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RESUMO

O objetivo primordial desse estudo é avaliar o clima organizacional do Garden Hotel,
Campina Grande — PB. Iniciou-se a abordagem com estudo com as definicdes de
Gestado de Pessoas e Clima Organizacional, onde se destaca a potencialidade do
capital humano para o crescimento e competitividade da organizagéao.
Posteriormente, foi inserida a descri¢do da organizagao selecionada e a pesquisa de
campo na unidade, procurando avaliar a satisfagao dos colaboradores em relagao as
praticas de recursos humanos. O estudo do clima organizacional representa uma
importante oportunidade para analisar a satisfacdo das pessoas no ambiente de
trabalho, e os reflexos das politicas de recursos humanos adotadas pela
organizacgao. O instrumento para a coleta de dados foi o questionario, composto por
31 questdes, todas objetivas, e dividido em duas partes, a primeira parte foi
composta pelo questionario sécio-econémico contendo 10 questdes e a segunda
parte, da pesquisa de clima organizacional, foi composta por 21 questbes que
enfocaram as seguintes dimensdes; perspectiva de carreira, estrutura
organizacional/ filosofia de gestao, processo de comunicagéao, relacionamento com a
comunidade, relacionamento no ambiente de trabalho, estilo/ qualidade de chefia e
natureza do trabalho realizado. As dimensdes foram mensuradas através da Escala
de Likert composta de cinco categorias: concordo totalmente, concordo,
neutralidade, discordo e discordo totalmente. Com base na andlise de dados
colhidas na pesquisa, foi detectado que os colaboradores do Garden Hotel. Campina
Grande - PB demonstram bastante satisfagdo com a organizagao, evidenciando
dessa forma, que o clima na empresa influencia o comportamento de seus

colaboradores de forma “boa” e “saudavel”.

Palavras-Chave: Clima Organizacional. Gestdo de Pessoas. Capital Humano.



ABSTRACT

The objective of the present study is to evaluate the organizacional climate of Garden
Hotel, unit Campina Grande - PB. One initiated the study with the revision of the
definitions of Management of People and Organizacional Climate, where if it
detaches the valuation of the human capital for the growth and competitiveness of
the organizations. Later, it was carried through the description of the selected
organization and the research of field in the unit, having searched to evaluate the
satisfaction of the collaborators in relation to the practical ones of human resources.
The study of the organizacional climate it represents an important chance to analyze
the satisfaction of the people in the environment of work, and the consequences of
the politics of human resources adopted by the organization. The instrument for the
collection of data was the questionnaire, composition for 31 questions, all objective,
and divided in two parts, the first part was composed for the partner-economic
questionnaire contends 10 questions and the second part, of the research of
organizacional climate, was composed for 21 questions that had focused the
following dimensions, perspective of career, structure organizacional/management
philosophy, process of communication, relationship with the community, relationship
in the work environment, style quality of commands and nature of the carried through
work. The dimensions had been mensuradas through Escala de composed Likert of
five categories: | agree total, | agree, neutrality, | disagree and | disagree total. On
the basis of the analysis of data harvested in the research, was detected that the
collaborators of Garden Hotel., unit Campina Grande - PB demonstrate satisfaction
with the organization, evidencing of this form sufficiently, that the climate in the

company influences the behavior of its collaborators of good” and “healthful” form “.

Key word: organizational climate; management of people; human capital.
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1.1 CONSIDERAGOES INICIAIS

Antes de explanar-se sobre clima organizacional € imprescindivel conceituar o
termo organizagdo. Pode-se afirmar que organizagdo é um sistema de atividades
conscientemente coordenadas de duas ou mais pessoas onde, devido a limitacoes
pessoais, os individuos sao levados a cooperarem uns com os outros para alcancar
certos objetivos que a acdo individual isolada ndo conseguiria. Portanto, as
organizagdes se constituem nessa interagdo que faz com que elas sejam dinamicas
e complexas, ou seja, um organismo vivo. Assim, pode-se compreender porque a
definicdo etimoldgica do termo € organom = (6rgéo).

Ao ingressar em um sistema organizacional produtivo, o individuo busca, de
modo geral, satisfazer tanto suas necessidades de pertencer a um grupo social
guanto de se auto realizar. No entanto, sabe-se que estes objetivos nem sempre séo
alcancados, visto que existem inumeros fatores que permeiam as relagdes de
trabalho e influenciam na satisfacdo dessas necessidades. Pode-se dizer, ainda, que
um dos fatores mais complexos e preponderantes nesse sentido € a propria
subjetividade humana, ou seja, as motivagdes, interesses, valores, histéria de vida,
modo de relacionar-se, enfim a singularidade de cada sujeito que influencia o grupo
como um todo.

Confirmando essa visao Moscovici (1997) afirma que:

A maneira de lidar com as diferengas individuais cria um certo clima entre
as pessoas e tem forte influéncia sobre toda a vida em grupo,
principalmente nos processos de comunicacao, relacionamento interpessoal
no comportamento organizacional e na produtividade.

Sendo assim, o relacionamento interpessoal e o clima dos grupos podem
trazer satisfacdes ou insatisfagdes pessoais ou grupais, repercutindo na organizacao
em sua totalidade. Neste sentido € que o conjunto de preceitos, politicas
administrativas, valores e crencas € que dao forma ao modo especial e Unico de
como as pessoas agem e interagem dentro de wuma organizagdo e
consequentemente colaboram para o estabelecimento de uma cultura e clima
organizacional.

Para que se possa compreender e intervir melhor em uma organizacao se faz

necessario investigar e estudar sua cultura e clima organizacional considerando o
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contexto histérico e cultural em que ela esta inserida. E mister pontuar que existe
uma interferéncia real da cultura nacional, regional e até mesmo inter-regional na
cultura da organizagéo propriamente dita, que se da nos relacionamentos, padroes
de conduta, forma de administracao, enfim, preceitos de cada organizagao.

Nesse contexto, o presente trabalho de pesquisa foi realizado na empresa
Garden Hotel, unidade Campina Grande — PB, e teve como objetivo analisar o clima
organizacional da mesma.

O trabalho esta estruturado em quatro capitulos. No primeiro, encontra-se a
apresentacao do tema, o objetivo geral e os objetivos especificos, a justificativa e a
estrutura do estudo.

No segundo capitulo é apresentada a revisdao de literatura. Inicialmente
introduziu-se o tema da gestdo de pessoas — uma visao geral. Posteriormente, foram
abordados os conceitos referentes ao tema pesquisado, no caso - clima
organizacional.

No capitulo seguinte se apresentada as principais atividades desenvolvidas
na organizagao, bem como, seus dados constitutivos.

No quarto capitulo abordou-se a metodologia utilizada em relagao ao estudo
proposto, detalhando-se o método da pesquisa realizada, o plano de variaveis, o
universo da pesquisa, a amostra da pesquisa, o instrumento de coleta de dados, o
pré teste, a coleta de dados e o tratamento dos dados.

O quinto capitulo, apresenta os resultados da pesquisa de campo, através da
apresentacao de graficos e tabelas e respectivas analises criticas.

Finalmente, o sexto capitulo apresenta, além das conclusdes da pesquisa,
algumas recomendacdes finais que, se implementadas, poderao trazer repercussdes

positivas no clima organizacional da empresa.

1.2 JUSTIFICATIVA

O presente trabalho apresenta relevancia tedrica por abordar o problema da
possivel dicotomia existente entre a teoria e a pratica dos principios relacionados
com o clima organizacional envolvendo os recursos humanos da empresa objeto de
estudo, adotando um modelo fundamentado na abordagem qualitativa e quantitativa

de um estudo de caso.
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Busca-se a veracidade de que um bom nivel do clima constitui-se um
diferencial de sucesso para as empresas. Diz-se popularmente que, quando pratica-
se de forma coerente, aquilo que se prega, o discurso e a pratica equivalem-se.

Portanto este trabalho, se justifica, pela contribuicdo que podera trazer a
empresa objeto de estudo, através da identificagdo dos pontos fortes e fracos do
processo, cujo resultado pode ser traduzido na compreensao da importancia da
implementagéo de agdes, cujos principios partem do pressuposto de que todos séo

importantes para o sucesso da empresa.

1.3 O PROBLEMA OBJETO DA PESQUISA

Devido a crescente cobranca da sociedade pela melhoria dos servigos
prestados pelas organizagdes e a necessidade de aproveitar de forma mais eficaz os
seus recursos disponiveis, as empresas de modo geral definiram como uma das
suas prioridades a modernizagdo por meio da implementagcdo de uma gestdo de
recursos humanos com qualidade.

Além do exposto acima a alta competitividade do mercado traduz em si a
urgéncia de uma mudanga na forma de gerir negdécios nas organizagoes. No entanto
existem muitas questdes a serem respondidas quanto as adapta¢des metodoldgicas
necessarias para a implementacao do modelo de gestao pela qualidade total.

Neste trabalho, o problema de pesquisa esta caracterizado entdo, em detectar
os pontos fracos e fortes do processo, caracterizando fundamentalmente a
prioridade que deve ser dada a coeréncia da aplicabilidade (agao) dos principios de
uma gestdo dos recursos humanos que satisfaca a todos os coadjuvantes do
processo, traduzida na melhoria do clima organizacional da empresa objeto de

estudo.

1.4 HIPOTESES DE PESQUISA

1.4.1 Hipotese Geral

O clima organizacional, em funcao das atividades realizadas pela empresa

objeto de estudo, encontra-se adequado aos principios estabelecidos pela
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qualidade, de forma a satisfazer seus funcionarios — leia-se, colaboradores, existindo

desta maneira a concordancia entre sua teoria e sua praxis.

1.5 OBJETIVOS

1.5.1 Objetivo Geral

Caracterizar, buscando informagdes junto ao quadro funcional da empresa
objeto de estudo, quanto a necessidade ou n&o, de uma revisdo geral das praticas
gerenciais e na gestdo de recursos humanos, diagnosticando assim as possiveis
coeréncias ou incoeréncias entre o discurso e a pratica na implementacdo destes

principios, e a repercussao deste diagndstico na eficacia da organizagao.

1.5.2 Objetivos Especificos

e Mensurar o nivel do clima organizacional, através da coleta de informagdes
obtidas junto ao quadro funcional da empresa objeto de estudo, quanto a
necessidade ou ndo, de uma revisado geral das praticas gerenciais e na gestao de

seus recursos humanos;

e |dentificar as possiveis repercussbes deste diagnostico na eficacia da

organizagao.

e Demonstrar que agdes visando a implementacdo de melhorias visando refletir no
clima organizacional da empresa, somente poderdo ser eficazes, se tiver o

envolvimento de todos os membros da organizacgao.



Capitulo 2

Fundamentagdo Tedrica
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2.1 GESTAO DE PESSOAS

A administracdo de Recursos Humanos € o ramo da Administracdo que
envolve as ag¢des que tendo como maior objetivo integrar o trabalhador dentro da
organizagdo. A integracdo ressaltada pela maioria das organizagbes, passa a
alcangar certos objetivos que a agao individual isolada n&o conseguiria alcangar,
como o aumento da produtividade e do resultado dos colaboradores e a exceléncia
na qualidade, sendo o maior contribuidor o capital humano, ou seja, as pessoas que
constituem a organizagéo.

Segundo Dessler (2003, p.2):

A Administragdo de Recursos Humanos refere-se as praticas e as politicas
necessarias para conduzir os aspectos relacionados as pessoas no trabalho
de gerenciamento, especificamente a contratagdo, ao treinamento, a
avaliagdo, a remuneragdo e ao ambiente seguro aos funcionarios da
empresa. Entre estas praticas e politicas estdo: Conduzir andlise de cargo
(determinar a natureza trabalho de cada funcionario), prever a necessidade
de trabalho e recrutar candidatos, selecionar candidatos, orientar e treinar
novos funcionarios, gerenciar recompensas € salarios (como remunerar
funcionarios), oferecer incentivos e beneficios, avaliar o desempenho,
comunicar-se (entrevistando, aconselhando, disciplinando), treinar e
desenvolver, construir o comprometimento do funcionario. E o que o gerente
precisa saber sobre: oportunidades iguais e acgbes afirmativas, saude e
seguranca do funcionario, queixas e relacdes trabalhistas.

O surgimento desta area que objetiva estudar os recursos humanos deve em
grande parte ao crescimento das organizagdes, que se tornaram maiores e mais
complexas. Tal evolugao fez com que as agdes do RH ganhassem maior importancia
no contexto da Administracdo, mudando a prépria denominagéao, que ja foi chamada
de “Gestdo de Talentos Humanos”, “Gestido de Parceiros ou de Colaboradores”,
“Gestao do Capital Humano”, “Administracdo do Capital Intelectual”, e que passou a
se chamar de Gestao de Pessoas, ou também, Gestao do Capital Humano.

Para Gil (2001), a expressao “Gestdo de Pessoas” vem a substituir
Administragcdo de Recursos Humanos. Esta denominagdo é a mais comum entre
todas as expressodes utilizadas, para designar o modo de interagir com as pessoas
dentro da organizacdo. Os motivos do uso desta nomenclatura ressaltam que o
termo Administracdo de Recursos Humanos é ainda muito restritivo, pois implica na

percepcao das pessoas que trabalham numa organizacdo apenas como recursos,
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ao lado de recursos materiais e financeiros, de forma que na Gestao de Pessoas, as
pessoas sao vistas como cooperadores ou Como parceiros.

De acordo Chiavenato (1999) a ARH esta se ajustando aos novos tempos e
deixando de ser uma area fechada, hermética, monopolistica e centralizadora para
se tornar aberta, amigavel, compartilhadora e descentralizada, deixando de ser ARH
para se transformar em Gestao de Pessoas.

No quadro 1, abaixo, tém-se as trés etapas que a area de RH passou ao

longo dos anos:

Relagdes Administragao de Gestéao de

Caracteristicas .
Industriais Recursos Humanos Pessoas

Centralizagdo total das Descentralizagdo rumo

Formato do operacdes no 6rado Responsabilidade de linha 20s qerentes e a suas
Trabalho perag 9 e funcéao de staff. 9 )
de RH. equipes.
Nivel de Burocratizada e Departamentalizada Focalizagao global e
Atuagao operacional. Rotina. e tatica. estratégico no negdcio.
Decisdes vindas da Decisdes vindas da - .
., . , . ~ Decisbes e agbes do
Comando cupula da organizagao cupula da area e agdes
~ o . . . gerente e de sua
da Acgao e agoes centralizadas centralizadas no 6rgao de .
. equipe de trabalho.
no 6rgao de RH. RH.
Execucédo de servicos . L
. gao d ¢ Consultoria interna e Consultoria interna.
Tipo de especializados. restagdo de servigos Descentralizagéo e
Atividade Centralizagéo e P &ao o ¢ . ¢
. . especializados. compartilhamento.
isolamento da area.
. . ~ Como os gerentes e
Admissao, demisséo, Recrutamento, selec¢éo, 9
s ) e % suas equipes podem
L controle de frequéncia, | treinamento, administragao : :
Principais . ~ . o escolher, treinar, liderar,
.. legislagao do trabalho, de salarios, beneficios, . :
Atividades ST - o motivar, avaliar e
disciplina, relacdes higiene e segurancga,
N - I recompensar 0s seus
sindicais, ordem. relacdes sindicais. -
participantes.
Vigilancia, coercao, .
I ~ s . Criar a melhor empresa
Missao da coagdo, punicoes. Atrair e manter os ;
. ; . S e a melhor qualidade de
Area Confinamento social melhores funcionarios

trabalho.
das pessoas.

Fonte: Chiavenato, 1999, p.35.
Quadro 1: Etapas que a area de RH passou ao longo dos anos.

As pessoas sao Os principais recursos de uma organizagdo e passam a
desempenhar um papel central para a obtengcdo da vantagem competitiva de uma
empresa. Deste modo, as organizagdes estdo focando seus colaboradores como um
recurso produtivo, pois se tratam de seres pensantes, racionais, criativos e com

valores.
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Na visdo de alguns autores o termo Gestdo de Pessoas apresenta-se de
diversas formas.

Segundo Gil (2001, p.17) “Gestao de Pessoas € a fungdo gerencial que visa a
cooperagao das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos
tanto organizacionais quanto individuais”.

Conforme Chiavenato (1999, p.7) “A Gestdo de Pessoas se baseia em trés
aspectos fundamentais: 1. As pessoas como seres humanos; 2. As pessoas como
ativadores inteligentes de recursos organizacionais; e 3. As pessoas como parceiros
da organizagao”.

Fisher e Fleury (1998), definem Gestdo de pessoas como sendo um conjunto
de politicas e praticas definidas de uma organizagéo para orientar o comportamento

humano e as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho.

2.1.1 A Organizacao e as Pessoas

As organizagbes sdo formadas por um conjunto de pessoas, e dependem
delas para atingir seu principal objetivo, o lucro, sobre produtos vendidos ou servigos
prestados. Para alcancgar este objetivo, ela deve ter bem delimitada a sua missao, e
a partir dela, definir seu planejamento estratégico, que deve esta sustentado pelas
estratégias da Gestao de Pessoas.

Segundo Chiavenato (1999, p.49) “A missao representa a razdo da existéncia
de uma organizagdo. Significa a finalidade ou motivo pelo qual a organizagao foi
criada e para o que ela deve servir’.

Quanto ao planejamento estratégico, Chiavenato (1999, p.59) afirma que
“planejamento estratégico refere-se a maneira como a funcdo de RH pode contribuir
para o alcance dos objetivos organizacionais e, simultaneamente, favorecer e
incentivar oi alcance dos objetivos individuais dos funcionarios”.

A Gestdao de Pessoas procura, através de sua atuagdo como area
responsavel pelas politicas de trabalho relacionadas ao comportamento humano,
definir estratégias nas quais a empresa possa conciliar interesses individuais aos da
organizagao.

Tachizawa (2001) propde um modelo de Gestdo de Pessoas pautado na sua

interligacdo com a gestao estratégica da organizagao.
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Na Figura 1, abaixo, estado ilustrados e descritos na sequéncia as principais

estratégias utilizadas na Gestdo de Pessoas:

Meio Ambiente

o Planejamento de
Pessoal
o Recrutamento e selegao

Estratégias o depessoal
de Gestao o Administracdo de cargos

de Pessoas e salarios
Gestao de o Planejamento de carreira
Pessoas o Avaliagao de

desempenho

o Treinamento e
desenvolvimento

o Higiene e seguran¢a no
trabalho

Gestao Estratégica

v

o Clima organizacional

Fonte: Tachizawa, 2001, p.125.

Figura 1: Gestao de pessoas nas organizagdes.

Planejamento de Pessoal: € um processo de decisdo antecipado a respeito das
pessoas necessarias para que uma organizagao concretize os seus propositos
econdmico-financeiros dentro de determinado periodo de tempo (TACHIZAWA,
2001, p.129).

Recrutamento: € um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo. E basicamente um sistema de informacdo através do qual a
organizacgao divulga e oferece ao mercado de recursos humanos oportunidades
de emprego que pretende preencher (CHIAVENATO, 1999, p.92).

Selegao: é a obtencao e uso da informacéao a respeito de candidatos recrutados
para escolher qual deles devera receber a oferta de emprego (ldem, 1999,
p.107).

Administragdo de Cargos e Salarios: a administracdo de cargos e salarios,
juntamente com a sistematica de avaliagcdo de desempenho e do plano de
carreira, formam o processo de planejamento, execugdo e controle das
recompensas salariais (TACHIZAWA, 2001, p.179).

Planejamento de Carreira: € um processo continuo de integracdo entre o

empregado e a organizagdo visando atender aos objetivos e interesses de
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ambas as partes (Idem, p.197).

e Avaliagdo de Desempenho: é um instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado ou por um
grupo em periodo e areas especificas (MARRAS, 2001, p.173).

e Treinamento: € um processo sistematico de alterar o comportamento dos
empregados na diregdo do alcance dos objetivos organizacionais. O treinamento
esta relacionado com as atuais habilidades e capacidades exigidas pelo cargo.
Sua orientagdo € ajudar os empregados a utilizar suas principais habilidades e
capacidades para serem bem-sucedidos (IVANCEVICH apud CHIAVENATO,
1999, p.296).

e Desenvolvimento: é o conjunto de experiéncias organizadas de aprendizagem
(intencionais e propositais), proporcionados pela organizagdo, dentro de um
periodo especifico de tempo, para oferecer a oportunidade de melhoria do
desempenho e/ou do crescimento humano, incluindo trés areas de atividades:
treinamento, educacéao e desenvolvimento (CHIAVENATO, 1999, p.323).

e Higiene e Seguran¢ca no Trabalho: visa basicamente garantir as condigdes
adequadas a saude e ao bem estar dos trabalhadores, tanto no que se refere a
observancia dos preceitos legais, quanto a aplicagcdo dos novos conceitos de

gestdo ambiental e gerenciamento ecolégico (TACHIZAWA, 2001, p.229).

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

2.2.1 Definigcao

O trabalho ocupa grande parte do tempo na vida das pessoas. Trabalha-se
guase que na totalidade, nas organizagdes e para as organizagdes, sendo assim, &
importante desenvolver ambientes de trabalho que sejam tdo bons para as pessoas
COMo para a organizagao.

A Gestdo de Pessoas tem como objetivo conciliar os interesses da
organizacao (produtividade, eficiéncia, lucro e continuidade do negdcio), com os
interesses individuais (possibilidade de desenvolvimento, realizacdo pessoal,

participagao e bem-estar pessoal).
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De acordo com essa perspectiva, Chanlat afirma que:

A organizagdo pode ser definida como um local onde diferentes
agentes contribuem com seus recursos para a produgao de objetos e
servicos. E também o lugar que cada individuo explora, adapta e
habita, a fim de realizar seus proprios objetivos. A partir dos dados
postos em evidéncia pela psicologia ambiental, toda organizagéo
pode ser analisada segundo o0 espaco que a estrutura (1996, p.89).

A analise deste espago pode ser realizada através do estudo do clima
organizacional que permeia a organizagao, buscando diagnosticar a satisfagdo dos
colaboradores e identificar quais sdo os fatores que os afetam negativamente e
positivamente.

De acordo com Coda (1997), clima origina-se do grego Klima, e significa
tendéncia, inclinagdo. O clima, assim, reflete uma tendéncia ou inclinagao a respeito
de até que ponto as necessidades das organizagdes e das pessoas que dela fazem
parte estariam efetivamente sendo atendidas, sendo esse aspecto um dos
indicadores de eficiéncia organizacional.

Segundo Chiavenato (2004, p.75):

Clima Organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre
os membros da organizacao e esta intimamente relacionado com o
grau de motivacdo de seus participantes. O termo clima refere-se
especificamente as propriedades motivacionais do ambiente
organizacional, isto &, as aspectos da organizacdo que levam a
provocacado de diferentes espécies de motivagcdo nos participantes.
Assim, o clima organizacional & favoravel quando proporciona
satisfagcdo das necessidades pessoais dos participantes e elevacao
moral. E desfavoravel quando proporciona a frustragdo daquelas
necessidades. Na verdade, o clima organizacional influencia o
estado motivacional das pessoas e é por ele influenciado (grifo
Nosso).

Conforme Dias (2004), o clima organizacional é resultado da convivéncia
diaria entre os membros de uma organizagéo e das suas percepgdes sobre o seu

ambiente de trabalho, ele afirma que,

o clima organizacional é formado por uma percepgéo do coletivo (ambiente
ou atmosfera organizacional) que se constitui a partir do momento em que
se defrontam as idéias preconcebidas das pessoas sobre o seu local de
trabalho e o dia-a-dia da organizagéo (p.185).



Capitulo 2 — Fundamentacdo Tedrica 26

2.2.2 Porque avaliar o clima organizacional

As pessoas sdo 0s mais importantes recursos organizacionais, possuindo
desejos, necessidades e aspiragdes, devendo a Gestdo de Pessoas compreender,
garantir e satisfazer os colaboradores através de estratégias que os mantenham
motivados e satisfeitos.

Para que as organizagbes possam ter conhecimento de como anda a
motivacédo dos seus colaboradores, € necessario que se realize um diagndstico do
seu clima organizacional pelo menos de dois em dois anos, pois este podera
identificar a qualidade do ambiente organizacional que é percebida pelos individuos
das organizagdes e que influenciam seus comportamentos.

Pois se sabe que, o desempenho organizacional pode ser aumentado
criando-se um clima que satisfaca as necessidades dos individuos da organizagéo e
ao mesmo tempo possa canalizar seus comportamentos motivados para a
realizac&do dos objetivos organizacionais.

Tachizawa (2001) estabelece os objetivos de uma pesquisa de clima

organizacional.

...estudar a cultura organizacional da empresa; avaliar a imagem que
os empregados fazem da empresa, de sua missdao e de seus
objetivos; medir o grau de satisfacdo dos empregados com os
diferentes aspectos da organizagdo, analisar os padrdes de
motivacao e satisfagdo, bem como as necessidades e expectativas
dos empregados; verificar se existe integracéo entre os objetivos do
empregados e os objetivos da organizagdo; verificar se existe
correlagéo entre a satisfagcao na organizacao e a oferta do composto
de beneficios e servicos; verificar o nivel de integragcdo entre as
areas/departamentos; estudar as relagbes funcionais entre os
empregados; analisar os padrées de produtividade; medir o grau de
envolvimento dos empregados com suas tarefas e
responsabilidades, com os clientes e com os agentes intermos e
externos (TACHIZAWA, 2001, p.242).

A avaliagao do clima organizacional também possibilita a identificagao dos
pontos fortes e fracos, que motivam ou afetam o comportamento dos individuos,

influenciando assim os resultados obtidos.
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2.2.3 Como se manifesta o clima organizacional

O clima organizacional pode ser percebido de acordo com as caracteristicas
com que cada colaborador se defronta nas suas transagcbées com o ambiente
organizacional e passa a percebé-lo em fungdo de suas transagdes. De acordo com
Souza (1978, p.38) “o clima é comparavel a um perfume: percebe-se o efeito, sem
conhecer os ingredientes, embora, as vezes, seja possivel identificar algum deles”.

O clima refere-se diretamente com os aspectos internos da empresa que
provocam diferentes espécies de motivagao em seus participantes. Na visdo de Katz
e Kahn apud Tachizawa (2001, p.293-140),

o clima organizacional deriva de alguns fatores como: normas e valores do
sistema formal e da reinterpretagdo dos mesmos pelo sistema informal;
histérias das disputas internas e externas da organizacdo; perfil das
pessoas atraidas e selecionadas; processo de trabalho e; percepgédo dos
fatos.

Para Chiavenato (1994, p.524)

Climas organizacionais diferentes podem ser criados e
desenvolvidos pela variagdo das condi¢cdes econdmicas, do estilo de
lideranga, politicas da empresa, etc. Alguns climas organizacionais
podem ser criados em um curto espago de tempo e suas
caracteristicas permanecem relativamente estaveis. Uma vez criado
o clima organizacional passa a provocar poderosa influéncia sobre a
motivacao e correspondentemente sobre o desempenho, satisfacéao
no cargo, absenteismo, produtividade, etc.
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VARIAVEIS DE ENTRADA SAIDAS PROXIMAS SAIDAS ULTIMAS
Determinantes do clima Variaveis dependentes Variaveis dependentes
organizacional intermediarias finais
e Condicoes ¢ Niveis de motivagao
econdmicas o Estimulacao de
o Estilo de lideranga motivos especificos
¢ Politicas o Satisfacdo do cargo e Organizacao bem-
o Valores L] Métodos de trabalho sucedida
e Estrutura da e Absenteismo
organizagao ¢ Produtividade no
o Caracteristica das trabalho « Organizagdo mal-
pessoas sucedida

o Natureza do negécio
o Estagio de vida da
organizagao

1 O nivel de sucesso influencia o clima

Fonte: Chiavenato, 2003, p.107
Figura 2: Fatores determinantes do clima organizacional.

Nota-se a influéncia do clima no desempenho da organizagéo, e como ele
pode reagir de forma positiva ou negativa. Podendo também ser percebido de forma
saudavel, doentio, quente, frio, incentivador, desafiador, neutro, animador,
ameacador, etc., ou seja, de acordo com as caracteristicas que cada colaborador se

defronta nas suas transagdes com o ambiente organizacional.

2.2.4 Modelos de estudo de clima organizacional

O instrumento utilizado para avaliar o clima organizacional é a “pesquisa de
clima”, cujo objetivo é levantar opinides acerca da percepg¢ao e representacdo da
realidade da organizacéo.

Alguns dos modelos desenvolvidos para o estudo do clima organizacional e
que propdem diferentes fatores e variaveis para mensuracdo do clima séao

apresentados a seguir.
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2.2.4.1 Modelo de Litwin e Stringer

O modelo proposto por Litwin e Stringer (apud Santos, 1983) para medir o

clima organizacional apresenta 6 fatores.

a)

b)

Estrutura: representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo as
restricbes em suas situagées de trabalho, como por exemplo, as regras,
procedimentos, regulamentos, etc.;

Responsabilidade: € o sentimento de ser seu préprio chefe, ndo havendo uma
dupla supervisao em suas decisoes;

Riscos: é os sentidos de arriscar os desafios impostos pelo trabalho;
Recompensa: refere-se ao sentimento de ser recompensado por um bom
trabalho; a énfase nas recompensas versus as criticas e as punigoes;

Calor e apoio: sentimento de ajuda mutua e companheirismo que prevalecem
no local de trabalho;

Conflito: o sentimento de que a administracdo ndo teme diferentes opinides

ou conflitos; a énfase calcada sobre diferengas aqui e agora.

2.2.4.2 Modelo de Sbragia

b)

Sbragia (1983), propés um modelo que envolve 20 fatores:

Estado de tensédo: refere-se ao grau de logica e racionalidade versus as
emocdes presentes nas ag¢des das pessoas;

Conformidade exigida: descreve o grau de flexibilidade de agdo que os
colaboradores possuem na organizagdo e descreve o0 grau de
conscientizagdo que a organizagdo da para o cumprimento das normas e
regulamentos formais;

Enfase na participacdo: grau de envolvimento das pessoas dentro da
organizagao no processo decisorio e da aceitacao de idéias e sugestdes;
Proximidade da supervisdo: descreve como € feito o controle pelo supervisor
e o grau de autonomia que as pessoas possuem para fixarem seus métodos
de trabalho;

Consideracdo humana: descreve a forma como a empresa trata seus

membros, ou seja, o grau de humanidade existente na empresa.
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)

Adequagado da estrutura: descreve as praticas, normas, procedimentos e
canais de comunicacao existentes e que facilitam as agdes das pessoas no
contexto organizacional;

Autonomia presente: descreve o grau de liberdade que as pessoas possuem
para tomarem suas proprias decisdes;

Recompensas proporcionais: indica qudao bem as pessoas sao
recompensadas pelo trabalho que realizam e quéo justas sdo as politicas de
pagamento e promogoes;

Prestigio obtido: descreve a percepgao que as pessoas possuem sobre sua
imagem no ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizagao;
Cooperacdo existente: descreve o quanto a amizade e as boas relagcbes
sociais prevalecem na atmosfera de trabalho da organizagédo; o grau de
confianga de uns em relagdo aos outros; o grau com que a interagao entre as
pessoas é sadia;

Padrdes enfatizados: descreve a énfase que é dada as metas e aos padrbes
de desempenho;

Atitude frente a conflitos: descreve o grau com que as pessoas estdo
dispostas a considerar diferentes opinides e saberem “levantar o problema”

antes de ignora-lo;

m) Sentimento de identidade: descreve o valor que as pessoas dao a

n)

organizacgao da qual fazem parte;

Tolerancia existente: indica como os erros das pessoas sao tratados de forma
suportavel e construtiva antes do que punitiva;

Clareza percebida: refere-se ao grau de conhecimento das pessoas em
relacdo aos assuntos que lhes dizem respeito; o quanto a organizagao
informa as pessoas sobre as formas e condi¢cdes de progresso;

Justigca predominante: descreve o grau com que os critérios de habilidade e
desempenho sao considerados nas decisdes da organizagao;

Condig¢des de progresso: descreve a énfase que a organizacao disponibiliza
aos seus colaboradores; oportunidades de crescimento e desenvolvimento
profissional;

Apoio logistico: descreve o grau de apoio que a organizagao prové a seus

funcionarios, ou seja, os recursos necessarios para um bom desempenho;
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s)

Reconhecimento proporcionado: descreve o quanto o desempenho e os
esforcos diferenciados sao valorizados e reconhecidos pela organizagao;

Forma de controle: descreve o quanto a organizagdo usa custos,
produtividade e outros dados de controle para efeito de auto-orientacdo e

solucdo de problemas, ao invés de policiamento e punicao.

2.2.4.3 Modelo de “Coda”

Coda (1997) através da realizacédo de estudos do Clima Organizacional junto

a cinco diferentes organizagdes brasileiras de grande porte dos setores publico e

privado identificou a presenca de dez fatores comuns:

a)

b)

Lideranga: descreve o grau de orientagao e feedback oferecidos pelos chefes
aos seus subordinados sobre o seu desempenho individual;

Compensacao: descreve o equilibrio do pacote de remuneracao adotado pela
empresa, amplitude dos beneficios, pagamento acima do mercado para os
melhores profissionais a disposicao da empresa; concessao de aumentos por
desempenho e realizacdo de metas;

Maturidade empresarial: grau de compreensao dos membros da organizagao
sobre o mercado, concorrentes e expectativas dos clientes; valorizacdo de
altos padrdes de desempenho;

Colaboragao entre areas funcionais: importancia do respeito e integracao
entre diversas areas funcionais para atingir os objetivos da organizagao;
Valorizagao profissional: estimulo a formacgao e desenvolvimento dos talentos
internos; disponibilizagdo de oportunidades de crescimento e promogao;
prioridade do recrutamento interno para posigoes de chefia;

Identificagdo com a empresa: motivacdo da equipe em busca de obijetivos
mutuos com o sentimento de pertencer a “uma grande familia”; confianca
recebida, compatibilidade da filosofia administrativa ao porte da empresa;
Processo de comunicagao: informacdes disponibilizadas de forma clara
facilitando o bom desenvolvimento e integracdo das pessoas dentro da
organizagao;

Sentido de trabalho: utilidade e importancia do trabalho realizado para os

objetivos da organizacao;



Capitulo 2 — Fundamentagéo Teérica 32

i) Politica global de recursos humanos: importancia atribuida a area de RH
diante das demais areas funcionais existentes; apoio fornecido pelas politicas
de RH ao desenvolvimento do trabalho; disponibilidade para ouvir e

considerar a diversidade de opinides;

j) Acesso: grau de acesso ao longo da carreira a outros tipos de trabalhos.

2.2.4.4 Modelo de “Tachizawa”

Baseado nos critérios do Prémio Nacional de Qualidade (2000), Tachizawa

(2001) apresenta os seguintes fatores relacionados ao clima organizacional:

a)

b)

f)

g9)

Lideranca: lideranga da alta diregao, valores da instituicao referentes a qualidade
e responsabilidade comunitaria;

Informagdo e analise: abrangéncia dos dados sobre qualidade, comparagdes
com a concorréncia e referenciais de exceléncia, analise dos dados sobre
qualidade;

Planejamento estratégico para a qualidade: metas e planos para a qualidade;
Gestao de Pessoas: envolvimento dos funcionarios, educagao e treinamento em
qualidade, avaliagdo e reconhecimento do desempenho dos empregados, bem
estar e moral do pessoal,

Garantia da Qualidade de Produtos e Servigos: projeto e penetracdo no mercado
de produtos e servigos, controle da qualidade de processos, melhoria continua
de processos, avaliagao da qualidade, documentagao, qualidade de processo do
negocio e dos servigos de apoio, qualidade dos fornecedores;

Resultados Obtidos quanto a Qualidade: de produtos e servigos, do processo de
negocios, de operacdes e servigos de apoio, de fornecedores;

Satisfacdo do Cliente: identificacdo das exigéncias e expectativas do cliente,
gestao e relacionamento com os clientes, padrées de servicos aos clientes,
compromisso com os clientes, atendimento de reclamagdes visando a melhoria

da qualidade, determinacgao da satisfagao do cliente.

Conforme Coda (1997, p.101), "uma investigacdo adequada sobre Clima

Organizacional comega exatamente pela escolha e definicbes operacionais das
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variaveis formadoras desse conceito". Sdo os indicadores que traduzem a realidade

e possibilitam o mapeamento do ambiente organizacional.

2.2.5 Tipos de clima organizacional

O clima organizacional pode ser classificado e caracterizado de diversas
formas, como por exemplo: saudavel, doentio, satisfatorio, insatisfatorio, alto, baixo,
excelente, ruim, acolhedor, caloroso, frio, favoravel, desfavoravel, etc., estando
todos ligados diretamente a expressdo dos sentimentos dos colaboradores perante
as organizag¢des na qual trabalham.

Luz (1995) classifica o clima organizacional como sendo:

e Bom - aquele onde as atitudes positivas sdo predominantes, e ddo ao ambiente
de trabalho uma tbnica agradavel, como alegria, confianga, dedicacgéo,
motivacao, participacao, satisfacdo e colaboracao entre os participantes.

e Ruim - é quando os colaboradores se sentem insatisfeitos perante as atitudes
organizacionais, predominando um sentimento negativo, gerando resisténcia,
discérdias, tensoes, agressividade, desinteresses pelo cumprimento das fungoes,
etc.

¢ Neutro — quando na organizagado se manifestam atitudes positivas e negativas na

mesma intensidade, havendo um equilibrio entre os sentimentos bons e ruins.

Para Chiavenato (2004, p.75) o clima organizacional pode ser classificado

como:

[...] favoravel quando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais
dos participantes e elevagdo do moral. E desfavoravel quando proporciona
a frustracdo daquelas necessidades. Na verdade, o clima organizacional
influencia o estado motivacional das pessoas e & por ele influenciado
(CHIAVENATO, 2004, p.75).

Conforme Chiavenato (2003) o clima organizacional ainda depende de seis
dimensodes:

e Estrutura da Organizagao: que afeta os sentimentos das pessoas sobre as

restricoes em sua situagdo de trabalho, como regras excessivas,

regulamentos, procedimentos, autoridade hierarquica, disciplina, etc.;
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e Responsabilidades: que produz o sentimento de ser seu proprio chefe e de
nao haver dependéncias nem dupla verificacdo em suas decisoes;

¢ Riscos: que levam a iniciativa e ao senso de arriscar e de enfrentar desafios
no cargo e na situacao de trabalho;

e Recompensas: conduzem ao sentimento de ser recompensado por um
trabalho bem feito; sdo a substituicdo do criticismo e das punicbes pela
recompensa;

e Calor e apoio: o0 sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua
que prevalecem na organizagao;

e Conflito: o sentimento de que a administracao néo teme diferentes opinides

ou conflitos. E a colocacéo das diferencas no aqui e agora.

2.2.6 Variaveis que afetam o clima organizacional

Chiavenato (2002, p.525) classifica trés variaveis que afetam diretamente o
clima organizacional, podendo ser classificadas da seguinte forma:

1) Variaveis de Entrada: sdo fatores determinantes do clima como:
condicbes econdmicas, estilo de lideranca, politicas da empresa, estrutura
organizacional, caracteristicas dos participantes, ramo de atividade, estagio da vida
da empresa.

2) Variaveis Dependentes Intermediarias: estas resultam dos fendmenos
provocados pelos fatores descritos nas variaveis de entrada, sdo as chamadas
saidas intermediarias, como o nivel de motivagdo, a estimulacdo de motivos
especificos, satisfagcdo no cargo, métodos de trabalho, nivel de absenteismo e de
produtividade no trabalho.

3) Variaveis Dependentes Finais: sdo os fenbmenos gerados pelas
variaveis anteriores que decidirdo o estado final (saidas finais) da empresa, isto €, se

ela sera bem ou mal sucedida.
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2.2.6.1 Motivagéo

A motivacdo € um dos elementos basicos formadores do clima organizacional
agindo como um indicador do nivel de satisfacdo, ou insatisfagdo, experimentado
pelos funcionarios no trabalho.

Archer (1997, p.24) define motivagdo como:

[...] uma inclinacdo para a agdo que tem origem em um motivo
(necessidade). Um motivador nada mais é do que um motivo — uma
necessidade, por definicdo. Por outro lado, um fator de satisfagdo € alguma
coisa que satisfaz uma necessidade. Satisfacdo € um atendimento de uma
necessidade ou sua eliminagao.

E necessario separar motivacdo de satisfacdo no ambiente de trabalho. Para
o autor, motivagao esta ligada ao significado e a natureza do proprio trabalho, tendo
como principal fator a necessidade. A satisfacdo esta ligada a aspectos como
salario, beneficios, reconhecimento e diversas outras condigdes que precisam ser
atendidas.

Maslow (apud CHIAVENATO 2002), propds que as necessidades
perseguidas pelos individuos s&do universais, organizando-se de forma
hierarquicamente sequencial. Essa hierarquia compreende desde aquelas
necessidades consideradas como basicas ao bem-estar fisico, até aquelas de ordem
mais superior, que envolvem a auto-realizagao ou a busca da individuagao.

Dando origem a hierarquia das necessidades, representada através de uma
espécie de piramide dividida em dois tipos de necessidades. As duas primeiras
segundo Maslow pertencem ao nivel baixo, e sao satisfeitas externamente. As
demais pertencem ao nivel alto e sao satisfeitas internamente.

Na Figura 3, a seguir, tem-se a piramide que representa as necessidades dos

individuos, de forma hierarquica:
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Neces-
didades de
Auto realizagdo

NECESSIDADES
SECUNDARIAS

Necessidades
de estima

Necessidades
Sociais _

NG

Necessidades de
Seguranga \ NECESSIDADES
Necessidades PRIMARIAS

Fisiologicas

Fonte: Chiavenato, 1994, p. 506.

Figura 3: Pirdmide de Maslow.

Frederick Herzberg formulou a teoria de dos dois fatores, onde a motivagao é
tratada na polaridade, sem nenhum continuum entre elas. O autor, apés uma
pesquisa junto a um grupo de pessoas, concluiu que a situagdo nas quais elas se
sentiam bem eram substancialmente diferentes daquelas nas quais se sentiam mal.
Os fatores que contribuiram para a insatisfagcdo foram chamados de fatores de
higiene (salario, supervisdo. segurancga, etc.), pois mesmo eliminados, possuem
caracteristicas extrinsecas e nao geram satisfagdo no trabalho. Os fatores
motivacionais, de caracteristica intrinseca foram classificados como necessidade de
realizacdo, reconhecimento, progresso, crescimento, entre outros. Segundo
Herzberg, “a eliminagcado das caracteristicas de insatisfagdo de um trabalho néo o
torna necessariamente satisfatorio” (ROBBINS, 2002, p.155).

As teorias sobre motivagdo no trabalho devem ser analisadas segundo uma
abordagem contextualizada das situagdes e do ambiente.

A motivacao € inerente a cada ser humano, nao podendo ser transmitida ou
repassada de um ser para outro, ou seja, cada pessoa tem seus proprios motivos
para se manter motivada, o que os gestores organizacionais precisam € encontrar
meios de conciliar as aspiragdes e interesses individuais de cada colaborador com

os interesses da organizagao.
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2.2.6.2 Lideranca

Cada pessoa € unica, com suas proprias caracteristicas de personalidade,
habilidades e talentos. Para que as pessoas possam trabalhar de forma satisfatoria,
em equipe, elas precisam de uma lideranga que possa direcionar suas atividades
para o cumprimento das metas estabelecidas.

Para Davis e Newstron (2001, p.150):

Lideranca é o processo de encorajar e ajudar os outros a
trabalharem entusiasticamente na diregdo dos objetivos. E o fator
humano que ajuda um grupo a identificar para onde ele esta indo e
assim motivar-se em direcdo aos objetivos. Sem lideranga uma
organizacao seria somente uma confusao de pessoas e maquinas,
do mesmo modo que uma orquestra sem maestro seria somente
musicos e instrumentos. (DAVIS & NEWSTRON, 2001, p.150).

A motivacdo no ambiente organizacional também envolve o relacionamento
entre os lideres e seus liderados. O lider s6 pode exercer seu papel quando seu
seguidor percebe nele um comportamento de lideranga que os ajude alcangar seus
objetivos reduzindo suas incertezas, e possibilite um relacionamento mais
harmonioso entre eles.

Para Chiavenato (1994) a definicao de lideranga envolve duas dimensdes, a
primeira, € a capacidade presumida de motivar as pessoas a fazerem aquilo que
deve ser feito, e a segunda, é a tendéncia dos seguidores de seguirem aqueles que
eles percebem como instrumentais para satisfazerem os seus proprios objetivos
pessoais € necessidades. Dessa forma, o lider deve ser capaz de influenciar as
pessoas a fazerem o que deve ser feito, e seus seguidores devem reconhecer nele
um meio de satisfazer suas préprias aspiragoes.

Morgan e Smircich (1970) apontam quatro aspectos importantes da liderancga:

1. A lideranga é essencialmente um processo social definido através de
interacao;

2. A lideranca envolve um processo de definir a realidade de forma que
sensibilize o liderado;

3. Alideranca envolve um relacionamento de dependéncia no qual os individuos

abdicam do seu poder de interpretar e definir a realidade dos outros;
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4. A emergéncia dos papeis formais de liderangca representa um estagio
adicional de institucionalizacdo no qual direitos e obrigagdes em definir a
natureza da experiéncia e da atividade s&o reconhecidos e formalizados.
Dessa forma a lideranga é retratada como um fendbmeno hierarquico, onde as

organizagbes dao a forma e as caracteristicas emergentes dos lideres em seus
papéis, relacionamento e regras, e fazem com que seu relacionamento com as
pessoas seja duradouro e agradavel.

Um bom lider ndo deve apenas ser capaz de ajudar as pessoas nho
cumprimento de seus objetivos, mas também de administrar as diferengas e conflitos
entre elas, uma vez que todos sao diferentes entre si, traduzir de forma clara as
normas, politicas e valores da organizacdo. E de responsabilidade do lider o sucesso

ou o fracasso da organizagao, pois estes serao resultado de sua atuacgao.

2.2.6.3 Comunicagdo

Um dos mais importantes processos que constituem a base para o
desenvolvimento das atividades dentro da organizagao € a comunicagao.

A comunicacdo envolve a troca de fatos, emocgoes, idéias e opinides entre
duas ou mais pessoas, por meio de palavras, letras, simbolos ou mensagens,
servindo como um meio para um membro da organizacgao partilhar informagdes com
outro.

Para Chiavenato (1999) a comunicacao representa uma das maiores forgas
da organizagao, ao lado do desejo de servir e do propdsito comum, e argumenta
ainda que é através do processo de comunicagao que o sistema cooperativo se
torna dinamico, facilitando a tomada das decisdes e refletindo no clima do ambiente
organizacional.

De acordo com Hall (apud CHIAVENATO, 1999, p.61), “As estruturas
organizacionais, com sua variedade de tamanhos, a sofisticagdo tecnoldgica e os
graus de complexidade e formalizagao estdo desenhados para serem manipuladores
de informacdes ou de evoluir para que assim se transformem”, desta forma, as
organizacgdes, independente da sua estrutura, devem proporcionar um ambiente

onde o processo de comunicagao possa chegar ao alcance de todos.
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As organizacbes devem tratar o processo de comunicagdo como uma

necessidade que se impde com a evolugao do processo de produgéo, pois grande

parte do sucesso de uma organizagdo depende de como as informag¢des sao

transmitidas para as pessoas.

Indicadores de dimensoées de clima organizacional

a) Perspectiva de Carreira

Sei que minhas expectativas de carreira nesta empresa seréo atendidas.

As oportunidades de promocao sao boas nesta empresa.

Sinto que minhas qualidades e treinamento aumentam a possibilidade de
promocgao.

Tenho expectativas de progresso rapido nesta organizagao.

Nesta organizacao € facil satisfazer expectativas de progresso e crescimento
pessoal.

Os chefes estdo de algum modo envolvidos no planejamento de suas
carreiras dentro da organizagao.

O critério de maior ponderagao nesta empresa para progresso de carreira € a
competéncia técnica.

Sinto que tenho bastante oportunidade de crescimento e desenvolvimento
nesta empresa.

A empresa oferece a seus funcionarios oportunidades de crescimento e
avanco profissional. Atendendo suas aspiragdes e expectativas de progresso.
Nesta empresa, as pessoas tém possibilidade de desenvolver suas carreiras,
ja que existem posicdes, critérios e uma sequéncia de cargos bem
estabelecidas que possam ocupar.

Estou fazendo progressos satisfatérios em relagcdo as minhas metas
profissionais.

Meu cargo atual esta me ajudando a atingir minhas metas profissionais.

b) Estrutura Organizacional/Filosofia de Gestao

A empresa procura adotar uma estrutura em que o peso da hierarquia seja o

menor possivel e que permita garantir os dois fatores de sucesso: rapidez e
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qualidade.

A racionalizacdo de procedimentos nao burocratiza o fluxo de atividades,
principalmente nas areas operacionais.

Ha uma clara definicao de papéis e de quem responde a quem.

Nao ha duvidas sobre a verdadeira proposta da cupula no que diz respeito a
filosofia de gestdo desta empresa.

A empresa combina convenientemente flexibilidade e rigidez em sua forma de
atuacao.

A filosofia de administracdo nesta empresa é nitidamente participativa.

A estrutura e a forma de agir ndo sdo muito centralizadoras.

As decisbes ndao passam por um processo de aprovagao de muitos niveis, de
forma que os executores nunca se sentem também responsaveis pelas
mesmas.

A empresa delega responsabilidades aos seus funcionarios para realizar sua
parte nos objetivos da organizacgao.

Os integrantes desta empresa sentem que podem tomar decisdes e resolver
problemas sem precisar recorrer aos superiores a cada etapa do trabalho.
Nesta empresa os niveis de responsabilidade e de autoridade dos diferentes
cargos sao adequados.

A autoridade dos chefes € adequada ao nivel de responsabilidade que Ihes é
atribuido.

De um modo geral, a amplitude de supervisdo (n°. de subordinados) das
chefias € compativel ao exercicio de uma boa administragéo.

Ha um adequado volume de decisbes tomado por niveis hierarquicos
inferiores, ndo existindo uma excessiva centralizagdo na cupula gerencial.

A autoridade e responsabilidade dos chefes estdo claramente definidas e
divulgadas no ambito da organizacgao.

A estrutura organizacional e funcional a empresa & consistente com seus
objetivos.

A empresa adota normas e procedimentos para a realizagao das tarefas que
sao flexiveis e permitem aos individuos o exercicio da iniciativa.

Cada unidade técnica conta com os recursos de apoio administrativo e de
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infra-estrutura necessarios a execugao dos trabalhos.

c) Identificagdo com a Empresa

As pessoas se sentem orgulhosas de trabalhar para esta empresa.

As pessoas que trabalham aqui ndo estdo mais preocupadas com seus
interesses particulares do que com os objetivos da empresa.

O estilo de administracdo adotado pela empresa influencia de modo positivo o
comportamento dos seus empregados em relagao ao trabalho que executam.

Ha& alguma coisa em trabalhar para esta empresa que motiva muito as
pessoas a fazerem o melhor delas em beneficio da empresa.

Sinto-me parte integrante desta empresa.

Esta empresa € um bom lugar para se trabalhar.

Aquilo que aconteceu com esta empresa é realmente importante para mim.

A empresa na qual trabalho ndo € uma empresa como qualquer outra.

Nao trabalho nesta empresa somente pelo fato de receber um bom salario no
fim do més.

Nao penso em pedir demissao de meu emprego nesta empresa.

Se um grande amigo meu estivesse interessado em conseguir um emprego
nesta empresa eu o incentivaria.

Aprendi muitas coisas nesta empresa que ajudaram em minha vida particular.

A empresa jamais abandonou suas origens e atua em campos onde
realmente se acha capacitada.

A empresa apresenta uma firme disposi¢cao a agir e a fazer as coisas até o
fim.

Mesmo quando a empresa € analisada em seu processo decisoério ela nao
tende a ficar paralisada.

A empresa possui e cultiva valores fortes que orientam, facilitam e coordenam
a acao de todos.

A empresa considera de fato que as pessoas sao seu maior patriménio e
comporta-se segundo esta crenca.

Os niveis de motivacao para o trabalho nesta empresa sao altos.

Vou sempre satisfeito para meu trabalho.
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d) Processo de Comunicagao

As pessoas que trabalham aqui sabem quais s&o os principais objetivos,
metas ou planos da empresa.

Meu chefe se preocupa em manter seus subordinados informados sobre as
coisas que possam afetar o trabalho em nossa area.

As informag¢des ndo se perdem e ha “feedback” sobre o andamento dos
processos e consultas.

Os funcionarios sédo informados sobre as razdes do ndo cumprimento dos
objetivos.

Os funcionarios sao consultados para estabelecer as metas a serem
atingidas.

As informacgdes escritas sdo claras e compreensiveis.

A comunicagao verbal é facilmente compreendida.

As informagdes (mensagens) chegam rapidamente ao seu destino.

A comunicacao é suficientemente rapida para as necessidades do servigo.

A comunicagéao proporciona uma visao integrada da organizacgao.

A comunicacgao tem evitado sobrecarga das chefias.

A comunicacéao é confiavel.

A comunicagao tem proporcionado aos funcionarios toda a informacéo que
eles necessitam para o desempenho de suas fungdes.

A comunicacgao tem evitado conflitos e antagonismo.

O conteudo das ordens é claro e completo.

Os subordinados sdao mantidos informados sobre os assuntos diretamente
relacionados ao seu trabalho.

As mudangas sdo comunicadas e explicadas com antecedéncia.

As decisdes sao anunciadas prontamente.

As pessoas recebem “feedback” da comunicacgao.

As ordens recebidas vém acompanhadas das informacbdes necessarias a
execugao do trabalho.

As comunicagdes anteriores sao levadas em consideragao

A comunicacao reflete os objetivos de curto e longo prazo da empresa.
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e) Reconhecimento Provido

f)

A posigcédo que ocupo na empresa tem um grau de prestigio interno adequado.
As pessoas sentem que tém seu potencial devidamente aproveitado nesta
empresa.

Sempre ha uma forma de reconhecimento para os funcionarios quando dos
objetivos atingidos.

Nesta empresa as tarefas bem desempenhadas sao reconhecidas.

Em relagdo a outra empresas, aqui os empregados sdo considerados mais
importantes do que faturamento, producéo e lucros.

As pessoas sado pagas de acordo com o valor que tém para a empresa.

A empresa da énfase a realizacdo de um bom trabalho e atribui importancia a
altos padrdes de desempenho, que sdo desafiadores estimulantes.

O bom desempenho é considerado como critério de aumento salarial.

As pessoas sao reconhecidas por um bom trabalho. Um desempenho ou uma

atuacao acima do padrao é valorizado pela empresa.

Relacionamento com a Comunidade

Trabalhar nesta empresa faz com que meus amigos e vizinhos me respeitem.
O tipo de trabalho que fago é visto como importante por amigos e vizinhos.

A empresa procura garantir uma abertura tal que cada um dos seus membros
compreende perfeitamente a pressdo do mercado, dos concorrentes e as
expectativas dos clientes.

A empresa € orientada para o cliente como alvo de seus esforgos para melhor
atender suas necessidades.

Meu trabalho propicia reconhecimento pela comunidade onde vivo.

A empresa tem ajudado a fazer da cidade onde trabalho um melhor lugar para
se viver.

A empresa onde trabalho tem uma boa imagem junto a comunidade local.
Estou plenamente satisfeito com a cidade onde trabalho.

Esta empresa interfere de modo positivo no ambiente onde se instala.

Esta empresa preocupa-se com a preservagdo do meio ambiente nas regides
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onde se instala.

A empresa fornece a comunidade informagdes suficientes sobre suas
atividades e objetivos.

Esta empresa esta a frente de suas concorrentes em muitos aspectos.

Esta empresa inspira seguranga e confiabilidade na comunidade onde se

instala.

dg) Relacionamento Interdivisional

As areas da empresa nao entram em conflito por ndo conhecerem bem seus
limites ou, entéo, por n&do respeitarem seus limites.

Os varios departamentos atuam de forma integrada, principalmente em
situagdes de urgéncia.

Os varios departamentos colaboram estreitamente entre si para atender os
objetivos de toda a empresa.

As pessoas na empresa estdo preocupadas mais com a defesa de seus
territérios do que com o intercambio para gerar novas idéias.

A divisao de areas enfatizando a especializacdo ndo causa um sentimento de
perda de importancia, colaborando para que se perca a visao do todo.

Tenho bastante oportunidade para trabalhar com os departamentos na
solucéo d problemas relacionados com o trabalho.

Nao existe desconfianga entre as areas, quase nao havendo necessidade de
documento de comprovacao.

A forma de agir entre os diferentes departamentos € integrada e compativel a
filosofia de gestao adotada pela empresa.

Tenho conhecimento suficiente da relacao entre meu trabalho e de colegas
de outros setores da empresa.

Os cargos nesta empresa estdo claramente definidos e logicamente
estruturados dentro de cada area.

Ha clareza sobre quem é o responsavel formal pela tomada de decisdo em
casos de trabalho executados conjuntamente por diferentes areas.

A produtividade quase nunca fica prejudicada por falta de organizacao e

planejamento entre as areas.
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O grau de coordenagao entre as atividades dos departamentos permite o bom

andamento dos trabalhos.

h) Relacionamento no Ambiente de Trabalho

O relacionamento no ambiente de trabalho € amigavel; somos uma “grande
familia”.

Nesta empresa as pessoas se esforcam para executar um trabalho de alta
qualidade.

O ambiente de trabalho facilita o didlogo entre as pessoas.

Nesta unidade sou tratado com dignidade e respeito.

No meu trabalho é feito suficiente esforco para obter opinides e idéias das
pessoas que aqui trabalham.

A solidariedade com relagao a problemas pessoais € caracteristica marcante
em meu grupo de trabalho.

As pessoas estao dispostas a trabalhar em equipe para cumprir suas tarefas.
A integracgao profissional entre os funcionarios é valorizada.

A empresa procura fazer com que as relagdes entre os individuos e entre os
grupos permitam que cada pessoa possa contribuir com todo seu potencial e
as suas capacidades.

As pessoas no meu grupo de trabalho encorajam-se mutuamente a trabalhar
juntas.

Os membros do meu grupo de trabalho confiam uns nos outros.

Se eu tiver problemas no trabalho posso contar com a ajuda de meus
companheiros.

Ha um grande espirito de equipe no meu grupo de trabalho.

A competicdo entre pessoas ou grupos na empresa € valorizada como forma
de estimular a criatividade e melhorar o desempenho profissional.

As pessoas se sentem tratadas como seres humanos. A amizade e apoio
mutuos sao valorizados na empresa. Ha calor humano nesta empresa.

As pessoas estdo dispostas a ouvir e considerar as diferentes opinides na
empresa.

Em situacbes de conflito, as pessoas preferem “levantar o problema” em
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busca de solugdes adequadas, ao invés de ignora-lo ou de tomar atitudes
autoritarias.

A empresa procura elaborar um projeto compartilhado, isto €, um projeto de
empresa cuja concepg¢ao € de todos os seus membros.

Meus subordinados s&o bem treinados/competentes e ndao precisam de muita
supervisao.

Sinto que posso confiar no grupo que trabalho.

As pessoas tém tranquilidade para executar sua tarefa dentro de um ritmo
normal de trabalho, com orientacdo e distribuicdo equitativa de carga de
trabalho entre os colegas.

O ambiente de trabalho nado é tenso.

A empresa utiliza um sistema de gestdo que concilia descentralizagdo e
coesao.

A empresa promove lideres em todos os niveis e setores, que atuam com
iniciativa e nao sdo excessivamente cerceados e punidos quando erram. Ou
seja, as regras nao sao rigidas a ponto de cercear a criatividade.

A empresa apela sistematica e continuamente para a contribuicdo de todos,
através de um didlogo centrado na melhoria permanente do trabalho
cotidiano.

A empresa trata os erros das pessoas de forma suportavel e construtiva. As
pessoas sao responsabilizadas e orientadas no sentido de corrigir eventuais
falhas.

A empresa prové pessoas, condi¢gdes e instrumentos de trabalho necessarios
a execugao de um bom trabalho.

As pessoas tém oportunidade de expressar o que sentem e pensam, de
propor idéias e oferecer sugestdes nas decisdes da empresa, sobre aspetos

relacionados a sua area de atuacgao.

Politica de Recursos Humanos

A area de RH esta envolvida e preocupada em definir o papel e os requisitos

necessarios para os diferentes cargos na organizagao.
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i)

Ha um esforco claro na area de RH em desenvolver a consciéncia,
conhecimentos e habilidades do quadro de pessoal, contribuindo para o
direcionamento do progresso individual dentro da organizacéo.

Os métodos, técnicas e critérios incorporados na politica de RH revelam que
esta area é tao importante quanto as demais existentes dentro da empresa.

A politica de RH é um instrumento que auxilia as pessoas a perceberem a
importancia de seu cargo/fungcédo e o seu relacionamento com os objetivos
gerais da organizagéo.

A politica de RH é um instrumento que deixa claro o papel de cada chefe
como parceiro na gestao dos recursos humanos.

A politica de RH é constantemente revista e adaptada conforme as
necessidades da empresa e de seus funcionarios e sistematicamente
comunicada.

Todas as pessoas estao familiarizadas completa e uniformemente em relacéo
as politicas de RH hoje vigentes na organizacao.

Os planos de RH consideram as necessidades presentes e futuras de nosso
ramo de negocios.

A estratégia desta empresa acha-se compativel as caracteristicas dos

recursos humanos disponiveis.

Politica de Remuneragao

Meu salario é uma resposta adequada para o meu trabalho, representando o
retorno equivalente a meu rendimento dentro desta empresa.

O salario é justo ja que é estabelecido de acordo com os esforgos,
habilidades e treinamento que cada um possui.

A remuneracgao € balanceada, incluindo, além do salario, beneficios e outras
formas de compensagao, formando um “pacote” bem estruturado de
recompensas.

O salario recebido nesta organizacdo € suficiente para satisfazer aquelas
necessidades que se espera que o salario atenda.

Os niveis salariais sdo constantemente revistos e atualizados para que sejam

mantidos compativeis aos niveis de mercado para fungdes similares.
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k)

O sistema de compensacao (salario + beneficios) nesta empresa é adequado,
nao interferindo com a satisfacéo no trabalho.

Os funcionarios sao informados e compreendem os critérios adotados para
determinagao de sua remuneragao.

Os aumentos salariais excedem a variagéo do custo de vida no periodo.

O adicional de chefia é adequado, refletido o aumento d responsabilidade em
cada nivel.

A progressao nas faixas salariais esta baseada em critérios justos.

O salario que recebo é suficiente para atender meu padrao de vida.

Os beneficios existentes complementam de modo suficiente os salarios pagos
para os diferentes cargos.

As diferencas nos salarios refletem as diferengas no conteudo e exigéncias de
cada fungao.

A politica salarial desta empresa € melhor do que a da maioria dos principais
concorrentes.

A progressdo nas faixas salariais é periédica e realizada a intervalos
adequados.

Os salarios pagos reconhecem o valor e a qualidade do desempenho dos

funcionarios.

Politica de Avaliagdao de Desempenho

Os critérios de avaliagdo de desempenho adotados sdo objetivos e
compativeis as fungdes nesta organizagao.

Os resultados de desempenho sao discutidos com os funcionarios visando
proporcionar-lhes orientagao no trabalho.

O principal uso da avaliagdo de desempenho é para se obter aumento de

salarios na organizagao.

Politica de Beneficios

Ha um programa de beneficios desenvolvido especialmente para atender aos

trabalhadores desta empresa.
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Os trabalhadores foram consultados e puderam opinar na escolha dos
beneficios oferecidos dentro do programa estabelecido pela organizagao.

O programa de beneficios é amplo, variado e complementa de modo
significativo o salario recebido pelos trabalhadores desta empresa.

Nossos beneficios cobrem todos os aspectos que deveriam cobrir.

m) Politica de Treinamento

Ha programas continuos de treinamento visando promover o desenvolvimento
dos trabalhadores, mantendo-os atualizados em suas especializacbes/area de
atuacao.

A filosofia de treinamento esta baseada no auto-desenvolvimento.

E dada maior énfase nos métodos de treinamento no cargo do que aos fora
do cargo.

Nos ultimos dois anos participei de cursos de aperfeicoamento em qualidade
patrocinados por esta empresa.

O treinamento de pessoal é considerado como parte do préprio
desenvolvimento organizacional.

A quantidade de programas de treinamento é suficiente para os funcionarios
alcancarem melhor nivel de desempenho em suas fungdes.

Ha uma sequéncia logica nos treinamentos dos quais tenho participado.

Ha um esforgo sistematico para fazer com que os funcionarios ganhem a
experiéncia, as habilidades e as atitudes que permitem se manterem eficazes
nas suas tarefas nesta organizagao.

As diretrizes de treinamento e de desenvolvimento s&do de conhecimento dos
funcionarios.

Os programas de treinamento s&o propiciados em igual quantidade a todos os
funcionarios das diferentes areas.

Existem programas de desenvolvimento suficientes objetivando o

preenchimento de cargos de nivel mais elevado na estrutura organizacional.

n) Politica de Promocgao

O tempo de servico e as indicagdes pessoais sao critérios que asseguram alto

grau de justica na promogao dos recursos humanos da organizagao.
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P)

Os critérios de promog¢ao tém flexibilidade suficiente para possibilitar o acerto
de situagdes individuais.

O aproveitamento de recursos humanos préprios € uma diretriz plenamente
seguida pela administragado da empresa.

As diretrizes dos processos seletivos sdo divulgadas e conhecidas pelos
funcionarios.

A qualidade do desempenho apresentado é o critério de maior peso nas
promogdes para cargos de nivel superior e/ou chefia.

As promogdes ocorridas tém vinculagio com o plano de carreira

preestabelecido.

Politica de Selegao

Na selegdo nota-se uma preocupagcdo em garantir a escolha daqueles
realmente aptos a trabalhar na organizacgio.

No recrutamento e sele¢cao dos novos funcionarios, a experiéncia passada do
candidato € mais valorizada do que o potencial para o desempenho da
funcao.

O recrutamento externo €& wusado preferencialmente para posicoes
classificadas como “inicio de carreira”.

No recrutamento e selegdo para cargos superiores € dada maior preferéncia,
sempre que possivel, a candidatos internos do que externos.

O curriculo é o item mais valorizado na contratagao de novos trabalhadores

nesta organizagao.

Estilo/Qualidade de Chefia

Nao tenho dificuldades em fazer com que meu chefe encontre tempo para me
atender.

Nao é dificil agradar meu chefe em questdes de trabalho.

Meu chefe n&o interfere demais em meu trabalho.

Meu chefe € um profissional competente e organizado.

Meu chefe aceita as sugestbes que dou.

Nesta unidade posso sinceramente discordar de meu chefe.
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Meu supervisor imediato esta interessado em ouvir o que tenho a dizer.

Meu supervisor imediato € uma das melhores pessoas com quem se possa
trabalhar.

Eu respeito meu supervisor imediato como um lider.

As posicdes de lideranca na empresa sdo ocupadas por pessoas com
habilidade gerencial e capacidade profissional.

As chefias sdo exercidas de forma democratica e participativa.

Quando é preciso meu gerente fornece retaguarda para as decisdes que
tomei.

Meu gerente se preocupa comigo enquanto pessoa.

Meu gerente valoriza as contribui¢des que fago para o departamento e para a
organizagao.

Meu chefe me mantém informado sobre assuntos importantes que afetam a
mim ou ao departamento.

O estilo de chefia nesta empresa favorece um clima de uniao e solidariedade
entre administracao e subordinados.

Nesta empresa os chefes sao habeis em deixar claro quais tarefas precisam
ser desempenhadas.

Sinto que a geréncia sempre protegera meus interesses se algo acontecer
que possa prejudicar meu pagamento, condi¢gdes de trabalho, direitos
trabalhistas, etc.

Meu chefe trata a todos com justica.

Quando é necessario mudar uma politica ou procedimento meu chefe explica
as razdes para esta mudanca.

Meu gerente € atencioso e solicito comigo.

Quando estou envolvido em um problema sério de trabalho, posso contar com
o auxilio e ndo com a critica de meu chefe.

Meu gerente dispensa o tempo de que necessito para problemas ligados ao
trabalho.

Aprecio o modo pelo qual meu gerente trabalha com as pessoas.

Meu gerente encoraja meu desenvolvimento e crescimento profissional.

Aqui as pessoas nao correm o risco de perder o emprego quando falam as
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verdades para seus chefes.
Os chefes procuram ser informais, tratando os subordinados com igualdade.
As pessoas que aqui ocupam cargos de lideranca esperam, delas mesmas,

trabalhos de alta qualidade.

q) Natureza do Trabalho Realizado

As tarefas que desempenho neste cargo possuem muito significado para mim.
Vejo muito sentido naquilo que fago nesta empresa.

Considero meu trabalho util e importante.

Meu trabalho contribui para tornar minha vida significativa e interessante.

Meu trabalho é muito interessante.

Sinto que meu trabalho ndo é mondétono ou entediante.

O tipo de trabalho que fago é aquele que me agrada.

Os problemas de meu cargo sao um desafio.

Meu trabalho atual é mais atraente do que qualquer um que tenha
desempenhado anteriormente.

Neste momento posso dizer que estou satisfeito com o trabalho que executo.
Meu trabalho requer que eu esteja constantemente aprendendo coisa novas.
Meu trabalho exige que eu utilize uma grande variedade de habilidades.

Meu trabalho me da a oportunidade de aprender novas técnicas e
habilidades, contribuindo para meu crescimento profissional.

Minha capacidade habilidades e potencial sdo bem aproveitados no trabalho
que executo.

Nao acho que a quantidade de trabalho que tenho a fazer interfere com a
qualidade do mesmo.

Tenho tempo suficiente para terminar todo o meu trabalho.

Nao sou exigido em excesso em meu trabalho.

Nao me sinto pressionado para trabalhar.

Com os conhecimentos que tenho agora, se tivesse que decidir novamente,
aceitaria a minha fungao atual.

Posso influenciar as decisdes que afetam meu trabalho.

Tenho muita liberdade para decidir como desempenhar meu trabalho.
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Meu emprego € estavel e me da seguranca.

Quase nunca considero minha fornada de trabalho extensa, sobra-me tempo
para a familia e diverséo.

Seria dificil deixar meu cargo mesmo que quisesse.

Estou pessoalmente envolvido com aquilo que facgo.

Meu trabalho atual é aquele que gostaria de realizar até o final de minha vida
profissional.

Meu trabalho me oferece oportunidades de realizar as tarefas que me sinto
mais capacitado a desempenhar.

Eu rejeitaria trocar meu emprego atual por outro, onde salario, seguranca e
“status” fossem iguais.

Tenho suficiente liberdade para definir metas e objetivos ligados as atividades
de minha area.

Tenho chances de aplicar coisas novas no meu trabalho.

Eu gosto do meu trabalho mais do que a maioria dos meus conhecidos que
trabalham em outras empresas.

Nao acho que poderia ter mais responsabilidades em meu trabalho.

O trabalho que realizo é devidamente reconhecido nesta organizagao.

Sob todos os aspectos, meu trabalho atual € o melhor que tive.

As experiéncias do meu trabalho ndo me impedem de fazer coisas que eu
gostaria de fazer na minha vida particular.

O trabalho nesta empresa auxilia meu amadurecimento como pessoa.

Meu trabalho é facilitado pela existéncia de rotinas de procedimentos
normalizadas e preestabelecidas.

A parcela de poder de decisao incluida em meu trabalho é suficiente para

desenvolver as atividades sob minha responsabilidade.
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3.1 RAZAO SOCIAL

CPV BPF ADMINISTRAGAO DE HOTEIS E RESTAURANTES LIMITADO.

3.1.1 Nome fantasia

Garden Hotel

3.1.2 Logomarca

Gardentotel

Fonte: Garden Hotel, 2007

Figura 4: Logomarca da empresa Garden Hotel.

3.1.3 Endereco

Garden Hotel — Campina Grande - PB

Rua: Engenheiro José Bezerra - 400, Bairro: Mirante

CEP 58104-281/Fone: (83) 33104000

3.1.4 Forma juridica

Empresa do Ramo Hoteleiro

3.1.5 Cadastro Nacional de Pessoa Juridica — CNPJ

07.880.936/0001-01
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3.1.6 Inscrigdo municipal

044.018-1

3.1.7 Diretor geral da unidade

Paulo Rogerio Fagundes

3.1.8 Ramo de atividade

Lazer e Entretedimento

3.1.9 Endereco eletronico

www.gardenhotelcampina.com

3.1.10 Area de atuagdo

A organizagdo atua em todo Brasil, vendendo suas instalagdes a todas as

agencias, tendo principalmente foco no mercado Nordestino.

3.2 HISTORICO DA EMPRESA

A construgcdo do Hotel comegou durante o governo de Milton Cabral, em
1986, e passou pelas administracbes de Tarcisio Burity e Ronaldo Cunha Lima,
estando paralisada durante o Governo de Maranh&o/ Roberto Paulino.

Ficando por um periodo de 9 anos desativado em sua totalidade, e apos esse
periodo, iniciando suas atividades apenas com o Centro de Convengao Raymundo
Asfora em 1994, sendo o Centro de Convencbdes uma das mais luxuosas areas de
realizacbes de evento do Brasil, utilizando-se de matéria prima importada e de alta
qualidade, ganhando destaque no Nordeste pela robusta infra-estrutura que possui,
dotado de sistemas Importados de modulaveis, permitindo assim uma maior

versatilidade de espacos modulaveis, comportando salas de eventos de 5 pessoas,
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ate 1800 simultdneos em ambientes confortaveis. Possui toda a sua extensao
climatizada por zonas de ar-condicionados, tendo assim cada area um apoio proprio
podendo assim atender a varios clientes ao mesmo tempo.

Em 1994 o hotel estava com 99% das instalagdes concluidas. O hotel tem
192 apartamentos, distribuidos numa area de 27 mil e 700 metros quadrados e o
centro de convengdes ocupa uma area de 3 mil e 212 metros quadrados, projetada,
0 que possibilita a realizacéo de trés eventos simultaneos.

O arquiteto Carlos Alberto Melo de Almeida é responsavel pela construgao do
hotel e do Centro de Convengdes Raimundo Asfora. Segundo ele, apesar do tempo
e acado dos vandalos, o indice de conservacao do patrimbénio esta muito bom.
“Iremos trabalhar mais na restauracdo do que na prépria construcado”, afirma o
arquiteto.

Com iniciativa Publica, Iniciando-se suas atividades apenas como Centro de
Convengo Raimundo Asfora. Tendo assim o restante da obra sido paralisada por
motivos politicos do sucessor do governo que se elegia na época. Ficando assim 10
anos desativado, apenas faltando toda parte de acabamento e imobiliario do Hotel.
O tempo se passou e nesse periodo contamos com a presenga de 16 empresas que
estiveram no nosso estado para retomar a possibilidade de viabilizar a obra e fazer
dela produtiva. Entre elas estava a corporagdo Coteminas, Industrias Japonesas de
Pneus entre outras.

O tempo se passou e no dia 16 de Janeiro de 2005, chega a Campina Grande
o atual proprietario da Empresa Area BRA Humberto Folegate, com sua visdo
extraordinaria e empresarial, vislumbra o potencial da area com toda equipe de
engenharia e contempla a possibilidade de fazer do antigo prédio que se encontrava
abandonado, um monumento referencial para todo Brasil. Surgia dai o primeiro
Resort 5 Estrelas do Grupo BRA . Iniciativa privada com parceria publica.

O Garden Hotel surgiu da necessidade do Grupo da BRA em estabelecer um
Protétipo modelo que seria levado a todo litoral brasileiro como referencia na
hotelaria, contando com o incentivo publico de redu¢do de impostos por 30 anos,
fica acordado no dia 16 de fevereiro de 2006 a concessao de uso por trinta anos,
onde a empresa BRA se comprometia em arcar com o acabamento do prédio e seu
imobiliario, e logo ap6s o uso por 30 anos retornaria ao poder publico com todo

investimento e benéficos feito durante o periodo de ocupacao, se tornando assim um
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dos mais luxuosos Resort do Brasil e o0 mais bem estruturado para feiras e
congressos do Nordeste.

Tendo uma demanda de ocupacgdo crescente, em fungcdo da divulgagédo e
posicionamento de marca na regido, decorrentes de modernizagdes implementadas
nos setores de venda e marketing, tais como: Departamento Comercial, as quais se
modernizam rapidamente na forma de captar novos clientes, gerando um demanda
maior para o hotel.

A empresa BRA é a atual proprietaria do Garden Hotel, tendo sua fundagao
iniciada em 1999, operando vbos charters e fretados, nacionais e internacionais. Na
época, atuava com apenas uma aeronave, que realizava trés vbos diarios.
Desenvolvendo-se rapidamente, em apenas seis anos a BRA se tornou a maior
companhia aérea de vbéos charters da América Latina e uma das empresas mais
competitivas no ramo da Hotelaria Brasileira. Desde sua fundagdo, a BRA
transportou mais de sete milhdes de passageiros.

Inicialmente, a companhia concentrou seu negoécio nos vOos charters e
fretados, chegando a operar 540 viagens por més para variados destinos nacionais,
a maioria para o Nordeste, e algumas cidades da Europa. Em novembro de 2005
comecgou a operar também véos domésticos regulares, iniciando uma nova fase na
sua trajetoria.

A atual composi¢cao patrimonial da BRA €& composta por onze aeronaves
Boeing, com seis 737-300, trés 737-400, um 767-300 e um 767-200. Tendo
incorporado ao seu patriménio 11 hotéis distribuidos em diversas capitais do Brasil,
tendo como o unico 5 estrelas o Garden Hotel. Possibilitando assim o deslocamento
de varios eventos para diversas regides do pais.

Além deste fator, pode-se citar que os investimentos da BRA em
modernizacdo de seus servicos de auto gerenciamento em toda a corporacgao,
possuem retorno de investimentos bem mais vantajosos, uma vez que a
modernizacdo do servigco agrega valor ao atendimento, contribuindo para uma
melhor competitividade da empresa diante de um cenario extremamente globalizado,
onde € possivel ter servigos com precos bastante competitivos, tanto para o

mercado interno quanto para o externo.
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A cidade escolhida pelo Grupo foi Campina Grande — PB, tendo sua
localizagdo geografica como a principal razdo para viabilizagdo de sua unidade
neste Municipio, e em virtude, também, das seguintes caracteristicas:

e Por Campina Grande ser uma cidade de Eventos; sendo Rota de ligagado
entre Brejo e Sertdo Paraibano.

e Disponibilidade de mao-de-obra no mercado;

e Disponibilidade de energia elétrica;

e Proximidade do Aeroporto

¢ Incentivos Fiscais do Estado e Municipio.

O Garden Hotel, unidade de Campina Grande-PB, possui uma area total de
15 hectares, contando com 162.000,00 m? de area coberta e com 14 km de galerias
de ar condicionado e utilidades.

A tecnologia de procedimentos internos e operacionais proporciona uma
vantagem competitiva importante no mercado, representada pela atualizagao
tecnolégica baseada no que ha de mais moderno em paises desenvolvidos,
utilizando um dos sistemas mais inovador que ha na area da hotelaria, tanto em
termos de processos de comunicagao, quanto na area de prestacao de servico.

Tendo esse uma base de dados ampla podendo identificar o cliente e suas
caracteristicas quanto consumidor, podendo assim separa-lo dentro da corporagao
como cliente Diamante, Ouro e Prata. Dando assim maior eficiéncia e agilidade aos
processos de servigos do Hotel.

A empresa em sua parte financeira esta vinculada as demais empresa do
grupo BRA, tendo seus ativos nas bolsas de valores e acompanhamento real de
grupo de auditoria. Grupo esse que cuida para supervisionar todo investimento e

programar o grau de retorno para seus investidores.
3.3 RECURSOS HUMANOS
O Garden Hotel Campina Grande — PB, conta atualmente com um quadro

funcional de 133 pessoas, que atuam nas areas administrativa e produtiva, dentre os

quais nao estao incluidos, os menores aprendizes e 0s estagiarios.
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3.4 MISSAO

Oferecer aos seus hospedes a melhor e mais completa estrutura de lazer e

bem estar. Amplas acomodacgdes especialmente planejadas para as mais variadas

ocasifes. Com uma estrutura que seja referencia em todo Brasil.

3.5 VISAO

Ser reconhecida nacional e internacionalmente como referencia de exceléncia

no ramo da Hotelaria atuando com foco na rentabilidade, responsabilidade social e

ambiental.

3.6 VALORES

Adotar a meritocracia nas relacdes funcionais;
Superar as expectativas dos clientes, antecipando-se as suas necessidades;
Disseminar a ética nas relacdes internas e externas a empresa,;

Promover o constante aperfeicoamento de produtos, servigos e pessoas.

3.7 ESTRUTURA DA ORGANIZAGCAO

De acordo com a Classificacdo Brasileira de Ocupagdes — CBO, o Garden

Hotel, Unidade Campina Grande — PB possui de forma resumida, as seguintes

fungdes:

Diretores gerais;

Chefias Departamentais;

Profissionais da informatica;

Encarregados da elétrica, manuteng¢ao e construgao civil;
Advogados, procuradores, tabelides e afins;

Auxiliares de contabilidade, almoxarifado e escritério.
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3.8 ATIVIDADES DESENVOLVIDAS PELO ESTAGIARIO NA ORGANIZACAO

Identificagdo dos setores da organizagéo e suas rotinas de trabalho;

e Elaboracéo de Fichas de Negociagéo;

e Auxiliar o setor de Reserva;

e Auxiliar o setor de Alimentos e Bebidas;

e Auxiliar a area de suporte Comercial;

e Atuacado na organizagao de eventos;

e |dentificagdo de sistemas gerenciais informatizados que controlam toda a

parte administrativa da Organizagao.
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4.1 O METODO DA PESQUISA

Este capitulo tem como objetivo principal descrever a metodologia utilizada
para o desenvolvimento do presente estudo. Segundo Gil (apud SILVA e MENEZES,
2000), para que se possa desenvolver uma pesquisa cientifica, € necessario que
haja uma metodologia que sirva como um caminho a ser percorrido, de forma a néo
se perder por trilhos que nao levam ao destino.

Em Lakatos e Marconi (2006, p.17), encontra a seguinte finalidade da

pesquisa:

Toda pesquisa deve basear-se em uma teoria, que serve como ponto
de partida para a investigacdo bem sucedida de um problema. A
teoria, sendo instrumento da ciéncia, é utilizada para conceituar os
tipos de dados a serem analisados. Para ser valida, deve apoiar-se
em fatos observados e provados, resultantes da pesquisa. A
pesquisa dos praticos pode levar a descoberta de principios basicos
e, freqlentemente, fornece conhecimentos que tém aplicacdo
imediata.

O método utilizado na presente pesquisa € o estudo de caso, que visa
analisar em profundidade um grupo de objetos em particular, que podem ser
individuos de uma organizagao, no caso o Hotel Garden, Unidade Campina Grande
— PB. Optou-se pelo uso do estudo de caso pelo ampliado uso em estudos de
administracdo e por ser uma estratégia especifica de analise e coleta de provas
empiricas.

De acordo com seus objetivos a presente pesquisa € predominantemente
exploratéria “que se caracteriza pelo desenvolvimento e esclarecimento de idéias,
com o objetivo de oferecer uma visdo panoramica, uma primeira aproximag¢ao a um
determinado fendbmeno que é pouco explorado” (GONCALVES, 2001, p.65).

A pesquisa exploratéria vem contribuir para a compreensao do problema da
pesquisa, pois o objetivo € manter um maior contato com as caracteristicas e com a
realidade do universo que estara sendo estudado.

Também pode se caracterizar como sendo pesquisa descritiva, pois neste
trabalho buscou-se diagnosticar a forma real o clima organizacional do Hotel
Garden, Unidade Campina Grande — PB, fazendo uma correlagao entre as variaveis

para definir a sua natureza, e a pesquisa bibliografica por “abranger toda bibliografia
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ja tornada publica em relacdo ao tema de estudo, desde publicagcdes avulsas,
boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses, material cartografico,
etc.” (LAKATOS e MARCONI, 2006, p.71).

Para realizar a pesquisa junto aos colaboradores foi utilizada a “Escala de
Likert” adaptada por Lakatos e Marconi (2006). Onde as proposi¢cdes expressam
determinado ponto de vista, favoravel ou desfavoravel ao assunto em que se
pesquisa. As proposicdes “favoraveis” sdo enumeradas de “5” a “1”, e as
“desfavoraveis” apresentam uma inversdo de numeracgao indo de “1” a “5”.

Na referente pesquisa foram utilizadas as preposicdes favoraveis, nos quais
os pontos “5” e “4” correspondem a concordancia ou satisfacdo, o ponto “3”
corresponde a indecisdo ou neutralidade, e os pontos “2” e “1” correspondem a

discordancia ou insatisfagao, conforme pode ser verificado na Figura 6, abaixo:

8 -

b vt i
5 4 3 2 1
Concordo Concordo em Neutralidade Discordo em Discordo
Totalmente certos aspectos certos aspectos Totalmente

Fonte: “Escala de Likert”, adaptada por Lakatos & Marconi (2006)
Figura 5: Escala de preposicdes de Likert.

4.2 PLANO DE VARIAVEIS

O modelo adotado considerou sete variaveis para a pesquisa do clima
organizacional do Garden Hotel., Unidade Campina Grande — PB.
No quadro 02, a seguir, ttm-se essas variaveis e respectivos itens levantados

no questionario utilizado como instrumento de pesquisa:
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Variaveis Dimensao Questoes
1 Perspectiva de Carreira 1,20
2 Estrutura Organizacional/ Filosofia de Gestao 4,6,5
3 Processo de Comunicagao 3,9,19
4 Relacionamento com a Comunidade 2,16
5 Relacionamento no Ambiente de Trabalho 8,13,14
6 Estilo/ Qualidade Chefia 10,17,7
7 Natureza do Trabalho Realizado 12,11,15,18,21

Quadro 2: Dimensbes pesquisadas.

4.3 UNIVERSO DA PESQUISA

Na abordagem de Lakatos e Marconi (2006), universo ou populagdo da

pesquisa sao:

O conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo
menos uma caracteristica em comum. Sendo N o numero total de

elementos do wuniverso ou populagao,

0 mesmo pode ser

representado pela letra latina maiuscula X, tal que XN= X1; X2; X3...;
XN. A delimitacdo do universo consiste em explicitar que pessoas ou

coisas, fendmenos etc. serdo pesquisadas,

enumerando suas

caracteristicas comuns, como, por exemplo, sexo, faixa etaria,
organizagao a que pertencem, comunidade onde vivem etc.

Portanto, de acordo com o que foi explicitado pelos referidos autores, o

universo da presente pesquisa corresponde aos colaboradores que estavam

devidamente empregados no més de Margo de 2007 no Garden Hotel, Unidade

Campina Grande — PB, que totalizam 133 pessoas.

4.4 AMOSTRA DA PESQUISA

O conceito de amostra da pesquisa € que ela se constitui como uma parcela

selecionada do universo (ou populagao), sendo assim, um subconjunto do mesmo.

A populacdo a qual foi dirigida a pesquisa &€ composta por Chefias

departamentais, Auxiliar de Servicos Gerias, encarregados de manutencéo,

Eletricistas, Recepg¢ao e operacionais de Alimentos e bebidas. De um universo de
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133 pessoas, foram escolhidas aleatoriamente uma amostra de 45 colaboradores,

representando 33,84%.

4.5 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento utilizado para a coleta dos dados que constituiram a
documentacédo indireta do trabalho foi o questionario (Apéndice), com questbes de
igual teor, contendo na primeira parte, o perfil sdcio-econémico; com 10 (dez)
questdes fechadas e a segunda parte da pesquisa sobre clima organizacional, com

21 (vinte e uma) questdes objetivas, totalizando 31 (trinta e uma) questdes.

4.6 PRE-TESTE

Devido algumas dificuldades na elaboragdo do questionario, se torna
necessaria a realizacdo do pré-teste do mesmo antes de se iniciar a pesquisa de
campo.

O pré teste, de acordo com Lakatos e Marconi (2006) consiste em testar os
instrumentos da pesquisa sobre uma pequena parte da populacdo do “universo” ou
da amostra, antes de ser aplicado definitivamente, com a finalidade de evitar que a
pesquisa chegue a um falso resultado. Portanto, seu objetivo é medir até que ponto
o instrumento utilizado tem realmente condi¢des de garantir resultados isentos de
erros.

Nesta pesquisa realizou-se um pré-teste com 04 (quatro) colaboradores, onde
as questdes foram avaliadas com o intuito de encontrar possiveis falhas, como a
falta de clareza, complexidade das questbes, repeticdo das questdes, falta de
adequacgao ao objeto de estudo e imprecisdo na escrita. Logo apds essa primeira
etapa, foram corrigidas algumas falhas encontradas, e depois aplicado o

questionario ao restante dos colaboradores.

4.7 COLETA DE DADOS

O rigoroso controle na aplicagdao do questionario foi fator fundamental para

evitar informagbes imprecisas ou tendenciosas. Os dados foram coletados pelo
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pesquisador que aplicou e distribuiu o questionario junto aos colaboradores da
empresa objeto de estudo.

Os entrevistados assinalaram as questbes, conciliando a que melhor
atendessem aos seus requisitos, indicando o grau de aprovacgao, indecisdo e
desaprovacdo em relacao as questdes. A pesquisa foi feita de forma voluntaria e
informal (sem a identificagdo do pesquisado) para que os colaboradores se
sentissem mais a vontade, e pudessem assim, expressar claramente a sua

verdadeira opinido.

4.8 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados obtidos foram categorizados, codificados, quantificados e
agrupados conforme os indicadores das dimensdes de clima organizacional, que
foram escolhidos para este estudo. Apds a coleta, foram informatizados, através do
Software Microsoft Excel (versdao 7.0) e representados através da anadlise de
aprovacao, indecisao e desaprovacao de cada indicador, isoladamente, com os

respectivos comentarios.
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5.1. PERFIL DOS COLABORADORES ENTREVISTADOS

5.1.1 Sexo

Na Tabela 1, abaixo, tém-se a distribuicdo das respostas dos 45 (quarenta e

cinco) colaboradores entrevistados, quanto aos sexos:

Tabela 1: Colaboradores pesquisados, por sexo.

Género Entrevistados Percentual (%)
Masculino 22 48,9
Feminino 23 51,1
Total 45 100 %

No Gréafico 1, abaixo, tem-se a representagdo grafica da Distribuicdo dos

colaboradores que responderam ao questionario de pesquisa, por sexo:

51,10% 48,90%

\ o Masculino @ Feminino \

Grafico 1: Colaboradores pesquisados, por sexo.
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5.1.2 Faixa etaria

Na Tabela 2, abaixo, tém-se a distribuicdo das respostas dos 45 (quarenta e

cinco) colaboradores entrevistados, quanto as suas faixas etarias:

Tabela 2: Distribui¢do dos respondentes segundo a idade.

Faixa Etaria Entrevistados Percentual (%)
De 18 a 29 anos 29 64,45
De 30 a 39 anos 15 33,33
De 40 a 49 anos 1 2,22
Acima de 50 anos 0 0
Total 45 100

No Gréfico 2, abaixo, tem-se a representagdo grafica da Distribuicdo dos

colaboradores que responderam ao questionario de pesquisa, por faixa etaria:

2,20%

64,50%

| mDe 18 a 29 anos mDe 30 a 39 anos mDe 40 a 49 anos|

Grafico 2: Colaborador entrevistado, por faixa etaria.
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5.1.3 Grau de escolaridade

Na Tabela 3, a seguir, tém-se a distribuigcdo das respostas dos 45 (quarenta e

cinco) colaboradores entrevistados, quanto aos seus graus de escolaridades:

Tabela 3: Colaborador entrevistado, por grau de escolaridade.

Grau de Escolaridade Entrevistados Percentual (%)
Fundamental incompleto 4 8,9
Fundamental Completo 1 2,2
Médio Incompleto 7 15,6
Médio Completo 13 28,9
Superior Incompleto 6 13,3
Superior Completo 12 26,7
Pés-Graduacéao 2 4.4

Total 45 100,0 %

No Gréfico 3, abaixo, tém-se a distribuicdo das respostas dos 45 (quarenta e

cinco) colaboradores entrevistados, por grau de escolaridade:

4,40% [8.90%
2,20%

15,60%

26,70%

0,
13,30% 28,90%

W Ensino Fundamental Incompleto B Ensino Fundamental Completo
O Ensino Médio Incompleto O Ensino Médio Completo

O Ensino Superior Incompleto @ Ensino Superior Completo
B Pés-Graduacgdo

Gréfico 3: Colaboradores entrevistado, por grau de escolaridade.

O Grafico enfatiza a falta de continuidade nos estudos, pelo fato da prépria empresa
nédo incentivar seus funcionarios a dar continuidade em sua vida estudantil. Nem muito menos
implementar programas educativos para conscientizar seus colaboradores da importancia de

seus estudos.
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5.1.4 Estado civil

Na Tabela 4, abaixo, tém-se a distribuicdo das respostas dos 45 (quarenta e

cinco) colaboradores entrevistados, quanto ao seu estado civil:

Tabela 4: Colaborador entrevistado, quanto ao estado civil.

Estado Civil Entrevistados Percentual (%)
Solteiro (a) 23 51,1
Divorciado (a) 1 2,2
Casado (a) 18 40
Separado 3 6,7
Total 45 100,0%

No Grafico 4, abaixo, tem-se a representagdo grafica da Distribuicdo dos

colaboradores que responderam ao questionario de pesquisa, quanto ao seu estado

civil:

40%

51,10%

2,20%

B Solteiro (a) O Divorciado (a) @ Casado (a) B Separado

Gréfico 4: Estado civil dos entrevistados.
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5.1.5 Cargo que ocupa

Na Tabela 5, a seguir, tém-se a distribuigcdo das respostas dos 45 (quarenta e

cinco) colaboradores entrevistados, quanto ao cargo que ocupa:

Tabela 5: Colaborador entrevistado, quanto ao cargo que ocupa.

Cargo Entrevistados Percentual (%)
Chefia 16 35,6
Restaurante 14 31,1
Recepcao 11 24 4
Manutencao 1 2,20
Limpeza 3 6,70
Total 45 100,0%

No Grafico 5, abaixo, tem-se a representagdo grafica da Distribuicdo dos

colaboradores que responderam ao questionario de pesquisa quanto aos cargos

que ocupam:

2,20%
6,70%

35,60%
24,40%

31,10%
O Chefia W Restaurante W Recepcéo
H Limpeza B Manutencado

Gréfico 5: Cargos que os entrevistados ocupam na empresa.
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5.1.6 Tempo de servigo na organizagao

Na Tabela 6, abaixo, tém-se a distribuicdo das respostas dos 45 (quarenta e

cinco) colaboradores entrevistados, quanto ao tempo de servigo na empresa:

Tabela 6: Tempo de servigo do entrevistado na empresa.

Tempo de Servico Entrevistados Percentual (%)
Até 01 ano 43 95,5
Entre 1 e 02 anos 0 0
Acima de 02 anos 2 4,5
Total 45 100,0%

No Grafico 6, abaixo, tem-se a representagdo grafica da Distribuicdo dos

colaboradores que responderam ao questionario de pesquisa quanto ao tempo de

servigo na empresa:

4,50%

95,50%

m Até 01 ano @ Acima de 02 anos

Grafico 6: Tempo de servigo dos entrevistados na empresa.

Essa Porcentagem elevada se da pelo fato do hotel ter apenas um ano de

funcionamento, com todas as suas instalagdes concluidas, vale salientar que antes

de sua abertura oficial, ja se encontrava em funcionamento o Centro de Convengdes

Raymundo Asfora.
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5.2 O CLIMA ORGANIZACIONAL

A analise e interpretacdo dos dados obtidos através das variaveis exploradas
via questionario de pesquisa e citadas no capitulo anterior deste trabalho,

apresentou os seguintes resultados:

5.2.1 Variavel |: Perspectiva de carreira

Na Tabela 7, abaixo, tém-se a distribuicdo das respostas dos 45 (quarenta e
cinco) colaboradores entrevistados, quanto a perspectiva de carreira, na empresa

objeto de estudo:

Tabela 7: Perspectiva de seguir carreira profissional na empresa.

. Discordancia Neutralidade Concordancia
Questao Quant. % Quant. % Quant. %
01 20 445 3 6,7 22 48,8
20 17 37,7 7 15,6 21 46,7
Total 37 41.,1% 10 11,1% 43 47,8%

No Gréfico 7, abaixo, tem-se a representagdo grafica da Distribuicdo dos
colaboradores que responderam ao questionario de pesquisa quanto a perspectiva

de carreira na empresa:

Q.01 %  48,80%

46,70%

Q.20

‘ m Discordancia m Neutralidade O Concordéncia‘

Gréfico 7: Perspectiva de seguir carreira profissional na empresa.

O nivel de concordancia sobre a perspectiva de carreira, enfatiza a alta

rigidez nos processos hierarquicos da organizagdo; nao tendo a organizagdo um
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programa de integracdo e adaptacdo ao novo cargo, bem como um
acompanhamento do perfil do funcionario quanto ao seu desenvolvimento em outras
areas da organizagdo. Dessa maneira, ndo havendo o remanejamento de funcéo.
Tornando assim estagnados os colaborados em seus atuais cargos, dessa maneira

nao tendo seus colaboradores como pleitear um cargo maior ou uma nova fungao.

Analise Critica (1): Analisando-se os dados apresentados acima, resultado da
aplicacao das questdes 01 e 20 do questionario utilizado na pesquisa, numa amostra
de quarenta e cinco (45) colaboradores, € possivel afirmar-se que, ndo é confortavel
a diferenga entre as pessoas que concordam que existem perspectivas de seguir a
carreira profissional na empresa, e aquelas que discordam que existem essa
possibilidade. E preciso, portanto que a empresa estabeleca estratégias que visem
criar, para o seu pessoal, condi¢gdes traduzidas em perspectivas de crescimento
profissional. Para que isso seja possivel, com referencial, por exemplo, o que afirma
Chiavenato (1999, p.323), “a empresa deve possibilitar uma melhor oportunidade de

melhoria do desenvolvimento e/ou do crescimento humano”.

5.2.2 Variavel Il: Estrutura organizacional/filosofia de gestao

Na Tabela 8, a seguir, tém-se a distribuicdo das respostas dos 45 (quarenta e

cinco) colaboradores entrevistados, quanto a estrutura organizacional/filosofia da

gestao:
Tabela 8: Estrutura organizacional/filosofia da gestéo.
. Discordancia Neutralidade Concordancia
Questoes
Quant. % Quant. % Quant. %
04 14 31,1 6 13,3 25 55,6
05 10 22,2 3 6,7 32 711
06 28 62,2 4 8,8 13 28,9
Total 52 38,5% 13 9,6% 70 51,9%
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No Grafico 8, a seguir, tem-se a representagcédo grafica da Distribuicdo dos
colaboradores que responderam ao questionario de pesquisa quanto a estrutura

organizacional/filosofia da gestéo:

55,60%

71,10%

o 28,90%

m Discordancia m Neutralidade O Concordénci%

Grafico 8: Estrutura organizacional/filosofia de gestao.

Analise Critica (2): Analisando-se os dados apresentados acima, resultado
da aplicacao das questdes 04, 05 e 06 do questionario utilizado na pesquisa, numa
amostra de quarenta e cinco (45) colaboradores, € possivel afirmar-se que, nao é
confortavel a diferenga entre as pessoas que concordam que existem perspectivas
de seguir a carreira profissional na empresa (51,9%), e aquelas que discordam que
existe essa possibilidade (38,5%). E preciso, portanto, que a empresa estabelega
estratégias que visem criar uma estrutura organizacional e uma filosofia de gestao
que atenda aos anseios do seu pessoal. Para que isso seja possivel pode-se
seguir, por exemplo, o que afirma Chalant (1996), “a organizacdo € um local onde
diferentes agentes contribuem com seus recursos para a produgdo de obijetivos e

servigos, e pode ser analisada segundo o espacgo que a estrutura”.
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5.2.3 Variavel lll: Processo de comunicacgao

Na Tabela 9, a seguir, tém-se a distribuigcdo das respostas dos 45 (quarenta e

cinco) colaboradores entrevistados, quanto ao processo de comunicagao no interior

da empresa:
Tabela 9: Processo de comunicagao interna.
. Discordancia Neutralidade Concordancia
Questoes
n° % n° % n° %
03 15 33,3 4 8,9 26 57,8
09 23 51,1 5 11,1 17 37,8
19 21 46,7 5 11,1 19 42,2
Total 59 43,7% 14 10,4% 62 45,9%

No Grafico 9, abaixo, tem-se a representagdo grafica da Distribuicdo dos
colaboradores que responderam ao questionario de pesquisa quanto a estrutura

organizacional/filosofia da gestao:

57,80%

%o 37,80%

% 42,20%

‘ m Discordancia m Neutralidade & Concordéncia‘

Grafico 9: Processo de comunicacao interna.

Analise Critica (3): Analisando-se os dados apresentados acima, resultado
da aplicacdo das questdes 03, 09 e 19 do questionario utilizado na pesquisa, numa
amostra de quarenta e cinco (45) colaboradores, é possivel afirmar-se que, nao é

confortavel a diferenca entre as pessoas que concordam que existe um processo de
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comunicagao interna que atende as reais necessidades da empresa e das pessoas
(45,9%) e aquelas que discordam que existe essa possibilidade (43,7%). E preciso,
portanto, que a empresa estabeleca estratégias que aperfeicoe o processo de
comunicagao atualmente adota, como forma de atender as reais necessidades. Para

que isso seja possivel pode-se seguir, por exemplo, o que afirma Chiavenato (1999),

a comunicagao representa uma das maiores forgas da organizagao, ao lado
do desejo de servir e do propésito comum, e argumenta ainda que é através
do processo de comunicagdo que o sistema cooperativo se torna dindmico,
facilitando a tomada das decisdes e refletindo no clima do ambiente
organizacional’.

5.2.4 Variavel IV: Relacionamento com a comunidade

Na Tabela 10, abaixo, tém-se a distribuicao das respostas dos 45 (quarenta e

cinco) colaboradores entrevistados, quanto ao relacionamento com a comunidade:

Tabela 10: Nivel de relacionamento com a comunidade.

~ Discordancia Neutralidade Concordancia
Questoes
n° % n° % n° %
02 2 4,5 1 2,2 42 93,3
16 4 8,9 10 22,2 31 68,9
Total 6 6,7% 1 12,2 % 73 81,1 %

No Grafico 10, abaixo, tem-se a representacdo grafica da Distribuicdo dos
colaboradores que responderam ao questionario de pesquisa quanto a estrutura

organizacional/filosofia da gestao:
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Q.02

4.,20% 93,30% I
Q.16 - 68,90% I

‘ m Discordancia m Neutralidade @ Concordéncia‘

Grafico 10: Nivel de relacionamento com a comunidade.

Analise Critica (4): Analisando-se os dados apresentados acima, resultado
da aplicacdo das questdes 02, e 16 do questionario utilizado na pesquisa, numa
amostra de quarenta e cinco (45) colaboradores, € possivel afirmar-se ser muito
satisfatério o numero de pessoas satisfeitas com a empresa, no que se refere ao
processo de relacionamento com a comunidade (81,1%). Nesse sentido, nada
impede que a empresa busque melhorar, ainda mais, esse indice, tendo com
referencial, por exemplo, o que afirma Dias (2004, p.185) “o clima organizacional é
formado por uma percepgéo do coletivo (ambiente ou atmosfera organizacional) que
se constitui a partir do momento em que se defrontam as idéias preconcebidas das

pessoas sobre o seu local de trabalho”.
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5.2.5 Variavel V: Relacionamento no ambiente de trabalho

Na Tabela 11, abaixo, tém-se a distribuicdo das respostas dos 45 (quarenta e

cinco) colaboradores entrevistados, quanto ao relacionamento no ambiente de

trabalho:
Tabela 11: Relacionamento no ambiente de trabalho.
. Discordancia Neutralidade Concordancia
Questoes
n° % n° % n° %
08 23 51,1 9 20 13 28,9
13 16 35,5 12 26,7 17 37,8
14 7 15,50 12 26,7 26 57,8
Total 46 34% 33 24,4% 56 41,6%

No Grafico 11, a seguir, tem-se a representacdo grafica da Distribuigdo dos
colaboradores que responderam ao questionario de pesquisa quanto ao

relacioamento no ambiente de trabalho:

Q.08 28,90%

Q.13 37,80%

Q.14 57,80%

‘ m Discordancia m Neutralidade m Concordéncia‘

Grafico 11: Relacionamento no ambiente de trabalho.

Analise Critica (5): Analisando-se os dados apresentados acima, resultado
da aplicacédo das questdes 08, 13 e 14 do questionario de pesquisa, numa amostra
de quarenta e cinco (45) colaboradores, verifica-se que ¢é relativamente
desconfortavel o nivel de satisfacdo das pessoas, quanto ao relacionamento

praticado no interior da empresa. Nesse sentido, a empresa deve efetivar agoes
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visando obter uma melhoria desse indice, tendo com referencial, por exemplo, o que
afirma Fisher e Fleury (1998), “dizem que a gestdo de pessoas de uma empresa,
deve orientar o comportamento humano e as relagdes interpessoais no ambiente de

trabalho através de um conjunto de praticas e politicas previamente definidas”.

5.2.6 Variavel VI: Estilo/qualidade de chefia

Na Tabela 12, a seguir, ttm-se a distribuigdo das respostas dos 45 (quarenta

e cinco) colaboradores entrevistados, quanto ao estilo/qualidade de chefia:

Tabela 12: Estilo/Qualidade de chefia.

. Discordancia Neutralidade Concordancia
Questoes Quant. % Quant. % Quant. %
07 13 28,9 11 24 4 21 46,7
10 11 24.4 7 15,6 27 60
17 9 20,0 2 4,5 34 75,5
Total 33 24,5% 20 14,8% 82 60,7%

No Grafico 12, abaixo, tem-se a representagcdo grafica da Distribuicdo dos
colaboradores que responderam ao questionario de pesquisa quanto ao

estilo/qualidade da chefia:

Q.07 46,70%

Q.10

Q.17 75,50%

m Discordancia m Neutralidade O Concordéncié

Grafico 12: Estilo/qualidade de chefia.
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Analise Critica (6): Analisando-se os dados apresentados acima, resultado
da aplicacado das questdes 07, 10 e 17 do questionario de pesquisa, numa amostra
de quarenta e cinco (45) colaboradores, verifica-se que é relativamente confortavel o
nivel de satisfagdo das pessoas, quanto ao estilo e qualidade da chefia. Nesse
sentido, nada impede que a empresa busque melhorar, esse indice, tendo com
referencial, por exemplo, o que afirma Chiavenato (1994), “um lider deve ser capaz
de influenciar as pessoas a executarem suas atividades, e as pessoas devem
reconhecer nele um meio de satisfazer suas proprias aspiracdes, na medida em que

se desempenho é reconhecido”.

5.2.7 Variavel VII: Natureza do trabalho realizado

Na Tabela 13, a seguir, ttm-se a distribuigdo das respostas dos 45 (quarenta

e cinco) colaboradores entrevistados, quanto a natureza do trabalho realizado:

Tabela 13: Natureza do trabalho realizado.

~ Discordancia Neutralidade Concordancia
Questoes

Quant. % Quant. % Quant. %

1 4 8,9 3 6,7 38 84,4

12 18 40,0 7 15,5 20 445

15 10 22,2 6 13,3 29 64,5

18 7 15,5 7 15,5 31 69,0

21 13 28,9 6 13,3 26 57,8

Total 52 23,1% 29 12,9% 144 64%

No Grafico 13, abaixo, tem-se a representacdo grafica da Distribuicdo dos
colaboradores que responderam ao questionario de pesquisa quanto ao trabalho

realizado:
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m Discordancia m Neutralidade @ Concordancia

Grafico 13: Natureza do trabalho realizado.

Analise Critica (7): Analisando-se os dados apresentados acima, resultado
da aplicacdo das questbes 11, 12, 15, 18 e 21 do questionario de pesquisa, numa
amostra de quarenta e cinco (45) colaboradores, verifica-se que é relativamente
confortavel o nivel de satisfacdo das pessoas, quanto a natureza do trabalho que
realizam, nada impedindo entretanto, que a empresa busque melhorar, ainda mais,
esse indice, tendo com referencial, por exemplo, o que afirma Chiavenato (1994,
p.524), “provoca uma poderosa influéncia sobre a motivagéao e correspondentemente
sobre o desempenho, satisfagdo no cargo, absenteismo, produtividade, etc.”,
influencia no bom desempenho das atividades dos colaboradores e na satisfagao

com o que fazem.
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6.1 CONCLUSOES

Muitas vezes tenta-se encontrar solugdes magicas para uma melhor
administracdo das organizagdes, mas na verdade ndo ha. Todas propostas de
gestdo devem estar embasadas em um conhecimento e compreensdo mais
profundos da organizagdo a intervir. Deve ficar claro que quando se fala em
organizagdes, as mudancgas significativas ndo ocorreram em curto prazo. Isto
acontece devido a dificuldade natural de ndo s6 mudar a cultura vigente como
conseguir administrar as forgas e influéncias externas a organizacdo. Portanto,
refletir sobre clima organizacional significa rever varios fatores internos e externos
que influenciam diretamente no desenvolvimento das organizacges.

Nao ha como negar que a investigagao do clima organizacional € tarefa ardua
e os profissionais da area devem fazé-lo com muita seriedade, coeréncia, prudéncia
e bom senso, através de uma metodologia adequada a realidade para, com isso,
evitar erros e descrédito das novas propostas.

Este trabalho de pesquisa procurou identificar a percepcado dos funcionarios
de uma empresa do ramo hoteleiro - Garden Hotel, Campina Grande - PB, acerca do
seu clima organizacional.

Nesse contexto, sabe-se que, como o planejamento estratégico e a tecnologia
de informagdo, entre outros que contribuem para o administrador lidar com os
problemas do cotidiano da empresa, o diagnostico de clima organizacional traz
contribuigdes valiosas. Ao reconhecer como as pessoas percebem a extensao do
ambiente em que estdo inseridas, a qualidade das intervengdes do administrador
podera ser melhorada. Esse € um conceito importante para o administrador
compreender, pois € por meio do clima organizacional que ele pode "administrar a
motivacao" de seus empregados.

Fazendo uma sintese da pesquisa, 0s seguintes aspectos podem ser

evidenciados:

6.1.1 Quanto aos participantes e seus perfis

Os participantes da pesquisa foram 45 colaboradores do Hotel, totalizando

33,84% do universo de pessoas pertencentes ao quadro funcional da empresa.
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A maioria dos entrevistados foi do sexo masculino, na faixa estaria entre 18 e
29 anos, possuindo o ensino médio incompleto e que nao ter dado continuidade aos
estudos; ser casado e nao possuir filhos; estar na empresa ha 1 ano e ocupar um

cargo na area de administragdo ou de producao.

6.1.2 Quanto a avaliagéo do clima organizacional

As sete varidveis objeto deste trabalho de pesquisa voltadas para a
determinagdo do clima organizacional trazem, implicitamente, os motivos que
caracterizam os tipos dominantes de clima na organizacao.

Os resultados da pesquisa, conforme apresentados anteriormente através das
Tabelas e graficos de 07 a 15, demonstram que, em resumo, numa escala que varia
de Péssimo (0,0%) a Otimo (100,0%), as seguintes classificagdes, por variavel:

i. Perspectiva de seguir carreira na empresa obteve resultado entre ruim e

regular (47,8%);

ii. Estrutura Organizacional/Filosofia de Gestao obteve resultado entre regular e

bom (51,9%);

iii. Processo de Comunicagéo obteve resultado entre ruim e regular (45,9%);
iv. Relacionamento com a Comunidade obteve resultado entre bom e étimo

(81,1%);

v. Relacionamento no Ambiente de Trabalho obteve resultado entre ruim e

regular (41,6%);

vi. Estilo/Qualidade de Chefia obteve resultado entre regular e bom (60,7%);
vii. Natureza do Trabalho Realizado obteve resultado entre regular e bom

(64,0%).

Portanto, das 07 (sete) variaveis pesquisadas para determinagdo do clima
organizacional da empresa objeto de estudo, uma apresentou nivel de satisfacdo em
zona confortavel (classificada entre bom e 6timo), trés delas, mais ou menos
confortavel (classificada entre regular e bom) e 03 desconfortavel (classificada entre
ruim a regular).

Merecem destaques as variaveis que tratam do relacionamento no ambiente

de trabalho, que apresentou o pior indice de satisfagdo entre os colaboradores
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pesquisados (41,6%) e aquela voltada para o processo de comunicagéo interna, que
apresentou o segundo pior indice de satisfagdo (45,9%). E preciso criar canais de
comunicagado de facil utilizagdo, como forma de melhorar o relacionamento e o
desenvolvimento profissional, garantindo um bom ambiente de trabalho. Segundo
Hampton (1990), “O que a comunicagéo faz para uma empresa se parece com o que
a corrente sanguinea faz para o organismo”. Paralelamente, o resultado quanto a
variavel relacionada com a perspectiva do colaborador seguir carreira profissional na
empresa (47,8%), também é preocupante.

Nesse sentido, entende-se que a empresa Garden Hotel, Campina Grande -
PB precisa encontrar formas de fazer com que os fatores desmotivadores existentes
no seu processo interno sejam eliminados ou minimizados, como forma de elevar o
nivel do clima organizacional da empresa, traduzido em satisfagdo coletiva dos seus
colaboradores, com repercussdes positivas para todos: empresa — colaboradores -

clientes externos.

6.2 RECOMENDAGAO FINAL

Considerando que a pesquisa revelou os piores indices nos fatores;
relacionamento e comunicagao, sugere-se ja iniciar investimento nessa area, diante
da gravidade e repercussdes negativas na produtividade e no clima organizacional.
Neste sentido, reunides visando a expansao das novas iniciativas em mudangas, na
tentativa de aumentar a satisfagdo do funcionario quanto a organizagao,
coordenadas por integrantes bem aceito pelo grupo, assim como, palestras sobre
temas como: auto-estima, relagcbes humanas no trabalho, criatividade, alem de
outros; poderao contribuir em varios aspectos antes de partir para uma consultoria
de psicdlogos, caso seja necessario.

Recomenda-se a realizagdo de novos estudos, desta feita explorando os
outros fatores, em outras areas, que podem afetar o clima organizacional da
empresa, uma vez que a generalizacdo dos resultados pode indicar caminhos para
que a mesma tenha a oportunidade de refletir sobre as politicas que vem adotando,

levando-a a estabelecer novas estratégias administrativas.
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Considerando que a empresa inclui em sua visdo empresarial, ser
reconhecida nacional e internacionalmente como referencia de exceléncia no ramo
da hotelaria atuando com foco na rentabilidade social e ambiental.

Sugere-se a inclusdo de um projeto de arborizagdo na area de 15 hectares,
onde praticamente ndo existe vegetagdo, de forma que se faga coerente a
nomenclatura que recebe em seu nome fantasia “Resort”. Neste sentido, inclui-se
também a extensdo do referido projeto para arborizagdo da “Vila Cabral” e dessa
forma enriquecer o visual que se descortina através das varandas e vidracas do
hotel, melhorando assim o conforto visual de seus hospedes. Dessa forma, devera
ampliar a ativacao de projetos ambientais para novos hospedes, diante do crescente
numero de pessoas que buscam ambientes onde incluem o contato direto com a
natureza. Essa decisao contribuira com a arborizagdo da cidade de campina grande,
onde esta situado o hotel, sendo esse municipio carente de arvores. Trazendo assim
para a organizagdo um projeto inovador em todo Brasil, visto que, 0 meio ambiente

necessita de projetos ambientais como esse.
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QUESTIONARIO

Caro Colaborador,

Este questionario faz parte da elaboragdo de uma monografia do curso de Administragéo da
UFCG, que tem como objetivo analisar o “Clima Organizacional” na empresa Garden Hotel
Campina Grande. Solicito que as questdes sejam respondidas com toda sinceridade. Vale
ressaltar que em momento algum sera necessaria sua identificagao pessoal.

12 PARTE - Perfil do Pesquisado

1. SEXO:
() Masculino () Feminino

2. FAIXAETARIA:
( )de 18 a 29 anos
( )de 30 a 39 anos
( )de 40 a 49 anos
() acima de 50

3. GRAU DE ESCOLARIDADE:

) Ensino Fundamental Incompleto
) Ensino Fundamental Completo
) Ensino Médio Incompleto

) Ensino Médio Completo

) Ensino Superior Incompleto

) Ensino Superior Completo

) Pés- Graduado

e L e e e R e

4. VOCE AINDA ESTA ESTUDANDO?
( )Sim ( )Nao

5. ESTADO CIVIL:
() Solteiro(a)
() Divorciado (a)
( ) Casado (a)
() Outros

6. FILHOS QUE POSSUL:
() nenhum
()1
( )de2a3
( )dedab
( )acimade5

7. CARGO QUE OCUPA:

( ) Chefia (Gerente,Supervisor,

Encarregado, Auxiliar)
() Restaurante

() Recepgéao

() Limpeza

() Manutencao

8. TEMPO DE SERVICO NO GARDEN

HOTEL?
anos

. QUAL A RENDA MENSAL DA SUA

FAMILIA?

() De 1 a 3 salarios minimos
() De 4 a 6 salarios minimos
() Mais de 7 salarios minimos

10. QUAIS DESTES BENS EXISTEM NA
SUA RESIDENCIA?

) TV

) Carro
) DVD
) Moto
) Som
) Telefone

) Computador

) Celular

) Hometheater

) Freezer

) Aspirador

) Geladeira/Refrigerador
) Maquina de Lavar

) Maquina de Lavar Louca
) Forno Microondas

AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN NN
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2° PARTE - Pesquisa sobre Clima Organizacional no Hotel Garden.

Considere a escala abaixo para assinalar as afirmativas:

A > =
5 4 3 2 1
Concordo Concordo em Neutralidade Discordo em Discordo
Totalmente certos aspectos certos Totalmente
N° ITENS 5 | 4 3 2 1

1 | Aqui tenho oportunidade de crescer profissionalmente.

O Garden Hotel ocupa um lugar de destaque entre os outros Hoteis
da cidade.

As pessoas que trabalham aqui sabem quais sdo os principais
objetivos, metas ou planos da empresa.

4 | O Garden Hotel possui uma hierarquia rigida.

Aqui as pessoas dispdem de recursos materiais (maquinas,
5 | equipamentos),recursos humanos e financeiros necessarios para
realizarem o seu trabalho.

Nesta empresa tenho autonomia de tomar certas decisdes e resolver

° problemas sem precisar recorrer aos meus superiores.

7 Meu chefe reconhece o meu esforgo e valoriza minhas contribuigdes
para o desenvolvimento da empresa.

8 O Garden Hotel oferece oportunidades de lazer para reunir os
colaboradores, e assim fortalecer o relacionamento entre as pessoas.

9 Os meios de comunicacgéao internos me deixam bem informados sobre

0 que se passa dentro da empresa.

10 | Meu chefe sabe lidar com as pessoas que trabalham com ele.

Durante meu horario de trabalho tenho tempo suficiente para terminar

Ul todo o meu servigo.

12 | Eu me sinto realizado profissionalmente.

13 | Existe um sentimento de “familia“ ou de “equipe” por aqui.

14 | Existe parceria e bom relacionamento entre os colaboradores.

Meu trabalho tem um sentido especial para mim, ndo é sé “mais um

15 ”
emprego’”.

Trabalhar no Garden Hotel faz com que meus amigos e vizinhos me

16 ; ; ;
admirem e respeitem e me deixem orgulhoso.

17 | Meu chefe deixa claro as tarefas que necessito desempenhar.

Sou comprometido com o meu trabalho, pois me sinto satisfeito com o

18
que faco.

As mudancgas que ocorrem aqui sdo comunicadas e explicadas com

19 antecedéncia.

20 | O cargo que ocupo me ajuda a atingir minhas metas profissionais.

21 | Meu trabalho ndo € mondétono nem entediante.




Anexo



Anexo 96

INDICADORES DE DIMENSOES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1 - PERSPECTIVA DE CARREIRA

#

Sei que minhas expectativas de carreira nesta empresa seréo atendidas.

As oportunidades de promocéo sdo boas nesta empresa.

Sinto que minhas qualidades e treinamento aumentam a possibilidade de
promocgao.

Tenho expectativas de progresso rapido nesta organizagao.

Nesta organizacao é facil satisfazer expectativas de progresso e crescimento
pessoal.

Os chefes estdo de algum modo envolvidos no planejamento de suas
carreiras dentro da organizagao.

O critério de maior ponderagao nesta empresa para progresso de carreira € a
competéncia técnica.

Sinto que tenho bastante oportunidade de crescimento e desenvolvimento
nesta empresa.

A empresa oferece a seus funcionarios oportunidades de crescimento e
avanco profissional. Atendendo suas aspiragdes e expectativas de progresso.
Nesta empresa, as pessoas tém possibilidade de desenvolver suas carreiras,
ja que existem posicoes, critérios e uma sequéncia de cargos bem
estabelecidas que possam ocupar.

Estou fazendo progressos satisfatérios em relagcdo as minhas metas
profissionais.

Meu cargo atual estda me ajudando a atingir minhas metas profissionais.

2 - ESTRUTURA ORGANIZACIONAL/FILOSOFIA DE GESTAO

#

#

A empresa procura adotar uma estrutura em que o peso da hierarquia seja o
menor possivel e que permita garantir os dois fatores de sucesso: rapidez e
qualidade.

A racionalizacdo de procedimentos nao burocratiza o fluxo de atividades,

principalmente nas areas operacionais.
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#

Ha uma clara definicdo de papéis e de quem responde a quem.

Nao ha duvidas sobre a verdadeira proposta da cupula no que diz respeito a
filosofia de gestdo desta empresa.

A empresa combina convenientemente flexibilidade e rigidez em sua forma de
atuacao.

A filosofia de administracdo nesta empresa € nitidamente participativa.

A estrutura e a forma de agir ndo sdo muito centralizadoras.

As decisbes ndao passam por um processo de aprovagao de muitos niveis, de
forma que os executores nunca se sentem também responsaveis pelas
mesmas.

A empresa delega responsabilidades aos seus funcionarios para realizar sua
parte nos objetivos da organizacgao.

Os integrantes desta empresa sentem que podem tomar decisdes e resolver
problemas sem precisar recorrer aos superiores a cada etapa do trabalho.
Nesta empresa os niveis de responsabilidade e de autoridade dos diferentes
cargos sao adequados.

A autoridade dos chefes é adequada ao nivel de responsabilidade que lhes é
atribuido.

De um modo geral, a amplitude de supervisdo (n°. de subordinados) das
chefias € compativel ao exercicio de uma boa administragéo.

Ha um adequado volume de decisbes tomado por niveis hierarquicos
inferiores, nao existindo uma excessiva centralizagdo na cupula gerencial.

A autoridade e responsabilidade dos chefes estdo claramente definidas e
divulgadas no ambito da organizacgao.

A estrutura organizacional e funcional a empresa €& consistente com seus
objetivos.

A empresa adota normas e procedimentos para a realizagdo das tarefas que
sao flexiveis e permitem aos individuos o exercicio da iniciativa.

Cada unidade técnica conta com os recursos de apoio administrativo e de

infra-estrutura necessarios a execucgao dos trabalhos.
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3 — IDENTIFICAGAO COM A EMPRESA

# % & & #*

#*

As pessoas se sentem orgulhosas de trabalhar para esta empresa.

As pessoas que trabalham aqui ndo estdo mais preocupadas com seus
interesses particulares do que com os objetivos da empresa.

O estilo de administracdo adotado pela empresa influencia de modo positivo o
comportamento dos seus empregados em relagdo ao trabalho que executam.

Ha& alguma coisa em trabalhar para esta empresa que motiva muito as
pessoas a fazerem o melhor delas em beneficio da empresa.

Sinto-me parte integrante desta empresa.

Esta empresa € um bom lugar para se trabalhar.

Aquilo que aconteceu com esta empresa é realmente importante para mim.

A empresa na qual trabalho n&o € uma empresa como qualquer outra.

Nao trabalho nesta empresa somente pelo fato de receber um bom salario no
fim do més.

Nao penso em pedir demissao de meu emprego nesta empresa.

Se um grande amigo meu estivesse interessado em conseguir um emprego
nesta empresa eu o incentivaria.

Aprendi muitas coisas nesta empresa que ajudaram em minha vida particular.

A empresa jamais abandonou suas origens e atua em campos onde
realmente se acha capacitada.

A empresa apresenta uma firme disposi¢cao a agir e a fazer as coisas até o
fim.

Mesmo quando a empresa € analisada em seu processo decisoério ela nao
tende a ficar paralisada.

A empresa possui e cultiva valores fortes que orientam, facilitam e coordenam
a agao de todos.

A empresa considera de fato que as pessoas sao seu maior patriménio e
comporta-se segundo esta crenca.

Os niveis de motivacao para o trabalho nesta empresa sao altos.

Vou sempre satisfeito para meu trabalho.
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4- PROCESSO DE COMUNICAGAO

#

# % & & % o #*

#* & *

#* ¥ ¥

#*

As pessoas que trabalham aqui sabem quais s&o os principais objetivos,
metas ou planos da empresa.

Meu chefe se preocupa em manter seus subordinados informados sobre as
coisas que possam afetar o trabalho em nossa area.

As informagdes ndo se perdem e ha “feedback” sobre o andamento dos
processos e consultas.

Os funcionarios sédo informados sobre as razdes do ndo cumprimento dos
objetivos.

Os funcionarios sao consultados para estabelecer as metas a serem
atingidas.

As informacgdes escritas sao claras e compreensiveis.

A comunicagao verbal é facilmente compreendida.

As informagdes (mensagens) chegam rapidamente ao seu destino.

A comunicacéo é suficientemente rapida para as necessidades do servico.

A comunicagao proporciona uma visao integrada da organizagao.

A comunicacgao tem evitado sobrecarga das chefias.

A comunicacéao é confiavel.

A comunicagao tem proporcionado aos funcionarios toda a informacéo que
eles necessitam para o desempenho de suas fungoes.

A comunicagao tem evitado conflitos e antagonismo.

O conteudo das ordens € claro e completo.

Os subordinados sdao mantidos informados sobre os assuntos diretamente
relacionados ao seu trabalho.

As mudangas sdo comunicadas e explicadas com antecedéncia.

As decisbes sao anunciadas prontamente.

As pessoas recebem “feedback” da comunicacgao.

As ordens recebidas vém acompanhadas das informacdes necessarias a
execugao do trabalho.

As comunicagdes anteriores sao levadas em consideragao

A comunicacao reflete os objetivos de curto e longo prazo da empresa.



Anexo 100

5- RECONHECIMENTO PROVIDO

A posigcado que ocupo na empresa tem um grau de prestigio interno adequado.
As pessoas sentem que tém seu potencial devidamente aproveitado nesta
empresa.

Sempre ha uma forma de reconhecimento para os funcionarios quando dos
objetivos atingidos.

Nesta empresa as tarefas bem desempenhadas sao reconhecidas.

Em relagdo a outra empresas, aqui os empregados sdo considerados mais
importantes do que faturamento, producéo e lucros.

As pessoas sdo pagas de acordo com o valor que tém para a empresa.

A empresa da énfase a realizacdo de um bom trabalho e atribui importancia a
altos padrdes de desempenho, que sdo desafiadores estimulantes.

O bom desempenho é considerado como critério de aumento salarial.

As pessoas sao reconhecidas por um bom trabalho. Um desempenho ou uma

atuacao acima do padrao é valorizado pela empresa.

6- RELACIONAMENTO COM A COMUNIDADE

#*

# & o *

Trabalhar nesta empresa faz com que meus amigos e vizinhos me respeitem.
O tipo de trabalho que fago é visto como importante por amigos e vizinhos.

A empresa procura garantir uma abertura tal que cada um dos seus membros
compreende perfeitamente a pressdo do mercado, dos concorrentes e as
expectativas dos clientes.

A empresa € orientada para o cliente como alvo de seus esforgos para melhor
atender suas necessidades.

Meu trabalho propicia reconhecimento pela comunidade onde vivo.

A empresa tem ajudado a fazer da cidade onde trabalho um melhor lugar para
se viver.

A empresa onde trabalho tem uma boa imagem junto a comunidade local.
Estou plenamente satisfeito com a cidade onde trabalho.

Esta empresa interfere de modo positivo no ambiente onde se instala.

Esta empresa preocupa-se com a preservagcdo do meio ambiente nas regides

onde se instala.
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#

%
#

A empresa fornece a comunidade informag¢des suficientes sobre suas
atividades e objetivos.

Esta empresa esta a frente de suas concorrentes em muitos aspectos.

Esta empresa inspira seguranga e confiabilidade na comunidade onde se

instala.

7- RELACIONAMENTO INTERDIVISIONAL

#

As areas da empresa nao entram em conflito por ndo conhecerem bem seus
limites ou, entdo, por n&o respeitarem seus limites.

Os varios departamentos atuam de forma integrada, principalmente em
situagdes de urgéncia.

Os varios departamentos colaboram estreitamente entre si para atender os
objetivos de toda a empresa.

As pessoas na empresa estao preocupadas mais com a defesa de seus
territérios do que com o intercambio para gerar novas idéias.

A divisao de areas enfatizando a especializacdo ndo causa um sentimento de
perda de importancia, colaborando para que se perca a visdo do todo.

Tenho bastante oportunidade para trabalhar com os departamentos na
solucéo d problemas relacionados com o trabalho.

Nao existe desconfianga entre as areas, quase nao havendo necessidade de
documento de comprovagao.

A forma de agir entre os diferentes departamentos € integrada e compativel a
filosofia de gestao adotada pela empresa.

Tenho conhecimento suficiente da relacao entre meu trabalho e de colegas
de outros setores da empresa.

Os cargos nesta empresa estdo claramente definidos e logicamente
estruturados dentro de cada area.

Ha clareza sobre quem é o responsavel formal pela tomada de decisdo em
casos de trabalho executados conjuntamente por diferentes areas.

A produtividade quase nunca fica prejudicada por falta de organizagcédo e
planejamento entre as areas.

O grau de coordenagao entre as atividades dos departamentos permite o bom
andamento dos trabalhos.
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8- RELACIONAMENTO NO AMBIENTE DE TRABALHO

#

O relacionamento no ambiente de trabalho é amigavel, somos uma “grande
familia”.

Nesta empresa as pessoas se esforcam para executar um trabalho de alta
qualidade.

O ambiente de trabalho facilita o didlogo entre as pessoas.

Nesta unidade sou tratado com dignidade e respeito.

No meu trabalho é feito suficiente esfor¢co para obter opinides e idéias das
pessoas que aqui trabalham.

A solidariedade com relagao a problemas pessoais é caracteristica marcante
em meu grupo de trabalho.

As pessoas estao dispostas a trabalhar em equipe para cumprir suas tarefas.
A integracgao profissional entre os funcionarios € valorizada.

A empresa procura fazer com que as relagdes entre os individuos e entre os
grupos permitam que cada pessoa possa contribuir com todo seu potencial e
as suas capacidades.

As pessoas no meu grupo de trabalho encorajam-se mutuamente a trabalhar
juntas.

Os membros do meu grupo de trabalho confiam uns nos outros.

Se eu tiver problemas no trabalho posso contar com a ajuda de meus
companheiros.

Ha um grande espirito de equipe no meu grupo de trabalho.

A competicdo entre pessoas ou grupos na empresa € valorizada como forma
de estimular a criatividade e melhorar o desempenho profissional.

As pessoas se sentem tratadas como seres humanos. A amizade e apoio
mutuos sao valorizados na empresa. Ha calor humano nesta empresa.

As pessoas estdo dispostas a ouvir e considerar as diferentes opinides na
empresa.

Em situacbes de conflito, as pessoas preferem “levantar o problema” em
busca de solugcbes adequadas, ao invés de ignora-lo ou de tomar atitudes

autoritarias.
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# A empresa procura elaborar um projeto compartilhado, isto €, um projeto de
empresa cuja concepg¢ao € de todos os seus membros.

# Meus subordinados sdo bem treinados/competentes e ndo precisam de muita
supervisao.

# Sinto que posso confiar no grupo que trabalho.

# As pessoas tém tranquilidade para executar sua tarefa dentro de um ritmo
normal de trabalho, com orientacdo e distribuicdo equitativa de carga de
trabalho entre os colegas.

# O ambiente de trabalho n3o é tenso.

# A empresa utiliza um sistema de gestdo que concilia descentralizagdo e
coesao.

# A empresa promove lideres em todos os niveis e setores, que atuam com
iniciativa e nao sdo excessivamente cerceados e punidos quando erram. Ou
seja, as regras nao sao rigidas a ponto de cercear a criatividade.

# A empresa apela sistematica e continuamente para a contribuicdo de todos,
através de um didlogo centrado na melhoria permanente do trabalho
cotidiano.

# A empresa trata os erros das pessoas de forma suportavel e construtiva. As
pessoas sao responsabilizadas e orientadas no sentido de corrigir eventuais
falhas.

# A empresa prové pessoas, condi¢cdes e instrumentos de trabalho necessarios
a execucao de um bom trabalho.

# As pessoas tém oportunidade de expressar o que sentem e pensam, de
propor idéias e oferecer sugestdes nas decisdbes da empresa, sobre aspetos

relacionados a sua area de atuagao.

9- POLITICA DE RECURSOS HUMANOS

# A area de RH esta envolvida e preocupada em definir o papel e os requisitos
necessarios para os diferentes cargos na organizagao.

# Ha um esforco claro na area de RH em desenvolver a consciéncia,
conhecimentos e habilidades do quadro de pessoal, contribuindo para o

direcionamento do progresso individual dentro da organizagao.
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Os métodos, técnicas e critérios incorporados na politica de RH revelam que
esta area é tao importante quanto as demais existentes dentro da empresa.

A politica de RH é um instrumento que auxilia as pessoas a perceberem a
importancia de seu cargo/fungcédo e o seu relacionamento com os objetivos
gerais da organizagéo.

A politica de RH é um instrumento que deixa claro o papel de cada chefe
como parceiro na gestao dos recursos humanos.

A politica de RH é constantemente revista e adaptada conforme as
necessidades da empresa e de seus funcionarios e sistematicamente
comunicada.

Todas as pessoas estdo familiarizadas completa e uniformemente em relagao
as politicas de RH hoje vigentes na organizacgao.

Os planos de RH consideram as necessidades presentes e futuras de nosso
ramo de negocios.

A estratégia desta empresa acha-se compativel as caracteristicas dos

recursos humanos disponiveis.

10- POLITICA DE REMUNERAGAO

#

Meu salario é uma resposta adequada para o meu trabalho, representando o
retorno equivalente a meu rendimento dentro desta empresa.

O salario é justo ja que é estabelecido de acordo com os esforgos,
habilidades e treinamento que cada um possui.

A remuneracgao € balanceada, incluindo, além do salario, beneficios e outras
formas de compensagao, formando um “pacote” bem estruturado de
recompensas.

O salario recebido nesta organizacdo € suficiente para satisfazer aquelas
necessidades que se espera que o salario atenda.

Os niveis salariais sdo constantemente revistos e atualizados para que sejam
mantidos compativeis aos niveis de mercado para fungdes similares.

O sistema de compensacao (salario + beneficios) nesta empresa é adequado,

nao interferindo com a satisfagéo no trabalho.
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# Os funcionarios séo informados e compreendem os critérios adotados para
determinagdo de sua remuneragao.

# Os aumentos salariais excedem a variagdo do custo de vida no periodo.

# O adicional de chefia & adequado, refletido o aumento d responsabilidade em
cada nivel.

# A progressdo nas faixas salariais esta baseada em critérios justos.

# O salario que recebo é suficiente para atender meu padrao de vida.

# Os beneficios existentes complementam de modo suficiente os salarios pagos
para os diferentes cargos.

# As diferengas nos salarios refletem as diferengas no contetido e exigéncias de
cada fungao.

# A politica salarial desta empresa é melhor do que a da maioria dos principais
concorrentes.

# A progressdo nas faixas salariais é periodica e realizada a intervalos
adequados.

# Os salarios pagos reconhecem o valor e a qualidade do desempenho dos

funcionarios.

11- POLITICA DE AVALIZAGAO DE DESEMPENHO

# Os critérios de avaliagdo de desempenho adotados sdo objetivos e
compativeis as fungdes nesta organizacao.

# Os resultados de desempenho s&o discutidos com os funcionarios visando
proporcionar-lhes orientagéo no trabalho.

# O principal uso da avaliacdo de desempenho é para se obter aumento de

salarios na organizagao.

12- POLITICA DE BENEFICIOS

# Ha um programa de beneficios desenvolvido especialmente para atender aos
trabalhadores desta empresa.
# Os trabalhadores foram consultados e puderam opinar na escolha dos

beneficios oferecidos dentro do programa estabelecido pela organizagao.
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# O programa de beneficios é amplo, variado e complementa de modo
significativo o salario recebido pelos trabalhadores desta empresa.

# Nossos beneficios cobrem todos os aspectos que deveriam cobrir.

13- POLITICA DE TREINAMENTO

# Ha programas continuos de treinamento visando promover o desenvolvimento
dos trabalhadores, mantendo-os atualizados em suas especializacbes/area de
atuacao.

# A filosofia de treinamento esta baseada no auto-desenvolvimento.

# E dada maior énfase nos métodos de treinamento no cargo do que aos fora
do cargo.

# Nos ultimos dois anos participei de cursos de aperfeicoamento em qualidade
patrocinados por esta empresa.

# O treinamento de pessoal é considerado como parte do préprio
desenvolvimento organizacional.

# A quantidade de programas de treinamento € suficiente para os funcionarios
alcancarem melhor nivel de desempenho em suas fungdes.

# Ha uma seqiliéncia logica nos treinamentos dos quais tenho participado.

# Ha um esforgo sistematico para fazer com que os funcionarios ganhem a
experiéncia, as habilidades e as atitudes que permitem se manterem eficazes
nas suas tarefas nesta organizagao.

# As diretrizes de treinamento e de desenvolvimento sdo de conhecimento dos
funcionarios.

# Os programas de treinamento sdo propiciados em igual quantidade a todos os
funcionarios das diferentes areas.

# Existem programas de desenvolvimento suficientes objetivando o

preenchimento de cargos de nivel mais elevado na estrutura organizacional.

14- POLITICA DE PROMOGCAO

# O tempo de servico e as indicacdes pessoais sdo critérios que asseguram alto

grau de justica na promogao dos recursos humanos da organizagao.
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Os critérios de promog¢ao tém flexibilidade suficiente para possibilitar o acerto
de situagdes individuais.

O aproveitamento de recursos humanos préprios € uma diretriz plenamente
seguida pela administragado da empresa.

As diretrizes dos processos seletivos sdo divulgadas e conhecidas pelos
funcionarios.

A qualidade do desempenho apresentado é o critério de maior peso nas
promogdes para cargos de nivel superior e/ou chefia.

As promogdes ocorridas tém vinculagio com o plano de carreira

preestabelecido.

15- POLITICA DE SELECAO

#

Na selegdo nota-se uma preocupagcdo em garantir a escolha daqueles
realmente aptos a trabalhar na organizacgio.

No recrutamento e sele¢cdao dos novos funcionarios, a experiéncia passada do
candidato € mais valorizada do que o potencial para o desempenho da
funcao.

O recrutamento externo €& wusado preferencialmente para posicoes
classificadas como “inicio de carreira”.

No recrutamento e seleg¢do para cargos superiores € dada maior preferéncia,
sempre que possivel, a candidatos internos do que externos.

O curriculo é o item mais valorizado na contratagdo de novos trabalhadores

nesta organizacgao.

16- ESTILO / QUALIDADE DE CHEFIA

#

#* ¥ & o ¥

Nao tenho dificuldades em fazer com que meu chefe encontre tempo para me
atender.

Nao é dificil agradar meu chefe em questdes de trabalho.

Meu chefe nao interfere demais em meu trabalho.

Meu chefe € um profissional competente e organizado.

Meu chefe aceita as sugestbes que dou.

Nesta unidade posso sinceramente discordar de meu chefe.
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#

Meu supervisor imediato esta interessado em ouvir o que tenho a dizer.

Meu supervisor imediato € uma das melhores pessoas com quem se possa
trabalhar.

Eu respeito meu supervisor imediato como um lider.

As posicdes de lideranca na empresa sdo ocupadas por pessoas com
habilidade gerencial e capacidade profissional.

As chefias sdo exercidas de forma democratica e participativa.

Quando é preciso meu gerente fornece retaguarda para as decisdes que
tomei.

Meu gerente se preocupa comigo enquanto pessoa.

Meu gerente valoriza as contribui¢des que fago para o departamento e para a
organizagao.

Meu chefe me mantém informado sobre assuntos importantes que afetam a
mim ou ao departamento.

O estilo de chefia nesta empresa favorece um clima de unido e solidariedade
entre administracao e subordinados.

Nesta empresa os chefes sao habeis em deixar claro quais tarefas precisam
ser desempenhadas.

Sinto que a geréncia sempre protegera meus interesses se algo acontecer
que possa prejudicar meu pagamento, condicdes de trabalho, direitos
trabalhistas, etc.

Meu chefe trata a todos com justica.

Quando é necessario mudar uma politica ou procedimento meu chefe explica
as razdes para esta mudanca.

Meu gerente € atencioso e solicito comigo.

Quando estou envolvido em um problema sério de trabalho, posso contar com
o auxilio e ndo com a critica de meu chefe.

Meu gerente dispensa o tempo de que necessito para problemas ligados ao
trabalho.

Aprecio o modo pelo qual meu gerente trabalha com as pessoas.

Meu gerente encoraja meu desenvolvimento e crescimento profissional.

Aqui as pessoas nao correm o risco de perder o emprego quando falam as

verdades para seus chefes.
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%
#*

Os chefes procuram ser informais, tratando os subordinados com igualdade.
As pessoas que aqui ocupam cargos de lideranca esperam, delas mesmas,

trabalhos de alta qualidade.

17- NATUREZA DO TRABALHO REALIZADO

#*

# 8 & B 8 ¥

#* ¥ ¥ #* # #* % & *

#* ¥

As tarefas que desempenho neste cargo possuem muito significado para mim.
Vejo muito sentido naquilo que fago nesta empresa.

Considero meu trabalho util e importante.

Meu trabalho contribui para tornar minha vida significativa e interessante.

Meu trabalho é muito interessante.

Sinto que meu trabalho ndo é monétono ou entediante.

O tipo de trabalho que fago é aquele que me agrada.

Os problemas de meu cargo sao um desafio.

Meu trabalho atual é mais atraente do que qualquer um que tenha
desempenhado anteriormente.

Neste momento posso dizer que estou satisfeito com o trabalho que executo.
Meu trabalho requer que eu esteja constantemente aprendendo coisa novas.
Meu trabalho exige que eu utilize uma grande variedade de habilidades.

Meu trabalho me da a oportunidade de aprender novas técnicas e
habilidades, contribuindo para meu crescimento profissional.

Minha capacidade habilidades e potencial sdo bem aproveitados no trabalho
que executo.

Nao acho que a quantidade de trabalho que tenho a fazer interfere com a
qualidade do mesmo.

Tenho tempo suficiente para terminar todo o meu trabalho.

Nao sou exigido em excesso em meu trabalho.

Nao me sinto pressionado para trabalhar.

Com os conhecimentos que tenho agora, se tivesse que decidir novamente,
aceitaria a minha fungao atual.

Posso influenciar as decisdes que afetam meu trabalho.

Tenho muita liberdade para decidir como desempenhar meu trabalho.

Meu emprego € estavel e me da seguranca.
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#*

# & o *

#*

Quase nunca considero minha fornada de trabalho extensa, sobra-me tempo
para a familia e diverséo.

Seria dificil deixar meu cargo mesmo que quisesse.

Estou pessoalmente envolvido com aquilo que facgo.

Meu trabalho atual é aquele que gostaria de realizar até o final de minha vida
profissional.

Meu trabalho me oferece oportunidades de realizar as tarefas que me sinto
mais capacitado a desempenhar.

Eu rejeitaria trocar meu emprego atual por outro, onde salario, seguranca e
“status” fossem iguais.

Tenho suficiente liberdade para definir metas e objetivos ligados as atividades
de minha area.

Tenho chances de aplicar coisas novas no meu trabalho.

Eu gosto do meu trabalho mais do que a maioria dos meus conhecidos que
trabalham em outras empresas.

Nao acho que poderia ter mais responsabilidades em meu trabalho.

O trabalho que realizo é devidamente reconhecido nesta organizagao.

Sob todos os aspectos, meu trabalho atual € o melhor que tive.

As experiéncias do meu trabalho ndo me impedem de fazer coisas que eu
gostaria de fazer na minha vida particular.

O trabalho nesta empresa auxilia meu amadurecimento como pessoa.

Meu trabalho é facilitado pela existéncia de rotinas de procedimentos
normalizadas e preestabelecidas.

A parcela de poder de decisao incluida em meu trabalho é suficiente para

desenvolver as atividades sob minha responsabilidade.



