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RESUMO

Este trabalho apresenta como as geréncias da DO/UL' e DO/PM? (Figura 03), na regi&o do Tridngulo
Mineiro, vém contribuindo, através da comunicacdo interna, para que a Cemig D® possa,
corporativamente, melhorar o seu Clima Organizacional e incrementar o Grau de Orientagdo a
Estratégia Empresarial.

Estas geréncias, orientadas por metodologias cientificas da HayGroup, PricewaterhouseCoopers e da
Fundagéo Don Cabral, elaboraram e implementaram Planos de Comunicago, visando aimplantacéo e
ampliacdo dos seus canais de comunicagdo, fazendo com que os empregados ndo so tivessem acesso
as informagbes como também pudessem realimentar, através de feedback e pesquisas internas, quais
expectativas foram ou ndo atendidas.

Ele esclarece, exemplifica e demonstra as boas préti cas de comunicagdo interna adotadas no &mbito da
empresa naregido do Triangulo Mineiro, e apresenta, ainda, como esta série de agdes implementadas
elevou os resultados da Pesquisa de Clima Organizacional dessas geréncias a patamares muito
superiores aos conseguidos anteriormente, de forma a superar também os resultados médios
conseguidos pelo Mercado. Ele trés consigo uma visdo amplificada do reflexo dessas iniciativas sobre
0s outros fatores abordados na pesguisa de clima.

! DO/UL — Geréncia de Relacionamento Comercial e Servicos de Uberlandia
2 DO/PM — Geréncia de Rel acionamento Comercial e Servicos de Patos de Minas
¥ CEMIG D — Cemig Distribuicéio Sociedade Andnima.
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1. Introducéo:

A globalizagdo da economialevou as empresas a procurarem diferenciais para se destacar no seu nicho
de mercado. A Comunicagdo Interna passa a ser considerada uma variavel de grande importancia na
estratégia competitiva e na avaliagdo do desempenho das empresas. Logo, para uma empresa que quer
crescer e agregar valor para a sociedade torna-se imprescindivel buscar a melhoria continua do Clima
Organizacional e a ampliagdo do engajamento e compreensdo de todos os empregados de uma
corporagao com o seu plangamento estratégico.

Neste contexto a CEMIG implantou em 2004, através da empresa de consultoria e
PricewaterhouseCoopers, 0 Programa de Desenvolvimento da Lideranca. A 12 etgpa consistiu na
definicio das 10 competéncias requeridas para o gestor Cemig. Ato continuo, foi redizado o
Mapeamento das Competéncias da Lideranca, que através de uma avaliacéo de 180° (auto-avaliacao,
pares e superior hierérquico), identificou, dentre as 10 competéncias avaliadas, quais as trés principais
competéncias a serem prioritariamente trabahadas, por gestor, para buscar o aperfeicoamento
profissional de seu quadro gerencia (Figura O1).
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Figura 01 — Resultado de avaliacéo do Gerente

Identificadas estas oportunidades de melhorias a Cemig contratou a Fundacdo Don Cabra para, em
conjunto, desenvolverem o Programa CELIG — Cemig Lideranca em Gestdo (2005-2006), onde
através de modulos preparados especificamente para cada competéncia mapeada, 0s participantes
deveriam desenvolver projetos em sua area de atuagdo como forma de aplicar os conhecimentos
adquiridos nos treinamentos (Figura 02).
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Figura 02 — Esquematico do programa CELIG.
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Um outro programa desenvolvido pela Cemig € a Gestéo do Clima. Paratanto, adota, ha varios anos, a
sistemédtica de realizagdo da Pesguisa de Clima Organizacional, que a partir de 2001 vem sendo
realizada pela empresa de consultoria externa HayGroup. Em 2005 as Geréncias da DO/UL e DO/PM
obtiveram um resultado timido em relacao ao Mercado Geral (Tabela 01). Como se trata de uma acéo
corporativa, a Superintendéncia de Recursos Humanos apdia todas as geréncias da Cemig na andise
dos resultados da pesquisa e na elaboracdo, em conjunto com os empregados da geréncia, de seus
planos de agdo paraamelhoriado Clima.

Tabela 01 - Resultado da Pesquisa de Clima Organizacional em 2005.

Percentuais de Favorabilidade [7) - DOIPM e DOMUL

E% 248 125 124936
PBOCESS05 CORPORATIYOS oo DOFM | Mercado Geral
TREIMAMEMNTO E DESERNYOLYIMENTO 38 45 47
GESTAD DE DESEMPEMHO 29 27 it
REMUNERAL AVEENEFTCIOS 45 5 53
SEGURANCA DO TRABALHO a3 az T4
COMDICOES DE TRABALHO 5] 7 B4
COrUMICACEES 51 ] 87
QUALIDADE DE vIDA 4z 43 46
PRIMCIPIOS E YALORES B3 i3] 1]
Média 54 57 55
ESTILO GERENCIAL Do DOFM | Mercado Geral
PLAMEJAMEMTO DOE DESEMPERHO E DESENYOLYIMENTO 38 42 43
SUPORTE, ORIEMTAZAD E ACOMPAMHARMENTO 53 55 59
FEEDOEACK E CARREIRA 27 23 33
RECOMHECIMENMTO E RECOMPERS A 35 40 43
HAEBILIDADE E JUSTIGA 45 52 53
Média 40 44 a1
GESTAD DA EMPRESA DML DOPM | Mercado Geral
CLAREZA E ALINHAMEMTO DA ESTRATEGIA E4 E7 B3
RELACIONAMENMTO EXTERNO BE 55 B4
Média ES &1 B4
MOTI¥ACAD F CREDIBIIDADE Dol DOFM | Mercado Geral
MOTIVAGED 58 1] B4
CRECIEILIDADE il B T4
Madia E4 B4 3]
Média - Perguntas Comparaveis com Mercado 55 57 59
["1 M&dia dos percentuais de favarabilidade das perguntas com correspondéncia no mercado

Dentro do contexto desses programas, um ponto forte e de destaque aconteceu na divulgagdo da
pesquisa de clima em 2005, quando os gerentes da DO/UL e DO/PM identificaram uma excelente
oportunidade para utilizar os aprendizados obtidos através do programa CELIG e assim criaram, aém
dos planos de ac&o da pesquisa de clima, um Plano de Comunicacdo Interna de ampla abrangéncia em
suas Geréncias. Neste plano vislumbrou-se a acessibilidade da informacdo, adequacdo de linguagem
a0 publico avo, afericdo do nivel de entendimento e reaimentacdo das expectativas. Através da
implementacdo e acompanhamento sistemético deste Plano de Comunicacdo Interna a DO/UL e a
DO/PM conseguiram um aumento de 15% (quinze por cento) e 17% (por cento), respectivamente, no
resultado da Pesquisa de Clima Organizacional de 2007 em relagéo a de 2005.

2. Desenvolvimento:

2.1 AsPesquisas de Clima Organizacional na CEMIG

A Pesquisa de Clima Organizaciona tem o objetivo de aferir a percep¢do dos empregados sobre as
politicas e préticas de gestdo da empresa e identificar os pontos fracos e fortes que impactam o climae
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a satisfacéo das pessoas ha Organizacdo, visando possibilitar aimplantacdo de mudangas eficientes na
gestdo, nos processos, na estrutura e nas relagdes profissionais.

Ela é realizada bianualmente e todos os empregados, de todos os nivels, sdo convidados a participar.
Para garantir ainda mais a confiabilidade e a qualidade da Pesquisa, a Cemig contratou a Hay do Brasil
gue dispde de uma carteira de clientes composta por 103 (cento e trés) grandes empresas do Brasil
dentre as quais 8 (oito) sdo do mercado energético. Esse grupo de empresas € citado na Tabela 01 e
Tabela 04 como Mercado Geral.

2.2 Os programas de melhorias das competéncias gerenciais

Para fazer frente aos seus principais desafios e necessi dades estratégicas, a Cemig adotou uma politica
de geracdo de valor por meio da gestdo do capital humano, apoiando-se na premissa de que as pessoas
sa0 um dos principais viabilizadores das acfes necessérias para a efetivagcdo das mudangas.

Para assegurar a prontiddo para as mudangas € necessario um alinhamento estratégico do negdcio e
gue as liderancas da Cemig desenvolvam competéncias essenciais para a garantia de sustentabilidade e
crescimento desse negdcio.

Assim, a Cemig definiu juntamente com a PricewaterhouseCoopers um elenco de 10 (dez)
competéncias para o gestor Cemig e realizou 0 mapeamento das mesmas com o objetivo de identificar
0s gaps em relagdo ao nivel de exceléncia requerido e desenvolvé-las em suas liderangas, tornando-as
aptas para a promogdo das transformagBes de hoje e do futuro na empresa. Para cada gestor foram
identificadas as trés competéncias com maiores gaps a serem desenvolvidas.

Esse Programa de Desenvolvimento da Lideranca foi elaborado pela Cemig e Fundagdo Dom Cabral
e leva 0 nome de CELIG — Cemig Lideranca em Gestdo. O CELIG é a continuac&o de um processo
gue é permanente e visa assegurar que a Cemig disponha de gestores preparados para a conducao de
todo um processo de mudangas orientadas estrategicamente para a maximizacgo dos resultados dos
Seus negocios.

Um modelo que propicia esse desenvol vimento deve se basear no compartilhamento de experiéncias,
no didogo entre teoria e prética e na aplicagdo a redidade empresarial. Essas sd0 as premissas que
norteiam todo o processo de desenvolvimento (Figura 02).

Uma das competéncias traba hadas foi a Orientagdo Estratégica na qual um grupo composto por sete
gestores, dentre eles os gerentes da DO/UL e DO/PM, escolheram como tema a desenvolver a
Divulgaco e a Comunicacdo do Plangamento Estratégico e BSC* como forma de exercicio dessa
competéncia.

2.3 Os Planos de Comunicacdo

Segundo Paul Sanchez a comunicacdo “é a funcdo, sistema e processo utilizados para alcancar o
entendimento mUtuo entre o transmissor e 0 receptor, entre a organizagdo e os publicos que a
integram”.

Uma comunicagéo efetiva e de qualidade é um desafio para grandes organi zagtes como a Cemig. Esse
fato pode ser comprovado pelo resultado da Pesguisa de Clima Organizacional 2005, conduzida pela
HayGroup, que mostra uma favorabilidade de 57% para 0 Mercado Geral no Fator Comunicagédo
(Tabela01).

A 1ABC (International Association of Business Communicators) realizou um estudo internaciond
sobre melhores préticas na comunicagéio com os empregados. Esse estudo foi reaizado na América do
Norte, Europa, Africa e Asia/Pacifico e contou com a participagio de 472 organizagdes das quais 41%

4 BSC — Balanced Score Card — E uma ferramenta de gest&o com o propésito de traduzir a missdo e a estratégia
empresarial em um conjunto abrangente de medidas de desempenho.

4/12



tinham mais de 5.000 empregados. O resultado desse trabalho apontou para quatro grandes desafios da
comunicagdo, que sdo:

1. Alinhar todos na empresa a estratégia;

2. Educar liderancas formais paraa comunicacao e engajalos na estratégia;

3. Gerenciar a sobrecarga de informaces;

4. Medir o resultado obtido na melhoria da comunicag&o.
Objetivando vencer esses grandes desafios, a DO/UL e a DO/PM desenvolveram um Plano de
Comunicacdo que considerou importantes caracteristicas das geréncias que influenciam diretamente
nos tipos de cuidados a serem tomados na escol ha das agdes e em suas formas de i mpl ementacao.
Dentre essas caracteristicas pode-se observar na Figura 03, abaixo, que as geréncias possuem uma
grande érea de abrangéncia e que os empregados encontram-se di spersos na referida &rea geogréfica

L egenda:

] GERIjENCIA DE RELACIONAMENTO COMERCIAL E SERVIGOS DE UBERLAHNDIA - DOAIL (31.181 km?)
[ GEREHCIA DE RELACIONAMENTO COMERCIAL E SERVICOS DE PATOS DE MINAS - DO/PM (35.960 km?)
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Figura 03 — Mapa da area de atuacao das geréncias DO/UL e DO/PM.

Nos municipios com base operativa as geréncias contam com equipes que se dedicam a execucao de
servicos de campo, normalmente em regime de escala de revezamento, passando muito pouco tempo
nas sedes de suas bases.

Outro ponto a ser trabalhado é a heterogeneidade dos empregados dessas geréncias. Observa-se, na
Tabela 02, que as geréncias contam com empregados em diversos processos.

Tabela 02 — Estrutura simplificada das geréncias DO/UL e DO/PM

Processos DO/MUL DO/PM
Gerente Gerente
Gestiao Gerencial Engenheiro Assistente
Secretaria Secretaria
Analista Administrativa
Gestdo Administrativa (') Técnico de Qualidade
Técnico Administrativo Téchico Administrativa
Analista de Relacionamento
Comercial Atendente Atendente
Agente Comercial Agente Comercial
Engenheiro
Servignide Campo T%cn?co de Sgguran;a T%cn?co de Sgguran;a
(Opsrsitso, Manutencao & Obias) T?cn!co Admlnlgtratwo T?cn!co Adm|n|§trat|v0
: Téchico do Servigo de Campo Téchico do Servigo de Campo
Eletricista Eletricista

Analista de Processo Comercial

Agente de Processo Comercial
Total 300 empregados 131 empregados

(*1 & drea de getdo administrativa da DOAL atende asinda & mais duss gerénciaz, com um total de 135 empregados, zediadas em Uberlandia.

(**) & equipe de Faturamentosarrecadacdoinadimpléncia resliza suas stividacde com a sbrangéncia de todo o Tridngulo Mineiro.

Faturamento / Arrecadacio / Inadimpléncia ()
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Além dos cuidados relativos as caracteristicas das geréncias, esse trabaho reuniu agdes de forma a
garantir um fluxo completo da comunicagdo (Figura 04) e ainda vencer as barreiras & comunicacdo
interna (Tabela 03).

Fluxo da Comunicagao:

Transmissao

Feedback
‘.I Meio/Canal
EM'SSOR wewi_ana RECEPTOR
St [RECEPTOR|
Ruidos 4

MNova Transmissao

+ Codigo comum

Fonte: Paul Sanches

Figura 04 — Fluxo da Comunicacéo

Tabela 03 — Barreira & Comunicagao Interna

Barreiras a Comunicacgao Interna
Na empresa Na comunicagao

1. Diversidade de empregados 1. Mecénicas ou fisicas — distancia, equipamento.
2. Complexidade da organizacéo 2. Semantica — linguagem inadequada
3. Despreparo das liderancas para comunicar 3. Psicologicas:
4. Nao reconhecer a importancia da comunicagéo — Atitudes, crencgas e valores.
5. Comunicar como ultimo recurso — Preconceitos e estereotipos
6. Cultura fechada — Credibilidade da fonte
7. Lentid&@o nas atitudes de comunicacao | — Diferencas de status

2.3 1 As Acbes Utilizadas no Plano de Comunicacéo

Observadas as caracteristicas das areas e os desafios e barreiras da comunicacdo interna nas grandes
empresas, 0 Plano de Comunicaco (Figura 05) das geréncias DO/UL e DO/PM contemplou agdes que
abrangeram vérias formas de comunicagéo quer sgja através dos meios (digital, quadro de aviso e
impresso) quer sgja face a face (reunifes e visitas técnicas). Essas agles encontram-se sublinhadas no
desenvolvimento do texto.

Plano de Acao Para a Melhoria da Comunicacao =~

2007
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AVALIAGAO DE RESULTADO S | | reaLzavoem | |

COM NO MINIMO 40% DA EQUIPE FEV.E AGOSTO =
DA DO/UL PRESENTE |E,J

e
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Figura 05 — Parte do Plano de Comunicac&o.
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2.3.11 A comunicagéo por meio digital

Os sistemas informatizados e as redes corporativas sdo uma enorme oportunidade de agilizar e
disponibilizar as informagdes, porém foi identificado no plano de agdo da pesquisa de clima 2005 que
nem todos os €eletricistas tinham os recursos necessarios para efetivar este acesso as informagdes. Dai
surgiu uma acdo de inclusdo digital (Foto 01) para as localidades que contemplou a instalagdo de

microcomputadores, interligados a rede corporativa da CEMIG, e impressoras em todas as localidades
onde tivéssemos eletricistas.

P

Foto O1 - Entrega dos equipamentos de informatica aos eletricistas dos municipios de Santa Vitéria e
Monte Carmelo

A inclusdo digital viabilizou outraimportante acgo do Plano de Comunicagao, 0 acesso ao “ Sistema de
Contatos’, aplicativo corporativo onde so registradas reclamacfes e € ogios internos e externos que
sdo reforgados através de e-mail do quadro gerencia direcionados aos empregados envolvidos,
implantando assim a agdo de cadastro e envio de elogios e mensagens positivas através do Sistema de
Contatos.

O envio de informativos eletrénicos corporativos € um forte meio de divulgacdo das informactes e
tem seu direcionamento ao publico alvo desde toda a Diretoria de Distribuicdo e Comercializagéo,
passando pelas superintendéncias regionais e fechando com os col egiados (Figura 06).

Seguindo esta linha, outra acdo de destaque do Plano de Comunicacéo das geréncias foi a criagdo do
informativo Grandes Momentos, onde sdo relatados, trimestralmente, todos os eventos de relevancia
para a Geréncia. Cada processo redine seus dados a serem divulgados e os mesmos sdo selecionados e
editados de forma clara, objetiva e bem descontraida. Fatos, fotos e muitas informacfes recheiam o
informativo que hoje é ansiosamente esperado pel os empregados.

Interacho ajuda a combater perdas

O sletricistas do Colegiads Tringulo |4 podem ssbar o quants de recelta @
recuperads nas irregularidades que sles detectam em inspegies,

As inspecdes realizadas estde relaclenadas s
sensalmente, a Célula de Perdas indicador complementar QMWh — Quantidade
de Mega Watt hora identificedo com inspegdo

Comercals de Tridngulo envia sos

Além desse relatria, o eletricista que
identifica irrqularidade com valar
superiar @ K$10 mil recebe um e mail com
= demonstrative da recelts recupersda.

At male, mas 2230 oram THI4 MW,
g |pars uma meta de G000 *Wh, melher resultado entre os colegiades do interior)

Figura 06 — Exempl o de Informativo que € enviado para todos os empregados da DO/UL e DO/PM.

Para dar abrangéncia ao Plangamento Estratégico identificou-se a oportunidade de criar um
informativo eetrénico (DO/UL e DO/PM) que tratasse das estratégias empresariais, objetivos dessas
estratégias, desdobramento das contribuicdes através dos painéis de contribuicdo, iniciativas a eles
associadas e indicadores da geréncia, dai uma outra acéo relevante do Plano de Comunicagdo. Através
deste informativo os empregados podem acompanhar o desempenho da geréncia frente as suas metas,
além de receberem dicas sobre o sistema de qualidade.
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2.3.1.2 A comunicacao por meio de quadros de avisos

Com as instrucdes reaizadas na divulgacdo do Plangamento Estratégico (indicada no item 2.3.1.3),
que fez uma abordagem do desdobramento das contribui¢des desde a diretoria até a base e mostrou a
forma de participagdo de todos na construgao dos resultados da empresa, a gestdo a vista passou a
fazer parte do ambiente de trabalho e agora pode ser lida e interpretada pel os empregados.

Da mesma forma as informagfes de interesse comum como circulares, aniversariantes do més,
informagdes corporativas, campanhas internas e externas (SIPAT, CEPAP) e convites internos e
externos sdo afixados nos quadros de avisos estrategicamente alocados nos locais de maior
concentragdo e circulagdo de empregados.

2.3.1 3 A comunicacao face a face através de reunides

Vaorizar as contribuicdes, sugestBes, opinides e criticas, respeitando as crengas, valores e
experiéncias dos empregados, buscando formas mais IUdicas e interativas, sem perder o foco nas
exigéncias dos processos e 0 ainhamento as estratégias empresariais, foram as diretrizes que
nortearam a sisteméti ca de el aboracéo, preparacdo e conducéo das grandes reunides nas geréncias.
Como a reunidp semestral de avaliacdo de resultados, as reunides descentralizadas de andlise critica
das geréncias e 0s encontros de seguranca para eletricistas e técnicos sdo eventos que abrangem a
todos os processos e empregados, a quantidade e funcdo dos participantes nestas reunides sao bastante
significativas (Foto 02). Assim, visando cumprir as diretrizes adotadas, optou-se por apresentacdes
realizadas por empregados da base (Foto 03), buscando intercalar apresentacdes | udicas (Foto 04) com
as de maior formalismo.

Foto 02 — Reuni&o que contou com a participacéo de um grande niimero de empregados.

Nessas reuni 6es as apresentacdes iniciais sao realizadas pel os gerentes (Foto 03), mostrando através de
aplicativo corporativo todo o desdobramento da estratégia, evidenciando o papel de cada empregado
para al cance das metas pactuadas nos painés de contribuicdo das geréncias.

Foto 03 — Apresentacgdes realizadas pela base e apresentacéo inicial pelo gerente, respectivamente.
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Ao fina de cada grande evento é realizado um jogo de perguntas denominado Show do Milhdo que
tem o objetivo de nivelar a equipe e aferir o grau de entendimento. Essas perguntas sdo direcionadas
aos participantes abordando os temas apresentados durante o evento e a cada acerto, aém da
comemoragao, sdo distribuidos brindes.

Os resultados foram surpreendentes confirmando a frase de Dee Hock “Nas circunstancias corretas,
tendo sonhos, determinag@o e liberdade para tentar, pessoas comuns fazem coisas extraordinérias’.

n

| ol e B

Foto 04 — Apresentacdes | Gdi cas abordando pr O@I rﬁentos darotina.

Através da experiéncia de divulgacdo do Plangamento Estratégico (Foto 05) e do Plano de Cargos e
Remuneracdo da Empresa, adotada em 2006, que previa reunides com uma Unica forma de
apresentacdo padronizada e sem limites de participantes, constatou-se que os resultados a cangados
ndo foram satisfatorios. Dessa forma a metodologia foi revisada com a redugdo do nimero de
participantes por apresentacdo, adequacdo da linguagem adotada para cada grupo e maior
envolvimento e interacdo com participantes nas apresentages.

Uma boa prética adotada para a divulgacdo do Plangjamento Estratégico foi a criacdo de empresas
ficticias por grupo de empregados, sem censura, de forma a materiadizar, de acordo com as empresas
criadas, 0s conceitos de missdo, visdo, valores, acionistas e participagdes. Cada grupo criou para suas
empresas objetivos, indicadores, metas, iniciativas e agbes para 0 acompanhamento, controle e
correcdo de rumos. Apds esta dindmica foi realizada a apresentacdo do Plangamento Estratégico da
CEMIG criando correl agBes com as empresas criadas pel os empregados.

Foto 05 — Divulgagtes do Plangjamento Estratégico realizadas na DO/UL e DO/PM.

A veracidade e transparéncia das informagdes sao pilares fundamentais para a geracéo do clima de
confianca e reciprocidade, dai a necessidade de aproximacdo do quadro gerencia através de
participac8o nas reunifes de processos e nas reunifes de seguranga. Essas reunides sdo oportunidades
de levar ao conhecimento dos empregados os desafios, através das metas pactuadas, 0s sucessos
adcancados e as informagbes gerenciais e corporativas, visando evitar boatos e informagdes
destorcidas.

Outra importante agdo foi a sistematizacdo das reunifes de trabalho dos supervisores com suas
equipes, pois elas propiciam aos empregados um ambiente adequado para falarem das dificuldades
encontradas nos processos e opinarem sobre melhorias que possam ser implementadas gerando assim
maior comprometimento e liberdade para assumir novos desafios.

Visando possibilitar um contato com maior pessodidade e liberdade na comunicacéo, sfo redlizadas
ainda reunies de Feedback individua com os empregados.
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2.3.1.4 A Comunicacdo face a face atravésde Visitas Técnicas

Foram criadas agdes visando aproximacdo dos gerentes da DO/UL e DO/PM aos empregados dentro
de suas areas e ambientes de trabalho. As agbes implantadas de visitas informais as areas, visitas
periddicas aos municipios com base operativa, com inspegdes de seguranca e reunido com a equipe
local, e visitas bimestrais aos municipios pélos, propiciam o gerenciamento da carga de informagdes e
guebra de barreiras psicol 6gi cas da comunicagdo internas (Tabela 03).

Uma outra acdo de aproximagéo € realizada com uma programacdo na qual empregados de diferentes
processos realizam visitas aos municipios com base operativa levando a seus colegas informacfes de
interesse e gjustando procedimentos que possibilitam uma maior interacdo entre os processos. Essas
visitas sdo realizadas com 0 acompanhamento dos supervisores e coordenadores das &reas.

A superintendéncia dispde de um evento de visitas as &reas das geréncias com o objetivo de
aproximacdo direta entre a equipe e o superintendente. Nesta oportunidade além da informalidade e
calor humano os empregados expdem suas rotinas, boas préticas, impressdes, contribui¢des e anseios
para 0 acance de metas. Mesmo sendo uma acdo da superintendéncia, a promocdo do evento
Superintendente Com a Gente (Foto 06) tem uma conotacdo diferenciada nas geréncias DO/UL e
DO/PM, no sentido de aproveitar ao méximo o tempo disponibilizado para a visita e envolver o maior
nimero de empregados.

Foto 06 — Evento Superintendente Com a Gente
2.3.1.6 — A realimentacdo do Plano de Comunicacdo

O Plano de Comunicagdo conta com uma realimentacdo dindmica na qual sdo aplicados questiondrios
especificos para as grandes reunides e feedback dos empregados da base durante as visitas técnicas.
Para possibilitar a andlise da eficacia do Plano de Comunicacéo e verificar se as agbes atendem as
necessidades/expectativas dos empregados, bem como, colher novas sugestbes para melhoria da
comunicagdo, foram aplicados questionarios (Figura 08)
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T i < i : 28 P
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- Plana- e Ago-visando-a melharie-da COMUNICAGAD nageréncia.T de Campo facam visitas as localidades?
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Figura 08 — Exemplo de questionario aplicado e resultado da apuracao, respectivamente.
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Como exemplo na Ultima pesquisa reaizada na DO/UL foram respondidos 131 questionéarios. Fez-se a
apuracdo das questdes levantadas (Figura 08), cujo resultado foi analisado pelos coordenadores e
gerente e as principais agdes de melhorias ja foram implantadas para o Plano de Comunicacgo 2008.

2.4 —Resultados:

O quarto grande desafio da comunicacdo, citado no item 2.3, € mensurar os ganhos obtidos com os
investimentos na comunicacdo. Frente a este desafio as geréncias da DO/UL e DO/PM contaram com
aferramenta da Pesquisa de Clima Organizacional.

Quanto ao Clima Organizacional, observa-se que os resultados a cangados pelas geréncias DO/UL e
DO/PM em 2005 foram inferiores a média obtida pelo Mercado Geral (Tabela01). Com aimplantacéo
do Plano de Comunicacdo e do Plano de A¢do da Pesguisa de Clima Organizacional as geréncias
DO/UL e DO/PM conseguiram uma melhoria de 15% (quinze por cento) e 17% (dezessete por cento),
respectivamente, no resultado da Pesguisa Clima Organizacional 2007 em relago a pesquisa realizada
em 2005 o que levou as geréncias a a cancarem resultados superiores aos obtidos pelo Mercado Gera
(Tabela 04).

Tabela 04 - Resultado da Pesquisa de Clima Organizacional em 2007.

Percentuais de Favorabilidade [7) DOIPM e DOFUL
Dot OoFM
EFETIVIDADE DA EMPRESA 2005 2007] Variagho 2008 2007 Wariagho | MEreade Geral
GESTAO DA EMPRESA, B2 B3 1 B7 hl [ 63
IMAGENM EXTERMA 4 g2 15 45 Y i &1
GESTADDE TALENTOS 3 H 413 K] ] 152 45
II‘\JTEGFHAC.E.EI E SUPORTE 46 E2 i 54 EE 2% 52
Média 53 E1 15 94 g2 155 59
ool O0iFTA
EFETIYIDADE INDIVIDUAL 2005]  2007] Variagda 2005 2007 variaghe | Ereade el
SEGURAMNCA DO TRABALHO g2 25 4% 87 24 -3 ™
FECURSOSE CDI‘\]DIl;ﬁES OE TRABALHO E1 EE ax EE Il 2% 3
DESENYOLVIMENTO 40 45 20 47 Y 21 43
CDMUI\JICAI;.E.D 53 EE 25 iz E7 1822 a7
SUPERIOR IMEDIATO 43 53 20 43 £2 27 52
Média 5E ] 16 1 £2 115 E0)
Dot OoFM
IBATAMENTO ¢ JUSTICA COM EMPREGADO 0% 2007 Variagia R 2007 Variagia Mercada Geral
CaRGA DE TRABALHOE EQUILIEBRIO 42 jals} ke 43 93 20 43
GESTAD DE DESEMPEMHO ki) H 21 ] L sk 51
REMUNERACAD E BENEFICIOS 44 53 205 37 46 2434 45
Media 29 42 20 37 42 30 45
ool O0¢FT
ENGAJAMENTO Z005]  2007| Wariagho 2005] 2007 variagha | reade el
EMGAJAMENTO 53 E7 16 57 6 163 G4
Média it E7 163 o7 EE 163 E4
Média - Perguntas Comparaveis com Mercado 53 g1 162 54 K] 173 59
[ Média dos percentuais de favorabilidade das perguntas com correspondéncia no mercado
Obs:
1-Em 2007 foram aplicadas 66 perguntas das quais 55 s30 comparaveis com az aplicadas em 2005,
2 - Os Fatores apresentados na tabela possuem diferentes quantidades de perguntas para a sua composiagio, desza forma a média apresenta um resultado

Devido & grande abrangéncia das acles presentes no plano comunicagdo, as geréncias DO/UL e
DO/PM conseguiram melhorar significativamente outros fatores abordados na Pesguisa de Clima
Organizaciona que sdo evidenciados na Tabela 05.
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Tabela 05 — Relacdo entre as a¢fes do Plano de Comunicac&o e os resultados de algumas perguntas
da Pesguisa de Clima Organizacional 2007.

% favorabilidade em o
e fwo.rnﬂ)ili
Exemplos de afirmacées da Pesquisa de| % de melhoria em pliogy Agdes do Plano de Comunicacao
Fatores 7 S 2 dade do =
Clima Organizacional relacdo a 2005 na Mercado correlacionadas
afirmacio =
Geral
DO/UL DO/PM
o, o, o,
~R MNa Cemig as areas estdo coordenadas e il 2k ). Divulgagdo do Planejamento Estratégico;
INTEGRACAO E : B1% 47 % 5 e :
integradas na busca dos resultados - Visitas aos municipios com base operativa
SUPORTE : ;
empresarias: (Concorda) pelos empregados de diferentes processos.
90% 88% B2% |- Participagdo dos gerentes nas reunifes de
SEGURANCA DO O treinamento em Seguranga do Trabalho 15% B% seguranca;
TRABALHO gue a Cemig oferece &: (Adequado) - Encontros de seguranca para eletricista e
técnicos.
o, o, o,
RECURSOS E As condiglies gerais de trabalho (instalagdes Bg;o ?gc;o b3%
CONDICOES DE fisicas, iluminagdo, vestiario, equipamentos, B b - Acdo de Inclusdo Digital.
TRABALHO recursos, etc.) na Cemig sdo; (Adeguadas)
o, o, o,
. . N B 574 L. 0 itern 2.3.1 foi desenvolvido de farma a
. A Cerig term canais de comunicagdo para 7% B0% R e A s e R AP S
COMUNICACAOQ gue seus empregados possam apresentar " i ¢
it 5 o 4 trabalhados através dos Planos de
GHtta s eRtgestaRs  (COntdn) Comunicagén da DO/UL & DO/PM
heu superior imediato me incentiva a 6% 8% 3% R e e
) I c
SUPERIOR IMEDIATO  |assumir desafios a fim de melhorar os 56% 32% 4 : 3
05 sUpenisOres cofm suas equipes.
resultados do meu trabalho. (Concordo)
N R : 45% 53% 45%
GESTAO DE Mi%‘ i 'm.ed'am me e".f"ca o8 55% 89% - Divulgagéo do Plano de Cargos e
DESEMPENHO SHISHOGHOUBAILL P G AR A B AT OrA0:MEL Remuneragédo da Empress.
desermpenho. (Concordo)
o, o, o, . 13
Eu percebi agées de melhorias a partir da ESO::O géof 47%|- 0e resultados da Pesquisa deACIn."na
Gltima pesquisa de clima organizacional. B i Organizacional de 2007 das geréncias
{Concarda) DOAJL e DO/PM evidenciam a melhotia
ENGAJAMENTO 2% 1% 79% ?pADp;:ﬁfnSéntagéo do Plano de Comunicagio,
Eu sinto orgulho de trabalhar na Cemig. 7% 10% citada noitem 2.3.1.6, & a forte ferramenta
{(Muita) para corregio, em tempo real, dos rumos
dos trabalhos realizados pelas geréncias

3 —Conclusdes:

Os resultados a cangados pelas geréncias DO/UL e DO/PM refletem que a identificac8o de pontos de
melhorias das competéncias gerenciais e seu tratamento adeguado por programas de desenvolvimento,
através de uma politica de geracdo de valor por meio da gestdo do capital humano, podem melhor
preparar os gestores paraidentificar e promover transformactes de forma ampla nas corporacoes.

Uma vez melhor capacitados em suas competéncias gerenciais e apoiados por ferramentas
corporativas, como as Pesquisas de Clima Organizacional, os gestores tém condicbes de implantar
acOes mais concretas e objetivas junto as suas equipes, de forma a atingirem os resultados esperados
para suas areas de atuacao.

Neste contexto as geréncias da DO/UL e DO/PM nortearam seus esforcos para a melhoria da
comunicagdo interna, que foi a grande fomentadora das transformagdes obtidas, quer seja através da
adequacdo da linguagem ao publico alvo, da quebra das barreiras da comunicagéo, do enfrentamento
dos desafios impostos, da adequacdo dos meios de comunicagdo, das formas de reaimentacdo, ou
ainda da aproximagao face a face. Conclui-se assim que a preparacdo dos gestores e aimplantagdo dos
planos de comuni cagéo resultaram em um caso de sucesso ho Triangulo Mineiro.
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