neutralizar a criatividade. Os gestores e as equipes de trabalho
dependem dessas competéncias relacionais para conquistar a sinergia de
esforgos na busca do sucesso da organizagéo (KNAPIK, 2011, p. 75).

Na viséo de Knapik (2011, p. 260), “o tempo todo as pessoas estao interagindo
umas com as outras, por meio de olhar, do sorriso, da postura corporal de
aproximacao ou de defesa, de gesto espontaneo ou intencional. Toda a interagéo
passa uma mensagem, comunica algo®, portanto, o processo das relagdes
interpessoais se torna um item importante e fundamental no desenvolvimento
profissional e o gestor deve estar atento a todo momento, saber identificar os sintomas
antes que afete as relacoes internas.

Conforme Moscovici, citado por Machado (2007, p. 31) “as relagdes
interpessoais desenvolvem-se através do processo de interagcdo” e ainda €
complementado por Rocha (2010, p. 5), que “relacionar-se € dar e receber ao mesmo
tempo, € abrir-se para 0 novo, € aceitar e fazer-se aceito, buscar ser entendido e
entender o outro. A aceitagcdo comeca pela capacidade de escutar o outro, colocar-se

no lugar dele”, ou seja, uma boa relagéo conforme os autores ndo apenas trazem bons
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resultados no desempenho das atividades aos individuos, mas também contribui com
seu convivio e o clima da empresa.

Tendo em vista, ao que foi exposto, conclui-se que as relagdes interpessoais
estdo condicionadas ao clima e a cultura da organizagdo, sendo estes fatores
importantes nas mudancas internas, principalmente no comportamento dos
individuos, sendo possivel a gestdo estratégica adota-lo como um indicador de
relacionamentos com o objetivo de se evitar conflitos e melhorar o ambiente com todos

0s envolvidos.
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3 DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUACAO-PROBLEMA

Na proxima etapa deste projeto, o item que sera estudado é o diagnostico.
Este ponto é essencial do detalhamento dos problemas que sao encontrados no
ambiente de trabalho e nas suas relagcdes, bem como conhecer as necessidades e
realidades da empresa.

Através do diagnostico e da descricdo da situagao-problema podera ser
verificada a possibilidade de aplicar algumas das teorias, conceitos e técnicas que
foram abordadas pelos autores e que como estes procuram compreender e examinar

as relacoes interpessoais.

3.1 DESCRIGAO GERAL DA ORGANIZAGCAO

Segundo dados encontrados no site da Companhia de Saneamento do
Parana (Sanepar), esta foi fundada no dia 23 de janeiro 1960, sendo hoje uma das
maiores empresas em operacao no Estado. Com sua sede em Curitiba/ PR, ela é
constituida de economia mista e de capital aberto, atualmente controlada pelo
Governo do Estado do Parana e tem em seu quadro mais de 7 mil empregados.

Em informag¢des publicas disponiveis em seu site, a empresa fornece agua
tratada a 100% da populacao urbana dos municipios atendidos. Coleta mais de 70%
e trata 100% do esgoto coletado; a média nacional de coleta € de 51,9% e de
tratamento € de 74,9%, conforme o Sistema Nacional de Informagdes sobre
Saneamento (SNIS) 2016.

Na pagina da organizagdo mostra que a Sanepar também € detentora de 40%
da participagéo acionaria da CS Bioenergia SA (sociedade constituida com a Catallini
Bioenergia) para explorar a producéo de energia a partir do lodo de esgoto, na unidade
de biodigestao localizada ao lado da Estacéo de Tratamento de Esgoto (ETE) Belem,
em Curitiba.

Atualmente segundo dados oficiais da Sanepar, sua estrutura organizacional
é representada conforme a figura 1:



FIGURA 1 - ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
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FONTE: Site Sanepar, 2019

Compreende-se que conforme a figura 1, a Sanepar € subdivida em oito

diretorias e como objeto deste estudo foi escolhida a Diretoria Administrativa, sendo

esta responsavel pela Geréncia de Gestdo de Pessoas, como pode-se observar na

figura 2:
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FIGURA 2 - ESTRUTURA DA DIRETORIA ADMINISTRATIVA
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“~__elnfraestrutura__~ “__ Informagio -

FONTE: Site Sanepar, 2019

Quando observada a figura 2, nota-se que esta é formada por seis geréncias:
Assessoria de Assuntos Corporativos, Aquisicbes (licitacbes e compras),
Infraestrutura, Suprimentos (armazenagem), Gestao de Pessoas e Tecnologia. A
proxima figura 3 apresenta a composi¢cdo da Geréncia de Gestdao de Pessoas,
responsavel pela administragdo, desenvolvimento, plano de cargos, carreira e

remunerac¢ao da Sanepar.

FIGURA 3 - ESTRUTURA DA GERENCIA GESTAO DE PESSOAS

- =
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e g -~ —
- i -

FONTE: Site Sanepar, 2019
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A Geréncia de Gestao de Pessoas é composta por quatro coordenacdes e
entre elas esta a coordenagdo Gestdo de Estrutura, responsavel pelo
desenvolvimento, estudo e aplicabilidade dos planos de carreira da companhia e tratar
dos planos de acao referentes ao resultado de pesquisas de satisfagao do clima
interno.

Sua localizacdo atual é na Rua Engenheiros Rebougas, n® 1376, Bairro
Rebougas, Cidade de Curitiba, no Estado do Parana, conforme as figuras 4 e 5:

FIGURA 4 - VISTA DA FRENTE DA EMPRESA

1374 Rua Engenheiros Reboug:

2

B Gooale

FONTE: Google MAPS, 2019

FIGURA 5 - IMAGEM AEREA DA COMPANHIA
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3.2 DIAGNOSTICO DA SITUAGCAO-PROBLEMA

Na fase do diagnostico é essencial conhecer 0 ambiente que sera ponto de
estudo e como o cenario esta caracterizado com o problema em questao, porque
existe a necessidade de utilizar métodos de pesquisa e técnicas para se obter as
informagdes, dados e elementos importantes. Sem estes havera dificuldade de
identificacéo da origem do problema e no futuro a sua solu¢éo. Um dos conceitos para

diagnoéstico mais importantes de compreensao esta no:

procedimento racional e sistematico que tem como objetivo proporcionar
respostas aos problemas que sdo propostos. (...) A pesquisa & desenvolvida
mediante o concurso dos conhecimentos disponiveis e a utilizacdo cuidadosa
de métodos, técnicas e outros procedimento cientificos (...) ao longo de um
processo gque envolve inumeras fases, desde a adequada formulagdo do
problema até a satisfatoria apresentagéo dos resultados (GIL,1999, pg.45).

Com o objetivo de detectar o problema que sera objeto de estudo deste
projeto, seréo usados dados publicos da companhia e uma pesquisa realizada pela
mesma. Desde o ano de 2001, a Sanepar implantou uma pesquisa de clima
organizacional chamada de “Fale Francamente”, que serve como base a
implementagdo de processos de melhoria continua. No inicio de sua criagdo a
pesquisa era realizada a cada dois anos, isso se seguiu até o ano de 2012. Entre os
anos de 2012 a 2016 ela foi aplicada anualmente, apds esse periodo voltou a ser
bianual para que as geréncias tivessem prazo suficiente e necessario para
implementar as demandas que fossem surgindo com as pesquisas. Com o objetivo de
melhorar a satisfacdo dos empregados, a pesquisa do Fale Francamente até hoje é
disponibilizada por meio eletrbnico na intranet para que se possa atingir o maior
numero de empregados possivel.

Segundo a intranet Sanepar (2019) os objetivos dessa pesquisa séo:

Garantir uma politica de avaliagdo periddica e sistematica do Clima
Organizacional;

Otimizar a relag&o entre empregados e empresa;

Consolidar o dialogo, permitindo a empresa explicitar sua filosofia e suas
politicas, avaliar os resultados e reconhecer os méritos pelas melhorias;
Alavancar acbes de melhorias nas Unidades e na Empresa como um
todo.
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A pesquisa possui duas etapas, que avaliam os aspectos estruturais:
Remuneracgao; Beneficios; Condi¢des de trabalho; Qualidade do ambiente; Imagem
da empresa; Desenvolvimento profissional e pessoal. E os aspectos relacionais:
Liderancga; Relacionamento entre os colegas; Gestdo de processos; Integragao;
Comunicacéo; Crescimento; Reconhecimento; Etica; Rumo da empresa (SANEPAR,
2017).

Apos os resultados serem compilados e analisados a empresa consegue
identificar quais sao seus pontos fortes e pontos de oportunidades e melhorias para
nivel organizacional e setorial. O resultado também permite a analise comparativa
entre areas (Coordenagdes, Unidades, Geréncias) e entre as areas e a empresa. A
partir desta analise, os gestores de cada area sado responsaveis por realizar
devolutivas com suas equipes, no formato que julgarem melhor: reunides, encontros,
meio digital, divulgacdo em murais, entre outros. Os dados de caracter organizacional
da Sanepar sédo analisados pela GGPS (SANEPAR, 2017).

Os resultados do Fale Francamente sdo trabalhados individualmente por
todas as Unidades, sendo realizado e trabalhado dentro de cada geréncia um Plano
de Agao cujo objetivo € apresentar as metas e atividades a serem desenvolvidas pela
Unidade, com a orientagdo e monitoramento da Geréncia de Gestao de Pessoas
(GGPS).

O motivo que chamou atencao para a Geréncia de Gestao de Pessoas que
sera objeto deste projeto, que foi contemplada na pesquisa organizacional em
guestao, esta nos aspectos relacionais, portanto os resultados a nivel corporativo
identificaram uma insatisfacédo dos empregados em relagéo as questdes relacionais.

Conforme quadro abaixo:

QUADRO 1 — ULTIMOS RESULTADOS DA PESQUISA INTERNA

Média Média Média
PROGRAMA FALE FRANCAMENTE Sanepar Sanepar Sanepar

2014 2015 2016
(0] 7,73 7,51 7,57
Rumo da Empresa 7,51 7,36 7,00
Remuneragao 7,56 7,27 7,34
Qualidade do Ambiente 7,53 7,29 7,40
Imagem da Empresa 8,12 8,02 8,16
Desenvolvimento Profissional e Pessoal 7,44 7,15 7,27
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Condi¢Ges de Trabalho 7,75 7,61 7,66
Beneficios Oferecidos 8,17 7,90 8,14
(0 0 6,98 6,80 6,96
Relacionamento entre os colegas 6,97 6,91 7,05
Reconhecimento 6,31 5,96 6,12
Lideranca 6,88 6,79 7,02
Integragao 5,96 5,81 5,98
Gestao no Processo 7,38 7,16 7,34
Etica 7,75 7,62 7,74
Crescimento 7,57 7,39 7,48
Comunicagao 7,04 6,77 6,94

7,36 7,16 7,27

FONTE: A autora (2019)

Em uma consulta publica aos dados da companhia através do Relatorio de
Administracdo do ano de 2016 (divulgado no ano de 2017) a participagdo dos
empregados chegou a 81,81%, com nota geral de 7,27 pontos, numa escala de 0 a
10 (SANEPAR, 2019).

Ou seja, mesmo que tenha atingido uma nota geral acima da meédia, existem
algumas situagdes que precisam de um olhar mais critico para a resolugado de
problemas internos. Conforme a ultima pesquisa aplicada pela empresa as perguntas
que investigavam as relagdes internas se dividiam em oito grupos: Relacionamento
entre Colegas (média 7,05); Reconhecimento (média 6,12); Lideranca (média 7,02);
Integracdo (média 5,98); Gestdo do Processo (média 7,34); Etica (média 7,74);
Crescimento (média 7,48); e Comunicacdo (meédia 6,94).

Através dos resultados percebe-se que o campo de integracao foi o que teve
a meédia mais baixa, onde constavam as seguintes perguntas, “existe integracao/
parceria na realizagao de trabalhos entre as diversas unidades da Sanepar?” e “na
Sanepar, as informacdes fluem facilmente entre as unidades?”.

Assim sendo, um dos problemas que a empresa tem se deparado nas
relacoes internas € a integracdo entre as diversas unidades, sendo grande parte
localizada fora de sua sede, pois cada regido possui uma geréncia geral. O motivo
dessas existirem é que a gestao estratégica (diretorias e presidéncia) nao pode se
deslocar com tanta periodicidade as regides Sudeste, Nordeste e Noroeste do Estado,
tendo que delegar gerentes para haja uma representacdo mais ativa nessas
localidades, ou seja, ficando sob responsabilidade dos gerentes-gerais.
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Estas pequenas unidades acabam n&o interagindo com as outras e quando
se possui uma informacao de nivel corporativo as unidades localizadas no interior do
estado, acabam se sentindo excluidas ou diferenciadas em relacéo aos empregados
gue estao alocados na capital ou cidades de maior porte do estado, resultando nas
pesquisas internas em notas mais baixas conforme o passar dos anos.

As consequéncias da falta de integragdo entre esses setores prejudicam o
clima organizacional, afetam a cultura interna que a companhia busca e também
contribuem de forma negativa no comportamento de todos. Conforme um artigo
publicado pelo SEBRAE (2010), algumas das caracteristicas que sao resultados do
problema enfrentados pela gestdo estratégica nas relagdes internas, estao
condicionadas a falta de reconhecimento, falta de treinamento especializado, excesso
de criticas, comunicacao inadequada, pressdo excessiva no trabalho, pouca
valorizacao pessoal e profissional, falta de comunicacéo e treinamento adequado.

Todos os itens acima citados sao elementos ou sintomas de uma situacao
problematica que precisa ser considerada o quanto antes para solu¢céo necessaria no
ambiente publico e privado. No caso da Sanepar, consegue-se detectar com a
pesquisa de clima organizacional que existe uma caréncia na integragao entre as
unidades espalhadas pelo estado e na comunicagdo interna entre as mesmas,
resultando em descontentamento e baixos resultados.

Além disso, a falta de integracdo e comunicagao na Sanepar prejudica de
forma generalizada. Como se trata de uma empresa de economia mista € essencial
que todos os individuos estejam alinhados com a misséo e os valores da empresa,
pois tanto os clientes externos, fornecedores e acionistas, precisam ter a certeza que
a empresa esta na busca de aperfeicoamento constante.

A falta de integragdo e comunicagao interna prejudica o alinhamento de ideais
da estrutura organizacional, colocando em situacado constrangedora os empregados e
a gestao estratégica, ou seja, podendo ser questionado o tipo de lideranga e suas
decisdes. Um exemplo disso pode ser na alocacdo de seus profissionais em seu
guadro ativo de trabalho, um analista de economia ser posto para cuidar de folha
ponto, ou seja, um mau uso de seus recursos. Um direcionamento equivocado e ja se
afeta o clima e o ambiente, causando desconforto tanto para o analista quanto para
os outros profissionais que no local mantiverem seus postos.

Outro fator que chama a atenc¢do na pesquisa de clima organizacional pela

empresa € a necessidade de se explorar mais as questdes das relagdes internas na
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pesquisa. Ou seja, a atual pesquisa € muita ampla e acaba ndo investigando mais
profundamente as relagdes, tendo uma caréncia a ser pontuada pois uma pesquisa
vai além de medir o nivel das relagdes, mais também pode ser usada como um canal
de comunicagdo e integragdo entre a gestdo estratégica e os empregados da
empresa, podendo identificar quais os pontos negativos e positivos das relagdes

internas.
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4 PROPOSTA TECNICA PARA SOLUGAO DA SITUAGCAO-PROBLEMA

Apos diagnosticar e descrever o problema, a proxima fase € a proposta
técnica que busca solugdes, ferramentas e exemplos praticos que ajudardo a gestao
estratégica nas tomadas de decisdes.

Logo, as propostas que serdo feitas contribuirdo para a implementagéao de
acdes que almejam um aumento nos indices de clima organizacional, cultura,

ambiente e relagdes interpessoais.

4.1 PROPOSTA TECNICA

Com base no autor Wisinki, citado por Machado (2007, p. 51), para solucionar
0 problema, sera necessario desenvolver a capacidade de mediar os conflitos, pois
conforme 0 mesmo a “capacidade de administrar conflitos é concebida como uma
pratica interpessoal extremamente importante, que precisa ser altamente
desenvolvida”. A autora Machado (2007, p. 51) completa a citacdo de Wisinki,
explicando que existem ainda trés motivos importantes para o desenvolvimento:

e Para gerenciar mudangas;
e Para compreender as diferengas culturais;
e Como estratégia, para fazer parte de equipes eficientes.

Mas para que a gestao estratégica da Sanepar possa buscar uma solugéo
desse problema, se faz necessario um novo modelo de gestdo que deva propor uma
mudancga na descentralizagdo da lideranga, para que o foco seja na integragao entre
0s empregados.

Inicialmente a empresa deve buscar uma melhoria na comunicagao, ja que
este item é fundamental para a vida organizacional, realizando o alinhamento das
informacdes e sua ordem conforme prioridades, trazendo a comunidade interna
esclarecimentos sobre acontecimentos na companhia, bem como ciéncia a fatos
relevantes a todo quadro funcional, pois conforme Lima (2019, p. 25), “uma boa
comunicacao dentro da empresa aumenta a integragao, alinha os times e facilita o
desenvolvimento dos projetos” e “suas vantagens vao desde melhoria do bem-estar
empresarial até a satisfacdo dos clientes com os resultados entregues”. Como

exemplos, a empresa pode fazer matérias nos jornais internos sobre a importancia da
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leitura diaria e de como manter atualizada a pagina de intranet, sempre repassando
aos gestores de comunicagao de suas areas (os facilitadores) qualquer informagao
que afete o quadro de empregados, bem como normas, informacgdes, noticias, dicas
e projetos existentes, sempre com a aprovagao da gestao estratégica.

Outro item que a Sanepar pode buscar é uma competitividade sadia dentro
da organizacgao, ou melhor, uma forma que possa estimular a participagdo de todos
0s empregados em formato de equipes em competicdes sadias, seja em esporte ou
projetos de cunho laboral e social, para que ndo ocorra apenas o aumento do nivel de
integragdo, mas que seja estimulado o aprendizado e envolvimento dos empregados.

Mais um ponto que pode ser considerado na integragéo interna da Sanepar €
a motivacado dos saneparianos, usando as palavras do autor Lima (2017, p. 68) “do
que adianta um ambiente de trabalho bonito e cheio de regalias se o colaborador néo
€ motivado a dar o seu melhor?”. Sendo assim, um colaborador motivado, disposto a
dar o seu melhor no ambiente de trabalho, ultrapassa todas as expectativas e
comecgara a entregar resultados surpreendentes a seus superiores € melhorando o
clima organizacional.

Mais uma alternativa que se pode encontrar para solu¢cao do problema de
clima interno € na parte de se aperfeicoar e atualizar a pesquisa de clima
organizacional aplicada pela Geréncia de Gestao de Pessoas, com o intuito de buscar
e pontuar quais sdo os pontos mais criticos, realizando uma melhor filtragem dos
dados para que haja uma identificagao das raizes desses conflitos internos, isto quer
dizer, buscar o levantamento do problema direto na sua raiz.

Todas essas alternativas foram escolhidas devido ao que foi detectado pela
ultima pesquisa “Fale Francamente”, pois a falta de integracdo causa atraso do
desenvolvimento dos projetos, € a empresa nao pode permitir que isso continue
acontecendo, pois como promove saude para a populacdo paranaense através do
tratamento de agua e esgoto, prejudica a missdao da empresa perante a sociedade.

Além disso, o clima interno carregado e tenso, acarreta em muita rotatividade
interna entre os colaboradores (entre setores e externo - turnover). A imagem da
empresa perante seus acionistas se desvaloriza, acarretando em problemas para a

gestéo estratégica, por motivos de insatisfacéo do quadro funcional.
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4.1.1 Plano de implantacao

Uma das estratégias que podem ser usadas na implementagéo de melhoria
na integracao, é a ferramenta de endomarketing, que conforme Lima (2019, p. 89) o
“objetivo principal dessa estratégia € fortalecer o relacionamento entre a empresa e
os colaboradores para aumentar a atragéo e a retengao desses profissionais”, logo as
acdes de endomarketing tentam eliminar os problemas relacionados a integracéo.
Como exemplos do endomarketing que podem ser aplicados na Sanepar destacam-
se a realizagdo de agdes sobre reconhecimento profissional (a cada 10 anos de
empresa, o individuo passa por uma entrevista sobre sua carreira e recebe uma
lembranca simbodlica e representativa conforme a quantidade de anos em servigos
prestados).

Também podem ser feitas campanhas de branding, ou também conhecida
como endobranding, “definido como um conjunto de ag¢des utilizadas por uma
empresa para vender a sua propria imagem a funcionarios e familiares” (MEIRA, 2013,
p. 97) onde o objetivo € conhecer os talentos dos empregados e utiliza-los de forma a
promover a integracao na equipe, ou seja, delegar atividades e poderes conforme a
alcada da funcdo exercida. Como exemplo a companhia pode realizar um
levantamento interno de curriculos e concurso de trabalhos técnicos que visem
estimular a participacédo do empregado e recompensas se estes forem implantados.
Outro exemplo de endobranding pode ser um evento em que os funcionarios e seus
familiares possam fazer uma atividade em grupo a fim de conhecer a empresa, como
uma trilha nos Mananciais da Serra, localizado no municipio de Piraquara/PR, regido
gue a Sanepar € responsavel pela preservacao.

Além desses exemplos, a organizacao pode promover treinamentos, palestras
motivacionais e workshops, que possam promover a segurang¢a, o bem-estar e a
valorizacdo dos empregados, bem como alinhar as expectativas dos empregados a
estratégia da organizacéo.

Mas para que seja implantando essas agdes € importante alterar e explorar
mais a pesquisa “Fale Francamente”, pois somente ela dara a gestao estratégica as
informacdes mais relevantes e os pontos que realmente precisam de mudancas.

As etapas do projeto que darao inicio aos planos de ac¢ao antes, durante e
apos a pesquisa de satisfacdo interna, serdo divididas em dez etapas conforme
guadro abaixo:



QUADRO 2 — PLANO DE IMPLEMENTAGAO

PLANO DE IMPLEMENTACAO
12 Etapa Alterar o questionario da Pesquisa de Clima Organizacional
Enviar uma proposta de alteragdo a respeito de algumas perguntas
Agdo | realizadas no questionario de pesquisa interno.
Setor | Geréncia de Gestdo de Pessoas
Duragdo/Prazo | 30 dias
Identificar quais sdo os pontos fracos de integracdo da empresa e
buscar a aprovacdo da Diretoria da Sanepar para um novo questionario.
Objetivo
22 Etapa Tornar publica a nova pesquisa de clima interno a todos os empregados.
Disponibilizar a nova ferramenta a todo o quadro funcional, através
Agdo| desuarede interna (intranet).
Setor | Geréncia de Tecnologia da Informagdo
Duragdo/Prazo | 45 dias
Atingir o maior nimero de empregados para que se possa ter um niimero
Objetivo | Mais proximo da realidade da empresa.
32 Etapa Analisar e tabular os dados obtidos.
Formar uma comissdo de empregados (entre 6 a 12) que possam tabular
Acdo | os resultados alcangados.
Setor | Geréncia de Gestdo de Pessoas
Duragdo/Prazo | 15 dias
Criar uma equipe que possa distribuir os resultados e tabula-los em
forma de indicadores para facilitar a criagdo de um tnico relatério.
Objetivo
42 Etapa Apresentar os resultados da pesquisa a Diretoria e suas Geréncias Gerais.
Reunir a Diretoria e as Geréncias Gerais de todo o Estado para apresentar
Agdo | ©S indicadores da pesquisa.
Setor | Comissdo de empregados
Duragdo/Prazo | 1 dia
Mostrar o trabalho da comissdo a Gestdo Estratégica, quais foram os
L. indicadores e os resultados obtidos.
Objetivo
52 Etapa Divulgar o resultado da pesquisa a todo o quadro funcional.

32



Vincular através dos meios eletrénicos os resultados para todos os
empregados.

Acdo
Setor | Geréncia de Tecnologia da Informacgdo
Duragdo/Prazo | 30 dias
Objetivo | Expor os resultados organizacionais, pontos fracos e fortes.
62 Etapa Criar Planos de Agdo Interna conforme os indices apresentados.
Convidar os empregados a participar juntamente com sua geréncia da
. | elabora¢do de um plano de a¢do para melhorias na Sanepar.
Acao
Setor | Geréncias Regionais
Duragdo/Prazo | 15 dias
Partilhar ideias entre os gestores e os empregados em a¢Ges que possam
melhorar o clima da empresa, provocando uma mudanca organizacional
Objetivo positiva.
72 Etapa Repassar a Gestdo Estratégica da Empresa os planos de a¢do
Levar a apreciacdo todos os planos de acdo elaborados pelos gestores
. | e empregados
Acao
Setor | Comissdo de empregados
Duragdo/Prazo | 30 dias
Unificar os resultados a um tnico plano de acdo da empresa e conseguir
o a viabilidade de realiza-los.
Objetivo
Promover ac¢des de integra¢do e desenvolvimento interno a todo
o quadro funcional.
82 Etapa
Proporcionar a todos os saneparianos eventos de integracdo que estejam
Acdo | alinhados a cultura, missdo, visdo e valores da Sanepar.
Setor | Todo o quadro de empregados
Duragdo/Prazo | 90 dias
Estimular a participacdo de todos os empregados em eventos, palestras,
. . | workshop's sobre integracdo e vida em comunidade.
Objetivo
92 Etapa Avaliar o resultado das agdes realizadas.
Determinar quais serdo os indicadores para avaliar os resultados e propor
Acdo | pesquisas pSs eventos.
Setor | Diretoria e Geréncias Gerais

Duragdo/Prazo

15 dias
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Analisar se o resultado foi alcangado com os eventos em pesquisas

. . |internas, entrevistas e conversas com as equipes.
Objetivo

102 Etapa Realizar as propostas dos Plano de A¢do.

Implantar as melhores a¢Ges dos Planos de A¢do com objetivo de melhorar a
Acdo | integracdoeo clima interno.

Setor | Todo o quadro de empregados

Duragdo/Prazo | Periodicamente
Objetivo | Melhorar os indices para as préximas pesquisas.

FONTE: A autora (2019).

Neste caso o projeto ficaria a cargo da Geréncia de Gestao de Pessoas tanto
a responsabilidade quanto a implantacdo das técnicas de endomarketing na
companhia.

Os prazos para obtencao do resultado estdo sendo estimados em até dois
anos. Apos este periodo ocorrera a nova pesquisa de clima organizacional e a
empresa tera tido tempo suficiente para realizar alguns dos projetos e medir o nivel
de qualidade do ambiente interno, bem como as relagbes de integracédo dos
empregados.

Para monitorar se realmente esta funcionando e nao precisa de alteracoes do
programa, permanecera a pesquisa bianual do Fale Francamente, com as devidas
atualizagdes e melhorias no questionario, para que possa se compreender quais
pontos da organizagdo ainda precisam de melhorias e aonde mais a Gestao
Estratégica deve atuar.

4 .1.2 Recursos

Os recursos necessarios para implementar os planos de acido serdo os
humanos, financeiros, materiais e patrimoniais, e tecnologicos:

Recursos Humanos: durante todo o plano de implementacao sera necessario
o envolvimento deste recurso, principalmente da Geréncia de Gestao de Pessoas e
seus facilitadores (pessoas responsaveis pelos RH's das unidades mais distantes da
capital), com o objetivo de buscar a satisfacdo das pessoas e sua atuagdo com
responsabilidade social.
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Recursos Financeiros: qualquer acao ou mudanca dentro do ambiente
organizacional gera custos e despesas, neste item sem o apoio da Gestao Estratégica
em investir no desenvolvimento pessoal, de nada adiantara todo o projeto para a
execucgdo das agdes de integragéo e pesquisa interna.

Recursos Materiais e Patrimoniais: estes recursos farao parte de todo o
processo de PDCA do plano de implementagao, na fase de planejar serdo usados os
materiais de escritorio como canetas, papéis, lanches, sala de reunides. Na fase de
desenvolvimento serdo usados materiais de divulgacdo como banners, panfletos,
faixas, murais. Durante a fase de controle além de materiais de expediente serdao
usadas pranchetas, fichas. Ja na ultima fase de avaliar, todos voltardo a sala para
usar materiais de expediente e de estrutura da organizacéo.

Recursos Tecnologicos: serdo usados como este tipo de recurso a intranet, e-
mail, data show, computadores, extranet, painéis e todo o tipo de recurso que possa
contribuir para a divulgacéo do plano de implementacao e a execugao dos planos de
acao na companhia.

Qualquer agao que seja proposta na empresa, desde um planejamento até a
execucgdo de evento organizacional precisara de todos os tipos de recursos, para que

haja o sucesso da aplicagédo dos projetos.

4.1.3 Resultados esperados

As metas que se pretende alcangar com este projeto sdo: a real aplicabilidade
do plano de implantacdo; que a pesquisa Fale Francamente alcance o maior numero
possivel de empregados da companhia; que os indicadores apos a pesquisa apontem
melhores resultados e a utilizagdo dos planos de ac¢ao elaborados pelos empregados
em conjunto com seus gestores para melhoria do clima organizacional, integracéo e
servico publico.

Apos a pesquisa de clima ser feita novamente, sera possivel quantificar e
avaliar a qualidade do projeto e o grau de sucesso da sua implementag&o da proposta,
ou seja, apos a tabulagao dos dados obtidos a Gestéo Estratégica podera mapear em
quais regides do Estado e setores, os empregados precisam de mais atengado e
dedicacao.

Com o alcance dos resultados, aumentara o nivel de integracao,

reconhecimento por parte da gestdo aos saneparianos, a comunicagao fluira com
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maior facilidade, o relacionamento entre os colegas sera mais natural e

consequentemente a expansao do crescimento nas relagdes interpessoais.

4.1.4 Riscos ou problemas esperados e medidas preventivo-corretivas

Toda a mudanga tem seus riscos e exige uma prevencgao do que se pode dar
errado, podendo ser que este projeto ndo alcance o resultado esperado ou seu
objetivo, ou até mesmo pode haver uma recepgao negativa por alguma das partes dos
envolvidos, sejam os empregados, gerentes, gerentes-gerais ou diretoria. Como por
exemplo:

Descentralizagcdo dos empregados: como a empresa atua em todo o estado
do Parana e em uma cidade de Santa Catarina, pode haver grupos de empregados
que possam se sentir excluidos devido a distancia da capital para algum evento que
sO possa ser realizado na sede e que eles almejem participar de algum evento
proporcionado nas cidades maiores ou capitais € que devido a sua atividade
ininterrupta seja impossivel reunir todos no mesmo evento e mesmo horario. Sendo
necessario inseri-los em outras celebracdes ou cursos em horario especial para que
se sintam parte da organizacéo.

Falta de estrutura e recursos: existem algumas cidades do interior do estado
gue nao possuem todos os recursos que sao encontrados em outras localidades como
por exemplo, falta de computador ou equipamentos muito antigos, auséncia de
materiais motivacionais (brindes), falta de pessoal para revezamento, entre outros.
Havendo a necessidade da gestao de conhecer estas dificuldades, e sana-las dentro
das possibilidades e realidade da Sanepar.

Resisténcia a mudancas: nem toda a mudanca € receptiva, existem situacoes
em que alguns dos envolvidos ndo acreditam ser necessario mudar ou buscar outro
meio de melhorar a convivéncia, o chamado dito popular “em time que se esta
ganhando ndo se mexe”. Portanto a gestao estratégica da Sanepar deve ser a primeira
a querer a mudancga e explicar sua importancia a todos, tanto para questoes de
indicadores quanto para ambiente interno, ressaltando os valores e a missdo da
empresa, para que se possa alcancgar a visao em que a organiza¢ao acredita e espera
alcancar.

Neste caso, tera que se fazer algumas reunidées com essas localidades e
mostrar a importancia da participagao dos empregados. Levar a Gestao Estratégica
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até eles para que esses possam sentir que a companhia realmente busca exceléncia
Nos seus processos e que estes fazem parte do todo, que sem eles nada € possivel.
Afinal conforme uma entrevista recente do atual Presidente da Sanepar na cerimdnia
de posse da nova presidéncia e diretoria, com o Governador do Estado, foi dito a todo
o quadro funcional que “a Sanepar nao leva apenas agua tratada e servigo de esgoto,
mas leva saude” (STABILE, 2019).
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5 CONCLUSAO

O desenvolvimento deste projeto, possibilitou uma analise de como as
relacoes interpessoais afetam o clima organizacional de uma companhia e como elas
podem impactar em seus indicadores de desempenho. O projeto também permitiu que
fosse realizado um diagnostico dos resultados alcangados pela pesquisa "Fale
Francamente" e como eles impactam na cultura, clima, valores e ambiente
organizacional, sendo propostas alternativas e solugdes para melhorar os indicadores
de desempenho. Além dos pontos apresentados, o estudo da situacao-problema
enfrentada pela Sanepar, permitiu a viabilizacao de um plano de implementacao e
técnicas de endomarketing que facilitardao a integragédo interna, bem como suas
relagdes.

Portanto, descrever sobre o desafio da gestao nas relagdes interpessoais no
ambiente publico € algo realmente grande e muito importante, pois existem as mais
diversas personalidades e caracteristicas que os gestores terdo que lidar, desde uma
pessoa concursada que estudou muito para chegar aonde esta e até um cargo
comissionado, que teve uma indicacao politica por trabalhos desenvolvidos em outros
locais que oportunizaram o chamamento para tal ocupacéo.

Um dos pontos que foi abordado neste projeto trata do clima e da cultura
organizacional, permitindo a compreensao de que a cultura se desenvolve no clima
da organizacgao seja este bom ou ruim, ou seja, um ambiente satisfatorio permite que
os empregados possam evoluir nos seus trabalhos, tarefas e projetos, aprimorando a
gestdo do conhecimento interno e assim permitindo aos individuos a motivacédo e
satisfagao de suas fungoes.

Outro ponto que foi colocado neste projeto se relaciona com a importancia de
entender e ter empatia pelos individuos, por mais que estes sejam competentes e
profissionais, todos possuem caracteristicas, sentimentos, crencgas e valores proprios,
fazendo-se necessario a importancia do estudo dessas relagdes para um melhor
entendimento dessas diferencas, assim todos podem alcancar o reconhecimento e
crescimento pessoal.

Além do estudo do clima e cultura, o projeto nos permitiu uma analise do

resultado da unido desses conceitos, 0 comportamento organizacional, isto é, como o
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comportamento pode impactar nas relagdes internas e como este pode ser tratado
pelos gestores, sem afetar o equilibrio e a convivéncia interna, sempre buscando a
promoc¢ao da melhoria organizacional entre as relacdées, os cargos e as carreiras
publicas.

Neste trabalho foi apresentada a estrutura organizacional, bem como a
geréncia de gestao de pessoas que responde pelos resultados de todos os programas
de reconhecimento e capacitacao profissional. Também foi visto no decorrer do
projeto que a Sanepar tem realizado uma pesquisa de satisfagao interna, para medir
a satisfacdo dos empregados ha quase vinte anos, permitindo uma analise do
ambiente interno e avaliar os seus programas e beneficios. Através desta pesquisa
foram apresentados alguns indices abaixo da média e na sua maioria esta relacionado
aos aspectos relacionais, fazendo-se necessario uma avaliagado mais profunda dessas
perguntas e por que tem sido recorrente esta insatisfacao.

Com base nos conceitos tedricos e modelos de técnicas modernas de gestao
de pessoas, estao sendo propostas a empresa, solug¢des praticas de integragéo e uma
alteragao no atual questionario de pesquisa organizacional, para que se possa filtrar
mais os resultados, sem que haja a perca do foco da mesma, assim sera possivel agir
nos pontos fracos e enaltecer os pontos mais fortes da organizacéo.

Além dos planos de agao proposto o projeto também sugere um plano de
implementagdo, com algumas etapas que podem ser seguidas ou até mesmos
alterados conforme a necessidade da gestao estratégica (pois eles quem dardo a
autorizacado para utilizagdo dos recursos), mais que sejam respeitados os seus
objetivos para se obter o melhor resultado possivel nas proximas pesquisas. Devendo
a gestao estratégica em conjunto com as geréncias uma continua verificagdo dos
resultados — gestao participativa - e agindo quando necessario na resolu¢ao de
problemas que possam ocorrer.

Portanto, se recomenda que neste projeto a participagao seja de todos os niveis
hierarquicos, com o objetivo de se alcangar melhores resultados nas proximas
pesquisas € elevar o nivel de satisfacdo e produtividade interna. Sendo possivel a
continuidade desde trabalho por meio do processo de melhoria continua, solicitacdo
a integracdo dos resultados com os sistemas internos, ou seja, padronizar as linhas
de desenvolvimento de pessoal para que se alcance o maior numero de empregados

de uma forma mais unificada.
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ANEXO 1-PESQUISA FALE FRANCAMENTE 2016

= sanerar  Fale Francamente 2016

SANEPAR Media Sanepar
Questdes Estruturais 7.57

Rumo da Empresa 7,00

A Sanepar promove a equidade de género, nas relagbes sociais e de trabalho,

respeitando os homens e as mulheres gue trabalham na empresa. 7,62

A Sanepar tem investido em programas e politicas intermas que visam a satisfacdo

pessoal e profissional dos empregados e a exceléncia dos servigos. 6,29

Sou otimista guando ao meu future na Sanepar. 7,10
Remuneracdo 734

Considero que o abono anual e o PPR incentivam o meu desempenho no trabalho. B,48

Considero que o PCCR (Plano de Cargos, Carreira & Remuneracao) adotado pela

Sanepar oportuniza a remuneracac adequada aos empregados. 541

Censidero que os saldrios praticados pela Sanepar estdo alinhados ao mercado. 6,19

0 abeno anual e PPR s30 importantes na minha remuneragso. 9,26
Qualidade do Ambiente 7.40

As condigbes de temperatura, iluminacdo e a impeza em meu local de trabalho sdo

adequadas. 7,24

As instalagbes fisicas [salas, banheiros, vestiarios) do meu local de trabalho, s30

limpas e arejadas. 7,55
Imagem da Empresa 8,16

A imagem da Sanepar na minha visao & boa. 799

A Sanepar oferece produtos e servigos de qualidade a seus clientes (lembre-se de

gue vocé também é cliente). 8,27

Considero que os programas realizados pela Sanepar contribuem para a

consolidac3o de sua imagem junto 3 comunidade. 7,69

Tenho orgulho de trabalhar na Sanepar. 8,67
Desenvolvimento Profissional e Pessoal 7,27

A Sanepar tem me proporcionado treinamentos. 7,08

Os treinamentos de que participo contribuem para que eu exerca melhor minha

funcio. 7.96
Condigoes de Trabalho 7,66

Az condicbes de trabalho, incluindo equipamentos e moveis gue utilizo nas minhas

atividades, 530 adequadas em relacao a saude e a seguranga no trabalho. 701

Considerando as condigbes de trabalho, estou satisfeito (a) em trabalhar na empresa. 7,69

Sinto-mie satisfeito (a) ao realizar o meu trabalho. 8,28
Beneficios Oferecidos 8,14

A Sanepar investe na qualidade de vida de seus empregados através da concessao

de programas e beneficios como: vale-alimentagao, Kit Natalino, vale-transporte,

programa para portadores de necessidade espediais, auxilio-creche, etc. 834
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= sanerae  Fale Francamente 2016

SANEPAR Media Sanepar

Considerando os beneficios oferecidos pela Sanepar, ou atraves da Fundacao e

Fusan, meu grau de satisfacSo em trabalhar na empresa é: 833
Considero que os beneficios oferecidos pela Sanepar s3o um diferencial para atrair e
manter empregados. 7,70
Os beneficios oferecidos pela Sanepar [Sanesaude, previdéncia privada, auxilio-
medicamentos, etc.) atendem as minhas necessidades basicas e as de minha familia. 8,20
Questdes Relacionais 6,96
Relacionamento entre os colegas 7,05
Ma minha unidade, os colegas cooperam entre si na busca de solugtes. 715
MNa minha unidade, todos tém um bom relacionamento. 6,54
Reconhecimento 6,12
Considero que Sanepar proporciona agoes de reconhecimento dos empregados. 571
Sou reconhecide (a) pelos bons resultados alcangados no seu trabalho. 6,53
Lideranca 7,02
Meu superior trata todos os empregados com igualdade. 7,20
Ma minha opinido, o didlogo € valorizado como froam de prevengao de conflitos ou
de situaghes embaragosas. 6,83
Integracao 5,98
Existe integragao/parceria na realizacao de trabalhos entre as diversas unidades da
Samepar. 6,09
Ma Sanepar, as informagdes fluem facilmente entre as unidades. L. 86
Gestao no Processo 7,34
A Sanepar incentiva a busca de novas tecnologias. 717
A Sanepar se preocupa com a melhoria da gualidade de seus produtos e servigos. 751
Etica 7,74

Considero que a Sanepar cumpre com suas responsabilidades trabalhistas e sociais,

no que diz respeito aos direitos dos trabalhadores {ex: recolhe INSS, FGTS, paga em

dia). 9,24
Considero que cumpro com minhas responsabilidades, no que diz respeito aos meus

deveres como trabalhador. 9,27
Ma Sanepar, s3o incentivadas atitudes de responsabilidade, respeito, transparéncia,
comprometimento e ética. 6,72
Ma Sanepar, sao observadas atitudes de estimulo, crescimento, merito, aprego e

respeito aos empregados. 572



Zsanverar  Fale Francamente 2016

=

SANEPAR Média Sanepar
Crescimento 7,48
Considero que a Sanepar oportuniza meu desenvohimento profissional. 6,45
Considero que eu busco meu crescimento profissional. B,51
Comunicacao 6,94

Considero que os meios de comunicacao (Intranet, Bisonline, Didlogo) utilizados
internamente pela Sanepar s3o eficientes. 738
6,50

Sinto-me bem informado (2) sobre o gue acontece na Sanepar.
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