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FERREIRA, Samara Cintia de Sousa. Analise do Clima Organizacional na Indistria
Méveis Aiam Comércio Ltda. 94 f. Relatério de Estdgio Supervisionado (Bacharelado em
Administra¢do) — Universidade Federal de Campina Grande, Paraiba, 2008.

RESUMO

No atual contexto da Gestdo de Pessoas, as organiza¢des passam por uma mudanca no que diz
respeito a importancia dada as pessoas no ambiente de trabalho, exigindo-se pro-atividade,
reacdo rdpida e inovadora das empresas para garantir a sua sobrevivéncia no mercado. Dessa
forma, o Clima Organizacional pode ser utilizado para obter vantagem competitiva, ao atrair e
manter talentos. Este trabalho consiste numa pesquisa desenvolvida na Inddstria Mdveis
AIAM com objetivo de coletar e analisar os indicadores de clima organizacional sob a
percepcio dos colaboradores do setor administrativo. Para a realizacdo desta pesquisa foi
utilizado o modelo tedrico de sete critérios de Leszek Celinski. Quanto 2 metodologia, optou-
se por uma pesquisa de cariter exploratdrio e descritivo. Para coleta de informacdes foram
utilizados os métodos de observagdo direta e um questiondrio estruturado. O questiondrio,
composto por 37 questdes, tem o objetivo de identificar o grau de satisfacdo dos
colaboradores em relacdo aos critérios e indicadores de Clima Organizacional. A partir da
andlise dos dados coletados, constatou-se que, mesmo insatisfeitos com as vantagens e
beneficios, os funciondrios dizem gostar e sentirem-se felizes com o trabalho que realizam.
Afirmam ainda ter respeito e orgulho pela organizagdo onde trabalham, que as relagdes
interpessoais sdo muito boas, que as chances de promoc¢io apresentam-se de forma positiva e
que existe equilibrio entre a vida profissional e pessoal. Com tudo isto, conclui-se que mesmo
a organizacdo ndo atendendo satisfatoriamente alguns indicadores, os funciondrios sentem-se
realizados no trabalho.

Palavras chave: Gestdo de Pessoas, Clima Organizacional, Manter Talentos.



FERREIRA, Samara Cintia de Sousa. Analysis of the Organizational Climate on the
industry Mdveis Aiam Comércio Ltda. 94 f. Supervised Stage Report (Bachelor in
Administration) — Federal University of Campina Grande, Paraiba, 2008.

ABSTRACT

Actually, in the context of People Management, organizations are changing in respect of
people's importance in the work environment. Pro-activity, fast feedback and innovative
businesses are required to ensure the organization survival in the market. Then, the
Organizational Climate can be used to appeals and retain talents, and obtain competitive
advantages. This work presents the results of a research developed at AIAM Furniture
Industry. It aims to analyze the organizational climate indicators in the administrative
employees point of view. The Leszek Celinski's theoretical model of was chosen to be used in
this work. With respect to the methodology, the research has a descriptive and exploratory
nature. To data collection was used a direct observation method and a structured questionnaire
compound by 37 questions aiming to identify the employees satisfaction level. The data
analysis shows that although not satisfied the employees feels glad and likes with his work
tasks. They still says that they have respect and pride for the organization, the interpersonal
relationship are good, the growth professional opportunities are positive and a balance
between professional and personal life is provided. Therefore, we can conclude that even
some indicators are not satisfactory, the employees feel realized at work.

Key words: People Management, Organizational Climate, and Retain Talents.
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Introducao
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As relacdes no ambiente de trabalho passaram por diversas mudangas nos ultimos
anos, acentuadas principalmente na década de 80 gracas ao grande desenvolvimento da
tecnologia. Essa mudanca refletiu diretamente na atuacio dos recursos humanos, que ficaram
frente a frente com o desafio imposto pela nova realidade: abandonar a postura focada em
processos burocriticos e de controle, para maximizar o crescimento da maior riqueza das

organizagdes, as pessoas.

O primeiro caminho seguido pelas organiza¢des foi o de investir nos processos para
garantir os resultados. Mas, na conta do capital intelectual, os valores realmente produtivos -
as pessoas - ficaram em segundo plano. Percebe-se que nos dias de hoje as organizagdes estdo
mudando seus conceitos e praticas gerenciais, principalmente relacionadas com os recursos

humanos.

Percebe-se que € necessdrio mover pessoas, idéias, produtos e informagdes ao redor do
mundo a fim de atender as necessidades de uma mesma regido. Isso demanda um aumento da
capacidade de aprender para gerenciar diversidades, complexidades e ambigiiidades, pois uma
organizacdo € um conjunto de forcas, habilidades individuais que sdo utilizadas para criar
novos negocios. A tendéncia que se percebe nas organizacdes ¢ que em vez de investirem
diretamente nos produtos e/ ou servicos, elas tém investido nos recursos humanos, que sdo as

pessoas que os criam, desenvolvem, inovam e produzem.

Dessa forma, o recurso mais importante deixa de ser o recurso financeiro e passa ser o
recurso humano, e € neste aspecto que entra o Clima Organizacional que é o indicador de
satisfacdio dos membros de uma empresa, em relagdo a diferentes aspectos da cultura ou da
realidade aparente da organizagdo, tais como: politicas de RH, modelos de gestdo, processos
de comunicacdo, valorizacdo profissional e identificacio com a empresa. O clima
organizacional também € uma varidvel que influi na produtividade, pois o grau de salubridade
de uma organiza¢do depende de sua atmosfera psicoldgica. Esta atmosfera € fruto do conjunto
de percepcdes das pessoas que compartilham seu dia-a-dia com a organizacdo. Se a qualidade
do trabalho for boa, conduzird a um clima de confianga e respeito mituo, no qual o individuo
tenderd a aumentar suas contribuigdes e elevar suas oportunidades de €xito psicolégico e a

administrag@o tenderd a reduzir mecanismos rigidos de controle social.

O presente relatério € fruto de uma pesquisa realizada junto aos colaboradores do setor
administrativo de uma industria local, de razio social Mdveis Aiam Inddstria e Comércio
Ltda. Esse foi desenvolvido com o objetivo de contribuir para melhoria no Clima

Organizacional dos colaboradores ao trazer informagdes sobre os fatores que interferem de
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maneira direta nas necessidades humanas e satisfacio. O presente tema tem se tornado objeto
de debates entre empresarios e estudiosos da drea e, preocupacdo também, dos gestores da

organizacgdo em estudo.

Ademais, o comércio mundial de moéveis tem apresentado um significativo
crescimento nos ultimos anos. Segundo GORINI (1995), as exportagdes mundiais do setor
moveleiro cresceram, em média, 18% ao ano, revelando um excelente desempenho em termos
de comércio exterior. Além desse crescimento, algumas mudangas t€ém sido muito freqiientes,
entre as quais a mais significativa € a de que esse mercado era dominado predominantemente
pelos paises desenvolvidos, como a Itdlia, Alemanha e Estados Unidos, que, conjuntamente,
respondiam por mais de 40% das exportacdes. Mais recentemente, paises como China,
Taiwan, Maldsia, México e Indonésia, entre outros, conseguiu abrir um espaco nesse
mercado, apresentando uma estrutura produtiva apoiada em novos designs, novas matérias-
primas, desenvolvimento de novas tecnologias, especializacdo da producdo e estratégias
comerciais e de distribuicdo. Mundialmente, a estrutura produtiva da inddstria de mdveis é
semelhante, tendo como caracteristicas bdsicas o grande niimero de pequenas e médias

empresas atuando num mercado segmentado e empregando mao-de-obra intensiva em capital.

No Brasil, tem se inserido cada vez mais nesse mercado, explorando suas vantagens
competitivas. Uma delas € a prépria difusdo das matérias-primas para a fabricagdo de moveis,
utilizando madeiras reflorestdveis, como o pinus, em substitui¢do a araucdria. Essa mudanga
apresenta uma vantagem importante, pois corresponde a uma estratégia alternativa as
restricdes ambientais impostas contra a exploracdo da madeira nativa. Além disso, permite
impactos positivos na qualidade do produto final, no aumento da produtividade e na reducio
do preco ao consumidor. Essa, entre outras medidas, refletiu no aumento das exportacdes, que
passaram de um montante de 20 milhdes de ddlares em 1992 para aproximadamente 340
milhdes em 1999, demonstrando o potencial de mercado que o pais pode explorar se adotar

programas de estimulos as exportacdes de moveis.

Os investimentos e as reestruturagdes desse setor vém ocorrendo desde a década de 50,
quando passou a fabricar méveis em série, e a substituir o uso de madeira nobre pela chapa
dura (compensado, aglomerado e MDF) e a buscar uma mao-de-obra qualificada, com uma

gestdo inovadora, capaz de diferenciar os produtos e acompanhar a concorréncia.

Entretanto, além de mao-de-obra qualificada, se faz necessario que haja a existéncia de
um clima organizacional favordvel, percebido por aqueles que produzem o que a empresa

oferece.
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Face ao exposto, nos deparamos com o seguinte problema de pesquisa: Como se
apresenta o Clima Organizacional na empresa Mdveis Aiam Industria e Comércio Ltda,

segundo a percepcdo dos colaboradores do setor administrativo?

Como forma de buscar responder a este questionamento, o presente estudo tem como
objetivo geral diagnosticar o Clima Organizacional da Inddstria Méveis Aiam Comércio Ltda,

segundo a percepcao dos colaboradores do setor administrativo.

Para alcancar este objetivo geral estabelecem-se os seguintes objetivos especificos:
identificar o perfil s6cio-demografico dos colaboradores do setor administrativo da empresa
em estudo, investigar junto aos colaboradores do setor administrativo da empresa em estudo a
existéncia de fatores que influenciam na determinag¢do do clima organizacional da Mdveis
Aiam, focados em sete dimensdes: vida profissional, objetivos pessoais, treinamento e
aperfeicoamento profissional, supervisdo e chefia, retribuicio e vantagens, beneficios

indiretos e a imagem da organizagdo em que trabalham.

Cabe ressaltar, que os colaboradores de uma organizagdo ao ingressar em um sistema
organizacional produtivo, o individuo busca, de modo geral, satisfazer tanto suas necessidades
de pertencer a um grupo social quanto de se auto-realizar. No entanto, sabe-se que estes
objetivos nem sempre sdo alcangados, visto que existem indimeros fatores que permeiam as
relacdes de trabalho e influenciam na satisfacdo dessas necessidades. O clima organizacional
influencia direta e indiretamente nos comportamentos dos colaboradores. A motivagdo, a
produtividade e a satisfacdo das pessoas envolvidas sdo pontos inerentes com 0s

procedimentos organizacionais de toda e qualquer empresa.

Portanto, estd pesquisa se apresenta como um subsidio para que a empresa tenha
autoconhecimento e permita compreender melhor o comportamento dos individuos que a

compdem relacionadas com o Clima Organizacional no qual estdo inseridos.



CAPITULO 2
Fundamentagcdo Teorica
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2.1 GESTAO DE PESSOAS

Por Gestdao de Pessoas entende-se um conjunto de processos, priticas e ferramentas
direcionadas para o desenvolvimento de pessoas nas organizacdes. Estd ligada também com a
Gestdo da Producdo que pode ser entendida como praticas e ferramentas direcionadas para a

racionalizac¢do dos processos de trabalho, ambas trocando informacdo uma com a outra.

As mudangas que marcaram o século XX s@o caracterizadas pela globalizacao da
informacdo e a competitividade cada vez mais acirrada do mercado, onde produtividade,
qualidade, resultados efetivos passaram a ser essencial ao negécio da empresa. Em
conseqiiéncia, as pessoas saem da condi¢cdo meramente geradora para a de solucionadoras de

problemas, agregando a inteligéncia para atender com exceléncia as necessidades dos clientes.

Nos dias atuais, as organizacdes bem sucedidas, buscam atingir seus objetivos
empresariais, atuar com pessoas, consideradas agentes propulsores de mudancas e possuidoras
de visdo ampliada do negécio. Dessa forma, as organizacdes dependem essencialmente das
pessoas para funcionar e obter sucesso no seu ramo de atividade. Da mesma forma, as pessoas
dependem das organizagdes nas quais trabalham, para atingir seus objetivos pessoais e
individuais sendo que culturalmente, o crescimento pessoal do individuo estd ligado ao

crescimento profissional, resultado da sua legitimidade na sociedade através do trabalho.

A Gestdo de Pessoas tem buscado uma atuacdo mais estratégica, visando o
desenvolvimento de organizacdes com maior produtividade, inovacdo e criatividade, gerando
satisfacdo para os clientes, fornecedores, acionistas e colaboradores, além de contribuir para o

desenvolvimento sécio-econdmico do pafs.

Para Chiavenato (2004), a Gestao de Pessoas € um conjunto de seis processos basicos

que estdo intimamente relacionados entre si e que se influenciam reciprocamente:

I.  Agregar Pessoas: refere-se aos processos utilizados para incluir novas pessoas

na organizac¢do. Incluem recrutamento e selecao de pessoas.

II.  Aplicar Pessoas: diz respeito aos processos utilizados para desenhar as
atividades que serdo realizadas pelas pessoas nas organizagdes, envolvendo
orientacio e acompanhamento do seu desempenho. Incluem desenho
organizacional e desenho de cargos, andlise e descricao de cargos, orientacdo e

avaliacdo de desempenho.
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Recompensar Pessoas: sdo os processos utilizados para incentivar e satisfazer
as necessidades individuais mais elevadas das pessoas. Abrange recompensas,

remuneragdo, beneficios e servigos sociais.

Desenvolver Pessoas: envolvem os processos utilizados para capacitar e
incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Incluem
atividades como treinamento e desenvolvimento, gestdo do conhecimento e
gestdo de competéncias, programas de mudangas e de desenvolvimento de

carreiras.

Manter Pessoas: diz respeito aqueles processos utilizados para criar condigdes
ambientais e psicoldgicas satisfatorias. Logo, incluem a administracdo da
cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de

vida e manuten¢do das relagdes sindicais.

Monitorar Pessoas: estes processos sdo utilizados para acompanhar e controlar
as atividades das pessoas, assim como verificar resultados. Sdo partes
integrantes neste processo de banco de dados e sistemas de informacdes

gerenciais.

Entende-se que o presente estudo se enquadra no processo de manter pessoas, visto

que se preocupa em mensurar o nivel de satisfacdo dos colaboradores. Atualmente, este

envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais, como os aspectos psicoldgicos do local de

trabalho. Ela inclui elementos importantes para a permanéncia do colaborador na empresa,

além de influenciar na motivagdo do mesmo.

Segundo Chiavenato (2004) os objetivos da Gestdo de Pessoas sdo variados, devendo

a Administracdo de Recursos Humanos contribuir para a eficicia organizacional através dos

meios a seguir:

Ajudar a organizacio a realizar sua missao e seus objetivos: antes a énfase
era colocada no fazer as coisas corretamente através de métodos e regras
impostos, e assim obter eficiéncia. A transicdo da preocupacdo para eficicia

veio no intuito de ajuda - 14 a atingir seus objetivos e resultados.

Proporcionar competitividade a organizacao: saber empregar as capacidades

e habilidades da forca de trabalho.
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— Proporcionar a organizacao empregados bem treinados e bem motivados:
consiste na constru¢do e protegdo do bem mais valioso das organizacdes; as

pessoas.

— Aumentar a auto-atualizacio e a satisfacao dos empregados no trabalho:
para serem produtivos, os funciondrios devem entender e sentir que o trabalho
desenvolvido é adequado as suas capacidades e que estdo sendo tratados
equitativamente. No entanto, empregados satisfeitos ndo sdo necessariamente
os mais produtivos, mas empregados insatisfeitos tendem a se ausentar
frequentemente, a se desligar da empresa e a produzir pior qualidade que os

empregados satisfeitos.

— Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho: o conceito de
qualidade de vida no trabalho (QVT) se refere aos aspectos como liberdade e
autonomia para tomar decisdes, estilo de geréncia, ambiente de trabalho
agraddvel, seguranca no emprego e horas adequadas de trabalho. Um programa
de QVT procura estruturar o trabalho e o ambiente de trabalho no intuito de

satisfazer a maioria das necessidades individuais do empregado.

— Administrar a mudanca: mudancas e tendéncias trazem novas abordagens,
mais 4geis e flexiveis, e estas devem ser usadas para garantir a sobrevivéncia

da organizacao.

— Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel: toda
atividade desta drea deve ser aberta, confidvel e ética. Percebe-se que o
presente estudo estd inserido no ponto que se refere a desenvolver e manter
Qualidade de Vida no Trabalho, ao buscar identificar e satisfazer as
necessidades dos empregados, visando promover satisfacdo e motivacdo no

ambiente de trabalho.

2.2 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS X GESTAO DE PESSOAS

Por muitos anos se pensou que o principal responsével por segurar o desenvolvimento
das empresas fosse o capital. O capital financeiro era indispensdvel para o sucesso das
organizacdes, mas hoje se percebe que a capacidade de uma empresa em recrutar € manter
uma boa forca de trabalho € o fator predominante para as operacdes do negdcio. Na verdade,
ndo existe nenhum projeto baseado em boas idéias e entusiasmo que tenha sido barrado por

falta de recursos financeiros. Existem organizacdes que cresceram e cujo crescimento foi
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dificultado por ndo poder manter uma forca de trabalho, ou seja, manter o capital intelectual.

O panorama mundial estd relacionado com talento, competéncias e capital intelectual.

Hoje, gerir pessoas e competéncias humanas representa uma questdo estratégica para
as empresas, pois se trata de uma atividade importante para ficar limitada a apenas um
departamento da empresa. Nao € mais possivel que apenas uma tnica drea da empresa consiga
centralizar a administracdo das competéncias e talentos de todas as pessoas dentro da
organizacdo. Agora, em plena Era da Informacdo, na que a mudanca, competitividade,
imprevisibilidade, e a incerteza sdo desafios bdsicos da empresa, e o sistema antigo
centralizador e fechado estd mudando, o monopélio da Administracdo de Recursos Humanos
estd desaparecendo junto com distanciamento das principais decisdes e acdes da empresa.

Portanto, o seu papel estd se tornando diferente e inovador, principalmente estratégico.

As mudangas que ocorrem nas empresas ndo sdo apenas estruturais, mas acima de tudo
mudangas culturais e comportamentais transformando o papel das pessoas que delas
participam. Diante disso, a cultura organizacional recebe grande impacto do mundo externo e
passar a priorizar a mudanga e a inovagdo com foco no futuro da organizacdo. Para que estas
mudangas sejam possiveis € necessdrio que ARH assuma uma nova estrutura e desenvolva
novas posturas, a fim de dinamizar as suas potencialidades e contribuir para o sucesso da

organizacao.

Dentro desse contexto, a Administragdo de Recursos Humanos (ARH) cede lugar a
uma nova concepcdo, a Gestdo de Pessoas. Com essa nova concepg¢do, os individuos deixam
de ser simples recursos (humanos) organizacionais para serem abordados como seres
possuidores de personalidade, inteligéncia, discernimento, conhecimento, competéncias. Na

verdade, sd0 0s novos parceiros empresariais.

Disso tudo resulta uma reorientacio da drea de Gestdo de Pessoas nos aspectos
organizacionais e culturais, e também com relagc@o aos gerentes de linha que passam a assumir
novas responsabilidades, aprendendo novas habilidades conceituais e técnicas e
principalmente desenvolvendo habilidades humanas para lidar com suas equipes de trabalho.
E a época da GP e com pessoas. Assim, as preocupacdes das organizacdes se voltam para a
globalizagdo, clientes, producdo, lucratividade, conhecimento, tecnologias e pessoas. As
mudangas e transformacdes na drea de RH s@o intensas e continuas onde predomina a

importancia do capital humano e intelectual.
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2.2.1 Capital Humano
Segundo Chiavenato (2004), o capital humano é composto de dois aspectos principais:

— Talentos: dotados de conhecimentos, habilidades e competéncias que sdo
constantemente reforgcados, atualizados e recompensados. Contudo, nido se pode
abordar o talento isoladamente como um sistema fechado. Sozinho ele ndo vai longe,
pois precisa existir e coexistir dentro de um contexto que lhe permita liberdade,

autonomia e retaguarda para poder se expandir.

— Contexto: é o ambiente interno adequado para que os talentos florescam e
crescam. Sem esse contexto, os talentos murcham ou fenecem. O contexto é

determinado por aspectos como:

a) Desenho organizacional flexivel, com uma divisdo do trabalho que
coordene as pessoas e o fluxo dos processos e das atividades de maneira

integrada.

b) Cultura organizacional democritica e participativa que inspire confianga,

comprometimento, satisfacdo, espirito de equipe e solidariedade.

c) Estilo de gestdo baseado na lideranca renovadora e no coaching, com

descentralizag¢do do poder, delegacdo e empowerment.

Assim, ndo basta ter talentos para possuir capital humano. E necessdrio possuir
talentos colocados em um contexto favordvel e incentivador, para que dessa forma possam se
desenvolver e crescer. Caso o contexto ndo seja adequado, os talentos desaparecem ou ficam

estagnados. O conceito capital humano leva ao conceito de capital intelectual.
2.2.2 Capital Intelectual

Ao contrdrio do capital financeiro, que resumidamente pode ser definido como
quantitativo, numérico e baseado em ativos tangiveis, o capital intelectual é invisivel e

intangivel. Por isso, que hd a dificuldade em geri-lo de forma adequada.

Segundo Chiavenato (2004), o capital intelectual é composto por capital interno,

capital externo e capital humano.
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Figura 1: A constitui¢do do capital intelectual

Estrutura interna
Conceitos, modelos, processos
Capital sistemas administrativos e
— Interno informacionais.

S3o criados pelas pessoas e
utilizados pela organizacio.

Estrutura externa:
Relacoes com clientes e fornecedores
Capital marcas, imagem e reputaco.

- Externo

Dependem de como a organizacdo
resolve e oferece solucdes para os
problemas dos clientes.

Competéncias individuais:
Habilidades das pessoas em agir em
Capital determinadas situacdes.

— Humano

Educacio, experiéncias, valores
e competénceias.

Fonte: Idalberto Chiavenato (2004, p.55).

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

Muitos dos fendmenos que ocorrem nas organizagdes sdo decorrentes de sua cultura

organizacional. Cada organizacdo possui caracteristicas proprias, estilo, comportamento; além

disso, apresentam caracteristicas que nem sempre sdo fisicas, tangiveis e mensuraveis.

Para Schein (apud FREITAS, 1991, p. 7), um dos autores mais mencionados na

literatura, a cultura organizacional pode ser entendida como:

“O modelo dos pressupostos bdsicos, que determinado grupo tem inventado, descoberto
ou desenvolvido no processo de aprendizagem para lidar com os problemas de
adaptagdo externa e integragdo interna. Uma vez que os pressupostos tenham
funcionado bem o suficiente para serem considerados vdlidos, sdo ensinados aos
demais membros como a maneira correta para se perceber, se pensar e sentir-se em
relagdo aqueles problemas”.

O autor preocupa-se em justificar a cultura organizacional através de elementos

subjetivos, os pressupostos bésicos, que nascem da relacdo social para lidar com o ambiente,

tanto externo como interno. E sdo esses elementos que sdo ensinados, aprendidos, e que

influenciam e mantém o comportamento do grupo.
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Ainda segundo o mesmo autor, a cultura da organizacdo se inicia dos valores, crencas
e pressupostos bdsicos dos fundadores, que vao sendo aperfeicoados, com o passar do tempo,
e transmitidos através de vérios mecanismos de expressdo e comunicagdo dentro do ambiente
organizacional. Nesses mecanismos estdo implicitos elementos que evidenciam a cultura,
como: histérias, mitos, disposicdo do espaco fisico, credo e filosofia organizacional (SILVA,

2000).

Estudar a cultura de uma organizagdo requer a andlise de todos os fatores envolvidos,
representados nas pessoas, na localizacdo, layout, tecnologias, produtos fabricados, origem do
capital e porte da empresa entre outros fatores. Para se conhecer uma organizacao € necessdrio

conhecer sua cultura.

A cultura organizacional ndo € algo palpdvel, ndo € observada em si mesma, mas
através dos seus efeitos e conseqiiéncias. Segundo CHIAVENATO (2005) cultura
organizacional lembra um iceberg. Na parte superior que estd acima do nivel da dgua estio os
aspectos visiveis e superficiais que sdo observados nas organizagdes e que sdo decorréncias da
sua cultura. Quase sempre sdo as decorréncias fisicas e concretas da cultura, como o tipo de
edificio utilizado, espagos, tipo de salas e mesas, os métodos e procedimentos de trabalho, as
tecnologias utilizadas, os titulos e descricdes de cargos, as politicas de gestdo de pessoas. Na
parte submersa estdo os aspectos invisiveis e profundos, cuja observagdo ou percep¢do é mais
dificil. Nessa parte estdo as decorréncias e aspectos psicoldgicos e socioldgicos da cultura.
Essa comparacdo com um iceberg tem uma razao inerente: a cultura organizacional apresenta
véarias camadas com distintos niveis de profundidade. Para conhecer a cultura de uma

organizacio, torna-se necessdrio conhecé-la em todos esses niveis.

A Figura 2 mostra de forma clara as diversas camadas da cultura organizacional.
Quanto mais profunda a camada, tanto maior a dificuldade mudar a cultura. A primeira
camada apresenta uma maior facilidade de ocorrer mudangas, pois € constituida por aspectos
fisicos e concretos, por instalagdes, moveis e maquinas que podem ser mudadas sem maiores

problemas. Na camada mais profunda, a mudanca cultural é mais dificil e lenta.
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Figura 2: O iceberg da cultura organizacional

Aspectos

. Componentes visiveis
Formais e Abertos P

e publicamente
observdveis
orientados para
aspectos operacionais
e de tarefas

- Medidas financeiras
- Estrutura organizacional
- Medidas de produtividade
- Titulos e descri¢des de cargos
- Politicas e diretrizes de pessoal
- Tecnologia e préticas organizacionais
- Métodos e procedimentos de trabalho
- Objetivos organizacionais e estratégicos

Componentes
invisiveis e ocultos,

Aspectos afetivos e
Informais e Ocultos emocionais,
orientados para
- Relagdes afetivas aspectos sociais e
- Valores e expectativas psicolégicos.

- Padrdes de interagdes formais

- Sentimentos e normas grupais
- Percepgdes e atitudes das pessoas
- Padrdes de influencia e de poder

Fonte: Idalberto Chiavenato (2005, p.127).

A cultura organizacional representa a maneira como cada organizacio lida com seu
ambiente. Na verdade, € um mix de crencas, comportamentos, mitos, metaforas, valores e
expectativas que representam o modo particular de uma organizacdo funcionar. Ela também
influencia no modelo de gestdo, no estilo da lideranca, no grau de comprometimento da
equipe, no clima organizacional. Esséncia da cultura de uma empresa € expressa pela maneira
como ela faz seus negdcios, a forma com ela trata seus clientes e colaboradores, o grau de
autonomia, o grau de lealdade expresso por seus colaboradores com relacdo a organizagdo. A
cultura organizacional representa as percep¢des dos dirigentes e colaboradores da organizacdo

e reproduz a mentalidade predominante na organizacao.

Em linhas gerais, a cultura organizacional representa as normas que orientam o
comportamento dos membros de uma organizacdo no dia-a-dia e que direcionam suas agdes
para o alcance dos objetivos organizacionais. No intimo, é a cultura que define a missdo e
provoca o desenvolvimento e o estabelecimento dos objetivos da organizacdo. A cultura
precisa estar alinhada com outros aspectos das decisdes e acdes da organizacdo como

planejamento, organizagdo, controle para que se possa melhor conhecer a organizagéo.

Segundo Kissil (1998), para que a organizac¢ao possa sobreviver e se desenvolver, para
que existam revitaliza¢do e inovacgdo, deve-se mudar a cultura organizacional. Dentro desse
contexto, segundo o RH Portal (2009) ha ferramentas que auxiliam na mudanca da Cultura da

Organizacdo, tais como:

— Transparéncia de objetivos, valores e principios: onde a organizacio tem seus
objetivos claros, definidos, formalmente estabelecidos e orientados para médio e

longo prazo. Para atingir tais objetivos a organizag¢do deve fazer com que todos os
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colaboradores tenham consciéncia e acesso aos seus objetivos, ter definidos os
valores e principios, sendo relembrados periodicamente, isso auxilia no processo

de mudanga e seu retorno pode ser de médio prazo, caso bem divulgado e aplicado.

Imagem de produtos e servicos: o grau em que os vdrios publicos internos e
externos, percebem a qualidade dos produtos e servicos oferecidos. Nao ¢
suficiente o cliente externo ter percep¢do da empresa, mas também os
colaboradores, a venda interna € muito importante, divulga¢do de projetos que
estdo sendo executados, conquistas, detalhes sobre a qualidade de seus produtos e
servicos, devem ser do conhecimento dos clientes internos e externos, dessa forma
gerando a satisfagc@o e orgulho do colaborador em estd inserido na organizacdo em
que trabalha. Seu resultado na mudanga pode ser notado no longo prazo. Deve ser

também ser trabalhado constantemente, para manter os colaboradores informados.

Novas idéias: o grau em que a empresa é dindmica, estd atenta as mudangas, tem
senso de oportunidade, estabelece objetivos audaciosos, € lider de tendéncias e cria
um ambiente motivador. Nesse ambiente a empresa valoriza e incentiva as novas
idéias de seus colaboradores. Pode ser feito incentivo financeiro como premiagdes
por economia na mudanga de algum processo, criar uma caixa de sugestdes, ter
reunides periddicas entre setores na busca de melhorias, criar um grupo de
melhoria, etc. E um trabalho que pode trazer resultados no curto, médio, ou longo

prazo.

Desempenho profissional: o trabalho € estimulante para os colaboradores e
oferece desafios profissionais, possibilidade de crescimento e valoriza¢do pessoal.
A prdpria prética de idéias faz com que o profissional sinta-se mais valorizando,
podem-se também fazer rodizios, onde o funciondrio deixa de ser um especialista
numa funcdo e comega a ter conhecimento de outras atividades, auxiliando no
entendimento do todo do processo e seu objetivo final. A constru¢do de um plano

de carreira também € importante. Seus resultados sdo de médio e longo prazo.

Critérios para recrutamento, selecio, promocio de empregados: os tipos de
pessoas que sdo contratadas e os que t€m sucesso sdo aqueles que aceitam e
comportam-se de acordo com os valores da organizacdo. E fundamental nio ter o
favoritismo de algumas pessoas, onde o cariter paternalista pode ser visto muito
fortemente em empresas familiares acontecer tornando a organizacdo

desacreditada internamente e gerando um clima de insatisfacdo. Aplica-se com um
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recrutamento e selecdo feita por profissionais qualificados, onde sdo buscados
profissionais que se encaixam com o perfil da vaga e os objetivos da organizagio.

Seu retorno pode ser de longo prazo.

Comunicacio: onde a estrutura da organiza¢do permite a comunicagdo interna
entre os diversos niveis de forma simples e aberta. Tendo também a colaboracdo e
parceria como meio existente como auxilio mutuo, sendo tanto internamente
(colaboradores) quanto externamente (fornecedores). A comunicacdo flexivel,
entre subordinados e gestores, caso a empresa for muito fechada se dard num
periodo de longo prazo, porém sendo um pouco mais flexivel, se dard no curto ou
médio prazo. A politica de "portas abertas" deve ser incentivada pelos gestores até

se tornar comum na organizagao.

Treinamento: a organizacdo estimula e proporciona oportunidade de
desenvolvimento profissional para os colaboradores. A empresa ndo passa da fase
de apenas cobrar qualificacdo do quadro funcional, mas passa a incentivar. Pode-se
fazer isso com cursos internos, auxilio financeiro nos estudos (faculdade, curso de
linguas, cursos profissionalizantes) Pode ser implantado com divulga¢do de uma
nova politica de valoriza¢do dos colaboradores incentivando aos estudos, gerando

um reflexo satisfatdrio, e seus resultados podem ser de curto prazo.

Os mecanismos acima citados podem ser aplicados, e sdo formas de fazer com que a

organizacdo mude sua cultura organizacional, logicamente que devera ser observar o tamanho

e a estrutura de cada organizacdo e adaptar a ferramenta conforme sua situag@o e necessidade.

A mudanca da cultura comecga de cima para baixo, e podem e devem ser executadas

pela Diretoria. Os gerentes intermedidrios, supervisores, ou chefes de departamentos, devem

obrigatoriamente fazer parte do processo, ou etapas como a de comunicacdo ndo funcionaria.

Enfim, todos devem estar integrados para que assim realizem a mudanca na cultura

organizacional e aos poucos tome forma.

2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

A palavra clima origina-se do grego klima e significa tendéncia, inclinacdo.

Segundo Aktouf (1996), existem diversos estudos acerca da importancia do clima

organizacional que mostram a relevancia desse tema para a administracdo global das

empresas:
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[...] é necessdrio que o administrador do futuro compreenda que os instrumentos de
administragdo, as técnicas econdmicas e contdbeis, as tecnologias sofisticadas ndo sdo
nada sem a existéncia de um clima social e humano propicio a adesdo, a colaboragdo e
ao desempenho (AKTOUF, 1996, p. 21) .

De acordo com Edela (apud BARCELOS E LIMA, 2002), o clima organizacional

resulta da interacdo dos elementos da cultura, como preceitos, cariter e tecnologia.

O Clima Organizacional estd ligado a maneira como o colaborador percebe a
organizacdo com sua cultura, suas normas, seus usos € costumes, como ele interpretagido tudo

isso e como ele reage, positiva ou negativamente, a essa interpretacao.

Segundo Luz (apud D. J. Champion, 2003), pode-se definir clima organizacional como
sendo as impressdes gerais ou percepcdes dos empregados em relacdo ao seu ambiente de
trabalho; embora nem todos os individuos tenham a mesma opinido, pois ndo tem a mesma
percepcio, o clima reflete o comportamento organizacional, isto é, atributos especificos de
uma organizacdo, seus valores ou atitudes que afetam a maneira pela qual as pessoas ou

grupos se relacionam no ambiente de trabalho.

E ainda, segundo Luz (apud Ricardo Silveira Luz, 2003) “uma atmosfera psicolégica

que envolve, num dado momento, a relacdo entre a empresa e seus funciondrios”.

E de vital importancia nos dias de hoje que toda organizacio que deseje obter sucesso
e se manter em alta no mercado deverd investir na obten¢do de um clima organizacional
harmonioso. Se os colaboradores sdo importantes, automaticamente, eles colocardo o cliente
em primeiro lugar. Atualmente, no Brasil, os programas de qualidade de vida vém sendo
considerados dos mais completos, pois implementa acdes de satide fisica/mental, cultural,
cidadania, ambiental, buscando a integracdo de mente, corpo e espirito, num ambiente

saudavel de se trabalhar.

Assim, o clima organizacional € uma varidvel que influi diretamente na produtividade,
pois o grau de salubridade de uma organizacdo depende de sua atmosfera psicolégica. Esta
atmosfera € fruto do conjunto de percepc¢des das pessoas que compartilham seu dia-a-dia com
a organizacdo. Se a qualidade do trabalho for boa, conduzird a um clima de confianca e
respeito mutuo, no qual o individuo tenderd a aumentar suas contribuigdes e atribuicdes,

conseqiientemente ird trabalhar melhor, ou seja, produzird mais e com eficécia.

Para Luz (2003), o clima pode ser bom, prejudicado ou ruim. Ele é bom quando
predominam as atitudes positivas que ddo ao ambiente de trabalho uma tonica favordvel. Diz-

se que o clima é bom quando ha alegria, confianca, entusiasmo, engajamento, participacao,
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dedicacdo, satisfacdo, motivagdo, comprometimento na maior parte dos funciondrios. E
também quando os colaboradores indicam seus conhecidos e parentes para trabalharem na
empresa, quando sentem orgulho em participar da mesma. O baixo turnover e o alto tempo de
permanéncia na empresa sdo bons indicadores desse tipo de clima. O clima € prejudicado ou
ruim quando algumas varidveis organizacionais afetam de forma negativa e duradoura o
animo da maioria dos funciondrios, gerando evidencias de tensdes, discordias, desunides,
rivalidades, animosidades, conflitos, desinteresses pelo cumprimento das tarefas, resisténcia
manifestada ou passiva as ordens, ruido nas comunicacdes, competicdes exacerbadas etc. A
intensidade com que essas situagdes se manifestam € que caracteriza o clima como
prejudicado ou ruim. Porém ambos sdo desfavordveis aos objetivos das organizacdes e das

pessoas que nelas trabalham.

E importante ter uma nog¢do sobre o tipo de clima organizacional, ou seja, se ele é

favordvel, desfavordvel ou neutro em relagdo as organizacdes e as pessoas.

Dessa forma, uma organizacio criativa desenvolve um bom ambiente de trabalho e
conseqiientemente serd mais valorizada pelos seus colaboradores. Conseqiientemente, terd

mais sucesso, além de ter grandes possibilidades em reter seus talentos.

2.4.1 A importancia de pesquisas de clima organizacional

A cultura organizacional depende das condi¢gdes econdomicas da empresa, da estrutura
organizacional, da cultura organizacional, do significado do trabalho, da integracdo da equipe,
do estilo de lideranca, da avaliacdo e remuneracdo da equipe, etc. Afeta diretamente o
comportamento organizacional e este afeta o desempenho. O desempenho é o efeito da
combinacdo dos recursos disponiveis (humanos, materiais, financeiros, etc) com a
administragdo dos mesmos. Mas, para que a organizacdo possa maximizar seus resultados ndo
adianta ter apenas 0s recursos necessarios, € necessario também que as pessoas que trabalham

nela saibam administra-los, queiram fazé-lo e possam fazé-lo.

Quando hd elevada motivacgdo entre os colaboradores, o clima motivacional se eleva e
ocorrem relagdes de satisfacdo, de animacdo, integracdo, colaboragdo etc. Quando héd baixa
motivacdo o clima organizacional tende a tornar-se negativo, caracterizando-se por estados de
depressdo, desinteresse, apatia, insatisfacdo etc. Quando o clima é bom predominam as
atitudes positivas como: entusiasmo, participacio, dedicacdo, satisfacdo e motivagdo. No
clima negativo ocorrem as tensdes, discordias, desunides, rivalidades, animosidades,

desinteresses para realizar atribuigdes, resisténcia as ordens e ruido nas comunicacoes.
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Assim, o clima é percebido nas a¢des e expressdes dos colaboradores e na realizacio
ou omissdo de um trabalho. H4 alguns indicadores do clima organizacional, que sdo:
envolvimento das pessoas com os seus trabalhos, a média do tempo que as pessoas
permanecem nas organizacdes, o indice de absenteismo, a qualidade dos trabalhos realizados,
a participacdo nos eventos promovidos pela organizagdo, as greves, a integracdo, o turn over,

os conflitos, o entusiasmo, a cooperagdo e integragio entre individuos e grupos, entre outros.

Segundo GOMES (2007), o clima pode ser avaliado através de uma pesquisa que
identifique e avalie atitudes e padrdes de comportamento, com vistas a orientar politicas de
acdo e correcdo de problemas. Na pesquisa de cultura organizacional devem ser avaliados
alguns itens, tais como: o trabalho em si, a integracdo entre os departamentos, o saldrio, a
supervisdo, a comunica¢do, progresso profissional, relacionamento interpessoal, processo
decisorio e autonomia, beneficios, objetivos organizacionais, orientagdo para resultados e vida

profissional. As principais contribui¢des que podemos obter da Pesquisa de Clima sao:
— O alinhamento da cultura com as ac¢Oes efetivas da empresa;
— Promover o crescimento e desenvolvimento dos colaboradores;
— Integrar os diversos processos e dreas funcionais;
— Otimizar a comunicagio;
— Minimizar a burocracia;
— Identificar necessidades de treinamento e desenvolvimento;
— Diminuir o indice de rotatividade;
— Criar um ambiente de trabalho seguro;
— Aumentar a satisfacdo dos clientes internos e externos.

Na verdade, a pesquisa de clima organizacional representa um mapeamento das
percepcdes sobre o ambiente interno a organizacdo. Quando a pesquisa de clima é bem
realizada tendo continuidade no trabalho, hd possibilidades de melhorias no ambiente de

trabalho, possibilitando que os colaboradores se sintam melhor e mais integrados.



CAPITULO 3
Aspectos Metodologicos
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Este capitulo refere-se ao tipo de estudo, métodos e técnicas que foram necessarios
para a coleta de dados e informagdes de forma a atingir os objetivos da pesquisa. De acordo
com Gil (1991 apud SILVA & MENEZES, 2001) a pesquisa se caracteriza por ser uma
atividade voltada para a solug¢do de problemas, por meio do emprego de processos cientificos.
O presente relatério de pesquisa € resultado de estudo realizado na industria Mdveis Aiam
Comércio Ltda na cidade de Campina Grande, no setor administrativo. O critério de escolha
da empresa para o estudo foi resultado do interesse da pesquisadora, assim também da direcdo
da organizagdo, ao compreender a importancia do tema Clima Organizacional. Na pesquisa,
toma-se como base a classificacio apresentada por Vergara (2004, p. 46), que a qualifica em
relacdo a dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins, a pesquisa serd
exploratéria e descritiva. “Exploratoria porque é realizada em drea na qual hd pouco
conhecimento acumulado e sistematizado. Descritiva, porque expoe caracteristicas de
determinada populacdo ou de determinado fenomeno. Nas tem o compromisso de explicar os
fenomenos que descreve, embora sirva de base para tal explicacdo”. Segundo Mattar (1994,
p- 81), a pesquisa exploratdria leva em consideracdo “o objetivo e o grau em que o problema
estd cristalizado”. O autor explica que uma pesquisa exploratéria tem o objetivo de fazer com
que o pesquisador obtenha maior conhecimento sobre o tema ou problema a ser pesquisado,
“clarificar conceitos” (MATTAR, 1994, p.85) e “estabelecer prioridades para futuras
pesquisas” (MATTAR, 1994, p.85). Ainda segundo esse mesmo autor, a pesquisa descritiva
busca “descrever as caracteristicas de grupos e descobrir ou verificar a existéncia de relacdo
entre varidveis” (MATTAR, 1994, p.85). Quanto aos meios, a pesquisa serd de campo porque
“é uma investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que
dispde de elementos para explicd-lo. Pode incluir entrevistas, aplicacdo de questiondrios,

testes e observagdo participante ou ndo”.

Dessa forma o método de pesquisa adotado foi descritiva, exploratdria e de campo, ja

que este estudo visa analisar o clima organizacional da empresa em estudo.

3.1 UNIVERSO E AMOSTRA

Segundo Marconi e Lakatos (1999), o universo ou populacdo € o conjunto de seres
animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum; ji a
amostra seria a por¢do ou parcela que € convenientemente selecionada do universo (ou

populacio).
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A pesquisa foi desenvolvida na indudstria de méveis e colchdes de Campina Grande.
Para atender as necessidades operacionais da pesquisa, o alvo foi o setor administrativo, por
este realizar uma ponte entre o institucional e o operacional, e ser responsavel pela concepcio
e execugdo das politicas internas. Este setor é composto por 23 funciondrios que representam
0 universo a ser pesquisado. Segundo Vergara (2004), a amostra foi definida pelo critério de
acessibilidade, sendo composta por 18 colaboradores, representando 78,26% do universo de

23 pessoas.

3.2 0 AMBIENTE DA PESQUISA
3.2.1 Caracterizacao do objeto de estudo

O estudo foi efetuado no setor administrativo da inddstria Mdveis Aiam Comércio
Ltda. A empresa estudada iniciou suas atividades em setembro de 2005 contando inicialmente
com cerca de 35 colaboradores. Atualmente apresenta um quadro de cerca de 200
colaboradores, sendo 23 destes referentes ao setor estudado, o setor administrativo. Este se
divide nas seguintes dreas: superintendéncia, RH, contabilidade, finangas, faturamento, PCP,
almoxarifado, compras, T.I., expedicdo, recepcdo, gerencia administrativa. A mesma atua na
fabricacdo de moéveis de cozinha, roupeiros e colchdes sendo estes produtos encaminhados

para as lojas do mesmo grupo (Maia) que atuam exclusivamente na regido nordeste.

A organizacdo estudada faz parte da segunda maior rede de lojas de varejo no
nordeste, e € conseqiiéncia de uma forte estratégia que objetiva ndo s6 a sobrevivéncia no
mercado, mas sua expansdo, dando inicio ao processo de verticalizagdo com a entrada no
ramo industrial, através da abertura desta fiabrica de méveis e colchdes no ano de 2005. Hoje,
100% das vendas do ultimo item sdo de fabricagdo propria, enquanto os méveis do grupo

respondem por 40% das vendas da categoria.

3.3 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

A pesquisa foi realizada no periodo de dezembro de 2008. Foi utilizado como
instrumento o questiondrio que se trata de um conjunto de questionamentos que visa reunir

informacdes sobre as percepcdes dos individuos

O questiondrio estruturado foi utilizado para facilitar a coleta de informacdes e andlise
dos dados. Segundo Vergara (2004, p. 54) “o questiondrio caracteriza-se por uma série de
questdes apresentadas ao respondente, por escrito”. As principais vantagens de utilizacao

deste instrumento € proporcionar a mensuragcdo mais exata dos dados, manter o anonimato e a
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liberdade nas respostas. Ainda segundo a mesma autora, no questiondrio “o respondente faz

escolhas, ou pondera, diante de alternativas apresentadas”.

No entanto, o questiondrio enquanto técnica de pesquisa apresenta limitagdes, como:
exclui pessoas analfabetas; impossibilita o auxilio ao informante quando este ndo entende
corretamente os questionamentos; ndo oferece garantia que a maioria das pessoas o devolva

devidamente preenchido; e impede o conhecimento das circunstancias em que foi respondido.

O questiondrio foi construido a partir da metodologia de Celinski (1994), cujos
critérios abordam: vida profissional, objetivos pessoais, treinamento e aperfeicoamento
profissional, supervisdo e chefia, retribuicio e vantagens, beneficios indiretos, e a

organizacao.

O questiondrio apresenta-se estruturado da seguinte maneira: sua parte inicial é
composta por cinco questdes que buscam avaliar o perfil dos entrevistados; e a segunda parte
refere-se as questdes indicativas de Clima Organizacional. Estas seguem distribuidas da
seguinte forma: com relacdo ao primeiro critério (vida profissional) sdo 17 questdes; ao
segundo critério (objetivos pessoais), € apenas uma questdo; ao terceiro critério (treinamento e
aperfeicoamento profissional) sdo 05 questdes; ao quarto critério (supervisao e chefia), sdo 06
questdes; ao quinto critério (retribuicdo e vantagens), sdo 06 questdes; ao sexto critério
(beneficios indiretos), sdo 03 questdes; ao sétimo critério (a organizacdo), € apenas um

questionamento.

Optou-se por utilizar uma linguagem simples para facilitar a compreensdo e

interpretagdo dos questionamentos por parte dos individuos da pesquisa.

3.4 METODO DE ANALISE DE DADOS

Com relacio ao tratamento dos dados, a pesquisa foi compreendida como quantitativa,
pois, de acordo com Vergara (1994, p. 59): “os dados podem ser tratados de forma
quantitativa, isto €, utilizando-se procedimentos estatisticos”. Os dados coletados através dos

questiondrios receberam tratamento estatistico, para posteriormente serem analisados.

Foi utilizado para procedimento com a andlise estatistica dos dados, o programa
Microsoft Excel (2003) para a criacdo de planilhas e grificos. Foram utilizadas, ainda, as
técnicas estatisticas de andlise de freqiiéncia e cdlculo de percentagem em relacio ao total da

amostra.



CAPITULO 4
Apresentacdo e Andlise dos Resultados
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Este capitulo tem como principal objetivo caracterizar o ambiente da pesquisa, assim
como, apresentar e interpretar os dados pesquisados no setor administrativo da Mdveis Aiam
Industria e Comércio Ltda. Para mostrar a importancia analitica dos dados, os mesmos foram
sempre apresentados de forma grafica, o que facilita a compreensdo das respostas obtidas no

trabalho de campo.

4.1 DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS
4.1.1 Sexo

Conforme apresentado no Gréfico 1, constatou-se que o setor é constituido em sua

maioria por pessoas do sexo masculino, 55,56%, sendo o restante 44,44% do sexo feminino.

Sexo

60% - 55,56%

50%

40% -

30% M Masculino
20% | H Feminino
10% |

0% -

Grifico 1: Sexo. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

A pequena diferenga entre os sexos (11,12%) pode ser explicada pelo fato do trabalho
exercido no setor administrativo ndo exigir forca bragal, caracteristica de trabalhos

masculinos, o que possibilita a realiza¢do do trabalho por ambos os sexos.
4.1.2 Faixa etaria

No referente a faixa etdria, 33,33% dos entrevistados afirmaram ter entre 22 e 28 anos;
27,78% afirmaram que tem até 21 anos; 16,67% tém entre 35 e 40 anos; 16,67% t€m entre 41
e 50 anos; e 5,56% tem entre 29 e 34 anos. No quadro de funciondrios do setor administrativo
da empresa estudada ndo existem funciondrios com idade acima dos 51 anos. Os resultados

podem ser verificados no Gréfico 2:
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Faixa Etaria

359 33,33%
30% -
Ly M Até 21 anos
20% 16,67% 16,67% ® Entre 22 e 28 anos
15% M Entre 29 e 34 anos
10% M Entre 35 e 40 anos
59 M Entre 41 e 50 anos
(4]
0%

Grifico 2: Faixa etaria. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Tem-se que a populacdo estudada é predominantemente jovem, onde 72,21% se
encontram entre 18 e 34 anos, o que poderd caracterizar o investimento da empresa em novos

talentos.

4.1.3 Estado civil

Quanto ao estado civil dos entrevistados, Griafico 3 revela que 55,55% dos
funciondrios afirmam ser solteiros e 44,45% serem casados. No setor estudado ndo ha pessoas

viavas ou divorciadas.

Estado Civil
60% 55,55%
0% 43,45%
40%
M Solteiro
30% H Casado
20% M Divorciado
H Viuvo
10%
0,00% 0,00%
0%

Grifico 3: Estado civil. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Pode-se relacionar a relativa predomindncia de solteiros com o fato da existéncia da

maioria de pessoas jovens, que atuam no setor.
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4.1.4 Grau de escolaridade

Quanto ao grau de escolaridade dos entrevistados, Grafico 4 revela que, 38,89% dos
funciondrios possuem ensino médio completo; 33,33% possuem o ensino superior

incompleto; e 27,78 % o ensino superior completo.

Grau de Escolaridade

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

38,89%

33,33%

M Ensino superior completo

M Ensino superior
incompleto

® Ensino médio

Grafico 4: Grau de escolaridade. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Percebe-se que o setor possui em sua maioria funciondrios com o nivel médio
completo, existindo ainda um percentual de apenas 5,55% de diferenca entre individuos com
0 ensino superior completo e incompleto. N@o se encontra pessoas com nivel de escolaridade
inferior pela necessidade de continuo aprendizado, ja que as organizagdes buscam pessoas
bem capacitadas e preparadas para exercer as diversas fungdes e tarefas que lhe forem
designadas, necessitando, ainda, de uma constante evolucao e atualizacdo. Esta capacitacio
pode ser feita através de um programa desenvolvido pela empresa, incentivando assim a
conclusdo do pessoal que possui curso superior incompleto, e dando oportunidade de

especializagdoes, MBA'’s, etc.

4.1.5 Tempo de trabalho na empresa

O Grifico 5 apresenta informagdes sobre o tempo de trabalho dos funciondrios atuais
da empresa. Quanto a esta questdo, a pesquisa mostra que, 55,56% trabalham com tempo
inferior a um ano; 33,33% trabalham entre um e dois anos na empresa; e 11,11% estd ha mais

de dois anos.
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Tempo de Trabalho na Empresa

60% - 55,56%
50%
40%
S0 M Inferior a 1 ano
(i]
M Entrele 2 anos
0,
20% M Superior a 2 anos
11,11%
10%
0%

Gréfico 5: Tempo de trabalho na empresa. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

A empresa € relativamente nova, ainda ird fazer quatro (4) anos no mercado. O que
pode justificar o aumento das contratacdes no dltimo ano € o fato do crescimento que vem
sendo observado ocasionado pela credibilidade que a marca tem alcancado no setor de varejo,

que se encontra em expansio.

4.2 ASPECTOS DO CLIMA ORGANIZACIONAL

O modelo escolhido para aferir o Clima Organizacional no referido setor da
organizacdo estudada foi o de Leszek Celinski (1994) com seus sete critérios e seus
respectivos indicadores. Apresenta-se a seguir, de forma detalhada, o conjunto das respostas
obtidas pelos sujeitos da pesquisa através da aplicacdo dos questiondrios no setor

administrativo da empresa estudada.

4.2.1 Critério I - Vida profissional

Este critério procura verificar o nivel de satisfacio dos empregados em relacdo a
quanto o trabalho € agraddvel, as caracteristicas do trabalho, as atribuicdes, a relacdo
interpessoal, o ambiente fisico e futuro profissional na organizacio. Este critério divide-se em

seis indicadores:

4.2.1.1 Indicador: Trabalho agradédvel

Este indicador procura verificar a satisfacdo do trabalhador quando este compara com
o trabalho agradavel e satisfatério. Para melhor entendimento, este fator foi apresentado aos

empregados da empresa pesquisada em forma de duas questdes:



— Em que medida lhe agrada o trabalho que faz? (questao 01).

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Nivel de satisfacdo quanto ao trabalho

50,00%

5,56% 55b6%

H Mdo agrada

@ Agrada muito pouco
M Agrada medianamente
H Geralmente agrada

M E muito gratificante

Grifico 6: Nivel de satisfagdo quanto ao trabalho. Fonte: pesquisa de campo, 2008.
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Na pratica, 50% acreditam que geralmente agrada, 38,89% dos entrevistados acharam

que é muito gratificante, e 5,56% acreditam que agrada muito pouco e forma mediana.

De acordo com os individuos pesquisados, o trabalho geralmente tem agradado.

Pesquisa mostrou também que a diferenca de apenas 11,11% entre geralmente agrada em

relacdo a € muito gratificante, de certa forma € positivo para o clima organizacional, e podera

repercutir na satisfagdo dos colaboradores.
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— Recomendaria a um amigo o trabalho que vocé realiza aqui? (questdo 02).

Possibilidade de recomendar o empregoa
terceiros

Q0%
BO%
0%
0%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

77, 78%

H Mo
H MNao sabe
K 5im

M Sirn, muitissimio

Grafico 7: Possibilidade de recomendar o emprego a terceiros. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Ao serem questionados sobre a recomendacdo para um amigo o trabalho que realizam,
77,78% afirmaram que recomendaria; 11,11% nao sabem se recomendaria; 5,56% nao

recomendariam e 5,56% recomendariam com €énfase.

Fica claro que a grande maioria indicaria para terceiros o trabalho que desempenham
na organizacdo, elemento este favoravel para a existéncia de um clima organizacional

positivo.
4.2.1.2 Indicador: Caracteristicas do trabalho

Este indicador visa avaliar algumas caracteristicas ligadas ao trabalho realizado pelos
colaboradores, tais como: responsabilidade pessoal, habilidades, nivel de estresse, carga de

trabalho, interferéncia na vida familiar, nivel de esforco fisico e mental.
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— O seu trabalho exige uma responsabilidade pessoal. (questao 03.a)

Exigéncia de responsabilidade pessoal pelo

trabalho
100% - 94 44%
0% A
B0% A
T0% H Discordainteiramente
B0% -

B Discorda parcialmente

50%
0% i M&o =abe
30% - B Concorda parcialmente
20% -

5,56% M Concordainteiramente
10% 1 000% 000% 000%
0%

Grifico 8: Exigéncia de responsabilidade pessoal pelo trabalho. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

A pesquisa demonstrou que 94,44% concordam inteiramente; e que 5,56% concorda

parcialmente.

Isso se deve ao fato que no setor administrativo, na sua grande maioria, lideram
setores e pessoas, por isso, hd uma exigéncia dos cargos que ocupam uma grande

responsabilidade.

— O seu trabalho exige somente o uso de habilidades intelectuais. (questao 03.b)

Exigéncia apenas de habilidades intelectuais
pelo trabalho

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

44.44%

H Discordainteiramente
B Discorda parcialmente
i Ndo sabe

B Concorda parcialmente

M Concordainteiramente

Grifico 9: Exigéncia apenas de habilidade intelectuais pelo trabalho. Fonte: pesquisa de campo, 2008.
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A pesquisa revela que 44,44% concordam parcialmente com a exigéncia apenas de
habilidade intelectuais; 27,78% discordam parcialmente; 16,67% discordam inteiramente; e

11,11% concordam inteiramente.

Neste caso, verifica-se que a maioria concorda com a exigéncia por habilidades
intelectuais, ja que possuem cargos que exigem alto nivel de lideranca, comprometimento e

responsabilidades.

— O seu trabalho é tecnicamente interessante. (questao 03.c)

Trabalho tecnicamente interessante
70% - 66,67%
60% -
0% M Discordainteiramente
40% M Discorda parcialmente
30% bl MEo zabe
20% - 8 Concorda parcialmente
- L
10% Concordainteiramente
0,00% 000% 0,00%
0%

Grifico 10: Trabalho tecnicamente interessante. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

A pesquisa revela que 66,67% concordam inteiramente que o trabalho € tecnicamente

interessante; € 33,33% concordam parcialmente.

2z

Fica nitido que o trabalho ¢é bastante interessante, repercutindo no clima

organizacional de forma positiva.



— O seu trabalho é variado, ndo monétono. (questao 03.d)

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Trabalho diversificado

61,11%

5;56%

0,00% ﬁ 0,00%

M Discordainteiramente
M Discorda parcialmente
H NEo sabe

H Concorda parcialmente

M Concordainteiramente

Grifico 11: Trabalho diversificado. Fonte: pesquisa de campo, 2008.
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Dos entrevistados, 61,11% concordam parcialmente que o trabalho € variado, ou seja,

diversificado; 33,33% concordam inteiramente; e 5,56% discordam de forma parcial.

Mostrando que uma parcela reduzida dos entrevistados, acreditam que o trabalho

desempenhado por eles ndo € diversificado, podendo estar indicando fadiga humana,

repetitividade.

- O seu trabalho é desafiador. (questao 03.e)

100%
S0%
80%
T0%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

| s55E%

Trabalho desafiador

88,80%

__ 558%
0,00% 0,00%

M Discordainteiramente
M Discorda parcialmente
H NEo sabe

H Concorda parcialmente

M Concordainteiramente

Grifico 12: Trabalho desafiador. Fonte: pesquisa de campo, 2008.
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A pesquisa mostra que 88,89% dos entrevistados concordam inteiramente que o
trabalho € desafiador; 5,56% concordam parcialmente; e 5,56% discordam inteiramente.
Quanto mais desafiador o trabalho, maior as possibilidades de satisfacdo com a realizacdo
deste. Metas desafiadoras envolvem todo o corpo da organizagdo, cria vinculos, identidade e

fomenta a existéncia de uma cultura organizacional fundamentada na participacao.

— O seu trabalho o(a) deixa preocupado(a), mesmo quando longe de seu posto?

(questao 04)

Preocupacdo longe do posto de trabalho

60% -
50,00%

50% -
0% - H lamais

E Raramente
30% -

M Algumas vezes
20%% - H Frequentemente
10% - 5.56% 5.56% H Permanentemente

0,00%
0% -

Grafico 13: Preocupacio longe do posto de trabalho. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

A pesquisa revela que 50,00% dos entrevistados freqiientemente ficam preocupados
mesmo longe do posto de trabalho; 38,89% acham que algumas vezes; 5,56%

permanentemente; e 5,56% jamais.

De acordo com os individuos pesquisados, freqiientemente ficam preocupados com o
trabalho. Ou seja, os trabalhadores acreditam que o trabalho tem refletido de forma negativa
mesmo estando longe da empresa. Nao atentar para este aspecto, pode influenciar de forma
negativa a percepcao do clima organizacional, podendo ainda repercutir em insatisfa¢do, dado

que estes aspectos mantém uma relagcdo direta com os fatores higi€nicos.



— Como v€ a sua carga de trabalho? (questao 05)
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Grafico 14: Visdo quanto a carga de trabalho. Fonte: pesquisa de campo, 2008.
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A pesquisa demonstrou que 72,22% dos entrevistados afirmaram que a carga de

trabalho € adequada; 27,78 % afirmaram ser excessiva.

Todos os colaboradores trabalham 08:48horas por dia, com 01 (uma) hora de

almoco, e 44 horas por semana. Como o setor administrativo exige esforco mental freqiiente e

equilibrio psicolégico, talvez fosse 0 momento de a direcdo da empresa estudar uma forma de

talvez aumentar o horério de almoco ou reduzir a jornada, j4 o descanso psicolégico afeta

diretamente as relacdes de trabalho e produtividade, fator este que mantém relacdo direta com

a nao insatisfacdo no trabalho.



O seu trabalho interfere na sua vida familiar? (questao 06)
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Grifico 15: Interferéncia do trabalho na vida familiar. Fonte: pesquisa de campo, 2008.
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A pesquisa mostrou que 38,89% dos entrevistados acham que o trabalho nunca

interfere na vida familiar; 27,78% interfere de forma esporadica; e 33,33% acreditam que

ocasionalmente

tem interferido.

Percebe-se que os individuos, de forma geral, ttm uma vida familiar sem

interferéncias do trabalho. Este aspecto é positivo para o ambiente de trabalho a medida que

as pessoas que possuem uma maior estabilidade emocional, sdo mais socidveis e tolerantes as

frustragdes no trabalho.

— Sob o ponto de esforco fisico, como vé o seu trabalho? (questao 07)
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20%
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0%

Exigéncia de esforcgo fisico no trabalho

38,89%

H Muito exigente e
fatigante

H Quase pesado

& Mormal ou moderado

E Entre leve e moderado

E Leve

Grifico 16: Exigéncia de esforco fisico no trabalho. Fonte: pesquisa de campo, 2008.
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Quanto ao esforco fisico tem-se que 38,89% afirmaram que € normal ou moderado;
27,78% ¢ leve; 16,67% € muito exigente e fatigante; 11,11% entre leve e moderado; e 5,56%

€ quase pesado.

Isso é devido as atividades desempenhadas pelo setor pesquisado ser de certa forma
menos bragal, ou seja, sdo atividades que exigem esfor¢co mental. Mas, de certa forma, ha os
individuos que supervisionam o trabalho dos que o fazem de forma bracal, que o caso do setor

de Expedicao.

— Sob o angulo do esforco metal, como € o seu trabalho? (questao 08)

Exigéncia de esforgco mental no trabalho

60% — 55.56%

M Intenso e permanente
50%

40% H Intenso e ocasionalmente

o & Permanentemente e

moderado
20%

B Entre leve e moderado

10% 5,56%

b Leve

0%

Grifico 17: Exigéncia de esforco mental no trabalho. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Com relacdo a exigéncia do esforco mental no trabalho, a pesquisa revela que 55,56%

dos entrevistados acreditam que € intenso e permanente; 22,22% acham que € intenso

ocasionalmente; 16,67 % entre leve e moderado; e 5,56% acreditam ser leve.

Percebe-se que a maioria acredita que o esforco mental é enérgico, ou seja, € intenso.
Constatou-se que apenas 5,56% acreditam ser leve, talvez por assumirem cargos mais

voltados para assistentes/ auxiliares.



— O seu trabalho é estressante? (questao 09)
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Grafico 18: Estresse proporcionado pelo trabalho. Fonte: pesquisa de campo, 2008.
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A pesquisa revelou que 55,56 dos entrevistados acreditam que algumas vezes sim;

16,67% raramente; 16,67% na maioria das vezes; e 11,11% acreditam que ndo.

Percebe-se que os individuos, apesar de em graus distintos, lidam com o estresse e

rotinas cansativas, isto ocorre pela complexidade das tarefas e responsabilidades, além dos

prazos e metas a cumprir. Constatou-se que apenas 11,11 % nao lidam com este aspecto. O

estresse, conhecido como mal do século, é um aspecto bem presente ndo s nas organizacdes,

sendo importante que este no se apresente em grau prejudicial a sadde do trabalhador.

4.2.1.3 Indicador: As atribui¢des ligadas aos cargos

Este indicador visa avaliar as atribui¢cdes ligadas ao trabalho realizado pelos

colaboradores. Através deste indicador procura-se identificar o grau de satisfacdo do

empregado com as atividades que desempenha. Ou seja, o sentimento de importancia do seu

trabalho para o alcance dos objetivos da empresa.



— Julga que algumas de suas atribuicdes poderiam ser executados por

menos experientes ou menos qualificados? (questio 10)
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individuos
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Grifico 19: Possibilidade de as atribui¢des serem realizadas por individuos menos experientes. Fonte: pesquisa

de campo, 2008.

A pesquisa indica que 44,44 % dos entrevistados acham que das suas atribui¢cdes muito

poucas podem ser executadas por individuos menos experientes e qualificados; 27,78%

acreditam que algumas podem ser executadas; 22,22% acreditam que nenhuma das

atribuigdes; e 5,56% acham que muitas.

Mostra a disparidade existente entre podem executar € poucas podem ser

executas por individuos menos experientes, indicando que € necessdrio qualificacdo,

experiéncia, habilidades, aprendizado para assumir determinados cargos de chefia. Portanto,

existe uma competéncia minima para o desenvolvimento das atividades relacionadas com o

cargo.
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— Preferia assumir outras atribuicdes na empresa? (questao 11)

Preferéncia por assumir outras atribuicdes na
empresa

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

38,89%

M 5im, inguestionavelmente
M 5im, talvez
i Provavelmente ndo

H Certamente ndo

Grifico 20: Preferéncia por assumir outras atribui¢des na empresa. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

N

Os dados da pesquisa indicam que no referente a preferéncia em assumir outras
atribuicdes 38,89% afirmaram que provavelmente nao; 33,33% talvez sim; 22,22%

certamente nio; e 5,56% afirmaram que assumiriam.

4.2.1.4 Indicador: Relacionamento

O objetivo deste é verificar como os trabalhadores percebem o relacionamento
interpessoal existente entre os colegas de trabalho, além de constatar se hd um senso de

comprometimento entre as equipes de trabalho.

— Como caracteriza as suas relacdes com os colegas de trabalho? (questao 12)

Relagdo com os colegas de trabalho
20% - 66,67%
60% -
A==  Hostil
40% H Insatisfatoria
30% i Razodvel
20% & Cordial
10% H satisfataria
0,00% 0,00%
0%

Grifico 21: Relagdo com os colegas de trabalho. Fonte: pesquisa de campo, 2008.
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Quanto ao relacionamento existente com os demais colegas de trabalhos constatou-se
que 66,67% o classificam como satisfatorio; e 27,78% como cordial; e 5,56% como razodvel.
Para a grande maioria dos individuos entrevistados, o clima entre os colegas de trabalho é
considerado e entre satisfatério e cordial, o que possibilita um ambiente ideal para

desenvolvimento do trabalho.

— O que o (a) contraria no seu trabalho? (questdo 13)

Fatores que contrariam o empregado

45%
o 38 89% M N3o dispor de autonomia
proporcional as

35% - responsabilidades

B M&o ter claramente definidas as
30% responsabilidades
25% 4

i Mo conhecer as possibilidades
20% de promocdo
15% ;

11.11% 1}11% H Carecer de melhor gualificacdo

10%
5%

M Desconheceroque se espera
0% - pelaa atuacdo profizsional

Grifico 22: Fatores que contrariam o emprego. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Com relag@o a oposi¢do no trabalho, a pesquisa mostra que 38,89% dos entrevistados
acreditam que ndo dispor de autonomia proporcional as responsabilidades os contrariam no
trabalho; 27,78% ndo conhecer as possibilidades de promocdo; e 11,11% ndo ter claramente
definidas as responsabilidades, necessitar de melhor qualificacdo e desconhecer o que se

espera pela atuagao profissional.

Infere-se que a maioria dos colaboradores ndo possui autonomia suficiente pelo fato de
a uma das caracteristicas da alta administracdo € ser centralizadora. E os outros pontos
abordados e equivalentes é conseqiiéncia de auséncia de um plano de cargos e saldrios. Pelo
qual, segundo informacdes do setor de RH da empresa, foi informado que estd em fase inicial

e que posteriormente serd implantado.
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4.2.1.5 Indicador: Ambiente fisico seguro e saudavel

O objetivo principal deste indicador é verificar o grau de seguranca que o empregado
percebe em seu ambiente de trabalho. Avalia condi¢des do ambiente de trabalho, que
necessita ser sauddvel para preservar a integridade fisica e ambiental dos colaboradores.

Envolve aspectos fisicos como: limpeza, temperatura, ruidos, ventilacdo, espaco, iluminacao.

— Como € o seu ambiente fisico de trabalho (limpeza, temperatura, ruidos,

ventilagdo, espago, iluminacao)? (questdo 14)

Condicdes do ambiente fisico de trabalho
120% -
0,00% 0,00%
22 229 6,67%
BO% - 12,06%
| 5228 H Totalmente inadequado
I |
i .22,22‘# 2,22 ':;11,11 %lﬁ,ﬁ??i 5,56%| i Parcialmente inadequado
| Ocasionalmente inadequado
55,56%
i | | 53%_ 27.78% 27.78% 33,33% i Adequado
38,89% : H Confortavel
20%
0% -
Limpeza Temperatura Ruidos Ventilacdo Espaco lluminacdo

Grifico 23: Condigdes do ambiente fisico de trabalho. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Quanto a limpeza no ambiente de trabalho, 38,89% acreditam que é adequado; 22,22%
acreditam ocasionalmente inadequado; 22,22% dizem que parcialmente inadequado; enquanto
que 16,67% dizem que € confortavel. Essa questao estd no patamar mediano, onde devera ser

melhorado.

Quanto ao fator temperatura, 33,33% dizem que ocasionalmente inadequado; 22,22%
dizem que parcialmente inadequado; 22,22% totalmente inadequado; 16,67% dizem ser
confortavel; e 5,56% adequado. Isso se deve ao fato de ser um local com poucas janelas, com
poucos ar condicionados e ventiladores. E importante considera-la como fator que influencia
diretamente no conforto, na produtividade e até mesmo a satide dos profissionais no ambiente

de trabalho.

Quanto ao fator ruidos, 33,33% acham ser inadequado; 27,78% ocasionalmente

inadequado; 22,22% adequado; 11,11% parcialmente inadequado; e 5,56% confortavel. Deve-
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se ao fato de que, o setor estudado, fica muito préoximo do setor produtivo, causando assim,
bastantes ruidos devidos as maquinas e equipamentos utilizados. Isso negativo, jd que o setor

necessita de concentracio para desempenhar suas atribuicoes.

Quanto a ventilacdo, 27,78% acham totalmente inadequadas; 27,78 % ocasionalmente
inadequada; 16,67% parcialmente inadequada; 16,67% confortavel; e 11,11% acham
adequadas. Em termos gerais, pode-se dizer que a ventilagdo do ambiente € vista de maneira
negativa, sendo que a insatisfacdo é decorrente da existéncia de poucas janelas o que tornam o

ambiente abafado.

Quanto ao espago, 33,33% acham adequados; 27,78% confortdvel; 22,22%
parcialmente inadequado; 11,11% totalmente inadequado; e 5,56% ocasionalmente
inadequado. Esse fato é visto de forma positiva, e para a minoria insatisfeita poderia ser

solucionado mudando o layout dos mdveis e utensilios do setor estudado.

Quanto ao fator iluminagdo, 55,56% acham que é adequada; 22,22% confortavel,
16,67% parcialmente inadequado; e 5,56% ocasionalmente inadequado. A iluminacdo é
entendida pelos entrevistados de maneira favordvel, isso é um ponto positivo, dada sua

importancia no rendimento das pessoas.

Todos os fatores aqui apresentados influem diretamente no nivel de insatisfagdo ou
ndo insatisfacdo no ambiente de trabalho. Sao os fatores higiénicos que quando presentes
geram ndo insatisfacdo, mas no caso da empresa em estudo todos os fatores apresentaram
variacdo no que diz respeito a inadequacdo parcial ou total. Portanto, nestes aspectos, a
empresa precisa reavaliar as condicdes ambientais no trabalho, com vistas a evitar perdas na

produtividade e em desmotivagao.
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4.2.1.6 Indicador: Possibilidade carreira

— Como vocé avalia o seu futuro profissional na empresa? (questdo 15)

Perspectivas sobre o futuro profissional na

empresa
45%
38,89%
40%
35%
30% M Pecsimista
25% H Duvidozo

20%
15%
10%
5%
0%

M Ezperangoso
M Otimista

M Otimista e Seguro

Grafico 24: Perspectivas sobre o futuro profissional na empresa. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Os dados obtidos mostram que 38,89 tem esperanca com relacao ao futuro profissional
na empresa; 27,78 % estao otimistas; 16,67% estao otimistas e seguro; e que 16,67% possuem

duvidas.

O que se percebe é que os empregados estdo confiantes e otimistas com relacdo ao
futuro profissional na empresa. Segundo a analista de RH a empresa oferece chance de
promogdo, mas para isso sdo observadas caracteristicas no individuo como responsabilidade,
comprometimento, competéncia, produtividade. E importante mencionar ainda que, para
considerdvel nimero os trabalhadores, valorizagdo profissional € entendida muitas vezes
como promoc¢do; nao necessariamente promocdo de cargo, mas principalmente promog¢ao que

culmine em aumento salarial.
4.2.2 Critério II — Objetivos pessoais

Este critério objetiva analisar a percepcao dos empregados quanto a valorizacao de seu
potencial, a oportunidade de aplicar seus conhecimentos e aptiddes profissionais, além da

possibilidade de avaliar e ser avaliado sobre o trabalho desenvolvido pelo mesmo.
4.2.2.1 Indicador: Planejamento pessoal

Envolvem aspectos como construir carreira, ganhar mais dinheiro, assim como
autonomia, capacidades pessoais, trabalhar com colegas amistosos, enfrentar desafios, ser

valorizado e reconhecido, e alcan¢ar uma aposentadoria digna.
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- Quais dos objetivos tém importancia para vocé (fazer carreira, ganhar mais dinheiro, ter
maior autonomia no trabalho, trabalhar com colegas amistosos, utilizar a0 méximo as
capacidades pessoais, enfrentar desafios, ser valorizado e reconhecido, alcancar uma

aposentadoria digna)? (questao 01)

Importancia dos objetivos pessoais
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Grafico 25: Importancia dos objetivos pessoais. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Quanto a fazer carreira, 38,89% dos entrevistados afirmaram que consideram muito
alta a importancia dada a esse aspecto; 27,78 % afirmaram ser alta; 22,22% moderada; 11,11%
pequena. A grande maioria afirma que considera de alta relevancia a possibilidade de

ascensao profissional dentro da empresa

Quanto a ganhar mais dinheiro, 44,44% dos entrevistados afirmaram que consideram
altas; 27,78% moderada; 16,67% muito alta; e 11,11% pequena. A maioria afirma que

considera importante ganhar mais dinheiro na empresa em que trabalha.

Quanto a ter mais autonomia no trabalho, 50% dos entrevistados afirmaram que
consideram alta, 27,78% moderada; 16,67 % muito alta; e 5,56% pequena. Isso mostra que se

o empregado sente-se seguro e preparado para executar e decidir a respeito de sua atividade.

Quanto a trabalhar com colegas amistosos, 33,33% dos entrevistados afirmaram que
consideram muito alta, 27,78% alta; 22,22% moderada; e 16,67% pequena. Os resultados

mostram que ha contribui¢@o positiva em trabalhar com um bom relacionamento interpessoal.

Quanto a utilizacdo ao maximo de capacidades pessoais, 50% dos entrevistados
afirmaram que consideram altas; 33,33% moderada; 16,67% muito alta. Fica clara a

necessidade de buscar cada vez mais as capacidades pessoais e seu desenvolvimento.
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Quanto a enfrentar desafios, 44,44% dos entrevistados afirmaram que consideram alta

a importéancia dada a esse aspecto; 27,78% muito alta; 27,78% moderada.

Quanto a ser valorizado e reconhecido, 55,56% dos entrevistados afirmaram que
consideram de bastante alta importancia; 16,67% alta; 11,11% moderada; 11,11% pequena; e

5,56% nenhuma.

Quanto a alcancar uma aposentadoria digna, 50% dos entrevistados afirmaram que

consideram de alta importincia; 27,78 % alta; 11,11% moderada; e 11,11% pequena.

Com relagdo aos objetivos almejados pelos entrevistados a grande maioria mantém
alto ou muito alto o nivel de atingi-los, o mais importante, mantém a esperanca e confianca de
atingi-los na organiza¢do em que trabalham.

4.2.3 Critério III - Treinamento e aperfeicoamento profissional
4.2.3.1 Indicador: Crescimento profissional

O objetivo deste indicador € verificar se os empregados percebem que a empresa

possibilita o crescimento profissional e individual através de plano de capacitacio.

— Durante os dltimos dozes meses, participou de quantas horas de qualificacdo

profissional? (questao 01)

Periodo recente de qualificagdo profissional
(em horas)
B0%
50,00%
50% -
el B Nenhuma
338 horas
30% -
22,22% 22,22% W9315 horas
20% -
B 163 30 horas
10% 756% B mais de 30 horas
0% - —

Grafico 26: Periodo recente de qualificagdo profissional. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Os dados da pesquisa sobre este indicador revelam que, 50% ndo participaram de
nenhuma qualificacio nos dltimos dozes meses; 22,22% entre 3 a 8 horas; 22,22% entre 9 a

15 horas; e apenas 5,56% mais de 30 horas.
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De acordo com os dados obtidos, percebe-se a necessidade de investimentos em
treinamentos, de maneira que estes sejam mais rotineiros e frequentes. Porém, quando os
treinamentos ocorrem sdo especificamente destinados a cargos de maior necessidade de
especializacdo, podendo justificar o resultado apresentado no grafico. A organizacdo que
objetiva ser cada vez mais competitiva e inovadora deve incentivar seus colaboradores a
buscar um melhor aperfeicoamento, em todos os niveis de trabalho, através de um programa
de incentivo a educacdo, por exemplo. E necessdrio buscar atualizacdo em novas técnicas,

modelos, novidades que possam manter a competitividade da organizacao.

— Considerando o conteddo dos cursos de qualificacdo, a duracdo dele foi: (questdo
02).

Duragdo dos cursos realizados

50%
45% —
40% -
35%
30%
25% -
20%
15%
10%
5%
0%

44 44%

H Excessiva

H Longa demais
M Adequada

H |nsuficiente

M Mo participou
0,00% 0,00%

Grifico 27: Duragdo dos cursos realizados. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Com relacdo a duracdo de cursos de qualificacdo, 44,44% afirmaram que a carga

horaria foi adequada; 33,33 % nao participaram dos cursos; e 22,22 % insuficiente.
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— Com relacdo ao ultimo do qual participou, considerou-o: (questao 03).

Avaliagdo do dltimo treinamento realizado
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0,00%
ol it haiaid
L I | 33,33%
38,88% 44,44% I; 44.44% H Muito bom
60% | ST I Satisfatorio
33,33% ! Razodvel
208 | 1667% 16,67% 16,67% 16,67% B Deplorével
M MN3o participou
20% -
0% -
Qualidade do Relacionamento Exercicios Ambiente de Qualidade do
ensino instrutorfaluno ilustrativos aprendizagem material

Grafico 28: Avaliagdo do tltimo treinamento realizado. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Quanto ao aspecto qualidade no ensino, 38,89% afirmaram que foi satisfatério;

16,67% razoavel; 11,11% muito bom; e 33,33% nio participaram.

Quanto ao aspecto relacionamento instrutor/aluno, 44,44% afirmaram que foi

satisfatorio; 16,67% razoavel; 5,56 % muito bom; e 33,33% nao participaram.

Quanto ao aspecto de exercicios ilustrativos, 33,33% afirmaram que foi satisfatério;

33,33% razoavel; e 33,33% ndo participaram.

Quanto ao aspecto ambiente de aprendizagem, 44,4% afirmaram que foi satisfatorio;

16,67% razoavel; 5,56% muito bom; e 33,33% ndo participaram.

N

Quanto ao aspecto a qualidade do material, 27,78% afirmaram que foi satisfatdrio;

22,22% muito bom; 16,67% razoavel; e 33,33% nio participaram.

Geralmente, os cursos tem sido externos, e muitos ndo querem deixar sua vida pessoal
por algumas horas didrias para estarem se aperfeicoando. E justamente nesse ponto que o RH
da empresa, deverd estar conscientizando os colaboradores com relagdo ao crescimento,

aperfeicoamento, aprendizado que encontrard nos cursos de aperfeicoamento.



59

— Qual foi o seu grau pessoal da aprendizagem nesse tltimo curso? (questiao 04)
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Grifico 29: Grau de aprendizagem no tltimo curso. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Os dados obtidos mostram que 55,56% dos entrevistados afirmaram que o grau

pessoal de aprendizagem foi satisfatério no dltimo curso; 11,11% acima da experiéncia; e

33,33% ndo participaram.

— Como vé a indicag¢io dos candidatos aos cursos de qualificacdo? (questao 05)
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necessidades em funcdo dos
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Grifico 30: Selegdo dos candidatos aos cursos de qualificagdo. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Os dados obtidos mostram que, 33,33% dos entrevistados afirmaram que a indicagcdo

aos cursos de qualificacdo € resultado de levantamento das necessidades em fun¢do dos
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objetivos da empresa; 11,11% acreditam que a escolha deve-se ao fato de caréncia
profissional; 5,56% afirmaram ser em conseqiiéncia da insisténcia dos interessados; e 50%

desconhecem os critérios.
4.24 Critério IV — Supervisao e chefia

Este critério objetiva analisar a percep¢ao dos empregados quanto a valorizacio de seu
potencial, a oportunidade de aplicar seus conhecimentos e aptiddes profissionais, além da
possibilidade de avaliar e ser avaliado sobre o trabalho desenvolvido pelo mesmo. Envolvem
aspectos como afinidade para com seu superior imediato, assim como relacionamento,

responsabilidade, autonomia e seguranca para tomar decisdes durante a realizacdo de tarefas.

4.2.4.1 Indicador: Atuagdo superior imediato

Com este indicador procurou-se verificar a percep¢do do funciondrio no que se refere a
atuacdo do superior imediato com sua equipe de trabalho, comparada com a importancia de

clima organizacional favoravel a todos.

— Como qualifica a atuag@o de seu superior imediato? (questao 01)

Atuacdo do superior imediato

B0% — 55.56%

50%

40% # Com profunda reserva
H Fraca

30%
d satisfataria

A% H# Muito boa

10% M Excepcional

0%

Grafico 31: Atuacdo do superior imediato. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Os dados obtidos mostram que 55,56% dos entrevistados afirmaram que a atuagdo do
superior imediato € muito boa; 27,78% satisfatorias; 11,11% fraca; enquanto que 5,56%

acham excepcionais.

De acordo com os dados obtidos, conclui-se que a grande maioria dos entrevistados se
mostraram satisfeitos com atuacio do superior imediato. Verifica que empregado, quando tem

confianca e é comprometido com a empresa, obtém mais e melhores resultados, do que o
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funciondrio vigiado e mandado. A lideranca, dentro de uma visio moderna, estd sendo

buscada para liderar equipes de trabalhos.

— Como qualifica a atuacdo de seu superior imediato nos aspectos:
comunicabilidade, sensibilidade para problemas pessoais, reconhecimento dos
méritos dos subordinados, delegacdo de tarefas, capacidade inovar, planejamento
do trabalho de equipes, orientacdo técnica dada aos subordinados, exercicios de
lideranca, equilibrio emocional diante de conflitos, imparcialidade no tratamento

das pessoas. (questdo 02)

Avaliagdo do superiorimediato
120% -

0,00%

. | m - . - - i

27,78% | 2,96%

]

BO% - |’ 16,67% 27.78% 22,22%

22,22%

22,22% e

44,44%
38,39% o Excepcional
60% - | | |

& Muito boa
38,89%

66,67% 38,89% | Satisfatdria

j 55.56%
40% 4! i 38,89% i Fraca
116,673

66,67% 55,56% 55,56%
@ Deficiente

3333%

20% -

16,67%
5,56%

§ 11,11%
| 556%
5,56%
S 11,11%
: s . . l
g | . H | ||

Comunicagéo Sensibilidade Reconhecimento Delegaciode  Capacidade de Planejamento do  Orientacio Exerciciode Equilibrio Imparcialidade
paraproblemas dos méritos dos tarefas inovar trabalho de técnicaaos lideranga emaocional no tratamento
pessoais subordinados equipes subordinados diante de das pessoas

conflitos

Gréfico 32: Avaliacdo do superior imediato. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Quanto a comunica¢do, 38,89% dos entrevistados afirmaram ser muito boa; 33,33%

satisfatdria; 16,67% excepcional; 5,56% fraca; e 5,56% deficiente.

Quanto a sensibilidade para problemas pessoais, 66,67% afirmaram ser satisfatoria;
27,78% muito boa; 5,56% deficiente.

Quanto ao reconhecimento dos méritos dos subordinados, 44,44% afirmaram que sao

satisfatorias, 27,78 % deficiente; 16,67 % fraca; 11,11%excepcional.

Quanto a delegacdo de tarefas, 55,56% acham que sdo satisfatérias; 22,22% muito

boa; 11,11% excepcional; 5,56% fraca; e 5,56% deficiente.

Quanto a capacidade inovar, 38,89% acreditam que sdo satisfatérias; 22,22% muito

boa; 16,67% excepcional; 16,67 deficiente; e 5,56% fraca.

Quanto a planejamento do trabalho de equipes, 66,67% acham que sdo satisfatdrias;

11,11% excepcional; 11,11% deficiente; 5,56% muito boa; e 5,56% fraca.
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Quanto a orientacdo técnica dada aos subordinados, 55,56% acreditam que sdo

satisfatorias; 16,67% muito boa; 11,11% excepcional; 11,11% fraca; e 5,56% deficiente.

Quanto a exercicios de lideranca, 55,56% afirmaram que sdo satisfatdrias; 27,78%

muito boa; 5,56% excelentes; enquanto que apenas 11,11% afirmaram ser deficientes.

Quanto ao equilibrio emocional diante de conflitos, 38,89% afirmaram que sdo
satisfatorios, 22,22% muito bom; 11,11% excepcional; 11,11% fraco; enquanto que apenas

16,67% acham que sao deficientes.

Quanto a imparcialidade no tratamento das pessoas, 38,89% dos entrevistados
afirmaram que sdo satisfatérias; 22,22% muito boa; 16,67% fraca; 16,67% deficientes; e

5,56% excepcional.

De maneira geral, a avaliacdo com relacdo ao superior imediato foi satisfatéria, isso
pode ser devido ao contato que os lideres possuem com seus subordinados, dando

oportunidade de feedback, comunicacio. E esses aspectos podem gerar motivagao.

— Qual é a freqiiéncia de seus encontros com o superior imediato? (questao 03)

Frequéncia do contato com o superior imediato

00% - 83.33%

BO% 4

0%

60% — H Muito rara
50% E Mensal
40% & Quinzenal
iong H semanal
S H Diaria
A 0,00% 0,00%

0%

Grafico 33: Freqiiéncia do contato com o superior imediato. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Quanto a freqiiéncia de contato com o superior imediato, tem-se que 83,33%

afirmaram serem didrios; 11,11% semanal; enquanto que apenas 5,56% quinzenal.

De acordo com os dados obtidos, € possivel verificar que o contato é constante, e que é
necessario um maior planejamento de equipes de trabalho, gerando maior controle, um bom

relacionamento interpessoal e feedback.
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— Em que medida considera que seu superior imediato utiliza efetivamente as

potencialidades dos subordinados? (questiao 04)

Uso da potencialidade dos subordinados pelo

superior imediato
30% 44.44%
45% .
40%
35% H Menhum
30%
H Raro

25%
20% i Maoderado
15% H Frequente
10% S -

55 M Continuo

0%

Grifico 34: Uso da potencialidade dos subordinados pelo superior imediato. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Os dados obtidos mostram que 44,44 % afirmaram que seu superior imediato utiliza as
potencialidades de seus subordinados; 27,78% de forma moderada; 16,67% raramente;

11,11% de forma continua.

Essa andlise € vista de forma positiva, diante da andlise de clima organizacional, jd que
os colaboradores podem utilizar da melhor forma possivel sua capacidade em favor da

empresa, gerando maior produtividade com eficicia e satisfacdo dos colaboradores.
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— Qual € a grandeza da importincia que as relagdes entre o seu superior imediato e
os subordinados dele, inclusive vocé, tem sobre o aumento e a manutencdo de um

expressivo clima organizacional no ambiente normal do trabalho? (questdo 05)

Influéncia da relagdo superior/subordinado no clima
organizacional daempresa
BO%
72,22%
70%
60%
e M vital
M Importante
40%
& Razoavel
30%
H Peguena
20% E Nenhuma
10%
0%

Grifico 35: Influéncia da relagdo superior/subordinado no clima organizacional da empresa. Fonte: pesquisa de
campo, 2008.

Os dados obtidos mostram que 72,22% dos entrevistados acreditam que a influencia
da relacdo superior/ subordinado tem no clima organizacional da empresa; 11,11% razoavel;

5,56%vital; 5,56% pequena; e 5,56% nenhuma influencia.
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- E ficil, simples e aberta a possibilidade de exposicio de idéias, sugestdes,

opinides, mesmo divergentes, perante o seu superior imediato? (questdao 06)

Abertura do superiorimediato ao dialogo
355, - 33,33%

30%

% H Inexistente

20% E Em dias de bom humor

15% M Geralmente

10% H Frequente

il
5ag Sempre

0%

Grafico 36: Abertura do superior imediato ao didlogo. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Os dados obtidos mostram que 33,33% afirmaram que geralmente hd uma abertura ao
didlogo com o superior imediato; 27,78% frequentemente; 22,22% sempre; enquanto que

16,67% apenas em dias de bom humor do superior imediato.

Infere-se que os funciondrios sentem-se livre para contribuir com opinides, podendo
ainda incentivar um pouco mais esta pratica para que os individuos que o realizam raramente
ou as vezes sintam-se dispostos a contribuir mais. O setor de RH dispde de dois dias por
semana para atendimento direto com o funcionario, objetivando tirar possiveis duvidas,
receber sugestdes ou ouvir reclamacdes; E importante que sugestdes, criticas e opinides sejam
entendidas de forma benéfica, pois podem contribuir para a melhoria de processos, préticas e
rotinas. Além de contribuir para que os trabalhadores sintam-se importantes e integrados ao

contexto organizacional, influenciando ainda de forma positiva na satisfacdo dos mesmos.

4.2.5 Critério V — Retribuiciao e vantagens

Este critério procura constatar se o empregado percebe que sua empresa lhe oferece ou
nao possibilidade de ascensao profissional, além de verificar se o empregado sente-se seguro
e com certa estabilidade dentro da organizacdo, e se as vantagens sdo compativeis. Os
indicadores avaliados sdo: oportunidade de crescimento profissional e seguranga; vantagens e

beneficios; e possibilidade de carreira.
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4.2.5.1 Indicador: Oportunidade de crescimento e seguranca

Este indicador procura verificar a satisfacdo do trabalhador quando este comparado a

toda sua trajetéria na empresa.

Se fosse feito um balanco de sua trajetdria profissional em nossa Organizacao, desde o
dia de sua admiss@o até hoje e considerando tudo, como a evolug¢do da remuneracgio, carreira,

treinamento e desenvolvimento, status, etc., como definiria essa caminhada? (questdo 01)

Evolucdo da trajetoria profissional naempresa
00% 83.33%
BO0%
70%
0% - HE Totalmente frustrante
50% - M Dezencorajadora
40% i Mediocre
G = M satisfataria
20% e
M Altamente gratificante
10% - 5,56% 5,56% 5,56%
0,00% :
0%

Grafico 37: Evolugio da trajetdria profissional na empresa. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Quanto a trajetéria profissional na empresa, constatou-se que 83,33% dos
entrevistados acreditam que sdo satisfatérias, 5,56% acham altamente gratificantes; 5,56%

mediocre; 5,56% desencorajadora.

De acordo com os dados da pesquisa, a situacdo ligada a evolug¢do da trajetéria

profissional dos entrevistados ainda € boa, mesmo com 11,12% afirmaram ser insatisfatoria.
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4.2.5.2 Indicador: Vantagens e beneficios

Este indicador procura verificar a satisfacdo do trabalhador quando este compara sua

remuneracdo e beneficios com as tarefas que desenvolve.

- Considerando unicamente a sua experiéncia e a capacidade profissional, como identifica as

vantagens que lhe sdo concedidas pela nossa Organizagcio, em termos de saldrio e beneficios?

(questdo 02)
Avaliacdo de salario e beneficios
60% 55.56%
M Totalmente insatisfatoria
50% -
40% B Deveriam ser melhares
30% i 530 melhores em outras
organizacoes
20% -
H 530 compativeis
10%
M S0 excelentes
0%

Grafico 38: Avaliagdo de saldrios e beneficios. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Com relacdo 4s vantagens que sdo concedidas, 55,56% afirmaram que deveriam ser
melhores; 22,22% sao compativeis; 16,67% acreditam que sdo melhores em outras empresas;

e 5,56% sao excelentes.

De acordo com os individuos pesquisados, o saldrio recebido, se comparado com as
tarefas realizadas, esforcos despendidos e responsabilidades assumidas para o bom
desempenho das tarefas, deixa a desejar. Ou seja, os trabalhadores acreditam que nao recebem
uma remuneragdo adequada as suas tarefas. Ndo atentar para este aspecto pode influenciar de
forma negativa a manutencdo de um clima organizacional favordvel, podendo ainda gerar

insatisfacdo.
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— Comparando os deveres do seu trabalho na Organizacao e as vantagens de saldrio e
beneficios que tem recebido, considera que o equilibrio entre ambos trabalho x

vantagens, é: (questio 03).

Equilibrio entre trabalho e vantagens

3595 — 33 33%
30% H Totalmente falho
25% . !

M Instdvel e inseguro
20%
15% i Razoavel
10% HBom

5%
E pMelhor que em outras
organizacoes

0%

Grifico 39: Equilibrio entre trabalho e vantagens. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Com relacdo ao equilibrio entre o trabalho e as vantagens concedidas, 33,33% dos
entrevistados afirmaram que sdo instdveis e inseguros; 22,22% totalmente falho; 22,22%

razoavel; 16,67% positiva; e 5,56% sao melhores do que em outras organizagdes.
4.2.5.3 Indicador: Possibilidade carreira

Este indicador tem por objetivo verificar se existe possibilidade de ascensdo

profissional dentro da empresa.

— No setor onde trabalho, as chances de promoc¢do apresentam-se, como sendo:

(questdo 04).
Chances de promocgdo

60% 5556%

50% -

40% - H Totalmente nulas
H De remota possibilidade

30%
M Vigveis

200 H Promissoras

10% - M Muito promissoras

0,00% 0,00%
0%

Grifico 40: Chances de promogdo. Fonte: pesquisa de campo, 2008.
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Os dados da pesquisa sobre as chances de promog¢do mostram que, 55,56% dos

entrevistados acreditam ser vidvel; 33,33% de remota possibilidade; 11,11% totalmente nulas.

Percebe-se que estd visivelmente dividido em duas partes, com relacdo as chances de
promocao, podera ser devido a necessidade de alguns setores sofrerem expansio e outros nao.

E também pelo fato de ndo ocorrer sele¢do interna.

— Considera que na organizagdo as promogdes sdo conseguidas com imparcialidade?

(questdo 05)
Imparcialidade na escolha das promogoes
60%
50,00%
50% -
40%
E Muito raramente
30%
B Geralmente
0% - I Sim, sempre
10%
0%

Grifico 41: Imparcialidade na escolha das promogdes. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

A pesquisa sobre a imparcialidade na escolha das promocdes mostra que 50%
afirmaram que geralmente a promocao se dd de forma imparcial; ja 44,44% muito raramente;

e 5,56% acreditam que sim.



70

— Segundo sua visdo, qual dos fatores abaixo tem maior influencia sobre as chances

de uma promocgao, nesta Organiza¢ido? (questdo 06)

Fatores que influenciam promocgoes

B0%
72,22%
70% E Tornar-se um protegido do chefe
imediato
60%
HSorte
50%
M Ser mais antigo no setor
40%
ageg | M Ser obediente e disciplinado
20% i Trabalhar com diligéncia,
dedicacdoe esmero
10% — 5.56% —5.56% i :
H Ter mérito e potencial de
0% - desenvolvimento

Grafico 42: Fatores que influenciam promocdes. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Os dados da pesquisa sobre fatores que influenciam nas promogdes mostram que
72,22% afirmaram que deve possuir mérito e potencial de desenvolvimento, 11,11% ser
antigo no setor; 5,56% trabalhar com diligencia, dedicacido e esmero; 5,56% ser obediente e

disciplinado; e 5,56% tornar-se um protegido do chefe imediato.

4.2.6 Critério VI — Beneficios indiretos

Este critério procura verificar o nivel de satisfacdo dos empregados em relacdo ao
plano de beneficios indiretos da Organizacdo, comparando com outras organizacdes, € quanto

tem influenciado na bem estar e seguranca do funciondrio e sua familia.

4.2.6.1 Indicador: Beneficios extras salariais

Com este indicador procurou-se verificar a percep¢ao do funciondrio no que se refere
aos beneficios extras salariais oferecidos pela empresa, tais como: seguro de vida, assisténcia
médica, previdéncia privada, entre outros; comparada com o mercado onde a empresa estd

inserida, e seus reflexos na vida pessoal e familiar.
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— Como avalia os beneficios indiretos concedidos pela institui¢do? (questdo 01)

Avaliacdo dos beneficios indiretos concedidos pela organizacdo
120% -
0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

100% +

B0% -
H Muito bom

60% - U saticfatario
| Razoavel

40% - i Inadequado
H Desconhecido

20% -

0% -+
Segurode vida Plano de Atividade de Previdéncia Incentivo a pratica
assisténcia médica entretenimento privada esportiva

Grafico 43: Avaliagdo dos beneficios indiretos concedidos pela institui¢do. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

De acordo com a pesquisa realizada com relagdo aos beneficios indiretos concedidos
pela Organizacdo, foi undnime em relagdo a todos os aspectos abordados: seguro de vida,
plano de assisténcia médica, atividade de entretenimento, previdéncia privada e o incentivo a

prética esportiva, foi constado que 100% dos entrevistados desconhecem tais beneficios.

Neste caso, verifica-se que os empregados do setor administrativo ndo possuem um
plano de beneficios extra, mas ao indagar 4 analista de RH, obteve-se que a empresa nao
oferece plano de saide ou plano odontolégico, entre outros; sendo esses metas a serem
conseguidas pela area de RH junto a Direcdo. Entre os beneficios auferidos encontra-se vale-

transporte e vale alimentacao.
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— E comparado com outras organiza¢des do mesmo porte, ramo e regido geografica,

o plano de beneficios indiretos da empresa é: (questao 02).

Q0%
BO%
0%
0%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Plano de beneficios indiretos emrelagdoa

77,78%

outras empresas

0,00% 0,00%

M Muito inferior
H Comparaveis
W Superior

M Puito superior

Grifico 44: Plano de beneficios indiretos em relacdo a outras empresas. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Os dados da pesquisa mostram que, 77,78% dos entrevistados afirmaram que o plano

de beneficios indiretos em relacdo a outras empresas é muito inferior; e 22,22% sio

comparaveis.

— Em que proporc¢io, o plano de beneficios indiretos existentes na organizacao, influi

sobre a satisfacdo do bem-estar e a seguranca do funcionario e de sua familia?

(questdo 03)

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

T0%

Influéncia do plano de beneficios indiretos
sobre satisfacdo, bem-estar e segurancado

61,11%

funciondrio/familia

0,00% 0,00%

H Menos que 10%
H Entre 20% e 40%
i Entre 50% e 70%
H Entre 80% e 90%

M Acimade 90%

Grafico 45:

Influéncia do plano de beneficios indiretos sobre satisfacéio, bem estar e seguranga do

funciondrio/familia. Fonte: pesquisa de campo, 2008.
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Os dados da pesquisa mostram que, 61,11% dos entrevistados afirmaram que o plano
de beneficios indiretos atinge menos de 10% na sua satisfacdo, bem-estar e seguranca da

familia; 22,22% entre 50% e 70%:; e 16,67 % entre 20% e 40%.

4.2.7 Critério VII — A nossa Organizacio

N

Este critério objetiva analisar a opinido dos empregados quanto a satisfacdo em

trabalhar na Organizacdo estudada, de forma geral, avaliando vérios aspectos.

Grau de satisfagdo emtrabalhar na organizacdo

0%

61,11%
B0%
i H Indiferente
40% E Ténue
30% ki Moderado
0% H Grande
[~ ]

10% Intenso

0%

Grafico 46: Grau de satisfagdo em trabalhar na organizagdo. Fonte: pesquisa de campo, 2008.

Com relacdo ao grau de satisfacdo em trabalhar na Organizagdo, a pesquisa revelou
que 61,11% dos entrevistados afirmaram que seu grau de satisfacdo € moderado, 33,33% ¢

grande; e 5,56% se mostraram indiferente diante do fato.

A pesquisa demonstrou neste questionamento ponto positivo, ji que apesar das
dificuldades e insatisfacdes decorrentes de outros elementos, os entrevistados ainda possuem

um grau de satisfacdo em trabalhar na Organizacio.



CAPITULO 5
Consideracoes Finais
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A administracdo de Gestdo de Pessoas tem papel de fundamental importincia nos
negdcios, constituindo-se no préprio elo entre o funciondrio e a empresa, objetivando ainda a
conciliacdo dos interesses antes entendidos como antagdnicos dos individuos e das
organizacdes. Ndo se pode afirmar seguramente que funciondrios satisfeitos “sdo a chave pra
0 sucesso, 0 €xito ou a viabilidade das empresas”, pois € indispensdvel que as demais dreas
funcionais, como marketing, financas, producdo, sistemas de informagdo também estejam
interligados. No entanto, colaboradores satisfeitos e comprometidos estdo mais dispostos para

colaborar e proporcionar a empresa o alcance dos seus objetivos de forma eficiente e eficaz.

O Clima Organizacional visa integrar o colaborador ao ambiente em que desenvolve o
seu trabalho, proporcionando uma maior participag¢do por parte dos funciondrios, criando um
ambiente de integracdo com colegas de trabalho e superiores. Ela se preocupa principalmente
com dois aspectos importantes que é o bem-estar do trabalhador e com eficicia

organizacional.

Como intuito minimizar conflitos entre as necessidades dos individuos e os objetivos
da organizagdo, pois através do levantamento das opinides e aspiracdes individuais, com
relacdo a organizagdo, o gestor pode conhecer e entender melhor o comportamento dos
individuos dentro das organizacdes, podendo assim, propor medidas de modo que a
organizacio possa alcancar seus objetivos atendendo as expectativas dos colaboradores, sendo

esta, um poderoso instrumento de diagndstico da satisfacdo e motivagao dos colaboradores.

Espera-se que esta pesquisa possa contribuir para o desenvolvimento de novas préticas

de RH, particularmente relacionada ao Clima Organizacional.

Sabe-se, no entanto, que nem todos os problemas acerca de produtividade das
empresas, € que nem todo tipo de insatisfagdo por parte dos colaboradores pode ser
solucionado pelas ferramentas de Andlise do Clima Organizacional. Todavia, sua aplicagdo
conduz a melhores desempenhos ao mesmo tempo em que evita maiores desperdicios,

trazendo como conseqii€ncia a reducdo de custos operacionais.

Optou-se, nesta pesquisa, por usar o modelo de Leszek Celinski (1994), por apresentar
questdes elementares a realizacdo do trabalho, dando énfase as condicdes fisicas, aspectos
relacionados a seguranca no trabalho, chance de crescimento e desenvolvimento, retribuicdes

e vantagens, juntamente com beneficios indiretos, etc.

Com os dados obtidos com os colaboradores do setor estudado pode-se tracar um

perfil, assim como constatar como se encontra o Clima Organizacional a partir da percep¢ao
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dos mesmos, tendo por base os critérios e indicadores propostos pelo modelo de Celinski
(1994). Sendo, portanto a problemdtica que consistia em ver como se apresenta o Clima

Organizacional dos colaboradores do setor estudado solucionada.

Ao colocar em prdtica os conhecimentos sobre o tema Clima Organizacional,
empresas percebem a maximizacao dos beneficios para a organizacio, assim como também na
vida de seus colaboradores. Tais beneficios sdo: reducdo do absenteismo e rotatividade,
aumento da produtividade, reducdo da fadiga, satisfacdo no trabalho, melhorias na saide e

seguranca do trabalho.

Como intuito minimizar conflitos entre as necessidades dos individuos e os objetivos
da organizagdo, pois através do levantamento das opinides e aspiracdes individuais, com
relacdo a organizagdo, o gestor pode conhecer e entender melhor o comportamento dos
individuos dentro das organizacdes, podendo assim, propor medidas de modo que a
organizacdo possa alcancar seus objetivos atendendo as expectativas dos colaboradores, sendo

esta, um poderoso instrumento de diagndstico da satisfacdo e motivag¢ao dos colaboradores.

No referente ao critério Vida profissional, constatou-se que a maioria dos
funciondrios encontra-se de forma geral satisfeitos. O indicador trabalho agradavel, as
caracteristicas do trabalho, e relacionamento apresenta-se de forma positiva. Por outro lado,
suas expectativas quanto ao indicador de ambiente fisico seguro e sauddvel ndo sdo atendidas.
Um considerdvel niimero de entrevistados diz que alguns elementos presentes no ambiente de
trabalho prejudicam sua satide e que elementos como ventilacdo, limpeza, ruidos merecem

atencdo por parte da empresa.

Quanto ao critério Objetivos pessoais, o indicador Planejamento pessoal mostra-se de

forma positiva, ou seja, os colaboradores acreditam na valorizag¢do de seu potencial.

Quanto ao critério Treinamento e aperfeicoamento profissional mostra que a
empresa investe muito pouco em treinamentos. E importante mencionar que ao investir em
treinamento ou ao estimular educag@o formal dos colaboradores, a empresa cria oportunidade
para se autobeneficiar, j4 que estes aplicardo os proprios conhecimentos obtidos na

organizagdo em que atuam.

No referente ao critério Supervisao e chefia apresenta-se de forma positiva, com uma
atuacdo do superior imediato satisfatéria, em vdrios aspectos, tais como: comunicagdo,

reconhecimento, delegacdo de tarefas, lideranca entre outros. E quanto a influencia da relacdo
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superior/ subordinado no clima organizacional mostra-se de forma bastante importante para os

colaboradores entrevistados.

Quanto ao critério Retribuicdo e vantagens, o indicador Vantagens e beneficios
mostra-se de forma negativa, ou seja, os colaboradores acreditam que ndo recebem uma
remuneracio adequada as suas tarefas e responsabilidade. E importante se atentar para este
aspecto, pois poderd gerar um clima organizacional negativo. J4 os indicadores de
oportunidade de crescimento e promog¢des mostra-se 0 como algo a ser trabalhado pela

empresa, pois foi constatado que os entrevistados ndo o visualizam claramente.

Com relagio ao critério Beneficios indiretos, o indicador Beneficios extras salariais
constatou-se que a maioria dos funciondrios encontra-se insatisfeito, tendo assim suas
expectativas ndo atendidas. Em compara¢do com outras empresas de mesmo porte, com
relacio ao mesmo aspecto, os colaboradores acreditam que sdo inferiores. Essa forma,

atingindo diretamente o Clima organizacional da empresa.

Com relacdo ao critério A Organizacao apresenta-se de forma geral positiva,
mostrando que apesar das dificuldades e insatisfacdes decorrentes de outros elementos, os

entrevistados ainda possuem um grau de satisfacdo em trabalhar na empresa estudada.

Diante dos resultados obtidos na pesquisa realizada no setor administrativo da empresa
estudada, verifica-se que existe um conjunto de intervengdes que podem ser aplicadas junto a
organizacdo e seus colaboradores, que poderdo reduzir as dificuldades existentes, € que, por

sua vez, proporcionaram uma mudanga no Clima Organizacional, sendo assim sugere-se:
- Reavaliar as condicdes de trabalho na empresa;

- Desenvolver um método de avaliacdo de desempenho que reconheca e valorize os acertos

dos funciondrios de forma clara;

- Elaborar projetos de premiacdo que incentivem os colaboradores mais eficientes e
dindmicos;

- Estudar a possibilidade de promover beneficios extra-salariais, como assisténcia médica,

assisténcia odontoldgica e previdéncia privada;

- Promover e possibilitar treinamento referente as atividades desenvolvidas pelos

profissionais, considerando o gasto com a capacitagdo como investimento;

- Estimular e incentivar de forma mais clara a educag@o formal dos colaboradores;
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- Reestruturar o ambiente fisico; investindo em salas com ventilacdo, temperatura e

iluminacdo adequadas;

- Realizar pesquisas salariais junto as empresas da drea e, divulgar os resultados obtidos
resultados nos quadros de avisos e refeitorios para confrontar com as idéias dos funciondrios

da referida organizacao;

- Investir em capacita¢do interna e externa; oferecendo incentivos financeiros para custear
cursos de pds-graduacdes, de aperfeicoamento, participagdo em eventos e feiras relacionadas

a drea de atuagdo.

Os elementos levantados mostram pontos que precisam ser trabalhados para melhorar
a situagdo de trabalho no setor estudado, e pontos que sdo visualizados de forma positiva
pelos trabalhadores. Conforme a resposta dos colaboradores é importante a melhoria das
compensacgdes, dos beneficios, da autonomia, das chances de progresso profissional e de
maior investimento em treinamento e aperfeicoamento. Constatou-se, ainda, que mesmo
insatisfeitos com alguns indicadores os funciondrios dizem gostar do trabalho que realizam;
afirmam que as relagdes interpessoais sdo muito boas, que possuem respeito e orgulho pela
organizacdo. Com tudo isto, conclui-se que mesmo a organizacdo ndo atendendo
satisfatoriamente a alguns indicadores, os colaboradores do setor estudado se sentem
realizados no trabalho. Portanto, o clima organizacional da Inddstria Méveis Aiam Comércio
Ltda, segundo a percepcdo dos colaboradores do setor administrativo, de forma geral, é

positivo.
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Questionario sobre Clima Organizacional
Prezado Entrevistado (a):

Este questiondrio tem o objetivo de levantar dados e informagdes para uma pesquisa
académica. E dever do pesquisador, guardar o anonimato dos pesquisados, dada a natureza da

pesquisa realizada.

1. Perfil do Entrevistado:
1- Sexo

() Masculino

() Feminino

2- Faixa Etaria

() Até 21 anos;

() Entre 22 e 28 anos;
() Entre 29 e 34 anos;
() Entre 35 e 40 anos;
() Entre 41 e 50 anos.

3- Estado Civil

() Solteiro

() Divorciado
()Casado

() Vidvo

4- Grau de Escolaridade

() Ensino Fundamental Completo;
() Ensino Médio Incompleto;

() Ensino Médio Completo;

() Ensino Superior Incompleto;

() Ensino Superior Completo.
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5- Ha quanto tempo trabalha na Empresa?

() Menos de 1 ano
()De 1 a2 anos
() Mais de 2 anos

2. Questoes indicativas de Clima Organizacional

I — Vida profissional

1 — Em que medida lhe agrada o trabalho que faz?

a) Nao me agrada

b) Agrada muito pouco
¢) Agrada medianamente
d) Geralmente agrada

e) E muito gratificante

2 — Recomendaria a um amigo o trabalho que vocé realiza aqui?

a) Nao
b) Nao sei
¢) Sim

d) Sim, muitissimo.

3 — Caracteriza o trabalho que faz, dando uma resposta em cada uma das alternativas

marcando na coluna correspondente: DI: discordo inteiramente, DP: discordo em parte, NS:

nao sei responder, CP: concordo em parte, CI: concordo inteiramente.

a) O seu trabalho exige uma notdvel responsabilidade pessoal DIDP NS CP CI
b) Seu trabalho exige somente o uso de habilidades intelectuais. DI DP NS CP CI
¢) O seu trabalho € tecnicamente interessante. DIDP NS CP CI
d) O seu trabalho é variado, nio monétono. DI DP NS CP CI
e) O seu trabalho é desafiador. DIDP NS CP CI



4 — O seu trabalho o(a) deixa preocupado(a), mesmo quando longe de seu posto?

a) Jamais

b) Raramente

c) Algumas vezes
d) Frequentemente

e) Permanentemente

5 — Como v€ a sua carga de trabalho?

a) Poderia se maior
b) Adequada
¢) Excessiva

d) Leve

6 — O seu trabalho interfere em sua vida familiar?

a) Nunca

b) Esporadicamente
¢) Ocasionalmente
d) Continuamente

e) Ininterruptamente

7 — Sob o ponto de esforgo fisico, como vé o seu trabalho?

a) Muito exigente e fatigante
b) Quase pesado

¢) Normal ou moderado

d) Entre leve e moderado

e) Leve

8 — Sob o angulo do esforco mental, como € o seu trabalho?

a) Exige um esfor¢co mental intenso e permanente
b) Intenso ocasionalmente

¢) Permanentemente moderado

d) Entre leve e moderado

e) Leve
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9 — O seu trabalho € estressante?

a) Nao

b) Raramente

c) Algumas vezes

d) Na maioria das vezes

e) Quase sempre

10 — Julga que algumas de suas atribui¢des poderiam ser executadas por individuos

menos experientes ou menos qualificados?

a) Sim, muitas.
b) Sim, algumas.
¢) Sim, muito poucas.

d) Nenhuma das minhas atribui¢des

11 — Preferia assumir outras atribui¢cdes na empresa?

a) Sim, inquestionavelmente.
b) Sim, talvez.
¢) Provavelmente,

d) Certamente nao

12 — Como caracteriza as suas relacdes como os colegas de trabalho?

a) Hostis

b) Insatisfatdrias
¢) Razoaveis
d) Cordiais

e) Satisfatorias
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13 — O que o contraria no seu trabalho?

a) Nao dispor de autonomia proporcional as minhas responsabilidades
b) Naio ter claramente definidas as minhas responsabilidades

¢) Nao saber quais s@o as minhas possibilidades de promocao

e) Carecer de melhor qualificacdo

f) Desconhecer o que se espera da minha atuacdo profissional

14 — Como € o seu ambiente fisico de trabalho? Assinale uma resposta em cada linha
abaixo, 5: confortdvel, 4: adequado, 3: ocasionalmente inadequado, 2: parcialmente

inadequado, 1: totalmente inadequado.

a) Limpeza

b) Temperatura
¢) Ruidos

d) Ventilagdo
e) Espaco
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f) Tuminagdo

15 — Como vocg avalia o seu futuro profissional na empresa?

a) Com pessimismo

b) Com ddvidas

¢) Com esperanga

d) Com certo otimismo

e) Com otimismo e seguranga
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II — Objetivos pessoais

1 — Quais dos objetivos pessoais tem importancia para vocé? (Assinale em cada linha

abaixo 5: muito alta, 4: alta, 3: moderada, 2: pequena, 1: nenhuma).

a) Fazer carreira

b) Ganhar mais dinheiro

¢) Ter maior autonomia no trabalho

d) Trabalhar com colegas amistosos

e) Utilizar ao maximo as capacidades pessoais
f) Enfrentar desafios

g) Ser valorizado e reconhecido
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h) Alcangar uma aposentadoria digna

IIT — Treinamento e aperfeicoamento profissional

1 — Durante os ultimos doze meses, participou de quantas horas de qualificacio

profissional?

a) Nenhuma

b) 3 a8 horas

¢) 9al5 horas

d) 16 a 30 horas

e) Mais de 30 horas

2 — Considerando o contetido dos cursos de qualificacdo, a duracdo deles foi:

a) Excessiva
b) Um pouco longa demais
¢) Adequada
d) Insuficiente

e) Naio participei deles
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3 — Com relag@o ao ultimo do qual participou, considerou-o: (responda uma coluna por
linha: 5: ndo participei de nenhum até hoje; 4: deplordvel; 3: razodvel; 2: satisfatério e 1:

muito bom).

a) Qualidade de ensino
b) Relacionamento instrutor/aluno
¢) Exercicios ilustrativos

d) Ambiente de aprendizagem

L L L D D
>~ B~ B~ B~ B
W W W W W
N NN
e

e) Qualidade do material instrucional

4 — Qual foi o seu grau pessoal da aprendizagem nesse Gltimo curso?

a) Nao participei de nenhum até hoje
b) Insuficiente, quase nenhum.

¢) Pequeno

d) Satisfatério

e) Acima de minha experiéncia

5 — Como v€ a indica¢do dos candidatos aos cursos de qualifica¢do?

a) Nao conheco os critérios
b) Como apadrinhamento praticado pelos chefes
¢) Como uma conseqii€ncia da insisténcia dos candidatos auto-interessados

d) Como uma escolha dos chefes em fun¢@o de uma caréncia profissional dos seus
subordinados

e) Como resultado de um levantamento analitico das necessidades de qualifica¢do
em funcdo dos objetivos organizacionais.

IV — Supervisio e chefia

1 — Como qualifica a atuag@o de seu superior imediato?

a) Com profunda reserva
b) Fraca

¢) Satisfatoria

d) Muito boa

e) Excepcional
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2 — Como qualifica a atuag@o de seu superior imediato nos aspectos abaixo (uma

resposta por linha: 5: deficiente; 4: fraca; 3: satisfatdria; 2: muito boa e 1: excepcional).

a) Comunicabilidade 54321
b) Sensibilidade para problemas pessoais 54321
¢) Reconhecimento dos méritos dos subordinados 54321
d) Delegacgao de tarefas 54321
e) Capacidade de inovar 54321
f) Planejamento do trabalho de equipes 54321
g) Orientacdo técnica dada aos subordinados 54321
h) Exercicios de liderancga ¢ 54321
i) Equilibrio emocional diante de conflitos 54321
j) Imparcialidade no tratamento das pessoas 54321

3 — Qual € a freqiiéncia de seus encontros com o superior imediato?

a) Muito rara

b) Em média mensal

¢) Em média quinzenal
d) Em média semanal

e) Diaria

4 — Em que medida considera que seu superior imediato utiliza efetivamente as

potencialidades dos subordinados?

a) Nenhuma
b) Raramente
¢) Moderadamente
d) Freqiientemente

e) Continuamente
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5 — Qual € a grandeza da importancia que as relagdes entre o seu superior imediato e
os subordinados dele, inclusive vocé, tem sobre o aumento e a manuten¢do de um expressivo

clima organizacional no ambiente normal do trabalho?

a) Vital

b) Importante
¢) Razoavel

d) Pequeno

e) Nenhum

6 — E ficil, simples e aberta & possibilidade de exposi¢do de idéias, sugestdes,

opinides, mesmo divergentes, perante o seu superior imediato?

a) Jamais

b) S6 num dia de bom humor dele
¢) Geralmente

d) Freqiientemente

e) Sempre

V - Retribuicido e Vantagens

1 — Se fosse feito um balanco de sua trajetdria profissional em nossa Organizacgdo,
desde o dia de sua admissdo até hoje e considerando tudo, como a evolu¢io da remuneragio,

carreira, treinamento e desenvolvimento, status, etc., como definiria essa caminhada?

a) Totalmente frustrante
b) Desencorajadora

¢) Mediocre

d) Satisfatéria

e) Altamente gratificante



92

2 — Considerando unicamente a sua experiéncia e a capacidade profissional, como
identifica as vantagens que lhe sdo concedidas pela nossa Organizagdo, em termos de saldrio e

beneficios?

a) Totalmente insatisfatérias

b) Deveriam ser melhores

¢) Sao melhores em outras Organizacdes
d) Sao compativeis

e) Sao excelentes

3 — Comparando os deveres do seu trabalho na Organizacio e as vantagens de saldrio e

beneficios que tem recebido considera que o equilibrio entre ambos trabalho x vantagens, €é:

a) Totalmente falho
b) Instdvel e inseguro
¢) Razoavel

d) Bom

e) Melhor que em outras Organizagdes

4 — No setor onde trabalho, as chances de promog@o apresentam-se, como sendo:

a) Totalmente nulas

b) De remota possibilidade
¢) Viaveis

d) Promissoras

e) Muito promissoras

5 — Considera que na organizacio as promocdes sdo conseguidas com imparcialidade?

a) Muito raramente
b) Geralmente

¢) Sim, sempre.
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6 — Segundo sua visao, qual dos fatores abaixo tem maior influencia sobre as chances

de uma promocdao, nesta Organizacio?

a) Tornar-se um “protegido” do chefe imediato
b) Sorte
¢) Ser o mais antigo no setor

d) Ser obediente e disciplinado

e) Trabalhar com diligencia, dedicacdo e esmero.

f) Ter mérito e potencial de desenvolvimento

VI — Beneficios Indiretos

1 — Como avalia os beneficios indiretos concedidos pela instituicdo?(assinale abaixo:

5: desconheco; 4: inadequado; 3: razodvel; 2: satisfatério; 1: muito bom).

a) Seguro de vida

b) Plano de assisténcia médica

5
5
¢) Atividade de entretenimento 5
d) Previdéncia privada 5

5

e) Incentivo a pratica esportiva
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2 — Se comparado com outras organizagdes do mesmo porte, ramo e regido geogrifica,

o plano de beneficios indiretos da empresa é:

a) Muito inferior as demais organizagdes
b) Comparével as demais
¢) Superior

d) Muito superior as demais organizagdes

3 — Em que propor¢ao, o plano de beneficios indiretos existente na organizacdo, influi

sobre a satisfagdo do bem-estar e a seguranga do funciondrio e de sua familia?

a) Menos que 10%
b) Entre 20 e 40%
¢) Entre 50 e 70%
d) Entre 80 e 90%
f) Acima de 90%



VII — A nossa Organizacio
1 — Como estima ser o grau de satisfacdo em trabalhar nesta Organizagdo?

a) Indiferente
b) Ténue
¢) Moderada
d) Grande

e) Intensa

94



