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NASCIMENTO, Genildo Angelo do. O clima organizacional da glamour calgados com base
na percepcdo de seus colaboradores. 58 f. Monografia (Bacharelado em Administragdo) —
Universidade Federal de Campina Grande, Paraiba, 2009.

RESUMO

A realizagdo do estudo de Clima Organizacional ¢ uma importante oportunidade para
entender como os colaboradores se sentem em relacdo ao ambiente organizacional. O
principal objetivo deste estudo ¢ conhecer o Clima Organizacional da Glamour Calgados, na
percepgao dos seus colaboradores. Para a realizagdo deste trabalho foi utilizada a pesquisa do
tipo exploratoria descritiva, sendo realizado um estudo de caso que foi aplicado na Glamour
Calgados. A coleta de dados realizou-se por meio de um questionario composto por 54
questdes objetivas, onde se avaliou as varidveis remuneracdo e reconhecimento, orgulho,
suporte, relagdes, lideranca, clareza organizacional e carga de trabalho. A mensuraciao dessas
variaveis foi feita por meio da Escala de Likert, composta por cinco alternativas: discordo,
discordo parcialmente, neutralidade, concordo parcialmente e concordo. De acordo a analise
dos resultados obtidos, pode-se concluir que o Clima Organizacional existente na Glamour
Calgados, pode ser classificado como “BOM” ou “FAVORAVEL”, porém fazendo-se
necessarias algumas melhorias para a manutencao dessa classificacao.

Palavras-Chave: Cultura Organizacional. Clima Organizacional. Pesquisa de Clima
Organizacional.



NASCIMENTO, Genildo Angelo do. The organizational climate of glamor shoes based on
the perception of its employees. 58 f. Monografia (Bachelor in Business Administration) -
Federal University of Campina Grande, Paraiba, 2009.

ABSTRACT

In the study of organizational climate is an important opportunity to understand how
employees feel on the organizational environment. The main objective of this study was to
determine the organizational climate of Sexy Shoes in the perception of its employees. For
this work was used to search the type exploratory descriptive, and made a case study that was
applied to the Fashion Footwear. The data collection was carried out using a questionnaire
composed of 54 objective questions, which assessed the variable pay and recognition, pride,
support, relationships, leadership, organizational clarity and workload. The measurement of
these variables was made using the Likert Scale, which consists of five alternatives: disagree,
partially disagree, neutral, agree and partly agree. According to analysis of results, it was
concluded that the organizational climate exists in Fashion Footwear may be classified as
"good" or "favorable", but making some improvements are necessary to maintain the rating.

Keywords: Organizational Culture. Organizational Climate. Organizational Climate
Research.
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CARITULO 9 - INTRODUGCAQ



1. INTRODUCAO

Em um mundo onde as mudangas acontecem de maneira cada vez mais rapidas,
somente a motivagdo dos funciondrios ndo ¢ mais suficiente para garantir 0 Sucesso
organizacional. E necessario buscar o comprometimento dos colaboradores, fazer com que
eles possam trabalhar em ambientes que favore¢am a produtividade, a comunicagdo e a
valorizagao do individuo como pessoa.

A satisfagdo do cliente interno pode determinar o sucesso ou ndo de uma organizagao,
seja privada ou publica. Fatores como relacionamento, lideranga, reconhecimento, condigdes
de trabalho, podem influenciar no comportamento das pessoas que compdem a organizacao.
Segundo Bargante & Castro (1999 apud MELLO 2004) um dos fatores que pode se tornar um
diferencial competitivo das organizagdes € “ouvir a voz do cliente interno”, pois assim pode-
se alcancar a satisfacdao do cliente externo. Portanto uma analise de clima organizacional pode
fornecer uma visao interna e externa da organizacao, pois leva a busca de uma satisfacao tanto
dos clientes internos quanto dos clientes externos, o que pode ser um diferencial num mundo
onde qualquer vantagem competitiva pode ser crucial.

O Clima organizacional esta voltado para o meio interno de uma organizagao, ¢ como
uma atmosfera psicolégica propria. Esse Clima pode dizer respeito a um ambiente dentro de
um departamento, de uma fabrica ou mesmo da organizagao como um todo. (CHIAVENATO,
1994, p. 92)

Conhecer o Clima Organizacional ¢ tornar possivel a identificagdo de fatores que
possam levar a organizacao a alcangar suas metas. O estudo do Clima Organizacional pode
ajudar na compreensdo das pessoas envolvidas na organizagdo, e assim facilitar o
entendimento de todo o processo, pois como afirma Macédo (2006) ele € uma reflexdao que os
colaboradores tém quanto as respostas a suas necessidades e perspectivas pessoais na
organizacao.

Conhecendo entdo a importancia do Clima Organizacional, este trabalho busca
responder a questdo: “qual € o clima organizacional existente na Glamour Calgados na
percepcao dos seus colaboradores?”

Visto que a Glamour Calgados ¢ uma empresa que trata diretamente com o publico
consumidor, conhecer os fatores que possam servir de estimulo aos colaboradores, ¢ muito
importante para a obtengdo dos objetivos almejados. Fazer com que o cliente perceba um

clima amistoso e elevadamente bom, torna-se um ponto decisivo para sua afirmacdo no setor



onde a organizagdo esta inserida, pois esse clima acaba por se refletir no atendimento ao
cliente.

Os estudos sobre Clima Organizacional sdo recentes na Teoria Administrativa, como
nos apresenta Chiavenato (2003), surgiu na Teoria da Contingéncia onde representa o quadro
mais amplo da influencia ambiental sobre a motiva¢do, sendo retomado na Teoria do
Desenvolvimento Organizacional, em que estd envolvida com fatores como o tipo da
organizacdo, tecnologia utilizada, politica da companhia, metas operacionais, além de atitudes
e comportamentos influenciados pelos fatores sociais.

Entretanto, os trabalhos académicos, artigos e livros, que tratem de maneira mais
especifica sobre o tema, sdo poucos. Desta forma este trabalho busca também contribuir para
a consolidacao da Teoria sobre Clima Organizacional.

Desta forma, este trabalho busca alcangar o seguinte objetivo geral: Analisar o Clima
Organizacional existente na Glamour Calgados na percep¢ao dos seus colaboradores internos.

Para o alcance do objetivo geral, definiu-se os seguintes objetivos especificos:

= Conhecer a concordancia dos colaboradores em relagdo as variaveis que

influenciam o Clima Organizacional,

= Descrever o clima percebido pelos colaboradores na organizagao;

Este trabalho possui uma estrutura de cinco capitulos, onde no primeiro encontra-se a
apresentacao do tema, o objetivo geral e os objetivos especificos, além da estrutura do estudo.

No capitulo segundo, ¢ apresentada a fundamentagdo teorica do estudo, onde foram
abordados conceitos referentes ao tema estudado.

O capitulo terceiro aborda a metodologia utilizada no estudo, tais como tipo de
pesquisa utilizada, populagdo, instrumento e coleta de dados e o tratamento dos dados,
juntamente com a identificacdo da organizacao estudada.

O capitulo quarto traz os resultados da pesquisa, através da apresentagdo dos dados e
as respectivas analises.

Por fim, no capitulo quinto, sdo apresentados, consideracdes finais, recomendagdes

finais, que poderdo contribuir para manutencao de um Clima Organizacional favoréavel.



CARTTULO 2 - FURNBAMENTACAO TEORIGA



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, serdo abordados os aspectos teoricos que fundamentaram esse estudo,
tais como: cultura organizacional; clima organizacional; importancia do clima organizacional

¢ a satisfagdo no ambiente de trabalho.

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Inicialmente, ao se falar de clima, se faz necessaria uma compreensao do conceito de
cultura organizacional, de seus componentes e das formas como diversos autores tém

classificado os tipos de cultura.

2.1.1 Conceituando Cultura Organizacional

Conforme define Daft (2005, p.65), cultura organizacional ¢ “um conjunto de crencas,
entendimentos € normas importantes, que os membros de organizagdo compartilham”. Para o
autor, a cultura vem a ser um modelo de valores e suposi¢des compartilhadas sobre como sao
feitas as coisas dentro da organizagao.

Dessa forma, cada organizacdo possui uma cultura propria com elementos que a
diferencia das outras organizagdes. Segundo Luz (2003), a “cultura organizacional ¢
constituida de aspectos, que ddo as organizagdes um modo particular de ser”.

E pela cultura que as organizagdes orientam o caminho dos seus colaboradores, e
fixam um perfil de atuagdo. Segundo Robbins (2002 apud PEREIRA 2004) a cultura deixa
claro a “maneira como as coisas sao feitas aqui”. Dessa forma a cultura exerce um importante
papel para que as organizagdes alcancem seus objetivos.

Tradicionalmente a cultura de uma organizacdo, assim como a de uma sociedade, ¢
repassada entre seus membros dos mais velhos para os mais novos, porém essa ndo ¢ a Unica
forma para conhecé-la. Vale ressaltar a afirmagdo de Schein (2001 apud LUZ 2003) de que

existem trés for¢as que influenciam na constru¢do da cultura, que sdo as crengas, valores e



pressupostos dos fundadores; o aprendizado do grupo e novas crengas; valores e pressupostos
trazidos por novos membros e lideres.

Ainda segundo Schein (1989 apud LUZ 2003 p. 33),

Cultura Organizacional ¢ um conjunto de pressupostos basicos que um
grupo inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas
de adaptagdo externa ¢ integragdo interna e que funcionaram bem o suficiente para
serem considerados validos e ensinados a novos membros como a forma correta de
perceber, pensar e sentir em relagdo a esses problemas.

Assim pode-se notar que uma cultura se forma de maneira consensual, onde os
membros de um grupo buscam uma resposta apropriada ao padrao do mesmo. Isso facilita
para que essa cultura seja difundida entre os demais membros e ndo somente adotd-la como
uma regra.

Dessa forma a cultura ¢ mantida e cultivada pela organizagdo, sendo como se fosse um
elo entre a idéia de seus fundadores e os novos valores que norteiam a organizagdo. Assim
pode-se dizer que a formagdo da cultura organizacional ¢ um processo que vai desde o
estabelecimento de suas metas e valores pelos fundadores, até os novos pressupostos trazidos
pelos novos membros.

Oferecer resisténcia a cultura organizacional pode ser fulminante para a continuidade
de um membro na organizagdo, pois como Chiavenato (2004, p. 121) afirma a “cultura
organizacional ¢ a maneira de pensar e fazer as coisas, compartilhada por todos, e que os
novos membros devem aprender e aceitar para serem aceitos no servi¢o da organizagao”.

Schein (2001 apud LUZ 2003) afirma que a cultura organizacional pode ser estudada
em trés niveis distintos, a saber:

1. Nivel dos Artefatos Visiveis: faceis de obter, porém dificeis de interpretar. E a
disposicao fisica, as vestimentas, os padrdoes de comportamento.

2. Nivel dos Valores: valores manifestos na cultura, ou seja, o que as pessoas
julgam ser a razdo do seu comportamento. Na maioria das vezes sdo idéias.

3. Nivel dos Pressupostos: determina como os membro de um grupo percebem,
sentem e pensam. Na medida em que um pressuposto vai se tornando cada vez
mais assumido, vai passando para o nivel do inconsciente.

Esses niveis de cultura organizacional sdo formados por alguns componentes que sao
indispensaveis para a caracterizagdo da cultura da organizacdo, e que serdo apresentados a

seguir.



2.1.2 Componentes da Cultura Organizacional

A cultura organizacional requer um elevado grau de interacdo entre os membros da
organizacdo de forma a que haja uma sinergia em busca dos objetivos organizacionais. Esse
relacionamento entre os membros possibilita o surgimento de uma série de elementos que
compdem a cultura de uma organizacao.

Ao analisar a cultura organizacional ¢ possivel perceber que ela é composta por

componentes que nos sao apresentados por Luz (2003) e sdo apresentados no quadro a seguir:

Componentes Definicao

Valores Defini¢des do que € importante para se alcangar os objetivos.

Expressam aquilo que é verdade na organizacéo, formados a partir de
Crencas e pressupostos
alguns valores que foram adequados.

Ritos, rituais e cerimonias Atividades planejadas para tornar a cultura mais visivel.

) ) Representam figuras imaginarias que reforgam as crencas com o intuito
Mitos e estorias o
de manter certos valores histéricos.

No processo cultural, eles tém a fungio de orientar comportamentos e
Tabus atitudes, principalmente enfocando questdes de proibicdo ou de coisas

ndo - bem vistas ou ndo permitidas.

Fonte: adaptado de Luz (2003)
Quadro 1: componentes da Cultura Organizacional

O entendimento e interpretacao desses componentes da Cultura Organizacional ¢ o
que ajuda os administradores a moldar a cultura da organizagdo, que em geral, baseada nesses

fatores, segue a tipificacdo que serd apresentada a seguir.

2.1.3 Tipos de Cultura Organizacional

Handy (1976 apud ESTRADA 2002) cita quatro tipos de cultura, que estdo associadas
as formas de lideranca que geralmente sdo encontradas nas organizagdes: Cultura do Poder,
Cultura do Papel, Cultura da Tarefa e Cultura da Pessoa. A seguir serdo detalhadas as

caracteristicas de cada tipo de cultura:



e (Cultura do Poder: encontrado normalmente em pequenas empresas que
dependem de uma fonte centralizada de poder, que geralmente ¢ o dono. As
decisdes sao tomadas com base nos resultados. S3o pouco burocraticas

e Cultura do Papel: nesse tipo de cultura é dada muita énfase na descricdo dos
papeis ou cargos, € nao nas pessoas que os exercem. Nao € necessario ir além
do que o seu papel determina. As organizagdes com essa cultura sdo mais
resistentes a mudangas.

e Cultura da Tarefa: a cultura esta orientada para a atividade, buscando reunir
recursos e pessoas certas para realiza-la. E bem flexivel e sensivel ao mercado,
porém € um pouco complicado para controlar.

e Cultura da Pessoa: o individuo € o ponto central e segue tendéncias proprias. A
hierarquia e o controle sdo dificeis de serem seguidos. Sdo encontradas poucas
organizacdes que seguem esse tipo de cultura.

Daft (2005), também classifica quatro tipos de culturas, que se baseiam em duas
dimensdes: (1) até que ponto o ambiente externo solicita flexibilidade e estabilidade; e (2) até
que ponto o foco estratégico da organizacao € interno ou externo. Para o autor, os quatro tipos
de cultura, ligados a essas diferencas sao:

e Cultura da adaptabilidade: surge em ambientes que necessitam de respostas
rapidas e decisdes de alto risco. As organizagdes precisam agir rapidamente
para responder as mudangas do ambiente;

e Cultura de realizagdo: voltada para servir clientes especificos no ambiente
externo, € que ndo necessita de muita flexibilidade. Busca resultados que
valorizem a competitividade, a agressividade, iniciativa pessoal para alcangar
os resultados;

e Cultura de cla: voltada para o envolvimento e participacdo dos funcionarios
para rapidamente satisfazer as necessidades em mudanga no ambiente. Esse
tipo de cultura colocar um alto valor nos funcionarios;

e Cultura burocratica: possui um foco interno voltado para o ambiente estavel. A
valorizacdo vem do seguimento as regras. Grande parte dos administradores
estd se afastando desse tipo de cultura por conta da necessidade de
flexibilidade.

Contudo, ndo se pode afirmar qual tipo de cultura ¢ a melhor ou a menos indicada.

Uma cultura que ndo seja a op¢do mais correta para uma organizagdo, pode ser a mais



adequada para outra, o que vai definir esse grau de funcionalidade é o ambiente em que a
organizacdo estd inserida, seu ramo de atuacdo, seu foco. Entretanto, Chiavenato (2003)
afirma que as organizagdes devem buscar culturas que sejam flexiveis e de facil adaptagao,
para que obtenham maior eficiéncia e eficicia de seus membros e assim possam adentrar nas
mudangas do mundo atual.

A cultura da organiza¢do ndo é permanente nem estatica, como afirma Chiavenato
(2003), porém ela sofre alteracdes com o passar do tempo, dependendo de condigdes externas
e internas. Uma dessas condi¢des internas, € que pode servir para mudanga da cultura de uma

organizacao, ¢ o Clima Organizacional, tema central deste trabalho e serd apresentado agora.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Constituindo a principal coluna desse estudo, o Clima Organizacional ainda ndo €
totalmente acordado entre os autores, mas como ressalta Mello (2004) ¢ de modo crescente
um assunto de pesquisas nacionais e estrangeiras.

Para uma melhor compreensdo passa-se a seguir a explorar o conceito de Clima

Organizacional, bem como as variaveis que o afetam.

2.2.1 Conceituando Clima Organizacional

Tratar de clima organizacional ¢ um pouco polémico, pois muitos autores reportam
clima organizacional como sindbnimo de cultura organizacional. Neste sentido Souza (1978,
p-38 apud MELLO 2004, p.55) afirma que ¢ mais facil encontrar os efeitos do clima nas
pessoas do que descobrir os fatores que levam a determinados climas, comparando-o com um
perfume onde se sente seu efeito mas nao se conhece seus ingredientes, reportando o clima a
um ambiente relacional onde as pessoas rendem de acordo com a influéncia sofrida por esse
clima. Esse ambiente ¢ muito importante pois como reporta Abbey e Dickson (1983 apud
LIMA & STANO 2004) sua qualidade ¢ resultante do comportamento e conduta dos
membros, e direciona as atividades a serem executadas.

Chiavenato (1994, p. 92), traz as seguintes consideragdes sobre Clima Organizacional:



Clima Organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os membros da
organizacdo e esta intimamente relacionado com o grau de motivagdo de seus
participantes. O termo clima refere-se especificamente as propriedades
motivacionais do ambiente organizacional, isto ¢, aos aspectos da organizagdo que
levam a provocagdo de diferentes espécies de motivagao nos participantes. Assim, o
clima organizacional é favoravel quando proporciona satisfagdo das necessidades
pessoais dos participantes e elevagdo do moral interno. E desfavoravel quando
proporciona a frustracdo daquelas necessidades.

Dessa forma, o Chiavenato nos mostra que a motivagdo no ambiente de trabalho, esté
ligada ao clima existente, e se o clima for favoravel, gera satisfacdo. Nesse sentido de clima
relacionado a satisfacdo do cliente interno, Robbins (2002, p.78 apud PEREIRA 2006, p. 26)
afirma que “funcionarios satisfeitos parecem mais propensos a falar bem da organizagao”.
Para Chiavenato (1997, p.53) “o clima organizacional influencia a motiva¢do, o desempenho
humano e a satisfa¢dao no trabalho”.

Para Luz (2003, p. 20), “Clima Organizacional ¢ o reflexo do estado de animo ou do
grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento”. Ainda na sua
compreensdo, a responsabilidade de administrar o clima em uma organizacdio ¢ da
administracao de recursos humanos. Dessa forma, para a determinacdo do padrdo ideal de
clima organizacional s3o considerados aspectos variados como: aspiragdes pessoais,
motivagdo, ambicdes funcionais, adequagdo da remuneracdo, hordrio de trabalho,
relacionamento hierarquico, relacionamento profissional, interagdo social, dentre outros
possiveis fatores que podem ser acrescidos a pesquisa do Clima Organizacional.

O estudo do clima organizacional objetiva a busca de distor¢des no processo
administrativo, que possam ser analisadas pela direcdo das organizagdes, € se necessario,
tomar medidas corretiva que evitem futuros problemas.

As atitudes e expressoes dos colaboradores da organizagdo sdo exemplos da
manifestacdo do clima organizacional, assim através das transacdes com o ambiente pode-se
perceber o clima organizacional.

Porém, o clima organizacional passa por constantes mudancas, adaptando-se a cada
situacdo vivenciada pela organizagcdo, j4 que muitos fatores podem alterd-lo, ou a seus
resultados. Tachizawa (2000, p. 240) afirma que o clima organizacional deriva de alguns
fatores, a saber:

a) Normas e valores do sistema formal e da reinterpretacio dos mesmos pelo
sistema informal,

b) Historias de disputas internas e externas na organizacao;



c) Perfil das pessoas atraidas e selecionadas;
d) Processos de trabalho;

e) Comunicagdo interna e;

f) Percepcao dos fatos.

Esses fatores tornam-se importantes por fazer referéncia direta aos aspectos internos
da organizagdo, e por provocarem reacdes diferentes nos participantes.

Ainda discutindo os fatores, Chiavenato (2002, p.524) destaca que “o clima
organizacional depende das condi¢des econdmicas da empresa, do estilo de lideranga
utilizado, das politicas e valores existentes, da estrutura organizacional, dos colaboradores e
do ramo de negodcio empresarial”. O mesmo autor ainda afirma que um clima organizacional
pode ser criado em um espago de tempo nao muito grande, mas que as caracteristicas do clima
permanecem relativamente estaveis.

Portanto, esses fatores quando agrupados, acabam por gerar algumas variaveis que

vém a influenciar no Clima Organizacional. Essas varidveis serdo expostas a seguir.

2.2.2 Variaveis que afetam o Clima Organizacional

Sera possivel perceber a seguir que Chiavenato (2002) agrupa os fatores expostos
anteriormente em trés varidveis que afetam diretamente o clima organizacional. Estas

condicdes sao classificadas pelo autor da seguinte forma:



VARIAVEIS DE ENTRADA

Determinantes do Clima

Organizacional
e Estilode
lideranga
e Politicas
e Valores

e  Estruturada
organizagdao

e (Caracteristicas
das pessoas

e Natureza do
negocio

e Estagio de vida
da organizagao

t

SAIDAS PROXIMAS

Variaveis
Dependentes
Intermediarias

e Niveis de
motivagao

e Satisfagdo do
cargo

e Absenteismo

e Produtividade
no trabalho

e Estimulagdo de
motivos
especificos

SAIDAS ULTIMAS

Variaveis
Dependentes Finais

e QOrganizagao
bem-sucedida

e Organizagdo
mal-sucedida

Fonte: Adaptado de Chiavenato, 2002

Figura 1: Fatores determinantes do clima organizacional

Dessa forma, os fatores que determinam o Clima Organizacional, as Variaveis de
Entrada, que podem ser externos ou internos a organiza¢ao, acabam por provocar algumas
reacOes nos colaboradores, que podera influenciar no seu trabalho, essa influencia ou Saida
Proxima, esta intimamente ligada com o bom aproveitamento dos colaboradores no seu
trabalho. Por sua vez, se essas Saidas Proximas forem positivas, levara a prosperidade da
organizacao, se ndo, essa frustracdo passara e ser um das Varidveis de Entrada do inicio do
ciclo. O sucesso ou fracasso da organizagdo vem a ser as Saidas Ultimas, ou Varidveis

Dependentes Finais.

2.2.3 Tipos de Clima Organizacional

O clima organizacional muitas vezes ¢ responsavel por impactos significativos dentro

da organizagdo, sejam eles positivos ou negativos, em fatores como motivagao, capacidade de



realizacdo e a satisfagdo dos clientes internos. Portanto todos devem interagir para buscar

manter um clima que seja favoravel a todos os membros da organizagdo. Dessa forma,

Bargante e Castro (2006, apud LUZ 2003, p. 23) afirma que o Clima Organizacional deve ser

encarado como um dos mecanismos de viabilizagdo do processo de busca da Qualidade Total,

para a satisfacdo dos clientes, internos e externos, ja que ninguém que esteja insatisfeito e

descontente em seu ambiente de trabalho se dedicara totalmente a execugao de suas tarefas.
Luz (2003, p. 46) classifica o Clima Organizacional da seguinte forma:

a) Bom - E quando o ambiente organizacional gera sentimentos positivos de
confianca, alegria, satisfacdo, dedicacdo, entusiasmo, participagdo,
comprometimento, entre outros. O clima ¢ bom quando se evidencia o orgulho
dos colaboradores em participar da organizacao.

b) Ruim — E aquele que prejudica a qualidade do atendimento e dos servigos,
onde predomina a insatisfagdo, que gera sentimentos negativos nos
colaboradores, como desanimo, tensdao, medo, insatisfacdo, discordia,
desinteresse pelo cumprimento das tarefas e resisténcia as ordens.

¢) Neutro — ¢ quando se verifica que os dois parametros (bom e ruim) encontram-
se em equilibrio.

Outra classificacao de Clima Organizacional € apresentada por Chiavenato (1997, p.
53), que afirma que o clima organizacional ¢ favoravel, se ele proporciona a satisfacdo das
necessidades de cada um dos participantes. Sendo desfavoravel quando essas necessidades
nao sdo satisfeitas. Para o autor, o clima influencia no estado motivacional das pessoas, no seu
desempenho e na satisfacdo no trabalho, mas esse clima também sofre influéncia desses
fatores.

Neste trabalho, para a classificagdo do Clima Organizacional existente na organizagao
estudada, serdo utilizadas as tipologias apresentadas, tanto por Luz (2003), quanto a exposta

por Chiavenato (1997).

2.2.4 Avaliando o Clima Organizacional

Devido as novas exigéncias do mercado desenvolveu-se a Gestdo de Pessoas que tem
como finalidade “criar, manter e desenvolver um contingente de recursos humanos, com

habilidade e motivacdo para realizar os objetivos da organizagdo.” (CHIAVENATO, 1979,



apud LUZ. 2003, p. 40). Dessa forma as pessoas sdo 0s mais importantes recursos
organizacionais, possuidores de desejos, aspiragdes e necessidades. Assim, € necessario
avaliar periodicamente o clima e os aspectos que influenciam no comportamento
organizacional e desenvolver estratégias que mantenham os colaboradores motivados e
satisfeitos, pois se sabe que o desempenho organizacional pode ser melhorado com a cria¢ao
um clima que satisfaca as necessidades dos individuos da organizacdo e que simultaneamente
transferira essa motivagao para a realizacdo dos objetivos da organizagao.

Em outras palavras, avaliar o clima nas organizagdes constitui uma oportunidade de
identificacdo de pontos fortes e fracos, realizar melhorias continuas no ambiente de trabalho e
nos resultados dos negocios e serve também para “atacar” os principais problemas
organizacionais e, desse modo, apontar as devidas sugestdes para melhorar o clima dos
colaboradores que influencia nos resultados.

Segundo Luz (2003, p. 25-26), “ha duas formas de avaliagao do clima e dois niveis de
responsabilidade”, a saber:

a) Avaliacdo Setorial: cada gestor ¢ responsavel por ouvir individualmente os
desejos e necessidades dos membros de sua equipe

b) Avaliagdo Corporativa ou Institucional: o clima organizacional ¢ de
responsabilidade do departamento de Recursos Humanos, competindo a ele
ouvir todas as criticas e sugestdes dos colaboradores, com o objetivo de
melhorar o ambiente de trabalho.

Para que se efetue a avaliacdo do Clima Organizacional ¢ necessaria a aplicagdo de
uma pesquisa feita junto aos colaboradores da organizagdo, que tem por objetivo analisar o
seu ambiente interno e externo, o grau de motivagdo, satisfacdo e integracdo dos
colaboradores informando, dessa forma, os pontos fortes, deficiéncias, expectativas e
aspiracoes.

Ribeiro (2007) define os seguintes procedimentos necessdrios a se fazer numa
avaliag@o de clima organizacional:

a) A organizacdo devera informar quantas pessoas participardo da avaliacdo e
quais os setores que serdo avaliados.

b) Sera marcado um dia para ser feita a avaliacdo com a distribuicdo, em lugares
de circulagdo da organizacdo, de cartazes convocando para o “Dia da Opinido”.

c) No dia aprazado sera distribuido o instrumento denominado “Como ¢ que
vocé estd se sentindo?” E que propde 5 alternativas de auto-classificagdo e

orienta como responder o teste, que ndo deve ser identificado.



d) A distribuicdo deve ser feita nos setores que foram indicados para serem
avaliados, sendo feita a coleta por setor.

e) Os instrumentos preenchidos, devidamente identificados por setor, devem ser
enviados para que sejam processados.

f) No prazo combinado, serd enviado o resultado da avaliacdo em tantas copias
quantas foram solicitadas.

Além de ouvir seus funciondrios sobre o que pensam, as organizagdes devem ir um
pouco mais além e também devem conhecer a realidade familiar, social e econdmica em que
os mesmos vivem. Dessa maneira elas poderdo encontrar outros fatores do clima
organizacional que justificam o ambiente da empresa.

Na pesquisa, o instrumento geralmente utilizado para o levantamento do clima ¢ a
entrevista, ou seja, a aplicagdo de questionario junto aos colaboradores da organizagao, tendo
como objetivo identificar e corrigir as possiveis falhas que afetam o ambiente de trabalho.

E importante ressaltar que ndo existe uma Pesquisa de Clima padrio. Cada
organizacdo adapta o questiondrio a sua realidade, linguagem e cultura de seus funcionarios.
Além do mais, para que ela tenha sucesso na mensuragdo do clima organizacional ¢
imprescindivel: credibilidade no processo, sigilo e confianga. Uma pesquisa de clima
organizacional realizada sem esses fatores pode gerar um problema de grandes proporgoes.

A seguir serdo expostos modelos genéricos de pesquisa de clima organizacional, que

subsidiaram o estudo de caso desta monografia.

2.2.5 Modelos de estudo de Clima Organizacional

Segundo Mello (2004, p. 24), a “pesquisa de clima organizacional” ¢ o instrumento
utilizado para avaliar um clima de uma organizacdo, buscando levantar opinides que
assinalem a percepc¢do e representacdo da realidade da organizagao.

Existem diversos modelos desenvolvidos para o estudo do clima organizacional, que
propdem diferentes fatores e varidveis para mensuracdo do clima organizacional. Segundo
Bispo (2007) existem trés principais modelos desenvolvidos especificamente para a pesquisa

de clima organizacional para serem aplicados em empresas genericamente, a saber:



2.2.5.1 Modelo de Litwin e Stringer

O modelo de Litwin e Stringer (1968 apud BISPO, 2007) utiliza um questionario

baseado em nove fatores/indicadores:

a)

b)

g)

h)

i)

Estrutura: sentimento dos trabalhadores sobre as restricoes em seu trabalho:
muitas regras, regulamentos, procedimentos e outras limitagdes enfrentadas no
desenvolver do trabalho.

Responsabilidade: sentimento de autonomia para tomada de decisdes
relacionadas ao trabalho e a ndo dependéncia quando desempenha suas fungoes.
Desafio: sentimento de risco na tomada de decisdes e no desempenho das suas
fungdes.

Recompensa: sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito;
€nfase em incentivos positivos € ndo em punigdes; sentimento sobre a justica da
politica de promog¢do e remuneragao.

Relacionamento: sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda matua que
prevalece na organizacao.

Cooperagdo: percepgao de espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de cima
(gestores) e de baixo (subordinados).

Conflito: sentimento de que a administragdo nao teme opinides discrepantes e a
forma mediadora utilizada para solugdao dos problemas.

Identidade: sentimento de pertencer a organizagdo, como elemento importante e
valioso dentro do grupo de trabalho, em geral, a sensagdo de compartilhar
objetivos pessoais com os objetivos organizacionais.

Padrdes: ¢ o grau em que a organizacao enfatiza normas e processos.

Segundo Bispo (2007) este modelo foi o primeiro a ser testado em organizacdes de

grande porte, e os seus resultados comprovaram a importancia da realizagdo de estudos sobre

o clima organizacional, reforcando algumas teses do movimento Comportamentalista.

2.2.5.2 Modelo de Kolb



O modelo de Kolb (1986 apud BISPO, 2007) utiliza uma escala de sete

fatores/indicadores. Além da responsabilidade, padrdes e recompensas, ja vistos no modelo

anterior, ha ainda os seguintes:

a)

b)

d)

Conformismo: sentimento de que existem muitas limitagdes externamente
impostas na organizagdo; o grau em que os membros sentem que hd inumeras
regras, procedimentos, politicas e praticas as quais deve-se amoldar ao invés de
serem capazes de fazer seu trabalho como gostariam de fazé-lo.

Clareza Organizacional: sentimento de que as coisas sao bem organizadas e os
objetivos claramente definidos, ao invés de serem desordenados, confusos ou
cadticos.

Calor e Apoio: sentimento de que a amizade ¢ uma forma valorizada na
organizacao, onde os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio mutuo.
O sentimento de que boas relagdes prevalecem no ambiente de trabalho.
Lideranga: disposicdo dos membros da organizagdo para aceitar a lideranga e a
dire¢do de outros qualificados; quando surgem necessidades de lideranga, os
membros sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados por uma
lideranga bem-sucedida; a organizagdo ndo ¢ dominada por uma ou duas

pessoas ou depende delas.

Esse modelo ¢ apresentado por Bispo (2007) como uma tentativa de aperfeigoamento

do modelo de Litwin e Stringer, a partir dos estudos da Psicologia Aplicada as Organizagoes,

surgindo 20 anos apds o primeiro modelo apresentado.

2.2.5.3 Modelo de Sbragia

Sbragia (1983 apud BISPO, 2007), num estudo empirico sobre o clima organizacional

em instituicdo de pesquisa de natureza governamental, utiliza um modelo contendo vinte

fatores/indicadores. Além de conformidade, estrutura, recompensas, cooperagdo, padroes,

conflitos e identidade, h4 os seguintes fatores/indicadores:

a) Estado de Tensdo: descreve o quanto as agdes das pessoas sdo dominadas por

l6gica e racionalidade antes do que por emocgdes.

b) Enfase na Participacdo: descreve o quanto as pessoas sdo consultadas e

envolvidas nas decisdes; o quanto suas idéias e sugestdes sdo aceitas.



c) Proximidade da Supervisdo: descreve o quanto a administragdo deixa de
praticar um controle cerrado sobre as pessoas; o quanto as pessoas tém
liberdade para fixar seus métodos de trabalho; o quanto as pessoas tém
possibilidade de exercitar a iniciativa.

d) Consideragdo Humana: descreve o quanto as pessoas sdo tratadas como seres
humanos; o quanto recebem de atengdo em termos humanos.

e) Autonomia Presente: descreve o quanto as pessoas se sentem como seus
proprios patrdes; o quanto ndo precisam ter suas decisoes verificadas.

f) Prestigio Obtido: descreve a percepcao das pessoas sobre sua imagem no
ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizagao.

g) Tolerancia Existente: descreve o grau com que os erros das pessoas sao
tratados de forma suportavel e construtiva antes do que punitiva.

h) Clareza Percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas relativamente
aos assuntos que lhes dizem respeito; o quanto a organizagdao informa as
pessoas sobre as formas e condigdes de progresso.

1) Justica Predominante: descreve o grau que predomina nos critérios de decisao;
as habilidades e desempenhos antes dos aspectos politicos, pessoais ou
credenciais.

j) Condicdes de Progresso: descreve a énfase com que a organizagao prové a seus
membros oportunidades de crescimento e avanco profissional; o quanto a
organizacao atende suas aspiragdes e expectativas de progresso.

k) Apoio Logistico Proporcionado: descreve o quanto a organizagao prové as
pessoas as condigdes e os instrumentos de trabalho necessarios para um bom
desempenho; o quanto a organizagdo facilita seus trabalhos principais.

1) Reconhecimento Proporcionado: descreve o quanto a organizacdo valoriza um
desempenho ou uma atuacao acima do padrao por parte de seus membros; o
quanto os esfor¢os individuais diferenciados sdao reconhecidos.

m) 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 antes do policiamento e do castigo.

Também baseado no modelo de Litwin e Stringer, porém Bispo (2007) afirma que ele
¢ bem mais abrangente que os dois modelos anteriores, j4 que apresenta questionamentos

quanto as deficiéncias na politica e na estratégia de Recursos Humanos.



2.2.6 Contribuicoes na pesquisa de Clima Organizacional

Ao se realizar a pesquisa sobre o clima obtém-se o “retrato da empresa”, ou seja, as
atitudes e percepgoes dos colaboradores, os pontos fortes e fracos da organizagao sdo obtidos
através desse instrumento de avaliagao.

E de se ressaltar que ndo existe um padrio definido de pesquisa, haja vista que ela
deve-se adequar a realidade da organizagdo. Desta forma, o sucesso da pesquisa sO se
consegue por meio da credibilidade, do sigilo e da confianga no processo.

Luz (1996 apud LIMA & STANO 2004) dentre as principais contribuigdes que podem
ser constatadas na pesquisa de clima organizacional, pode-se destacar:

a) Promove o crescimento e o desenvolvimento dos colaboradores.
b) Integra os diversos processos e areas funcionais.
¢) Minimiza a burocracia e aperfeigoa a comunicacao.
d) Identifica necessidades de treinamento e desenvolvimento.
e) Aumenta a produtividade.
f) Diminuiu o indice de rotatividade e de absenteismo.
g) Cria um ambiente de trabalho seguro.
h) Aumenta a satisfacdo dos clientes externos e internos.
E importante ter cuidado na estruturagio da pesquisa e na apresentacdo dos resultados,

j& que irdo ser tomadas medidas que busquem melhorar o Clima Organizacional.



GAPITULO § - ASPRCTOS METOROLOGIC0S



3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, serdo apresentadas as vertentes metodoldgicas que nortearam este

trabalho tais como: caracterizag@o, universo, materiais ¢ métodos.

3.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa proporciona o conhecimento necessario para o estudo, apontando os
caminhos a serem seguidos, bem como os procedimentos que deverdo ser escolhidos para o
alcance dos objetivos propostos.

Embora existam varios tipos de pesquisa cientifica, ou métodos de investigacao, neste
trabalho optou-se por um estudo de caso na Glamour Calgados, que Cervo e Bervian (1996)
definem como sendo “a pesquisa sobre um determinado individuo, familia, grupo ou
comunidade para examinar aspectos variados de sua vida”.

Apbs a escolha do tema em questdo, foi desenvolvida uma pesquisa de carater
exploratorio sobre a percepcdo dos colaboradores da Glamour Calgados acerca do clima
existente na organizacdo, que segundo Cervo e Bervian (1996) “restringe-se a definir
objetivos e buscar maiores informagdes sobre determinado assunto de estudo”. Utilizou-se
também a pesquisa descritiva que “trata do estudo e da descricdo das caracteristicas,
propriedades ou relagdes existentes na comunidade, grupo ou realidade pesquisada” (CERVO

E BERVIAN 1996).

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A Glamour Calcados possuia, até a realizacdo deste trabalho, 10 (dez) colaboradores,
sendo este nimero o universo desta pesquisa.
Neste trabalho, utilizou-se toda a populagdo, também conhecida como universo, que

Gil (2002) classifica como sendo os elementos que possuem caracteristicas semelhantes.



Estatisticamente, uma popula¢do pode ser caracterizada por um grupo de individuos que

trabalham em um mesmo lugar.

3.3 INSTRUMENTO E COLETA DE DADOS

O instrumento utilizado na pesquisa foi um questionario, composto por 54 questdes,

que busca representar na primeira parte o perfil social, na segunda parte, foram desenvolvidas

perguntas envolvendo as variaveis descritas anteriormente, ou seja, remuneragao, orgulho,

suporte, relagdes, lideranca, clareza organizacional e carga de trabalho.

O modelo de questionario utilizado neste trabalho foi uma adaptacao que partiu dos

modelos genéricos, mais especificamente, do questiondrio utilizado na dissertacdo de

mestrado de Vladenice Maria Sonda Pereira, com algumas alteragdes para adapta-lo aos

objetivos deste trabalho.

Com base nos modelos genéricos foi possivel definir um modelo especifico para este

estudo que analisou os perfis e as percepg¢des dos colaboradores, baseando-se em sete

variaveis formadoras do Clima Organizacional, a saber:

a)

b)

c)

d)

g)

Remuneragao: Representa o grau de satisfacdo dos colaboradores com relacao
a remuneragao oferecida pela organizagao.

Orgulho: Refere-se o sentimento dos colaboradores com relagdo ao seu
trabalho.

Suporte: Representa os recursos que a organizagao disponibiliza para a
execucao do trabalho.

Relagdes: Reflete o sentimento de confianga e um relacionamento positivo
entre os membros da organizacao.

Lideranga: Disposi¢cdo dos colaboradores em aceitar a lideranga ¢ a dire¢ao de
pessoas qualificadas.

Clareza Organizacional: Representa a toda percepcdo, por parte dos clientes
internos, de que os padrdes e rotinas de trabalho estdo organizados com suas
metas organizacionais claramente definidas.

Carga de trabalho: Refere-se ao desconforto e tensdo causados por carga de

trabalho e pressdo para o cumprimento das tarefas.



A coleta de dados deu-se através de uma pesquisa de campo junto aos colaboradores
da Glamour Calgados, onde foi utilizada um questionario estruturado baseado na “Escala de
Likert”, ao qual os colaboradores responderam a cada item proposto através graus de
concordancia.

O nivel de concordancia dos questionarios feito junto aos entrevistados foi distribuido
através de um escala formada por cinco niveis diferentes, sendo que o item “1” corresponde a
discordancia ou insatisfacdo, o item “2” representa a discordancia parcial, o item “3”
corresponde a neutralidade, “4” representa a concordancia parcial e o item “3” corresponde a
satisfacdo ou concordancia.

O objetivo da Escala de Likert ¢ contribuir para a codificacdo das declaracdes
qualificadas, revertendo-as através de técnicas de andlise de conteido em dados recebendo,
dessa forma, o tratamento estatistico adequado.

A pesquisa foi realizada de forma voluntdria, além disso, ela ndo envolveu a
identifica¢do do colaborador, para que o0 mesmo nao sentisse pressionado, fazendo com que a
pesquisa nao perdesse sua confiabilidade e qualidade.

Finalmente, através dos graus de discordancia, total ou parcial, neutralidade e

concordancia, total e parcial, os resultados foram apresentados por meio de tabelas.

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados obtidos foram categorizados, codificados, quantificados e agrupados,
conforme os indicadores das dimensdes formadores do Clima Organizacional e que foram
escolhidos para a obtengdo dos resultados desse estudo, sendo utilizado para sua
informatizagao o Software Microsoft Excel 2007. Os resultados foram analisados com base na
teoria que norteou este estudo, sendo eles apresentados através de tabelas onde foram

agrupados os fatores formadores do Clima Organizacional.

3.5 AMBIENTE DA PESQUISA



A organizagdo objeto deste estudo ¢ a Glamour Comércio de Calgados e Acessorios
LTDA, que possui o nome fantasia de Glamour Calgados, estando localizada a Rua Maciel
Pinheiro, 141, no centro de Campina Grande-Pb.

E uma Empresa do Ramo Calgadista que tem como Diretor Geral o Sr. Vausney José

Bezerra Costa, possuindo a seguinte logomarca:

A Empresa vem atuando no setor de comércio, no segmento de calgados, organizagao
atua atendendo a demanda de Campina Grande e cidades circunvizinhas, que vém buscar
satisfacao de suas necessidades neste polo. Sua Clientela ¢ bastante diversificada, pois a loja

oferece produtos que atendem as expectativas de clientes de diversos segmentos.

3.5.1 Conhecendo a empresa

A empresa Glamour Comércio de Calgados e Acessorios Ltda. ¢ uma loja de médio
porte do setor calgadista, instalada em Campina Grande-PB, que comercializa calgados
masculinos, femininos e infantis, malas para viagem, bolsas e acessorios.

O Grupo Glamour conta com uma loja matriz e uma fabrica de calgados e bolsas,
ambas instaladas em Catolé do Rocha-PB. A filial de Campina Grande-PB, surgiu da vontade
que o Grupo tinha de expandir seus negdcios para outra regido da Paraiba, e encontrou em
Campina Grande um local propicio para a instalagdo devido a cidade possuir um grande
namero de consumidores potenciais. Porém para este estudo, tomou-se somente a filial de
Campina Grande, que foi fundada no dia 10 de junho de 2008.

A Glamour vende com exclusividade os cal¢ados Glamour ¢ as bolsas Safira,
produzidos na fabrica de Catolé do Rocha-PB, e produtos de diversas marcas reconhecidas
nacionalmente. Além dos servigos de venda e atendimento ao cliente oferecidos no

estabelecimento, a Glamour conta com o servigo de telemarketing, através do qual o cliente



pode solicitar a visita de um vendedor em sua casa para vender e entregar os produtos da loja
(no perimetro urbano de Campina Grande), sem 6nus adicional para o cliente. A loja conta,
ainda, com o servigo de pedidos por encomenda dos produtos Glamour e Safira.

Durante a realizagdo deste estudo, a Glamour Calcados contava com um quadro
funcional de 10 (dez) colaboradores, estando estes divididos da seguinte forma: 01 sdcio-
gerente; 01 estoquista; 02 operadores de caixa e 06 vendedores.

A empresa possui a seguinte missao: atender com exceléncia o cliente transmitindo o
maximo de confiabilidade, rapidez, precos competitivos e produtos com qualidade,
disponibilizando calgados e acessorios completamente alinhados aos seus interesses visando
solidificar as relagdes e assegurar a fidelidade dos clientes. Com a visdo de se tornar um
referencial no mercado varejista de calgados oferecendo cada vez mais opgdes e facilidades
para os clientes.

Todos os colaboradores da Glamour realizam suas atividades pautados nos seguintes
valores:

e Honestidade, mantendo a clareza em negociagdes que proporcionem beneficios
aos clientes e fornecedores;

e Empatia no relacionamento, prevalecendo o respeito e a educagao;

e Atengdo, para que se perceba as necessidade do cliente ou fornecedor;

e Valorizagdo do funcionario, evidenciando a contribuicdo de cada um para a

empresa, sem distingdo de hierarquia.
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4. ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, serdo apresentados os resultados e a andlise da pesquisa de clima
organizacional realizada na loja Glamour Calgados. Inicialmente serd mostrado o perfil dos

colaboradores da empresa.

4.1 PERFIL DOS COLABORADORES

Para tracar o perfil dos colaboradores foram feitos questionamentos quanto ao género,

idade, estado civil e grau de escolaridade.

4.1.1 Género

Tabela 1: Distribui¢do dos colaboradores quanto ao género

Género Numero de Entrevistados
Masculino 2
Feminino 8
Total 10

Fonte: Pesquisa direta, junho/2009

Como ¢ possivel perceber pela tabela 1, a maioria (8) dos colaboradores sdo do sexo
Feminino, visto que a natureza d trabalho realizado na organizagdo ndo requer muito esfor¢o
fisico, e que na maioria dos casos as mulheres possuem um contato com o publico de uma

forma mais delicada.

4.1.2 Faixa Etaria



Tabela 2: Distribui¢ao dos colaboradores quanto a sua faixa etéaria

Faixa Etaria

Numero de Entrevistados

Menos de 20 anos 0
De 21 a 30 anos 7
De 31 a 46 anos 3
Mais de 46 anos 0

Total 10

Fonte: Pesquisa direta, junho/2009

A Tabela 2 mostra que a maioria dos colaboradores (7) encontra-se na faixa entre 21 e

30 anos, o que demonstra uma equipe jovem e com um pouco de experiéncia.

4.1.3 Estado Civil

Tabela 3: Distribui¢do dos colaboradores quanto ao seu estado civil

Estado Civil

Nimero de Entrevistados

Solteiro 2

Casado 8

Vitvo 0
Divorciado/Desquitado 0
Total 10

Fonte: Pesquisa direta, junho/2009

No que se refere ao estado civil foi encontrado que a maioria (8) dos colaboradores

sdo casados, conforme indica a tabela 3.

4.1.4 Grau de Instrucao

Tabela 4: Distribui¢do dos colaboradores quanto ao seu grau de instrucao



Grau de Instrucio Numero de Entrevistados

Fundamental Incompleto 2

Fundamental Completo

Meédio Incompleto

Médio Completo

Superior Incompleto

— W RO O

Superior Completo
Total 10

Fonte: Pesquisa direta, junho/2009

Quanto ao grau de escolaridade 4 colaboradores nem possuem o ensino médio
completo, enquanto que 3 estdo cursando o ensino superior € 1 ja concluiu o ensino superior,
como ¢ detalhado na Tabela 4.

De um modo geral ¢ possivel perceber que a Glamour Calgados € composta por uma

equipe jovem, casada e com predominancia do sexo feminino.

4.2 PESQUISA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

A seguir serdo apresentadas e analisadas as variaveis relacionadas ao clima
organizacional identificadas na empresa Glamour Calgados. A analise serd feita tomando por
base a teoria que fundamenta este estudo.

Para todas as variaveis estudadas foi utilizada a Escala de Likert com o seguinte
significado:

1 — Discordo;

2 — Discordo parcialmente;

3 — Neutro;

4 — Concordo parcialmente

5 — Concordo.

4.2.1 Remunerac¢iao e Reconhecimento



Na Tabela 5, pode-se observar que no aspecto “remuneragdo” (questoes 1.1, 1.2 e 1.3)
ndo existe uma consonancia total quanto a concordancia das afirmacdes, j4 que a opgao
“concordo parcialmente” foi bem assinalada pelos colaboradores. J4 no tocante ao aspecto
“reconhecimento” (questdoes 1.4, 1.5 e 1.6) o indice de concordancia foi maior. No que se
refere a questdo de se as necessidades dos empregados sdo contempladas pelas politicas de
RH, podde-se encontrar dois colaboradores permaneceram neutros a esse aspecto,
contrapondo-se aos outros 8 (0ito) colaboradores que afirmaram concordar com a assertiva. Ja
na questdo 1.4, relativa a distribuicdo de lucros, os colaboradores em sua grande maioria,

afirmaram concordar em parte.

Tabela 5: Distribui¢cdo dos colaboradores quanto a satisfacdo a remuneracao e reconhecimento

R t
Questao espostas Total
123 /|4]5
1.1 A remuneragao ¢ compativel com a responsabilidade
. . 4161 10

envolvida no trabalho realizado
1.2 Eu estou satisfeito com o meu salario 3171 10
1.3 Os empregados estdo satisfeitos com os beneficios que a 3171 10
ORGANIZACAO oferece
1.4 A politica de distribui¢do de lucros ¢ justa 713 ] 10
1.5 As necessidades dos empregados sdo contempladas pelas

s 2 8| 10
politicas de RH
1.6 Trabalhar na ORGANIZACAO me d4 estabilidade 119 10

Fonte: Pesquisa direta, junho/2009

De um modo geral foi possivel perceber que existe um maior numero de colaboradores
concordantes com a questao do reconhecimento do que com as questdes de remuneracao.
Entendendo que a remuneragao e reconhecimento representam fatores motivacionais para que
os objetivos organizacionais sejam alcancados e percebendo que nessa organizagdo, 0s
colaboradores estdo satisfeitos, mas ndo totalmente, com a politica salarial, sentindo-se
melhor reconhecidos que valorizados pela organizagdo, se faz necessario aprofundar sobre as
questdes relativas a necessidades dos colaboradores a fim de que a empresa possa desenvolver

politicas compativeis com estas necessidades.

4.2.2 Orgulho



Na Tabela 6, com relacdo a varidvel “orgulho”, é possivel perceber que a maioria dos
colaboradores ou concordam parcialmente ou totalmente com as questdes colocadas.
Contudo, também para todas as questoes tiveram pessoas que informaram uma neutralidade
tendo as questdes relacionadas a valores e ao papel social da organizacdo o maior nimero de

pessoas neutras.

Tabela 6: Distribui¢do dos colaboradores quanto ao orgulho em relagdo ao seu trabalho

Questiao 12 |3| 4|5 |Total
2.1 As pessoas ~sen‘[em orgulho em trabalhar na ) g 10
ORGANIZACAO
2.2 Os emprega~dos identificam-se com os valores da 31116 10
ORGANIZACAO
2.3 A ORGANIZACAO tem a credibilidade da sociedade 1|27 10
2.4 A ORGANIZACAO é importante para a sociedade | 9 10
brasileira
2.5 Como empregado da ORGANIZACAO eu contribuo >l 1|7 10
para realizar mudancgas na sociedade
2.6 Os emprega~dos identificam-se com o papel social da als | 10
ORGANIZACAO

Fonte: Pesquisa direta, junho/2009

E preciso identificar o porqué da neutralidade de parte dos colaboradores em relagdo
as questdes referentes a orgulho. Talvez isso possa acontecer em fungdo de desconhecimento
de algumas das tematicas ou ainda possa ter outras causas. Quanto mais clareza a empresa
tiver em relagcdo a isso, mais ela podera desenvolver estratégias para aumentar o orgulho de

seus funcionarios afetando tanto o clima como o comprometimento das pessoas.

4.2.3 Suporte

A Tabela 7 apresenta o suporte oferecido pela organizacdo para a execugdo dos
trabalhos, onde se pode observar um elevado grau de concordéancia dos colaboradores, nas
questdes que se referem a estrutura fisica e a seguranga (questdes 3.1, 3.2, 3.3, 3.4, 3.5).

Entretanto, questionados quanto ao treinamento, um dos entrevistados afirmou discordar em



parte, enquanto outros dois, se posicionaram em neutralidade. Nas questdes que tratam sobre
suporte de informagdes, a maioria dos colaboradores afirmou concordar e concordar em parte.
Questionados sobre considerar as atividades desafiadoras, quatro dos colaboradores
permaneceram em neutralidade, contrapondo-se a outros seis que afirmaram concordar com a

politica adotada.

Tabela 7: Distribui¢ao dos colaboradores quanto suporte as tarefas

. Respostas
Questao 112 3p i 3 Total

3.1 Ha condic¢des adequadas a realizacao do trabalho com >l g 10
qualidade

3.2 Os sistemas informatizados da ORGANIZACAO sio 10 10
adequados a realizagdo das tarefas

3.3 O ambiente fisico coopera para que se trabalhe tranquilo 10 10
3.4 As informacgdes necessarias ao desempenho das tarefas )| g 10

estao disponiveis aos empregados em tempo habil
3.5 O ambiente de trabalho ¢ seguro 2| 8 10
3.6 Os empregados recebem treinamento adequado a

realizacdo de suas tarefas

3.7 E boa a comunicacdo interna 311 6 10
3.8 A ORGANIZACAO se preocupa com a qualidade de
vida de seus empregados

3.9 O meu trabalho ¢ dindmico 112 7 10
3.10 Considero as minhas atividades desafiadoras 4 6 10
3.11 Participo das decisdes que interferem no meu trabalho 2111 7 10
3.12 Participo da definicao das metas para a minha unidade 112 7 10

3.13 Tenho autonomia para decidir como fazer o meu
trabalho

Fonte: Pesquisa direta, junho/2009

Assis pode-se notar que a organizacdo oferece um aparato fisico que satisfaz aos
colaboradores, porém ¢ necessario que a politica de treinamento seja revista, ja que muitos
dos entrevistados ndo estdo totalmente de acordo com a existente. Por outro lado, ¢ importante
identificar fatores que possam fazer com que os colaboradores sintam-se desafiados a cumprir

com suas atividades, talvez sendo necessario até mesmo rever as metas individuais.

4.2.4 Relacoes



Na Tabela 8 mostra o relacionamento entre os membros da organizagdo, onde se pode
notar até que ponto os colaboradores estdo em sintonia formando uma equipe coesa e eficiente

na organizagao.

Tabela 8: Distribui¢ao dos colaboradores quanto as relagdes interpessoais

Respostas
1 2|3 |4]|5

Questao Total

4.1 H4 um bom relacionamento entre as pessoas na

minha unidade 20 1|7 10

4.2 As relagdes entre os colegas amenizam as situagdes
de dificuldade no trabalho
4.3 As pessoas, na minha unidade, formam uma equipe

eficaz
4.4 As pessoas gostam de trabalhar na minha unidade 1 |3 |6 10
4.5 Entre os colegas eu tenho verdadeiros amigos 3 7 10

Fonte: Pesquisa direta, junho/2009

Quanto as “relagdes”, observa-se que grande parte dos entrevistados afirmou existir
um bom relacionamento entre as pessoas, € que esse relacionamento proporciona uma
diminuicdo no impacto das dificuldades. Observa-se ainda um consideravel grau de
neutralidade no tocante a amizade entre os membros da organizagdo, que se contrapde ao
restante que aceitam totalmente a assertiva.

Desse modo, se pode perceber que podem ser desenvolvidas estratégias que unam
mais os colaboradores, at¢ mesmo fora da organizagdo, para que a interagdo faga com que eles

se sintam amigos um dos outros.

4.2.5 Lideranca

Seréd apresentada a seguir a variavel lideranga, onde se pode notar a disposicdo dos
colaboradores em aceitar a lideranca e como os colaboradores sentem a qualificacdo da

geréncia.



Tabela 9: Distribui¢ao dos colaboradores quanto a lideranca

Respostas
a Total
Questio 1 5 3 4 3 ota
5.1 Ha boa comunicagdo entre o gestor e seus
) 3 7 10
subordinados
5.2 O gestor faz parte da equipe 1 9 10
5.3 O relacionamento entre o gestor e a equipe ¢
1 9 10
bom
5.4 O gestor esta atento as necessidades da equipe 1 2 7 10
5.5 O gestor da feedback aos empregados 2 2 6 10
5.6 Os gestores estdo bem preparados para realizar a ) | 7 10
gestdao de pessoas
5.7 Os gestores promovem a interagdo entre as | | g 10
pessoas

Fonte: Pesquisa direta, junho/2009

Quanto a varidvel “lideranca”, pode-se destacar que a maiorias dos colaboradores esté
satisfeita com o estilo de lideranca exercido na organizagdo, ja que sentem o gestor como um
membro da equipe, porém alguns dos entrevistados posicionaram-se em neutralidade quando
questionados quanto ao feedback e a preparacao para a gestao de pessoas.

Dessa forma nota-se que o feedback fornecido nao seja suficiente, e até mesmo por
isso os colaboradores ndo sintam o gestor preparado para o cargo. Faz-se entdo necessario,
uma reavaliacdo dessa forma de feedback para que os colaboradores possam confiar mais no

gestor, € conseqiientemente em suas orientagoes.

4.2.6 Clareza

Na Tabela 10, sera abordada a questdo da clareza em relagdo as metas, € como a
organizag¢do informa aos colaboradores sobre assuntos que de seu interesse e sobre a evolugdo

dos objetivos.

Tabela 10: Distribui¢cdo dos colaboradores quanto a clareza das metas



Respostas

Questao 1 5 T3 143 Total
6.1 Eu tenho c0~nheciment0 dos resultados que a 3| 7 10
ORGANIZACAO deseja atingir
6.2 As diretrizes da organizacgdo sio divulgadas com 1o 10

clareza
6.3 A ORGANIZACAO informa sobre assuntos de
interesse dos empregados

6.4 Eu percebo a relagdo entre as metas e o resultado
final da organizacao

Fonte: Pesquisa direta, junho/2009

\

Quanto a “clareza organizacional”, nota-se que no tocante a percepgao da relagdo entre
as metas e o resultado obtido, que os colaboradores ainda ndo possuem uma concordancia
total muito elevada, e ainda trés dos colaboradores, o que pode ser reflexo de uma necessidade
de um feedback mais eficiente, observado na andlise anterior. Porém a maioria dos
colaboradores afirmou ter conhecimento dos resultados e que a organizagdo almeja, ja que as
diretrizes sdo bem divulgadas. Mas ainda sentem falta de uma melhor informacdo sobre os
assuntos de interesse dos colaboradores, j4& que dois dos colaboradores permaneceram em
neutralidade neste ponto.

Diante disto, nota-se uma grande clareza quanto aos objetivos da organizagdo, € o
caminho que ela pretende seguir para alcanga-los. Mas a organizagao sente a necessidade de
uma estratégia que atenda melhor aos colaboradores nos assuntos de seu interesse e que venha

a facilitar a percep¢ao entre as metas e o resultado alcangado.

4.2.7 Carga de Trabalho

Através da Tabela 11, a seguir, pode-se notar que os colaboradores da Glamour
Calcados mostram-se um pouco estressados com a quantidade de servico apresentada, mas
que essa quantidade de servigo ndo atrapalha o relacionamento entre as pessoas. Apesar disso,
eles consideram que a quantidade de pessoas ¢ suficiente para realizacdo do trabalho, porém
sentem-se um pouco pressionadas para alcangar as metas, embora muitas vezes ndo aja

urgéncia para realizagdo das tarefas.



Tabela 11: Distribuicdo dos colaboradores quanto a carga de trabalho

Respostas
a Total

Questio T T2 13145 ota
7.1 A.quantidade de servico gera estresse nas pessoas 4 B 10
da unidade
7.2 O excesso de tarefas atrapalha o relacionamento 3| 4 ) |1 10
entre as pessoas
7.3 A jornada de trabalho € respeitada 2 141 3 10
7.4 H4 menos gente para trabalhar do que o minimo 6 | 2 ) 10
necessario

7.5 A pessoas sentem-se pressionadas para cumprirem

as metas
7.6 O volume de informagdes ¢ maior do que a

. 4 13|21 10
capacidade de dar conta dele
7.7 A jornada de trabalho rouba o tempo para a familia 5 | 3 | | 10
ou para interesses pessoais
7.8 Tenho tido problemas de satde relacionados ao

9 |1 10

trabalho
7.9 Hé urgéncia para a realizacao das tarefas 4 13 1 1 1 10

Fonte: Pesquisa direta, junho/2009

Apesar de ndo se ter um consenso quanto ao respeito a jornada de trabalho, ja que trés
dos entrevistados afirmaram que ela ndo ¢ respeitada, a maioria dos entrevistados diz que essa
jornada nao rouba o tempo da familia ou de outros interesses. Ainda pode-se notar que nao foi
apresentado nenhum caso que relacione problemas de satude a carga de trabalho oferecida pela
organizacao.

Dessa forma, se nota que na organizagao, existe uma carga de trabalho que pode nao
ser a mesma para todos os funcionarios, o que pode vir a se tornar um fator de desmotivacao.
Entretanto, ¢ notorio que mesmo convivendo com o estresse gerado por essa carga de
trabalho, ainda resta tempo para que os colaboradores possam relaxar com a familia, ou
praticando outra atividade. Essa estratégia, faz com que os funcionarios possam manter um
padrdo bom de animo e humor, o que no contato corpo a corpo com o cliente, ¢ de

fundamental importancia, principalmente nesse ramo de atuagdo da Glamour Calgados.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo serdo apresentadas as conclusdes obtidas através dos dados

apresentados anteriormente, bem como algumas recomendagdes a organizacgao estudada.

5.1 CONCLUSOES

A Pesquisa de Clima Organizacional realizada na Glamour Calgados possibilitou uma
visao da real situacao da organizagdo. Essa visdo ¢ muito importante para que a organizagao
ndo se preocupe somente com seu cliente externo, deixando de lado seus colaboradores.

Através desta pesquisa foi possivel alcancar o objetivo geral proposto de conhecer o
Clima Organizacional existente na Glamour Calgado. E possivel classificar o clima existente
como bom, e sugerir uma manutencao e aprimoramento desse clima na organizagao.

No que se refere aos objetivos especificos, ¢ possivel dizer que os colaboradores
concordam, ou parcialmente ou totalmente, com as varidveis que afetam o Clima
Organizacional, demonstrando uma satisfacdo como ¢ descrita a seguir:

(1) Remuneragdo: a maioria dos colaboradores encontra-se satisfeitos com a
remuneracao, embora sintam-se muito mais reconhecidos pela organizagao, o
que vem a se tornar um fator de motivagao para o alcance dos objetivos;

(2) Orgulho: os colaboradores, em sua maioria, afirmou sentir orgulho em
trabalhar na organizagao, apesar de nao conhecerem bem qual o papel social da
organizacao;

(3) Suporte: a grande maioria dos colaboradores afirmou que a organizacio
fornece o suporte necessario para o bom desempenho das tarefas
organizacionais, entretanto pode-se melhorar o treinamento dos funcionarios;

(4) Relacdes: a maioria dos colaboradores encontra-se satisfeita com o grau de
relacionamento existente na organizagao, € que esse relacionamento ¢ propicio
a um bom desenvolvimento dos trabalhos, apesar de alguns colaboradores
sejam indiferentes ao considerar colegas de trabalho como verdadeiros amigos;

(5) Lideranca: os colaboradores, em quase sua totalidade, estdo satisfeitos com a

lideranga exercida na organizagdo, que segundo eles ¢ bem participativa,



porém pode-se melhorar quanto ao retorno que deve ser oferecido pela
geréncia;

(6) Clareza Organizacional: A maioria deles conhece os principais objetivos e

metas na organizacgdo, haja vista que as informagdes que sdo compartilhadas
sdo precisas, contribuindo, dessa forma, para que o trabalho se torne objetivo,
apesar de alguns serem ser indiferentes quanto a relacdo entre as metas e o
resultado da organizagao;

(7) Carga de Trabalho: a grade maioria dos colaboradores afirmou cumprir com a

um carga horaria satisfatoria e normal, sem que aja surgimento de estresse ou
desconforto, ou ainda descumprir com o proposto pelos os o6rgao
regulamentadores, e restando tempo para outras atividades e para a familia,
apesar de algumas neutralidades apresentadas.

Assim, percebeu-se que o grau de concordancia prevaleceu em todas as variaveis
indicadoras do clima organizacional, porém € necessario atengdo, por parte da organizagao,
para evitar que possiveis desgastes dos colaboradores possam vir a modificar o ambiente
interno de trabalho.

Considerando as variaveis utilizadas neste estudo para avaliar o clima e o
posicionamento dos colaboradores em relagdo a estas, € possivel afirmar que esse clima gera
alguns sentimentos positivos como confianga, alegria e participagao.

E importante lembrar que tanto o clima influencia os colaboradores como estes
influenciam o clima. Como se notou algumas neutralidades em alguns pontos, que pode ser
fruto de um desconhecimento, visto que a organizagdo ¢ muito jovem, ¢ necessario uma
atencdo para que essas neutralidades ndo venham a se tornar fatores de desmotivacdo, para
tanto ¢ importante que sejam tracadas estratégias que busquem a melhoria desses pontos, ja
que os colaboradores encontram-se motivados para a execucao de suas tarefas corroborando,

assim que a organiza¢do adote praticas organizacionais flexiveis.

5.2 RECOMENDACOES

Diante dos resultados obtidos na pesquisa de Clima Organizacional realizada na
Glamour Calgados, e tendo em vista que os desejos e necessidades dos colaboradores devem

estar alinhados com os objetivos organizacionais, verificou-se que a organizagdo dispde de



um ambiente de trabalho bastante favoravel para o desenvolvimento das atividades desses
colaboradores.

Portanto recomenda-se que a organizacdo realize novos estudos, explorando outros
fatores que podem afetar o clima organizacional, j& que a manuten¢do de um clima favoravel
como o da Glamour Calgados, pode ser crucial para o seu sucesso.

E necessario que a organizagdo adote estratégias que possam facilitar o conhecimento
dos colaboradores quanto ao papel social da organiza¢do, promova uma maior interagdo entre
os funcionarios que faga crescer o sentimento de amizade na organizagdo. E importante que a
geréncia forneca o feedback necessario para que os colaboradores compreendam melhor a
relagdo entre as metas e os resultados alcancados.

Como o afirma Luz (2003) que clima ¢ um reflexo de dnimo ou satisfacdo dos
funcionarios em um dado momento, ainda recomenda-se que sejam realizadas
periodicamente, outras pesquisas de clima organizacional, que possam reportar qual o clima
existente na organizacao e avaliar se as melhorias que venham a ser implementadas, surtam o
efeito esperado.

Assim, como os trabalhos nesta area de estudo ainda sdo escassos, ¢ importante que
este tema seja melhor analisado em pesquisas futuras que possam avalid-lo com mais energia

e identificar outras varidveis que venham a influenciar no clima das organizagdes.



Ell
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Modelo de Quetiondrio

Prezado (a) Colaborador (a),

Esse questionario refere-se a uma pesquisa de Clima Organizacional, e tem como
objetivo analisar a satisfacdo dos colaboradores da Glamour Calgados em relagdo ao seu
trabalho. Suas respostas serdo de grande valia na obtengdo desses dados e, desde ja, agradeco
pela compreensdo e contribuigao de voceés!

Genildo Angelo do Nascimento

Concluinte do curso de Administragdo da Universidade Federal de Campina Grande

1 Género ( ) Casado
( ) Masculino ( ) Viavo
( ) Feminino ( ) Divorciado/desquitado
( ) Outro
2 Faixa etaria
( ) Menos de 20 anos 4 Grau de instrucao
()21 a30anos ( ) Ensino Fundamental Incompleto
()31 a46 anos ( ) Ensino Médio Incompleto
( ) Acima de 46 anos ( ) Ensino Fundamental Completo
( ) Ensino Médio Completo
3 Estado civil ( ) Ensino Superior Incompleto
() Solteiro ( ) Ensino Superior Completo

Pesquisa sobre Clima organizacional

Responda as questdes abaixo considerando os graus da escala de cinco pontos, no qual o 1
representa a sua completa discordancia e o 5 a completa concordancia.

Em relagao a Remuneragao e Reconhecimento, considere a percepcao sobre as politicas de
recompensas e remuneracdo. Responda as questdes abaixo.

1. A remuneragdo ¢ compativel com a responsabilidade envolvida no trabalho realizado I? 2I:| E‘ 4D SD
2. Eu estou satisfeito com o meu salario I? 2I:| E‘ 4D SD
3. Os empregados estio satisfeitos com os beneficios que a ORGANIZACAO oferece I1:| I2:| E‘ 4D SD
4. A politica de distribui¢do de lucros ¢ justa I1:| I2:| E‘ 4D SD
. ~ roe ogoooo
5. As necessidades dos empregados sdo contempladas pelas politicas de RH 203 4 s
6. Trabalhar na ORGANIZAGAO me d4 estabilidade JobHb




Em relacdo a Identificagdo, considere a Sintonia com a missdo, o papel social, os valores;
amor e orgulho pela institui¢do; reconhecimento externo, seguranga e status. Responda as

questdes abaixo.

1. As pessoas sentem orgulho em trabalhar na ORGANIZACAO I1:| I2:| E‘ 4D SD
2. Os empregados identificam-se com os valores da ORGANIZACAO I1:| I2:| E‘ 4D SD
3. A ORGANIZACAO tem a credibilidade da sociedade I1:| I2:| E‘ 4D SD
4. A ORGANIZACAO ¢é importante para a sociedade brasileira I1:| |2:| E‘ 4D SD
5.. Como empregado da ORGANIZACAO eu contribuo para realizar mudangas na sociedade I1:| |2:| E‘ 4D SD
6. Os empregados identificam-se com o papel social da ORGANIZACAO I1:| |2:| E‘ 4D SD

Em relagdo a Suporte ao desempenho, considere a Avaliacao dos recursos que a

ORGANIZACAO disponibiliza (ambientais e técnicos) para a execugio do trabalho.

Responda as questdes abaixo.

1. Ha condi¢des adequadas a realizagdo do trabalho com qualidade I1:| I2:| E‘ 4D SD
2. Os sistemas informatizados da ORGANIZACAO sio adequados a realizagdo das tarefas I1:| I2:| E‘ 4D SD
3. O ambiente fisico coopera para que se trabalhe tranquilo I1:| |2:| E‘ 4D SD
4. As informagdes necessarias ao desempenho das tarefas estdo disponiveis aos empregadosem | O OO O O

tempo habil 12345
5. O ambiente de trabalho ¢ seguro I1:| |2:| E‘ 4D SD
. \ L ooboo

6. Os empregados recebem treinamento adequado a realizaggo de suas tarefas 23 4 s
7. E boa a comunicagdo interna I? |2:| E‘ 4D SD
" . . ogoobooo

8. A ORGANIZACAO se preocupa com a qualidade de vida de seus empregados 203 4 s
9 . O meu trabalho é dindmico I? |2:| E‘ 4D SD
10. Considero as minhas atividades desafiadoras I? |2:| E‘ 4D SD
11. Participo das decisdes que interferem no meu trabalho I? |2:| E‘ 4D SD
12. Participo da defini¢do das metas para a minha unidade I? 2I:| E‘ 4D SD
. e ogoobooo

13. Tenho autonomia para decidir como fazer o meu trabalho 23 4 s

Em relagao ao Relacionamento entre pares, considere o Relacionamento interpessoal no

grupo; suporte social dos colegas de trabalho. Responda as questdes abaixo.




1. Ha um bom relacionamento entre as pessoas na minha unidade Ilj 2D E‘ 4D SD
2. Asrelagdes entre os colegas amenizam as situagdes de dificuldade no trabalho I1:| 2D E‘ 4D 5D
3. As pessoas, na minha unidade, formam uma equipe eficaz I1:| I2:| E‘ 4D 5D
4. As pessoas gostam de trabalhar na minha unidade I1:| I2:| E‘ 4D 5D
5. Entre os colegas eu tenho verdadeiros amigos I1:| I2:| E‘ 4D 5D

Em relacdo ao Relacionamento com a Chefia, considere a Percep¢do quanto a forma de
gerenciar e ao relacionamento entre o gestor € os subordinados. Responda as questdes abaixo.

1 . Ha boa comunicagao entre o gestor e seus subordinados I1:| I2:| E‘ 4D SD
2. O gestor faz parte da equipe |1:| |2:| E‘ 4D 5D
3. O relacionamento entre o gestor ¢ a equipe ¢ bom I1:| |2:| E‘ 4D 5D
4. O gestor esta atento as necessidades da equipe I1:| I2:| E‘ 4D SD
5. O gestor da feedback aos empregados I1:| I2:| E‘ 4D SD
6. Os gestores estdo bem preparados para realizar a gestdo de pessoas I1:| I2:| E‘ 4D SD
. - oooooo
7. Os gestores promovem a interagdo entre as pessoas © 23 4 s

Em relagao a Clareza , considere o Conhecimento das metas e sua relacdo com os resultados
almejados. Responda as questdes abaixo.

1. Eu tenho conhecimento dos resultados que a ORGANIZACAO deseja atingir I1:| |2:| E‘ 4D SD
2. As diretrizes da organizacdo sdo divulgadas com clareza I1:| |2:| E‘ 4D SD
3. A ORGANIZACAO informa sobre assuntos de interesse dos empregados I1:| |2:| E‘ 4D SD
4. Eu percebo a relagdo entre as metas e o resultado final da organizacgdo I? |2:| E‘ 4D SD

Em relagdo a Sobrecarga e Estresse, considere a Percep¢ao de desconforto e tensdo causados
por carga de trabalho e pressdo para o cumprimento das tarefas. Responda as questdes abaixo.

1 . A quantidade de servigo gera estresse nas pessoas da unidade I? 2I:| E‘ 4D 5D
2. O excesso de tarefas atrapalha o relacionamento entre as pessoas I? 2I:| E‘ 4D 5D
3. A jornada de trabalho é respeitada I? 2I:| E‘ 4D 5D
4. Ha menos gente para trabalhar do que o minimo necessario I? 2I:| E‘ 4D 5D
5. A pessoas sentem-se pressionadas para cumprirem as metas I? 2D E‘ 4D 5D
6. O volume de informagdes ¢ maior do que a capacidade de dar conta dele I1:| I2:| E‘ 4D SD
7. A jornada de trabalho rouba o tempo para a familia ou para interesses pessoais I1:| I2:| E‘ 4D SD
8. Tenho tido problemas de satde relacionados ao trabalho I1:| I2:| E‘ 4D SD
9. Ha urgéncia para a realizagdo das tarefas I1:| |2:| E‘ 4D SD

Vocé tem algo a comentar?




Obrigado pela sua atencdo






