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RESUMO

SOBANSKI, Adriana de Fatima Caio. Estudo da Satisfacao dos Colaboradores da
Industria Téxtil/Vestuario em Relacao ao Clima Organizacional. Dois
Vizinhos, 2008. 81 Folhas.

Trabalho de Conclusao de Curso de Tecnologia do Vestuario do

Vestuério da Unido de Ensino do Sudoeste do Parana — Unisep, 2008.

Resumo

O clima organizacional depende do estilo de lideranca, das politicas e valores existentes na estrutura
organizacional, das caracteristicas das pessoas que participam da empresa, do ramo de atividade da
empresa e 0 estagio da vida da empresa. Para o bom desenvolvimento da empresa, e que 0s
colaboradores trabalhem em harmonia o clima organizacional deve ser favoravel a todos, os
colaboradores precisam estar satisfeitos com a organizagdo e com suas fungdes, os colaboradores
necessitam que a organizagao se interesse mais com os seus funcionarios. Na empresa estudada foi
realizada uma pesquisa para saber a satisfagdo dos colaboradores em relacdo ao clima
organizacional e se todos estdo satisfeitos com suas fungoes, colegas, lideranga, gerencia e com a
empresa, o resultado esta representado em graficos, mostrando as porcentagens e descricao, com
isso foi detectados os problemas e as possiveis melhorias para poder com isso melhorar o clima
organizacional da empresa e que todos trabalhem satisfeitos com a organizagdo. Dentro das
empresas todas as pessoas pensam cada um de modo diferente, se eles estiverem descontentes e
forcados a realizarem determinadas fungées, eles estardo fazendo por pressdo e nao por vontade
propria e saira o trabalho de forma incorreta e estardo desmotivados para trabalhar. Se a empresa
satisfizer as necessidades dos colaboradores eles vao ter mais auto-estima e com isso irdo trazer
mais resultados para a empresa, os colaboradores precisam de uma lideranga forte, e motivada que
demonstre atitudes e comportamento que sirvam de exemplo para sua equipe de trabalho. O lider
que sO trabalha ameagando, pressionando e coagindo seus colaboradores nao obtera resultados
positivos. A empresa precisa mostrar aos colaboradores o quanto eles sdo importante para a
organizagao e que todos podem crescer junto com a empresa.

Palavras Chave: Clima Organizacional, Empregados, Lideranca.
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INTRODUCAO

O cenario atual da economia brasileira estda passando por muitas mudancas. O
momento competitivo exige das empresas total integracdo e otimismo, objetivando
oferecer o melhor ao mercado, tanto em qualidade dos servigos prestados como em
atendimento.

Das muitas mudancas que ocorreram na sociedade as quais desencadearam
no processo de integracdo econémica mundial, observa-se um grande avango das
tecnologias de producao, informatica e de telecomunicacgdo, assim como em outras
transformagcdes que sugerem novas formas de percepcdo e interpretacdo da
sociedade como um todo.

Estas mudancas sao frutos de um periodo de transicao de uma Sociedade
Industrial para uma Sociedade do Conhecimento, pois aos demais recursos
existentes, e até entao valorizados e utilizados na producéo - terra, capital, trabalho,
tecnologia e por que nao capacidades empresariam se junta o conhecimento,
alterando, a forma de valorizar o ser humano.

O emprego do conhecimento vem sobressaindo sobre o valor das
organizacOes, pois a materializacdo do uso desse recurso, mais as tecnologias
disponiveis e empregadas para atuar num ambiente globalizado, produzem
beneficios intangiveis que agregam valor as mesmas.

Ao conjunto de beneficios intangiveis denominou-se “Capital Intelectual”. O
aparecimento desse conceito conduz a necessidade de aplicacdo de novas
estratégias, de uma nova filosofia de administracdo e de novas formas de avaliagéo
do valor da empresa que contemplem o recurso do conhecimento.

Assim a observacao entre a relagdo local de trabalho e o comportamento
humano € tida como premissa as organizagoes.

A valorizagcdo humana conduz a um clima favoravel, proporciona um bom
relacionamento, um desenvolvimento eficaz das metas organizacionais. Isto sem
mencionar que as pessoas passam maior parte de seu tempo atuando nas
empresas. Isto requer que o ambientes de trabalho seja propicio e que proporcione
oportunidades para o crescimento pessoal e profissional.

Diagnosticar o Clima Organizacional de uma empresa é importante para se

mensurar oS mecanismos que interferem no relacionamento das pessoas, sendo o
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alicerce para compreender como a empresa € seus procedimentos podem

influenciar no desempenho das pessoas, estando ligado com grau de motivacao.

1.1. O Problema e sua Importancia

Neste sentido, uma empresa que demonstra interesse em avaliar os fatores
que influenciam as variaveis encontradas no Clima Organizacional, torna-se uma
organizacgao propicia a valorizar a estrutura humana que a ela pertence flexivel na
influéncia ambiental. Com isso é importante indagar sobre qual é a satisfagdo dos
colaboradores em relagéo a organizagéao?

1.1.1 Ramo de Atividade

A empresa estudada no segmento de industria e comércio de produtos de
Confeccao. Enquadra-se como uma empresa de porte Médio, sujeita as tendéncias

e acompanha possiveis alteragdes do mercado a qual opera.

1.1.2 Missao Da Empresa

No desenvolvimento de suas atividades e cumprindo seu objetivo de criacdo a
empresa definiu como sendo sua missdo: Produzir e comercializar moda com
tecnologia, para o mercado interno e externo, visando a satisfagdo de clientes e
parceiros. Proporcionando melhor qualidade de vida aos colaboradores,
rentabilidade aos socios e bem-estar a comunidade.

1.1.3 Objetivo Empresarial

Quando da decisdo da constituicao de uma empresa, seja qual ramo de

atividade, pode-se priorizar como objetivo a maximizagdo do seu lucro e a

permanéncia no mercado.
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Aliado a este objetivo ha necessidade de cada vez mais melhorar a
capacidade produtiva, produzindo produtos de qualidade e competitivos, estabelecer
metas de encantar os clientes, manter boas relagdes comerciais com fornecedores e
governo.

Norteados por estes principios, é que a empresa, estabelece suas metas,
planos globais com o intuito de estimular e melhorar sua operacionalidade, onde

diretores e empregados precisam se engajar para atingir tal objetivo.

1.2. OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral
— ldentificar o grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa em relacdo ao
Clima Organizacional;

1.2.2 Objetivos Especificos

- Apontar a Influéncia da Lideranga no clima organizacional;
- Relatar como se desenvolve a pesquisa para a obtencao do Clima organizacional;
- Analisar o grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa em relacao ao Clima

Organizacional;

1.3. JUSTIFICATIVA

O Clima organizacional é um fator importantissimo para melhorar o
desempenho dos colaboradores, € um processo em que leva a pessoa a mudar e
melhorar seu comportamento, para alcangar os objetivos pessoais.

Para motivar as pessoas € necessario alguns critérios importantes, devemos
compreender e ver habilidades e necessidades que o trabalho exige de cada
pessoa. Oferecer aos colaboradores oportunidades para crescerem de cargo dentro
da empresa, sem esquecer-se dos objetivos da organizacao.

As pessoas dedicam com esforco e responsabilidade, na expectativa de
receber retorno. Todas as pessoas devem estar sempre motivadas para trabalhar
em uma organizag¢ao onde pensam diferentes, precisam sempre estar supridos suas

necessidades e satisfeitos com as remuneracdes oferecidas pela organizagao.
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Os gerentes e administradores devem estar sempre preocupados com a
motivacdo de seus empregados, pois eles determinam o desempenho e o
crescimento da organizagéo.

O clima Organizacional refere-se ao ambiente interno que existe entre
participantes de uma mesma empresa, € esta intimamente ligado com o grau de
motivacdo dos mesmos. O clima organizacional é a qualidade do ambiente
organizacional percebida ou experimentada pelos colaboradores da empresa e que
influencia o seu comportamento, pode ser favoravel e positivo quando consegue
satisfazer as necessidades individuais de seus participantes ou desfavoravel e
negativo quando o ambiente frustra as necessidades de seus participantes.

O clima Organizacional depende do estilo de lideranca, das politicas e valores
existentes no ambiente organizacional, das caracteristicas psicologicas das pessoas
que trabalham na empresa. E também um trabalho em equipe que proporciona a
troca de idéias entre as pessoas, ou seja, € possivel aprender, crescer e mudar
sempre, pois somos uma grande equipe onde cada um desempenha um papel
(conscientemente ou nado, escolhido ou imputado), formando subgrupos, onde
buscam resultados e objetivo na organizacdo e conseguem descobrir habilidades e
integra-las, respeitando e compartilhando os espacos que a organizacao oferece.

Dentro de uma organizacao os Colaboradores sdo muito importantes porque
sao pecas fundamentais para o desenvolvimento da empresa. O comprometimento
dos colaboradores com o trabalho em equipe depende da disposicao de cada
membro, em ouvir e reagir de forma construtiva provendo apoio as realizagées em
comum. O relacionamento entre lideres e liderados deve ser claro, o colaborador
necessita saber onde o gerente ou encarregado quer que ele chegue. No entanto,
um aspecto importante a ser considerado pelo gerente € o fato deste procurar propor
atividades no lugar de impor.

Trabalhar em equipe dentre de uma organizacdo é muito mais do que um
agregado de pessoas, é um grupo no qual cada um deve desempenhar seu papel. E
ir alem, é “fazer parte da equipe”. Para ter um clima organizacional satisfatério é
necessario abrir caminhos para relacionamentos confiaveis e estaveis, é preciso,
também conhecer-se a si mesmo para poder reconhecer no outro nossas proprias
limitacbes e potencialidades. Deve-se agregar conhecimento, e expandir
relacionamentos, dividir as responsabilidades, somar esforcos, e compartilhar

resultados para conviver com as diferencas dos outro. Cada pessoa tem suas
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proprias caracteristicas e 0 seu modo de ser, diante de determinadas situagdes de
trabalho.

Se os colaboradores nao estiverem contentes e forem forgados a realizar um
determinado trabalho realizardo apenas por pressao, e nao por vontade prépria as
pessoas motivadas agem de forma correta porque o trabalho significa muito para
elas, devem estar em um ambiente harmonioso, calmo e que satisfaca suas
necessidades pessoais financeiras e que se sintam seguras no ambiente de
trabalho. As pessoas sdo motivadas para agir e obter resultados. Os colaboradores
precisam de uma lideranga forte, motivada que tenha iniciativa prépria e que seja
segura no seu trabalho e tenha comportamento que sirvam de exemplo para sua
equipe.

A empresa deve mostrar para os seus colaboradores como o trabalho deles é
importante e que eles se encaixam nos objetivos da empresa ajudando a alcancar
suas metas. Reconhecer e valorizar o valor pessoal de cada individuo estédo fazendo
certo e bem feito para motiva-los a continuar, mas para estar sintonizado com a
emocao dos colaboradores € preciso ter capacidade especial para transformar seus

funcionarios em funcionarios felizes e produtivos.

1.4. Hipoteses

Uma das causas para crises e quedas de faturamento inesperadas, nas
empresas, pode estar ligada aos fatores que promovem a melhoria do Clima
Organizacional.

Entdo o Clima organizacional € um fator de melhoria do desempenho dos
empregados.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Climas Organizacionais

O Clima organizacional é uma tematica que evoluiu assim como evoluiu a
teoria referente as organizagdes. Chiavenato apud Crestani (2008), ja menciona que
o Clima Organizacional envolve uma visdo mais ampla e flexivel da influéncia
ambiental sobre a motivacdo. E a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacao e
influencia no seu comportamento. Refere-se ao ambiente interno existente entre as
pessoas que convivem no meio organizacional e esta relacionado com o grau de
motivacao de seus participantes.

Ja na concepcédo de Coda apud Crestani (2008), em administragdo, Clima
Organizacional é o indicador do grau de satisfacdo dos membros de uma empresa,
em relacédo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacgao,
tais como: politica de RH, modelo de gestdo, missdo da empresa, processo de
comunicacao, valorizacao profissional e a identificagcdo com a empresa.

Argumenta Souza apud Crestani (2008), Clima Organizacional € um fenébmeno
resultante da interacdo dos elementos da Cultura Organizacional, € uma
consequéncia do peso de cada um dos elementos culturais e seu efeito sobre os
outros dois. Uma excessiva importancia dada a tecnologia leva a um clima
desumano; a pressao das normas cria tensdo; a aceitacdo dos afeitos, sem
descuidar os preceitos e o trabalho, leva ao clima de tranquilidade e confianca.

Ou ainda, discorrendo sobre a tematica pode-se argumentar que o clima
organizacional é um conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho
percebido, direta ou indiretamente, pelos individuos que vivem e trabalham neste
ambiente e que influencia a motivagcdo e o comportamento dessas pessoas. Ele
representa o conjunto de sentimentos predominantes numa determinada empresa, e
envolve a satisfagdo dos profissionais tanto com os aspectos mais técnicos de suas
carreiras e trabalho quanto aspectos afetivo-emocionais, refletido em suas relagoes
com os colegas de trabalho, com os superiores e com os clientes de modo geral. E a

tendéncia de percepcao que os membros de uma organizagdo possuem a respeito
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de seu grau de satisfagcdo em relagdao ao conjunto ou a determinadas caracteristicas
desta organizagao.

As empresas podem e devem utilizar dos sistemas de Pesquisa Interna de
Satisfacdo de seus empregados, onde através dos resultados obtidos elas
desenvolvem novos programas motivacionais para melhoria do clima organizacional,
quando este estiver ruim ou para manutencdo dos programas motivacionais ja
existentes, quando organizacional estiver bom.

Para Kanaane (1999), o relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho
reflete o grau de participagédo e colaboragdo dos envolvidos. As diversas interagoes:
individuo — individuo, individuo — grupo, grupo — organizagdo, entre outras,
assinalam o estagio no qual a organizagcédo se situa. A valorizagdo do potencial
humano é um processo contemporaneo, cujos resultados sao imprescindiveis para o
efetivo desenvolvimento organizacional. Entretanto, as relagbes que o homem
estabelece no ambiente de trabalho, na maioria das vezes, se processam de
maneira conflitava e desestabilizadora. Ha fortes indicios de que o relacionamento
chefe / subordinado se dé de maneira contraditéria e tensa. Cada vez mais
acentuada tem sido a preocupagdo com a qualidade de vida experienciada pelos
trabalhadores e dirigentes no quotidiano das organizacdes. Fatores associados a
motivacado, a comunicagao e a participacao estao presentes neste enfoque, sendo
evidente que o nivel de participacdo do trabalhador assinala em que grau o
ambiente organizacional se torna um facilitador para a efetiva integracao. Ha de se
considerar ainda que fatores pessoais, associados a formagdo do trabalhador,
influenciam na percepcdo que o mesmo elabora sobre o ambiente organizacional,
que retrata, em termos gerais, a histéria de vida, a histéria pessoal de cada
trabalhador e a classe social a que pertence. Dessa forma, o autoconhecimento,
aliado ao resgate da auto — estima, contribui para que o individuo possa percebe—se
e, a partir desse referencial, identificar o grau de influencia interpessoal no ambiente
de trabalho.

Um ambiente facilitador flexibiliza a interagéo entre os trabalhadores, tornando-
se propicio ao intercambio de informacdes e ao incremento da participacao.
Contrariamente, a imposicdo de normas e valores € a negagdo dos possiveis e
provaveis conflitos atuam como bloqueador da participacao efetiva do trabalhador no
processo decisério. Tem-se entdo, que a participacao financeira e social atua como

indicadores do estagio organizacional, necessitando, contudo, da administracao
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efetiva por parte dos gestores, visando propiciar o compromisso € o comportamento
dos envolvidos.

Kanaane (1999) reflete que se faz necessario que o executivo aprenda a
repensar sua conduta em termos dos impactos no comportamento de sua equipe,
focalizando, entre outros pontos, o ato de comunicar-se, a necessidade de resgatar
o comprometimento da equipe, fazendo aflorar um clima organizacional satisfatério.
Consequientemente, o desenvolvimento organizacional assumira um carater
estratégico, implicando na captacgao, fixacao e desenvolvimento das equipes, com a
finalidade de valorizagéo profissional, fortalecendo as relagdes interpessoais a partir
de autonomia e responsabilidade, visando melhores resultados organizacionais.
Todas as organizagbes devem passar por um processo de auto-analise, em que
serdo avaliados seus objetivos e meios para concretiza-los, adequando seus valores
a nova realidade cultural e ao processo dindmico de mudanca do meio no qual sera
inserido. A estratégia de mudanga devera ser ancorada no processo de formacao
cultural, sendo conduzida por técnicas que possibilitem um rapido diagndstico e
correcdo ou prevengcao das rupturas estruturais ou culturais previstas pelos
processos organizacionais.

Na concepg¢do da mesma autora, a organizacdo € um sistema integrado de
subsistemas interdependentes, havendo intercambio entre o0s respectivos
elementos: clima, cultura, estrutura, sistemas administrativos. A missdo, o0s
objetivos, a tecnologia, o produto, as atividades, a prdpria estrutura e os
trabalhadores constituem o nicho organizacional.

Quando se consegue criar um clima organizacional para que propicie a
satisfacdo das necessidades de seus participantes e que canalize seus
comportamentos motivados para a realizacdo dos objetivos da organizagao,
simultaneamente, tem-se um clima propicio ao aumento da eficdcia da mesma.
Nesse sentido, as organizagbes, buscando melhorar seu clima, estdo adotando
estruturas horizontalizadas, enxutas, onde as pessoas tendem a participar,
efetivamente, do negocio da empresa, recebendo informagdes e colaborando na
realizacdo do trabalho em equipe, bem como no planejamento estratégico.
Alternativa como remuneracdo variavel e flexibilidade no horério de trabalho tém
colaborado para que ocorra um clima de comprometimento com o0s objetivos

organizacionais.
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A finalidade de uma organizacao representa os propésitos a serem atingidos e
0s respectivos impactos no ambiente interno e externo. Estas influéncias refletem o
estagio da organizacao, seu “momento” e 0s recursos empregados para o alcance
de sua missao e dos objetivos. Ha sem duvida, fatores relacionados ao clima e a
cultura organizacional que mobilizam ou mantém estagnados os sistemas
administrativos, que, em Ultima instancia, atuam como ponte para a efetivacao dos
resultados organizacionais.

As nagbes de meta organizacional referem-se a identificacdo e a compreensao
dos meios necessarios para o alcance dos objetivos organizacionais inicialmente
definidos; temos como pré-requisito um conjunto de etapas a serem atingidas
gradativamente para que possamos operacionalizar determinado objetivo. A
organizacao representa 0 espago socialmente determinado em que um conjunto de
papéis estabelecidos converge direta e indiretamente para o alcance dos objetivos e
metas organizacionais, refletindo o grau de decisdo ou indecisdo e desestruturacao
organizacional  existente. = Conseqglentemente, 0s papéis profissionais
desempenhados pelos individuos e grupos tornam-se ambiguos, o que tende a
exigir reflexdes constantes, redefinicdes e revisdes, uma vez que sofrem influéncias
do contexto social mais amplo, com rapidas e constantes mudancas sociais, legais,
econdmicas, politicas e culturais. Por outro lado, a empresa, como num passe de
magica, tem que adequar rapidamente a essas mudancas; entretanto, observa-se
que as transformacodes tendem a serem lentas, tanto no tonante a doacao de novas
tecnologias, quanto ao desempenho efetivo dos individuos, verificaveis por suas
atitudes, seus comportamentos e dificuldades em assumir novos papéis.

Em dltima Analise, a organizacao deve liberar incentivar e promover o pleno
exercicio dos recursos das pessoas (competéncia e qualidade), induzindo a
expressdo ativa, empreendedora e engajada na realizagdo dos servigos que
cumprem a sua missdo, com um minimo de burocracia e com maximo de eficacia
estratégica.

Para Araujo, (2006) o gestor de pessoas deve ser habil no sentido de identificar
ruidos no relacionamento entre as pessoas, visando ao melhor clima possivel,
assegurando um desenvolvimento regular dos trabalhos na organizagdo. O melhor
clima possivel nao elimina a existéncia de conflitos, mas deve eliminar o conflito
predador, aquele que sé traz a instabilidade e a incerteza. O limite entre o conflito

possivel e 0 ndo aconselhavel é sua funcao. A melhor compreensao sobre limites
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sera dada a partir da historia do gestor: seu curriculo oculto, sua formacao, leituras e
a melhor apreensao possivel do mundo das organizacoes.

As pessoas da organizacdo nao podem ser consideradas como recursos
humanos que representam custos e nada mais. Vergara & Davel (2001) apontam
que ‘o carater normativo de modelos e técnicas e a obsessao pela eficacia, pelo
desempenho, pela produtividade, pelo rendimento em curto prazo ressaltam um tipo
de tratamento aos seres humanos desprovido de conteudo ético, filoséfico e auto-
reflexivo”. As pessoas da organiza¢cao nao eram tratadas como pessoas e sim como
pecas de processos envolvidos pela aura do ganho financeiro em que, repetindo o
recurso humano era considerado um custo necessario a obtengcdo dos resultados
projetados.

Chiavenato (2000) argumenta que o conceito de missdo faz com que as
pessoas passem a trabalhar para uma causa da organizacdao e nao apenas para a
organizagao em si. A miss&o organizacional passa por constantes mudancgas. Muitas
organizagcoes bem-sucedidas estdo continuamente atualizando e ampliando a sua
missdo. A missdo da organizacdo deve ser cultivada com todo carinho pelos
dirigentes e ser difundida intensamente entre todos os funcionarios para a
conscientizacao e comprometimento pessoal de todos em relacao ao seu alcance. O
cultivo da missdo faz com que todos os membros da organizagdo procurem nao
apenas servir ao cliente, mas ultrapassar as suas expectativas e encanta-lo. Nas
organizacoes bem sucedidas, a formalizacdo da missdao é definida pelo nivel
institucional, com a ajuda participativa dos niveis intermediarios e operacional da
organizagao. Quando as organizagdes sao bem-sucedidas, elas tendem a crescer
ou, no minimo, a sobreviver. O crescimento necessario as suas operagbes, como
aumento de capital, incremento de tecnologia e atividades de apoio. Com tudo isto
se assegure que os recursos materiais, financeiros e tecnoldgicos sejam utilizados
com eficiéncias e eficacia. E as pessoas passam a significar o diferencial competitivo
que mantém e promovem 0O sucesso organizacional: elas passam a constituir a
competéncia basica da organizacdo, a sua principal vantagem competitiva em um
mundo globalizado, instavel, mutavel, e fortemente concorrencial.

Para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em suas atividades, as
organizagbes estdo mudando os seus conceitos e alterando as suas praticas
gerenciais. Em vez de investirem diretamente nos produtos e servigos, elas estao

investindo nas pessoas que entendem e sabem como cria-los, produzi-los e



20

melhora-los. As pessoas passam a construir o elemento basico do sucesso
empresarial.

Na concepc¢ao de Vergara (2000), conhecer a si préprio nao é tarefa trivial, nem
produto acabado; € um processo que ndo termina nunca. O que vale é a atitude, a
predisposi¢ao para a busca. Vocé espera da empresa uma série de recompensa que
ird satisfazer suas necessidades e a empresa espera que vocé despenda sua
energia para satisfazer objetivos dela. A busca do autoconhecimento, certamente,
conduz ao autodesenvolvimento. Ambos, provavelmente, lhe permitirdo entender
suas motivagdes e as dos outros e, a partir dai, contribuir, via estimulos para que tal
motivagéo, realmente conduza a agdo que a empresa espera. Os gestores da
empresa dependem da capacidade de perceber mudancas no ambiente e obterem
conteudo para suas decisdes, dependem também da capacidade de ter a mente
aberta a reflexdo. Mudancas no ambiente, como se vé, referem-se tecnologias,
ecologia, fluxo de informacdo movimentos de cooperacdo e de competicdo e a
valores individuais e coletivos que alimentam o processo motivacional.

Para Chiavenato (2000), o comportamento humano pode ser explicado por
meio do ciclo motivacional, isto é, o processo pelo qual as necessidades
condicionam o comportamento humano, levando-o a algum estado de resolucao. As
necessidades ou motivos ndo sao estaticos; ao contrario, sdo forcas dinamicas e
persistentes que provocam comportamento. A necessidade quando surge, rompe 0
equilibrio do organismo, causando um estado de tenséo, insatisfagéo e desconforto
e desequilibrio. Esse estado leva o individuo a um comportamento ou agdo capaz de
descarregar atengcdo ou de vira-lo do desconforto e do desequilibrio. Seu
comportamento foi eficaz, o individuo encontrara a satisfagdo da necessidade e,
portanto, a descarga da tensdo provocada por ela. Satisfeita a necessidade, o
organismo volta ao estado de equilibrio anterior e a sua forma normal de
ajustamento ao ambiente.

Chiavenato (2000) diz que: O clima organizacional refere-se ao ambiente
interno que existe entre os participantes de uma empresa. O clima organizacional e
a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional percebida ou experimentada
pelos participantes da empresa e que influencia seu comportamento. Refere-se as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aos aspectos
internos da empresa que leva a provocacao de diferentes espécies de motivacao

nos seus participantes. O clima organizacional pode ser percebido dentro de uma



21

ampla gama de caracteristicas com que cada participante se defronta nas suas
transagcées com o ambiente organizacional e passa a percebé-lo em funcao de suas
transacgdes.

Em termos mais praticos, o clima organizacional depende do estilo de
lideranca utilizado, das politicas e dos valores existentes, da estrutura
organizacional, caracteristicas das pessoas que participam da empresa, natureza de

negocio (ramo de atividade da empresa) e do estagio da vida da empresa.

2.1.1 Avaliacao do Clima Organizacional

Chiavenato (1999) evidencia que muitos sao fatores que identificam a
relevancia da avaliacao do clima organizacional. Entre eles pode-se mencionar:

» porque ele pode afetar positiva ou negativamente o comportamento das
pessoas;

» porque pode ser decisivo na capacidade da organizacdo em atrair e reter
talentos;

* porque pode ser modificado;

* porque € um importante indicador da satisfacdo dos membros da empresa em
relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacao, tais
como as politicas de Recursos Humanos, modelo de gestdo, missdo da empresa,
processo de comunicagao, valorizagao profissional e identificacdo com a empresa;

+ porque pode apontar tanto as origens de problemas ja constatados,
permitindo, dessa forma, uma intervencdo corretiva, quanto o surgimento de
problemas potenciais, permitindo uma agéo proativa e evitando, assim, a ocorréncia
dos mesmos;

» porque ndao ha como tragar diagndsticos a respeito do ambiente construido
pelas pessoas, por suas crengas e valores, sem uma pesquisa para fundamentar, de
maneira cientifica, esta perturbadora e instavel realidade organizacional,

* porque o clima é mais perceptivel que as fontes que o originaram;

* porque tanto as organizagdes como as pessoas variam intensamente.

A relacdo entre empregado e empregador deve se mudar expressivamente

com as modernas técnicas de comunicacdes da Internet porque as regras de
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empregabilidade, a fidelidade, a confianga, as formas de relacionamento com as
pessoas, a valorizagdo do empregado como ser humano pensante e atuante e o
lado contrario da relacdo que obriga as empresas a procurar e reter empregados
bons oferta uma justificativa mais do que evidente para o desenvolvimento de

pesquisas a respeito do clima organizacional.

2.1.2 O Clima Organizacional e Sua Pesquisa

Uma das melhores maneiras de se mensurar o clima organizacional de uma
empresa organizagcao € mediante sua Pesquisa de Clima Organizacional. Para
Oliveira (1995, p. 70), argumenta que “As pesquisas de clima s&o feitas geralmente
por meio de questionarios e/ou entrevistas, tentando-se obter as opinides dos
empregados acerca de varios itens sobre os quais a empresa tem interesse em
saber 0 que seu pessoal pensa”.

Ja para um dos autores que mais evidenciam o tema, Chiavenato (1999, p.
440), “As pesquisas de clima organizacional procuram coligir informacdes sobre o
campo psicolégico que envolve o ambiente de trabalho das pessoas e a sua
sensacao pessoal neste contexto”.

Kahale (2008) comenta que uma pesquisa de clima organizacional é um
instrumento voltado para analise do ambiente interno a partir do levantamento de
suas necessidades.

Nesta mesma linha de idéia Bergamini & Coda (1997, p. 99), a Pesquisa de
Clima Organizacional € o instrumento pelo qual é possivel atender mais de perto as
necessidades da organizacdo e do quadro de empregado a sua disposi¢do, a
medida que caracteriza tendéncias de sua satisfacdo ou de insatisfacdo, tomando
por base a consulta generalizada aos diferentes colaboradores da empresa. A
Pesquisa de Clima Organizacional € um levantamento de opinides que caracteriza
uma representacado da realidade organizacional consciente, uma vez que retrata o
que as pessoas acreditam estar acontecendo em determinado momento na
organizacado enfocada. O papel de pesquisas dessa natureza é tornar claras as
percepcdes dos funcionarios sobre temas e itens que, caso apresentem distor¢des
indesejaveis, afetam negativamente o nivel de satisfacdo dos funcionarios na

situacao de trabalho.
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A pesquisa tem como intuito mapear ou retratar os aspectos criticos que
configuram o momento motivacional dos empregados da organizacdao mediante da
apuracao de seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e aspiragoes.

As etapas na pesquisa de clima interno (Oliveira, 1995, p.107) sao:

1. Preparacdo — obtencédo de informagdes mais precisas sobre o problema a
ser focalizado e instrumentacao conceitual sobre 0 mesmo.

2. Plano e metodologia de pesquisa — formulagdo das questdes de pesquisa —
ou hipbteses — a serem examinadas e escolha da sequiiéncia de acbes a ser
seguidos, dos métodos de trabalho, meios de interpretagéo dos resultados, inclusive
procedimentos de amostragem, construcdo dos instrumentos de avaliagao,
questionarios, etc.

3. Execugdo da pesquisa — coleta dos dados.

4. Interpretacdo dos dados — preparacdao e analise dos dados recolhidos e
tentativa de dar respostas as questdes de pesquisa.

5. Conclusdes tedricas — estabelecimento dos limites de validade das
evidéncias levantadas, possivelmente fazendo afirmacbées generalizadoras e
indicando sua relacdo com a teoria existente.

Por fim o relatério final da pesquisa: o produto final de todo o trabalho de
pesquisa realizado é a apresentacao do relatério final. Portanto, o relatério final de
pesquisa objetiva trazer informagbes de uma forma direta, pratico, resumida,
exposto em termos claros para os leitores. No relatério deve ser contemplado: qual
foi o problema analisado, o que se apurou acerca dele, que gravidade isso tem e 0
que se deve fazer.

Oliveira (1995), a metodologia de pesquisa, sdo alguns elementos do
comportamento organizacional que poderdo compor as hipéteses de pesquisa sao:
comunicacao, grau de autonomia, treinamento/educagéo, ambiente fisico, cargos e
salérios, mecanismos de participacdo, conflito, poder, beneficios sociais, conteudo
do trabalho, divisdo do trabalho, natureza das relagbes interpessoais, andlise de
desempenho, controle, disposicdo para a mudanga/ resisténcia a mudanga,
criatividade / capacidade de inovacao, senso critico, estilos de lideranga, grau de
identificacdo cargo x perfil pessoal, centralizacdo x descentralizagdo, grau de
formalizacdo, habilidade para trabalho em equipe, qualificacdo multifuncional,

motivagao, desenvolvimento humano e qualidade de vida.
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A pesquisa de clima organizacional € o meio mais eficaz, no entendimento de
Mello (2008), no qual se entende se 0 que os colaboradores querem o0 que esperam
e por que continuam na empresa. E um instrumento que, se bem aplicado,
possibilita um diagnostico preciso € 0 mapeamento da satisfagdo, fidelidade e
compromisso das pessoas que trabalham na empresa. Para que ela alcance os
objetivos propostos, alguns pontos sdo importantes em um processo de pesquisa de
clima:

 Informar o publico-alvo que havera uma pesquisa, divulgar por todos os
canais disponiveis e motivar a participacao de todos;

« Evitar aplicar a pesquisa em amostras predeterminadas, pois € uma provavel
fonte de informagdes erradas;

» conduzir o processo por meio de um consultor ou consultoria independente,
pois faz com que as agdes tenham mais credibilidade e da mais certeza da
confidencialidade dos dados e do anonimato do pesquisado;

* é indispensavel obter o compromisso do corpo gerencial da empresa;

* identificar as segmentacées desejadas, pois s6 assim se poderdao obter
resultados aplicaveis a cada area da empresa, nivel hierarquico, tempo de casa,
fungao etc.;

« evitar aborrecer quem esta sendo pesquisado com um questionario muito
longo. Deve-se partir do principio de que nunca se conseguira perguntar tudo o que
€ necessario; entdo se devem focar as questées nos atributos mais importantes, na
visdo geral da empresa,;

* agrupar os atributos em blocos: Planejamento, Imagem, Lideranca, etc.
Facilita a andlise e identificam melhor quais dos processos internos devem ser
priorizados nas agbes de melhoria;

« utilizar uma escala com numero par de intervalos, forgando o entrevistado a
se posicionar favoravelmente ou desfavoravelmente em relagéo ao atributo;

* ndo olhar os dados, mas as informagdes que eles trazem e as correlagdes
entre as respostas. Existem diversos tipos de analises estatisticas que enriquecem o
relatério final e esclarecem uma série de porqués;

« divulgar os resultados da pesquisa para todos os empregados;

* apos ter sido feito o diagndstico, € importante a colaboragédo da consultoria na
recomendacdo das agdes de melhoria. Uma visdo externa sempre deve ser bem-

vinda;
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« fazer um plano de acao possivel de ser realizado e com um degrau de cada
vez, ou seja, ndao querer fazer tudo de uma s6 vez, mas em etapas definidas, para
que seja possivel realizar todas as agdes previstas;

» executar e comunicar o que foi feito para toda a empresa,;

* a pesquisa, além de um instrumento de diagndstico, € também um elemento
motivador.

E muito importante nesta etapa confiar que as pessoas tém estimulo para
quererem ser melhores. Assim se necessario for pode-se proporcionar as condicoes,

que no mais se desencadeia um processo de mudanca.

2.1.3 O Clima Organizacional e Suas Dimensoes

Este processo de se verificar o clima organizacional chega a um ponto que se
podem evidenciar suas Dimensdes e até mesmo classifica-la. De acordo com Litwin
e Stringer, apud Graca (1999), definiram sete variaveis que consideram como
chaves para entendimento das dimensdes constituidas do Clima Organizacional,
sendo elas:

Conformismo - nesta variavel mede-se o grau de conformidade que os
membros de uma organizagdo se encontram em relacao as regras, a procedimentos,
politicas, ao invés de fazerem suas atividades como realmente gostariam de fazer;

Responsabilidade - verifica-se 0 grau em que os membros sentem que pode
tomar alguma decisdo ou resolver algum problema, sem necessariamente ter que
verificar com os superiores cada etapa;

Padrées — aqui estabelece a énfase que a organizagao coloca na qualidade do
desempenho e na producgao elevada, sendo avaliado o grau em que os membros da
organizacdo sentem em relacdo aos objetivos que lhe concedam estimulos,
repassando a estes, certo comprometimento com esses objetivos;

Recompensas — esta variavel apresenta o grau em que 0os membros sentem-se
reconhecidos e recompensados pela execucdo de um bom trabalho;

Clareza organizacional — detecta o sentimento que os membros percebem
quando as coisas sdo bem organizadas e os objetivos se mostram claramente

definidos;
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Calor e apoio — aqui verifica se a amizade é um sentimento valorizado na
organizagdo, se ha confianga uns nos outros, oferecendo apoio mutuo, se o
sentimento de boas relagcdes prevalece no ambiente de trabalho;

Lideranca — inclui a maneira de como os membros da organizacao aceitam a
lideranca e se os mesmos sentem-se livres para assumi-las, sendo recompensado

por uma lideranca bem sucedida.

2.1.4 Variaveis Para a Obtencao do Clima Organizacional

Muitos de tem dito sobre como se chegar a obtencdo de um bom clima
organizacional nas organizagbes, porém ndo existem uma receita pronta, mas
existem alguns autores que possibilitam oferecem aos gestores algumas dicas
importantes de como devem alcanga-la. Um bom exemplo nos €& oferecido por
Kahale (2008), que argumenta que a premissa basica deve ser sempre considerada:
Ninguém motiva outra pessoa. Cada ser humano se motiva por razdes diferentes. O
que é muito importante para as organizacées é que estas razbes devem ser
coerentes com sua cultura interna e atitude perante os empregados, que englobem
aspectos desde a contratacdo, passando pela manutencdo do colaborador na
empresa e no seu desligamento. Sugere algumas dimensdes-chave pesquisadas
pela autora sdo consideradas como impactantes sobre a motivacao:

» Desafios: todos precisam sentir que suas fungdes contém desafios a serem
vencidos para que ainda possam ter motivacdo para executa-las. Quando sentem
que ja ndo ha mais desafios nas atividades que executam, ou na empresa que
trabalham que ndo ha uma mudanga, passam a perder o pique e a vontade de fazer
bem feito;

« Realizagdo / Satisfagao: é preciso gostar do que faz. E preciso uma boa dose
de realizagao pessoal naquilo que esta fazendo;

« Valorizagédo / Reconhecimento: pessoas entusiasmadas, valorizadas e felizes,
que véem seu trabalho reconhecido, aumentam a produtividade da organizacao;

» Participagdo: € um fator extremamente importante. Qualquer projeto que
venha a ser implantado na empresa precisara contar com um alto grau de

participacdo e comprometimento dos seus colaboradores;
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» Perspectiva de Crescimento Profissional: o sentimento de perspectiva de
crescimento profissional na empresa € um grande alavancado e proporciona forte
motivacdo em seus colaboradores. A possibilidade de crescimento é um fator que se
expressa nao apenas em uma ascensao dentro do organograma da empresa, mas
na quantidade de desafios e no aumento de responsabilidades;

* Liderancga: o papel do lider e seu estilo de lideranca sdo fundamentais para
desenvolver a satisfagdo dos empregados no trabalho. Contribuem para a motivagéao
da equipe, o comprometimento dos empregados, a confianca na empresa, a
seguranga e o sentimento de valorizagdo do empregado, conquistado por meio de
feedback, respeito e credibilidade;

* Integragdo: a partir do momento em que o colaborador é reconhecido como
fator importante dentro do quadro de competitividade da empresa, surge a
necessidade de formar equipes ligadas de forma profunda e madura ao pensamento
e a massa critica maior da empresa. Equipes integradas ajudam a criar e manter
ambientes motivadores e de grande poder competitivo;

* Reconhecimento financeiro: a questao salarial é importante para a motivacao,
pois esta ligada diretamente a satisfacdo das necessidades basicas do funcionario.

Spector (2002) nos evidencia que no trabalho a satisfacdo € uma tematica bem
evidenciada, uma vez que apesar dos empregados satisfeitos com sua atividade,
nao quer dizer que estejas feliz com todos 0s seus aspectos. As pessoas interagem
ais estimulos de maneira diferente. A satisfacdo nas atividades laborais refere-se
aos sentimentos das pessoas com relagéo a esses diferentes aspectos.

Nesta abordagem evidenciam-se dois enfoques para o estudo da satisfacdo no
trabalho: o global e o dos diferentes aspectos do trabalho. O enfoque global dispbe
sobre a satisfacdo como um sentimento Unico e geral no que diz respeito ao
trabalho. O outro enfoque, como as recompensas, pessoas relacionadas a ele, as
proprias condi¢cdes de trabalho e a natureza do trabalho em si. Variaveis simples da
satisfacdo no trabalho: salério, oportunidades de promogéo, beneficios, superviséo,
companheiros de trabalho, condicbes de trabalho, natureza do trabalho,

comunicagao, seguranga.
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2.2 LIDERANCA

A Lideranca é a influencia interpessoal exercida em uma situacao e dirigida por
meio do processo da comunicacdo humana a consecucao de um ou mais objetivo
especifico. A lideranga € um fendmeno social e ocorre exclusivamente em grupos
sociais € um tipo de influéncia. A influéncia € uma forga psicolégica e envolve
conceitos como poder e autoridade, abrangendo as maneiras pelas quais se
introduzem mudangas no comportamento de pessoas ou de grupos de pessoas. A
influéncia pode ocorrer de diversas formas, indo desde formas violentas de
imposicao até formas suaves de convencimento.

Para Hunter (2006) Lideranga é a habilidade de influenciar as pessoas para
trabalharem entusiasticamente visando atingir objetivos comuns,inspirando
confianga por meio da forca do carater. Liderar significa conquistar as pessoas,
envolvé-las de forma que tenham criatividade e exceléncia a servico de um mesmo
objetivo. E preciso fazer com que se empenhem ao maximo na missdo, dando tudo
pela equipe. A maioria dos papéis de lideranga tradicional vem junto com o poder,
mas poucos lideres desenvolvem autoridade para acompanhar o poder que lhes foi
confiado.

Na concepcao Garrett & Dias (2003) lideranca € maior desafio em todos os
tipos de organizagdo atender as metas exigidas, cobrar resultados em prazos curtos
e com manutencdo constante da qualidade dos produtos e servigos oferecidos,
motivar e comprometer os colaboradores nessas tarefas exige extrema dedicacao
diaria dos que estao a frente das organizacdes. O lider deve entender o ambiente
em que esta inserido, a partir do desenvolvimento da capacidade de apreender e
interpretar os estimulos do ambiente, tanto os externos como os internos a
organizagdo, ele terd uma atuagcdo mais efetiva e condigbes de influenciar seus
colaboradores.

A lideranga precisa entender e gostar de trabalhar com gente, precisa saber
que o exercicio da lideranca ndo é exato, mas esta submetida as variagcoes de
comportamento humano. E preciso estar disposto a enfrentar desafios pode ser
extremamente recompensador envolver e comprometer as pessoas com as
constantes mudangas no ambiente organizacional

A liderancga é capacidade de influenciar as pessoas a fazerem aquilo que deve

fazer. O lider exerce influéncia sobre as pessoas, conduzindo suas percepg¢oes de
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objetivos em direcdo aos seus objetivos. A definicdo de lideranca envolve duas
dimensodes: A primeira é a capacidade presumida de motivar as pessoas a fazerem
aquilo que precisa ser feito. A segunda é a tendéncia dos seguidores de seguirem
aqueles que eles percebem como instrumentais para satisfazerem os seus proprios
objetivos pessoais e necessidades. Assim, a lideranga € uma lamina com corte
duplo: nenhuma pessoa pode ser um lider, a menos que possa fazer com que as
pessoas fagcam aquilo que ela pode fazer, nem sera bem-sucedido, a menos que
seus seguidores percebam como um meio de satisfazer suas proprias aspiracoes
pessoais. O lider deve ser capaz; os seguidores devem ter vontade.

Também convém distinguir entre lideranga como uma qualidade pessoal
(combinagao especial de caracteristica pessoais que fazem de um individuo um
lider) e lideranga como funcéo (decorrente da distribuicdo da autoridade de tomar
decisdes dentro de uma empresa): o grau em que o individuo demonstra qualidades
de lideranga depende ndo somente de suas proprias caracteristicas, mas também
das caracteristicas da situacéo na qual se encontra.

A liderancga pode ser estudada em termos de estilos de comportamento do lider
em relagdo aos seus subordinados, isto é, maneiras pelas quais o lider orienta sua
conduta. Enquanto a abordagem dos tracos aquilo que o lider faz, isto €, ao seu
estilo de comportamento para liderar.

Para fazer uma empresa ou um departamento produzir resultados, o
administrador deve desempenhar fungbes ativadoras. Entre elas sobressaem a
lideranca e o0 uso adequado de incentivo para obter motivagdo. Ambos requerem
uma compreensao bdasica das necessidades humanas e dos meios pelos quais
essas necessidades podem ser satisfeitas ou canalizadas. Em resumo o
administrador precisa conhecer a motivagdo humana e saber conduzir as pessoas,
isto é, liderar.

A liderangca € necessaria em todos os tipos de organizagdo humana,
principalmente nas empresas em cada um de seus departamentos. Ela € igualmente
essencial em todas as demais fungdes de administragdo: planejamento,
organizagao, direcao e controle. Porem, a lideranga € mais relevante, na funcédo de
direcdo-aquela que toca mais perto as pessoas.

Nao se deve confundir lideranca com direcdo. Um bom dirigente deve ser um

bom lider e nem sempre um bom lider € um bom dirigente. Os lideres devem estar



30

presentes ndo apenas no nivel institucional, mas em todos os niveis da empresa e
nos grupos informais de trabalho. Chiavenato (2000).

As liderancas existentes na maioria das organizacées nao consideram os
valores individuais dos componentes de sua equipe de trabalho, implicando
restricbes quanto ao fato de considerar o grupo como fonte para o processo de
tomada de decisbes. Ha a predisposicdo dos executivos em julgar seus
subordinados, as situagdes e os fatos, a partir da légica, da andlise objetivassem o
serem na maioria das vezes-, evitando a tomada de decisbes baseadas em
sentimentos e valores dos envolvidos. Tais posturas Tém gerado resultados
incompativeis com relacdo as expectativas organizacionais, havendo baixa
produtividade, padrdao de qualidade ndo adequado, desajustamento e inadaptacdes
dos individuos e grupos nos respectivos postos de trabalho e, conseqlentemente,
para a empresa, reduzida lucratividade e perda de imagem frente ao mercado. Pra
que tal quadro se modifiqgue havera a necessidade de as liderangas incorporarem a
seu papel profissional posturas mais flexiveis com relacao a sua equipe de trabalho.
Neste casso, a légica na analise da situacao e/ ou das pessoas tera que dar lugar ao
interesse nas pessoas, em seus interesses e em suas motivacdes. Mudancas
deverao ser operadas em termos do campo perceptual assumindo pelos executivos
e demais membros, ou seja, alteracées significativas na maneira pela qual o
funcionario se percebe e visualiza a organizagdo em si mesma.

Faz-se necessario que o executivo aprenda a repensar sua conduta em termos
dos impactos no comportamento de sua equipe, focalizando, entre outros pontos, o0
ato de comunicar-se, a necessidade de resgatar o comprometimento da equipe,
fazendo aflorar um clima organizacional satisfatorio. Consequentemente, o
desenvolvimento organizacional assumira um carater estratégico, implicando na
captagao, fixacdo e desenvolvimento das equipes, com a finalidade de valorizagéo,
profissional, fortalecendo as relagbes interpessoais a partir de autonomia e
responsabilidade, visando melhores resultados organizacionais. (Kanaane, 1999).

Bennis (2002) discorre que a lideranca pode ser considerada “inata”, ja que os
lideres desenvolvem certas qualidades ou caracteristicas desde cedo e tém
oportunidade de nutrir suas capacidades, motivagbes e preferéncias naturais.
Contudo, nem todos aqueles que tém os atributos necessarios se tornam lideres. A
lideranca surge quando as pessoas que tém os ingredientes certos sao jogadas em

situagées que exigem que 0s recursos internos se mostrem a altura dos desafios
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dessa lideranga. Embora modelos e mentores possam apressar 0 processo, nada
substitui a experiéncia e a responsabilidade na preparacdo das pessoas com
atributos certos para que se tornem capazes- nao podemos esquecer, portanto, que
o treinamento é fundamental para garantir aos lideres o know-how basico.

O papel-chave desempenhado pela lideranga em toda atividade humana nao &
limitado tdo-somente as grandes organizagdes que apresentam uma estrutura
complexa, ao menos a primeira vista. A familia € o primeiro componente ou unidade
de organizacao no qual, é possivel detectar alguns dos principais tracos que estao
em jogo nas grandes estruturas, tais como hierarquia, sistema e formas de
distribuicdo. Esses pontos de vista apdiam-se inclusive na crenga de que muitas das
atitudes e posi¢coes diante da lideranga tém origem muito precoce, no ambiente
familiar. A analise dessas manifestagdes também evidencia a importancia da
autoridade a do poder na organizacao e a capacidade que algumas pessoas tém de
mobilizar outros individuos e converté-los em seguidores dispostos.

Ha quatro fatores que se destacam no momento de identificar uma lideranca
exemplar e que geralmente sao exigidos de um lider, tanto pelos empregados como
pelos clientes:

- A capacidade de dar direcéo e significado ao que se faz;

- A capacidade de inspirar confianca em seu pessoal;

- Otimismo;

- Busca de resultados;

A capacidade de gerar confianga sustentavel € muito dificil para os lideres de
hoje, diante do aumento da rotatividade de pessoal.

O lider opera sobre os recursos emocionais e espirituais da organizagao, sobre
seus valores, comprometimento e aspiragdes. Em contraste o gestor opera sobre os
recursos fisicos da organizagéo, sobre seu capital, habilidades humanas, matérias-
primas e tecnologia”. (Bennis & Nanus, 1998).

E também conduzir um grupo de pessoas, influenciando seus comportamentos
e suas agoes, para atingir objetivos e metas de interesse comum desse grupo, de
acordo com uma visdo do futuro baseada em um conjunto coerente de idéias e

principios (Lacombre, 2004).
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2.2.1 A Lideranca Intervém no Desenvolvimento do Clima Organizacional

Dos autores que dispde sobre o tema, muitos enfatizam a importancia da
influéncia do lider para a obtencao do clima organizacional, como discorre Segundo
(2003, p. 5), cabe ao lider, por meio de suas agbes junto a equipe de trabalho, gerar
oportunidades para realizacdo das pessoas, reconhecerem o trabalho bem feito e
criar desafios que motivam e energizam. O clima organizacional reflete, entdo, uma
tendéncia ou inclinagdo relacionada a percepcao das pessoas que trabalham em
uma equipe, sendo, desta forma, um indicador de eficacia da lideranca.

E ainda na concepc¢ao do mesmo autor argumenta que o papel da lideranga
na gestao de clima organizacional requer o exercicio de importantes fun¢gées como:
estabelecer uma visédo clara de onde se quer chegar e promover um entendimento
claro da realidade presente para que as pessoas possam dar o melhor de si em prol
da potencializagdo dos resultados. As investigagdes e pesquisas realizadas acerca
do tema confirmam a correlacdo direta entre Lideranga e Clima Organizacional
(SEGUNDO: 2003 p. 16)

Porém esta tematica ndo se pode ser elaborado de uma maneira simples, no
tocante de envolver um grande numero de variaveis, e os gestores € quem devem
se atentar para nao negligenciarem nenhuma de suas ag¢des variaveis envolvidas.

Fiorelli (2000) em seus relatos dispde que destaca que o lider transforma um
grupo desarticulado em equipe coesa. O lider mantém atado o lago emocional. E
necessario nos atentarmos para o fato de que a maneira ou o diagnédstico de um
melhor estilo de lideranca. O estilo melhor e 0 que proporcionara o melhor clima,
mais adequado a empresa, a seus objetivos, propositos e principalmente a missao
organizacional.

Para Gehringer (2003) relata que o lider deve ter sempre em mente os dois
extremos. O lider ideal ajuda todos os empregados, € uma ponte entre os problemas
de seus subordinados e as devidas solu¢des. A verdadeira lideranca, aquela
realmente consistente e duradoura, sé existe quando ha respeito matuo entre o lider
e o subordinado.

E um dos tragos da personalidade do lider o poder de fortalecer ou enfraquecer
os vinculos emocionais que dao alento aos empregados. A ela é atribuidas a tarefa
de conciliar diferentes pontos de vista, para ndo haver conflitos entre os

empregados, e organizar e cuidar das atividades para metas estabelecidas.
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No tocante Kahale (2003) argumenta que é de vital importancia que os liderem
de uma organizacao estejas cientes de sua funcdo, em relacdo aos seus
empregados sao o alento motivacional para eles. Pode ndao os motivar
constantemente, porém é responsavel direto por oferecer condicdes necessarias
para que os empregados encontrem tal motivagcao. Os lideres s&o espelho para os
seus subordinados eles passam tranquilidade e motivagao para eles, com isso 0s
lideres vao conseguir que os colaboradores consigam cumprir as metas que a
organizacao espera. O lider também consegue levantar um grupo de pessoas que
nao consegue dar a volta, com suas habilidades, dedica¢ao e confian¢a de todos os
lideres pode transformar o grupo e dar a resposta que a organizagao espera.

2.3 Culturas Organizacionais.

Cultura é um termo genérico utilizado para significar duas acepg¢des diferentes.
De um lado, o conjunto de costumes e realizagdes de uma época ou de um povo e,
de outro lado, artes, erudicdo e demais manifestacées mais sofisticadas do intelecto
e da sensibilidade humana consideradas coletivamente. No estudo das
organizagoes, a cultura equivale ao modo de vida da organizagdo em todos os seus
aspectos, como idéias, crengas, costumes, regras, técnicas etc.

Nesse sentido, todos os seres humanos sao dotados de cultura, pois fazem
parte de algum sistema cultural. Em funcéo disso, toda pessoa tende a ver e julgar
as outras culturas a partir do ponto de vista da sua prépria cultura.

A cultura organizacional ou cultura corporativa € o conjunto de habitos e
crengas, estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhadas
por todos os membros da organizagdo. Ela se refere ao sistema de significados
compartilhados por todos os membros e que distingue uma organizacdo das demais.
Constitui 0 modo institucionalizado de pensar e agir que existe em uma organizagao.
A esséncia da cultura de uma empresa é expressa pela maneira com que ela faz
seus negocios, trata seus clientes e funcionarios a respeito da empresa. A cultura
organizacional representa as percepgoes dos dirigentes e funciondrios da
organizacao e reflete a mentalidade que predomina na organizacao. Por essa razao,
ela condiciona a administracéo das pessoas. (Chiavenato, 2004)
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A cultura precisa ser alinhada juntamente com outros aspectos das decisdes e
acOes da organizagdo, para conhecé-la melhor como planejamento, organizacéo,
direcdo e controle. Da mesma maneira, a cultura organizacional mostra aspectos
formais e facilmente perceptiveis, como as politicas e diretrizes, métodos e
procedimentos, objetivos, estrutura organizacional e a tecnologia adotada. Contudo,
oculta alguns aspectos, informais, como as percepg¢oes, sentimentos, atitudes,
valores, interagcbes informais, normas grupais etc. Os aspectos ocultos da cultura
organizacional sdo os mais dificeis de compreender e de interpretar, como também
de mudar ou sofrer transformacdes (Chiavenatto: 2004 p. 166).

A cultura organizacional pode ser um fator de sucesso ou de fracasso das
organizacoes. Ela pode ser flexivel e impulsionar a organizagdo, como também pode
ser rigida e travar o seu desenvolvimento. A cultura corporativa constituira
importante fator na determinacdo do sucesso ou fracasso das organizagdes. As
organizagdes bem-sucedidas estdo adotando culturas ndo somente flexiveis, mas,
sobretudo, sensitivas para acomodar as diferencas sociais e culturais de seus
funcionarios, principalmente quando elas atuam em termos globais e competitivos,
espalhando-se por varias partes do mundo.

Por outro lado, também as pessoas tornam-se flexiveis e sensitivas, pelo fato
de participarem de varias organizacdes simultaneamente, para poderem trabalhar,
lecionar, assessorar, consultar, comprar, alugar, comer, vestir, viajar etc. Também as
pessoas precisam se integrar as diferentes culturas organizacionais para serem
bem-sucedidas. (Chiavenato, 2004)

Na concepcdo de Chiavenato (1999) A cultura do sistema cria sua propria
cultura com seus proprios tabus, costumes e usos. A cultura do sistema reflete tanto
as normas e valores do sistema formal como sua reinterpretacdo no sistema
informal, bem como reflete as disputas internas e externas das pessoas que a
organizagao atrai seus processos de trabalho e distribui¢cdo fisica, as modalidades
de comunicagdo e o exercicio da autoridade dentro do sistema. Assim como a
sociedade tem uma heranca cultural, as organizagdes sociais possuem padroes
distintos de sentimentos e crencas coletivos, que s&o transmitidos aos seus novos
membros.

Para Kanaane (1999): quando refere-se ao conceito de cultura organizacional
como sendo composto de trés dimensdes: Material- sistema produtivo; Psicossocial-

sistema de comunicacao e interacao dos envolvidos e ldeoldgica- sistema de valores
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vigentes na organizacdo. Ao se aproximar das andlises das relagbes interpessoais
em dado contexto organizacional, identificaremos as sinalizacbes para a
caracterizacdo da cultura existente, uma vez que tais interacdes retratam o grau de
formalidade e de informalidade presentes nos respectivos ambientes
organizacionais, denotando a maior ou menor flexibilidade das rela¢des entre seus
membros, € em que nivel os mesmos respondem e participam das condicdes
vigentes.

As relacbes de poder e autoridade refletem as posicdes ocupadas pelo
individuo no contexto organizacional; esta situacédo assinala o conjunto delimitado
pelo sistema de papéis e status, o conjunto de normas e valores, o fluxo de
informagdes que reforgcam as posicdes socialmente mantidas. Estas posi¢cdes
denotam e refletem os graus de influéncia e realizagdes dos respectivos individuos.

O nivel de sinergia existente em um sistema organizacional dependera das
energias emanadas por este sistema, via intercambios ambientais, cujo conjunto de
elementos gradativamente delineia o quadro geral das interacbes sociais. Tais
interacbes refletem um conjunto de possibilidade que vao desde as rels
facilitadoras como cooperacao, colaboracdo e participacdo, até as relagdes que
impedem seu funcionamento adequado, ou seja, conflitos ndo administrados e
competicdes exacerbadas, rivalidade, disputas pelo poder.

O conjunto dessas relacbes e interagdes sociais, aliado aos papéis
profissionais desempenhados pelos individuos e grupos, as condicdes
mercadoldgicas, a tecnologia empregada e o estilo de gestdo refletirdo as
possibilidades de sucesso das organizacbes, a medida que houver condicbes que
propicie um intercambio entre, de um lado, os papéis instituidos e as necessidades
e, de outro lado, as condi¢gdes emergentes do contexto social mais amplo: governo,
concorrentes, fornecedores, clientes etc. Ao nos apropriarmos de expectativas,
anseios e necessidades dos funcionarios e do conjunto das respectivas relacoes
interpessoais, poder-se-ia identificar e compreender o clima organizacional presente
em dado momento do contexto organizacional (Kanaane, 1999).
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3. METODOLOGIA

A mencgédo de que uma cultura organizacional sélida € determinante para o
sucesso ou que ajuda a alterar a cultura predisposta conduziria os empregados a
trabalhar mais eficazmente tem conduzido muitos gestores e até consultores em
administrac&o a alterar sua forma de verificar e atuar sobre a cultura da organizacao.
Uma corrente de estudiosos dispée que as descobertas nesta area de estudo tém
desencadeado a manipulagdes ideoldgicas da cultura da empresa como mecanismo
de motivagao e também controle dos colaboradores.

3.1 Aspectos Metodologicos

Este trabalho aborda a tematica do Clima Organizacional e os aspectos que 0
norteiam. E como todo o trabalho cientifico visa o cumprimento de metas ja
estabelecidas, para a realizacdo do mesmo € necessario se proceder a uma
pesquisa bibliografica de livros pertinentes para informagbes importantes e
relevantes para o seu bom desenvolvimento.

Na concepc¢ao de Gil (2000), a pesquisa bibliografica € desenvolvida a partir de
material ja elaborado constituido principalmente de livros e artigos cientificos.
Embora em quase todos os estudos seja exigido algum tipo de trabalho desta
natureza, ha pesquisas desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes
bibliograficas.

“A pesquisa é um procedimento formal, com método de pensamento reflexivo,
que requer um tratamento cientifico e se constitui no caminho para conhecer a
realidade ou para descobrir verdades parciais”. Uma das fases da pesquisa se
constitui no levantamento de dados que pode ser feito através da pesquisa
documental, pesquisa bibliografica e contatos diretos (LAKATOS & MARCONI, 1991,
p. 155). O método cientifico que baseia este trabalho consiste no dedutivo o qual
parte do geral para o particular, para obtermos um conhecimento a cerca do tema.

Conforme Gil (2000), uma pesquisa pode ser feita a partir de dados primarios e
secundarios. Os dados secundarios sdo obtidos mediante a pesquisa bibliografica e
documental e os primarios integram dados apurados pelo autor da pesquisa como

complemento aos dados anteriores.
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Apresenta-se neste item, a partir do tema, do problema e dos objetivos os
procedimentos metodolégicos que serviram de suporte para a pesquisa e,
consequentemente, para a elaboracdo do trabalho. Implicitamente ou explicitamente,
o desenvolvimento de toda pesquisa cientifica traz consigo uma visdo da realidade e
procedimentos para conhecé-la, o que influencia a composicéo do quadro tedrico, a
formulacdo da interrogacdo, os métodos de coleta e analise de dados. Como
decorréncia, serd discriminada os fundamentos filosofico-cientificos e os
procedimentos metodoldgicos que o fundamentam e dao-lhe sustentacao.

Segundo Richardson (1999), metodologia sdo os procedimentos e regras
utilizadas por determinado método e, método é o caminho ou maneira para chegar a
determinado fim ou objetivo.

Skovsmose e Borba (2000) destacam a necessidade de harmonia entre as
visOes tedricas e a metodologia de investigacdo. Essa qualidade nao diz respeito
apenas ao rigor necessario, mas, a igualmente da pesquisa, cujas conclusdes s6
podem ser lidas a luz das visdes que a subsidiaram, do contrario, sem referéncia ao
seu locus tedrico, tém pouco potencial de entendimento.

Este trabalho torna-se necessario proceder a um modelo de pesquisa
caracterizado pela natureza descritiva, com procedimentos de pesquisa qualitativa,
pois objetiva-se ter mencao saber a opinido dos empregados no que se refere as

variaveis identificadas e quantitativas, quanto ao Clima Organizacional.

3.1.1 A Natureza da Pesquisa

Para a realizacdo deste trabalho sera utilizado a pesquisa quantitativa e
qualitativa. Para Godoy (1995) a pesquisa qualitativa ocupa um reconhecido lugar
entre as varias possibilidades de se estudarem os fenbmenos que envolvem os
seres humanos e as relagdes sociais, estabelecidas em diversos ambientes.

Ja para Richardson (1999), o método qualitativo difere, em principio, do
quantitativo a medida que ndo emprega um instrumental estatistico como base do
processo de analise de um problema. Nao pretende numerar ou medir unidades ou
categorias homogéneas. O aspecto qualitativo de uma investigagdo pode estar
presente até mesmo nas informagdes colhidas por estudos essencialmente

quantitativos, nao obstante perderem seu carater qualitativo quando séao
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transformados em dados quantificaveis, na tentativa de se assegurar a exatidao no
plano de resultados.

Bogdan e Biklen (1994) destacam algumas caracteristicas da pesquisa
qualitativa: - ambiente natural como fonte direta dos dados e o pesquisador como
instrumento-chave; ser descritiva; ser a principal preocupac¢ao dos pesquisadores 0
processo e nao simplesmente os resultados e o produto; pesquisadores analisam os

dados intuitivamente.

3.1.2 Tipologia da Pesquisa

O conhecimento cientifico € sempre uma busca de articulagdo entre a teoria e a
realidade empirica. Trivinos (1995) enfatiza que a articulagéao faz-se por meio de um
fio condutor que é o método, sendo que, este possui como funcdo, além do papel
instrumental, a prépria alma do conteudo.

Se o trabalho cientifico requer cumprir etapas, faz-se necessario salientar qual
o tipo de estudo da pesquisa. Este trabalho se norteia num enfoque descritivo, a
qual busca descrever e verificar a realidade e, para Trivinos (1995), o foco essencial
destes estudos reside no desejo de conhecer a comunidade e tem a pretensao de
descrever com exatidao os fatos e fendbmenos relacionados a esta realidade.

Nesta mesma linha, Gil (1996, p.46) diz que “as pesquisas descritivas tém
como objetivo primordial a descricao das caracteristicas de determinada populagcéao
ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacdes entre variaveis”.

Utilizando um estudo descritivo, este trabalho ira compor duas partes:
pesquisas em fontes secundarias (bibliograficas) e levantamentos. No primeiro caso
se procedera a uma revisao bibliografica, com o intuito de situar o tema pesquisado,
pois se considera a pesquisa bibliografica como a base para as demais pesquisas e
pode-se dizer que € uma constante na vida de quem se propdem a estudar.

Na concepcao de Fachin (1993, p.102) “a pesquisa bibliografica diz respeito ao
conjunto de conhecimentos humanos reunidos nas obras. Tem como base
fundamental conduzir o leitor a determinado assunto e a producdo, colecao,
armazenamento reproducao, utilizacdo e comunicagdo das informagdes coletadas
para o desempenho da pesquisa”. Esta sera embasada em material j& publicado

pertinente ao tema, para formar uma visdo conceitual, com aspectos praticos de



39

utilizacdo e dominio dos elementos em questdo. Na pesquisa bibliografica
contextualiza-se a tematica, constrdi-se um esboco tedrico-referencial, que serve de
base para o inicio da investigacdo de campo. A pesquisa teorica, neste estudo,
constitui-se na elaboragdo da fundamentacao teorica, condicao essencial para a
compreensao dos fenémenos objeto de estudo. Ela possibilita a analise e
entendimento das questdes empiricas levantadas.

No que se refere a segunda etapa do trabalho, o levantamento ja é destacado
por Gil (1996), ocorre uma interrogacao direta dos agentes, cujo comportamento se
deseja conhecer, o que permite 0 conhecimento direto da realidade. Assim, o
levantamento sera realizado junto a Empresa estudada. Referente a informacgdes
sobre Clima Organizacional Utilizar-se-a relatérios e documentos diversos dessa
instituicao.

Inicialmente para a realizagao deste trabalho, verificou-se os sites pertinentes
ao tema, Clima Organizacional, onde foram coletados matérias, como também
muitas bibliografias relacionadas.

Entrevistas foram feitas, mediante anotacdes, com questdes semi-estruturadas,
junto aos colaboradores essas informacdes advindas das entrevistas contribuem

para demonstrar o perfil, caracteristicas e problemas da tematica.

3.1.2.1 Método Estatistico

Para Marconi e Lakatos, (1991) os processos estatisticos permitem obter, de
conjuntos complexos, representacbes simples e constatar se essas verificagdes
simplificadas tém relagdes entre si. Assim, o método estatistico significa reducao de
fendbmenos socioldgicos, politicos, econdmicos etc. a termos quantitativos e a
manipulacao estatistica, que permite comprovar as relagdes dos fendmenos entre si,
e obter generalizacdo sobre sua natureza, ocorréncia e significado. O papel do
método é, antes de tudo, fornecer uma descricdo quantitativa da sociedade,
considerada como um todo organizado. Por exemplo, definem-se e delimitam-se as
classes sociais, especificando as caracteristicas dos membros dessas classes e,
ap6s mede-se sua importancia ou variagao, ou qualquer outro atributo quantificavel

que contribua para seu melhor entendimento. No entanto, a estatistica pode ser
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considerada mais do que apenas um meio de descricao racional; €, também, um
método de experimentagao e prova, pois € método de andlise.

Ja na concepcao de Fachin (1993) O método estatistico aplica-se ao estudo
dos fendbmenos aleatérios, e praticamente todos os fenébmenos que ocorrem na
natureza sdo aleatérios como as pessoas, etc. Esse método fundamenta-se nos
conjuntos de procedimento apoiados na teoria da amostragem e, como tal, é
indispensavel no estudo de certos aspectos da realidade social em que se pretenda
medir o grau de correlagdo entre dois ou mais fenémenos.

Sua fungdo primordial € a representacdo e a explicagdo sistematica das
observagbes quantitativas, tais como padréao cultural, comportamental, condi¢coes
ambientais, fisicas, psicolégicas, econbmicas, que ocorrem em determinadas
sociedade; ou fenbmenos de diversas naturezas pertencentes a outras ciéncias,
como na fisica, quimica, biologia, entre outras. Sao aqueles fatos que envolvem uma
multiplicidade de causas e, por fim, sdo representados na forma analitica,
geralmente por meio de graficos, tabelas e quadros estatisticos. O método
estatistico constitui a capacidade de avaliar da melhor forma possivel a propriedades
de reais de um individuo (populacdo a partir de uma amostra probabilistica de
observacao independente).

O método estatistico delimita as observacdes de um menor numero de dados
representativos do que seria necessario para se captar a totalidade da populacéo.
Com isso, a primeira etapa do pesquisador na busca da verdade objetiva consiste na
delimitacdo da populagéo a ser pesquisada. A finalidade amostral € muito importante
na pesquisa, permitindo custo menor, tempo reduzido para o levantamento dos
dados coletados,indagagées mais minuciosas e dados mais fidedignos,por ser um
trabalho mais simplificado do que generalizado. Os objetivos do levantamento
amostral devem ser definidos com clareza, principalmente tratando-se de uma
pesquisa complexa.

Fachin (2006) conclui que os métodos sao instrumentos imprescindiveis para o
desenvolvimento da investigacao cientifica. Constituem um meio de procedimento
sistematico e ordenado para o alcance de novas descobertas. Sem o emprego deles
tudo sera especulagdo sem fundamento, pois somente com o embasamento dos
procedimentos metodolégicos é que se podera assegurar o desenvolvimento e a
coordenacao das diversas etapas de uma pesquisa. Todavia, tudo deve ser baseado

em um planejamento adequado em funcdo da investigacdo, ainda que o método
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com limites determinantes e com certos elementos proporciona recursos e técnicas,
facilitando ao intelecto a elaboracao de sistemas tedricos da ciéncia, assim como
conduz ao estudo das coisas (fatos) que sédo objetos da ciéncia, e comunicacao
novas descobertas.

A pesquisa foi efetuada através de uma amostragem de dados aplicada em
uma empresa do ramo de confec¢cdo onde os colaboradores foram os entrevistados.

4- DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

A empresa estudada atua no segmento de industria e comércio de Confecgoes.
Enquadra-se como uma empresa, a qual esta sujeita e acompanha as tendéncias e
possiveis alteragdes do mercado a qual opera.

Quando da decisdo da constituicdo de uma empresa, seja qual ramo de
atividade, pode-se priorizar como objetivo a maximizagdo do seu lucro e a
permanéncia no mercado.

Aliado a este objetivo ha necessidade de cada vez mais melhorar a
capacidade produtiva, produzindo produtos de qualidade e competitivos,
estabelecendo metas de encantar os clientes, mantendo boas relagdes comerciais
com fornecedores e governo.

Norteados por estes principios, € que a Empresa estudada, estabelece suas
metas, planos globais com o intuito de estimular e melhorar sua operacionalidade.

Seu processo produtivo encontra-se bem definido com vistas a melhorias,
advindas da implementacdo de melhores métodos e técnicas, objetivando uma
constante melhoria do desempenho produtiva. As atividades basicas de produgéo
sdo acompanhadas por um encarregado de producao.

As empresas necessitam estar engajadas a um processo de constantes
mudangas as mutagbes econdmicas, tecnolégicas e até mesmo sociais, para
permanecer no mercado onde atuam. Tal necessidade abrange todos os niveis
organizacionais. Esses Beneficios Sociais podem ser uma ferramenta para melhorar
o desempenho daqueles que devem ser 0s parceiros nas organizagoes.

Pois como ja argumentava Chiavenato (2000) “ndo é possivel compreender o

comportamento das pessoas sem um minimo conhecimento da motivagéo e seu
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comportamento". Este comportamento uma vez incentivado pode aumentar, pois
nao é sb o salario que é fator de motivacao ao melhor desempenho funcional.

No decorrer deste capitulo apresenta-se em forma de tabelas e graficos, todos
os resultados apurados na pesquisa de campo, os quais possibilitam avaliar se os
beneficios sociais podem ser motivadores de melhor desempenho funcional.

A pesquisa de campo foi realizada com 126 colaboradores do setor de
confeccao da Industria Téxtil/Vestuario no periodo de Agosto a Setembro, na cidade
de Santo Anténio do Sudoeste, PR.

Tabela 01 — Tempo de Atuacao na Empresa

N.2 de Anos N.2 de entrevistados %
Até 1 anos 43 34
De 1 42 anos 24 19
De 2 &4 4 anos 19 15
De 4 4 6 anos 20 16
D Acima de 6 anos 20 16
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08

Grafico1-Tempo de Atuacao na Empresa
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Fonte: Tabela N.27

Percebe-se pelo resultado evidenciado que 34 % das pessoas que trabalham
na empresa iniciaram ha pouco tempo, mas tém como objetivo permanecer nessa
empresa e tendo em vista que esse percentual dos empregados muitos deles estao

no seu primeiro emprego por isso eles tém pouco tempo de empresa, 19% das
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pessoas que estdo trabalhando na empresa € de 1 & 2 anos e permanecem porque
sao capazes de desenvolver seu trabalho com qualidade e eficiéncia. Pessoas que
atuam de 2 & 4 anos, sao pessoas que entraram trabalhar para mudar e crescer
junto com a empresa e que estdo se desenvolvendo cada dia mais e se
aperfeicoando na funcédo que lhe foi destinada somando 15% dos colaboradores.
Hoje ha pessoas que entraram desde que comegou a empresa que somam 16% de
4 a 6 anos e 16% acima de 6 anos.Essas pessoas confiaram no potencial da
empresa e a mesma eficiéncia e profissionalismo dessas pessoas, contratadas por
terem compromisso e responsabilidade com seu trabalho e se dedicarem cada vez
mais pela empresa por isso estéo trabalhando até hoje.

Tabela 02 — Sexo dos Entrevistados

Sexo N.2 de entrevistados %

Feminino 102 81

Masculino 24 19
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08
Grafico 02 - Sexo dos Entrevistados
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Fonte: Tabela N.22

Verifica-se pelos dados da tabela e grafico acima, que uma maioria
predominante dos colaboradores € composta por empregados do sexo feminino,
representando 81%, tendo em vista justamente por esta atividade ter um perfil maior
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de contratacdo de mulheres. Trata-se de fungdes que requer uma melhor percepgcao
e desempenho minucioso, a qual, em sua grande parte € conseguida pelas
mulheres. Os demais entrevistados, os quais representam 19% é do sexo
masculino. Isto se procede pela prépria demanda da atividade ser mais procurado

pelas mulheres. Pois os homens ndo procuram muito esse ramo de trabalho.

Tabela 03 — Idade dos Entrevistados

Idade N.2 de entrevistados %

Entre 18 e 22 anos 36 29

Entre 23 e 30 anos 47 37

Entre 31 e 40 anos 17 21

41 anos ou mais 26 13
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08

Grafico 03- Idade dos Entrevistados
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Fonte: Tabela N.23

Constata-se pelas informacbes expressadas, mediante o grafico e tabela
acima, que 29% das pessoas que trabalham na empresa temos idade entre 18 e 22
anos, jovens que estao realizando os seus objetivos e seus sonhos, com o trabalho
que a empresa oferece a esses jovens ela proporciona a eles uma vida melhor com
crescimento na vida pessoal e financeira, 37% das pessoas tem entre 23 e 30 anos,
pessoas ja com experiéncia de trabalho e muitas delas com experiéncia nessa area,
21% tem 31 e 40 anos, essas pessoas tem muita responsabilidade pois trabalham
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para se realizarem e continuarem a construir 0s seus sonhos. As pessoas com mais
de 41 anos somam 13% dos empregados, algumas delas ja fazem parte da histéria
da empresa e se dedicam todas com 0 mesmo objetivo, de ver a empresa crescendo

a cada dia, e chegar onde esta hoje

Tabela 04 — Grau de Escolaridade dos Entrevistados

Escolaridade N.2 de entrevistados %
Ensino Fundamental 28 22
Incompleto
Ensino Fundamental 17 13
Completo
Ensino Médio incompleto 33 26
Ensino Médio Completo 35 28
Ensino Superior 05 04
Incompleto
Ensino Superior 07 06
Completo
Pés Graduado 01 01
Sem Escolaridade 00 00
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08
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Grafico 04- Grau de Escolaridade dos Entrevistados
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Fonte: Tabela N.2 4

Com o resultado da pesquisa, e mediante as informagdes acima, constata-se
que 22% das pessoas entrevistadas nao concluiram o ensino fundamental, essas
pessoas ja sdo de mais idade que por falta de incentivo ou de oportunidade
deixaram de estudar e se especializar em alguma area. Hoje algumas delas
sentiram que o estudo esta fazendo falta e foram em busca de aprenderem ainda
mais e também com o incentivo da empresa resolveram voltar a estudar e com isso
subirem na carreira profissional. Somente 13% das pessoas entrevistadas
terminaram o ensino fundamental, muitas dessas na maioria jovens tiveram que
interromper os estudos para poder trabalhar, 26% das pessoas elas estdo cursando
0 ensino médio e buscando um crescimento ainda maior dentro da empresa, com
esforco e dedicacao e seus conhecimentos, colaborando para o desenvolvimento da
empresa. Verificou-se que 28% das pessoas entrevistadas com o ensino médio
completo, essas desejam continuar estudando e se profissionalizando porque o
mercado exige que todos tenham mais conhecimento e mais informagbes. Tem-se
4% dos entrevistados que estdo cursando o ensino superior buscando cada vez
mais especialidade e novos conhecimentos para ajudar a melhorar ainda mais sua
area de trabalho e a desenvolver projetos que visa o melhoramento dentro da
empresa e também alcancar seus proprios objetivos. Na empresa encontram-se
colaboradores que ja sao formados no ensino superior € todos com conhecimento

elevado com isso pode ajudar muito a empresa porque todos tém idéias diferentes
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podem ser usufruidas para melhorias no nosso trabalho e para melhorar o
desenvolvimento e crescimento da empresa, essas somam 6% dentro da industria.
Também se pode fazer mencado, que dos entrevistados ndo ha pessoas sem
escolaridade trabalhando na empresa todas tem consciéncia de que o estudo é
muito importante para sua vida e crescimento profissional, com isso todos estédo

preocupados em continuar a estudar.

Tabela 05 — Funcoes Desempenhada pelos Entrevistados na Empresa

Funcao N.2 de entrevistados %
Operador de Maquina 64 51
Servigos Gerais 30 24
Lider de Produgéao 09 07
Setor de PPCP 04 03
Setor de Corte 02 01
Setor de Modelagem 01 01
Auxiliar Administrativo 00 00
Outras 16 13
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08

Grafico 05- Funcoes Desempenhada pelos Entrevistados na Empresa

Fonte: Tabela N.25

Percebe-se pela tabela e grafico acima que 51% dos colaboradores que

trabalham na empresa sdo operadores de maquina que desenvolvem diversos tipos
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de operacbes de costura, o trabalho deles € muito importante para a empresa
porque sao eles que fabricam a matéria-prima em produto acabado, o trabalho deles
exige muita responsabilidade e comprometimento. Observa-se que um percentual de
24% dos colaboradores que desenvolve a funcao de servigos gerais que também é
muito importante, pois dao suporte para os operadores de maquina e outras
operacdes dentro da empresa. Os lideres de producédo sao pessoas extremamente
essenciais para o desenvolvimento da producdo, devem ser pessoas capacitadas e
bem orientadas para poder liderar com um grupo de pessoas, precisam ter a
confianga dos colaboradores para que sua fung¢ao seja desenvolvida com sucesso e
que esteja dentro das expectativas da empresa, esse grupo de pessoas somam 7%
na empresa. O setor de PPCP soma 3% na empresa eles tém a responsabilidade de
controlar a produgéo e fazer a programacgéao do que se deve fabricar. Sabe-se que A
modelagem é um setor de muita responsabilidade, pois sao eles que desenham e
desenvolvem as pegas que estejam sendo vendido no mercado e que irdo fazer
sucesso. Esse setor trabalha junto com o setor de corte, sdo eles que cortam as
pecas para serem encaminhadas para a producdo, o trabalho deles é
importantissimo, pois exige muito cuidado e eficiéncia, esse trabalho é o comego de
todo processo produtivo que sera feito nas pecas, esses setores somam 1% na
empresa. Os outros 13% sdo desempenhado por outras funcbdes dentro da empresa
que também sdo importantes para a producdo e exige muita responsabilidade, e

dedicacao por todos os colaboradores.

Tabela 06 — Satisfacao dos Entrevistados Quanto aos Gerentes e Demais

Empregados
Nivel N.2 de entrevistados %
Otimo 16 13
Bom 101 80
Ruim 09 07
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08
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Grafico 06 - Satisfacao dos Entrevistados Quanto aos Gerentes e Demais
Empregados.

m Otimo
M Bom

B Ruim

Fonte: Tabela N.26

Detectou-se que 13% dos entrevistados estdo satisfeitos com a gerencia em
relacdo aos empregados, os gerentes estao participando mais na linha de producao
fazendo com que os empregados se sintam mais valorizados. O resultado da
pesquisa diz que 80% dos empregados, acham que a satisfacdo em relagao gerente
e empregado é bom, pois eles estdo participando mais com os empregados sendo
preciso vé-los como pegas fundamentais para o desenvolvimento da empresa, o0s
entrevistados necessitam que os gerentes olhem mais para os empregados, vendo
0S como pessoas iguais e ndo diferente que, precisdo ser mais informados de certas
tomadas de decisbes pela empresa e pelos gerentes para comegarem a se
identificar e se aproximar. Os outros 7% dos empregados estao insatisfeito com a
relacdo gerente e empregado, pois eles acham que os gerentes ndo acompanham o
desenvolvimento dos empregados e deixam-nos muito de lado e ndo se preocupam

com as necessidades que eles tém em relacao a informacao.
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Tabela 07 — Satisfacao dos Entrevistados Quanto a Funcao que Exerce.

Satisfacao N.2 de entrevistados %

Sim 112 89

Nao 014 11

TOTAL 126 100,0

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08

Grafico 07- Satisfacao dos Empregados quanto a Funcao que Exerce.
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Fonte: Tabela 07

Com os resultados obtidos na entrevista verifica-se que 89% das pessoas
estdo satisfeitas com a funcdo que estd exercendo, s6 assim as pessoas
conseguem desenvolver suas atividades com qualidade e obter as expectativas que
a empresa quer,deve-se gostar do que se esta fazendo para sentir-se realizado com
servico, e fazer com que a empresa esteja satisfeita com seus colaboradores. Nao
se deve permanecer em uma fungdo se nao se gosta de desempenhar bem essa
tarefa, deve-se estar satisfeito com a funcao que lhe foi destinado, somente assim
pode-se conseguir suprir as expectativas que a empresa espera de nés. Dentro da
empresa detecta-se que 11% dos colaboradores ndo gostam da fungdo que esta
desenvolvendo, com isso a pessoa fica desmotivada para trabalhar. As pessoas
precisam de oportunidade para trocar de funcdo e assim fazer uma fungédo que ela
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se sinta realizada e que goste de fazer, assim vai-se ter pessoas trabalhando com

dedicacao e nao pelo simples fato de trabalhar.

Tabela 08 — Relacionamento no Ambiente de Trabalho

Ambiente de Trabalho N.2 de entrevistados %
Concordo Inteiramente 38 28
Concordo em Partes 86 63
Nao sei Responder 01 01
Discordo em Partes 10 07
Discordo Inteiramente 01 01
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08

Grafico 08 - Relacionamento no Ambiente de Trabalho
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Fonte: Tabela 08

Com o gréfico e tabela acima mostrados, 28% das pessoas concordam que o
ambiente de trabalho é amigavel e que as pessoas podem confiar umas nas outras,
passa-se 0 maior tempo dentro da empresa convivendo com pessoas totalmente
diferente, tem-se que saber o perfil de cada pessoa para ver com qual se identifica,
para saber em qual se pode confiar e ter amizade e assim construir-se um ambiente
de trabalho saudavel para todos. Com 63% dos entrevistados, eles argumentam que

o ambiente de trabalho néo é tdo amigavel e que nao se pode confiar totalmente nas
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outras pessoas, porque cada um tem uma maneira de pensar e agir diferente deve-
se ter cuidado com quem se relaciona saber dividir trabalho e amizade para que nao
se torne um ambiente desagradavel. Tem-se 1% das pessoas que estdo a pouco
tempo na empresa e ainda n&o se identificaram com todas as pessoas para saber o
carater de cada um e saber em quem pode confiar. No entanto 7% das pessoas
acreditam que a maioria das pessoas nao é confiavel e que o ambiente de trabalho
ndao € amigavel na empresa porque cada um sO pensa em Si, € ndo pensam 0 que
pode acontecer com os outros. Os entrevistados que ndao confiam em ninguém na
empresa € de 1%, esses estdo descontentes com o ambiente de trabalho, deve-se
focar nessas pessoas para saber o que realmente estd acontecendo que o ambiente
de trabalho deles ndo é amigavel.

Tabela 09 — Decisao da Lideranga

Lideranca N.2 de entrevistados %
Concordo Inteiramente 34 27
Concordo em Partes 70 56
Nao sei Responder 10 08
Discordo em Partes 00 00
Discordo Inteiramente 12 09
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08.
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Percebe-se que o resultado da pesquisa mostra que 27% dos colaboradores
estao satisfeitos com a lideranca do seu grupo, a lider sabe decidir bem, na hora
certa as melhores formas de desenvolvimento para a sua equipe. Um lider deve
saber motivar sua equipe e influenciar os seus liderados para que o trabalho de
todos seja feito com responsabilidade e dedicacao por todos do grupo, s6 assim as
pessoas vao saber respeitar a lideranca e se dar bem com ela e acatando suas
ordens. Tendo em vista 56% dos colaboradores ndo estdo muito satisfeitos com
seus lideres pois ndo sabem decidir na hora certa, ndo passam confianca para a sua
equipe, nao sabem tomar decisbes sozinhos, nao tém capacitacao suficiente para
comandar um grupo de pessoas. Tem-se 8% dos colaboradores que nao souberam
responder se sua lideranga tem conhecimento suficiente para liderar uma equipe,
para eles nao faz diferenca se o lider sabe tomar decisées na hora certa ou ndo. Os
outros 8% discordam totalmente com sua lideranga, para essas pessoas os lideres
nao tem treinamento suficiente para tomar decisées e tomar conta de um grupo de
pessoas, precisam ter autonomia e ter confianga em si propria para poder conhecer
um pouco mais as pessoas do seu grupo para poder desenvolver um trabalho com
qualidade e primeiramente ganhar a confianca de todos. Os colaboradores
necessitam que a lideranga receba treinamentos adequados e mais especifico sobre
seu cargo para poder repassar com mais seguranca a seus subordinados e fazer

com que eles a respeitem e sejam seus aliados.

Tabela 10 — Ajuda Entre as Pessoas da Mesma Area Atividade

Ambiente de Trabalho N.2 de entrevistados %
Concordo Inteiramente 30 24
Concordo em Partes 69 55
Nao sei Responder 04 03
Discordo em Partes 23 18
Discordo Inteiramente 00 00
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08
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Grafico 10 — Ajuda Entre as Pessoas da Mesma Area Atividade
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Fonte: Tabela 10

Evidencia-se com o resultado obtido que 24% concordam inteiramente que as
pessoas se ajudam nas atividades do grupo, pois todos tém que trabalhar unidos
para o grupo desempenhar e alcangcar as metas estipuladas. 55% das pessoas
entrevistadas argumentam que concordam em partes, pois acham que as pessoas
nao se ajudam totalmente, deveria haver mais unido entre as pessoas, se elas se
ajudassem mais o rendimento seria bem maior. Um percentual de 3% das pessoas
nao sabem responder se as pessoas se ajudam na sua area de trabalho. Os outros
18% dizem que as pessoas ndo se ajudam a desenvolver as atividades no grupo, e
s6 pensam em si mesmas € nao no restante do grupo e precisam cumprir as metas

estipuladas pela empresa.

Tabela 11 — Exigéncia de Raciocinio na Atividade

Exigéncia de Trabalho N.2 de entrevistados %
Concordo Inteiramente 80 63
Concordo em Partes 34 27
Nao sei Responder 07 06
Discordo em Partes 03 02
Discordo Inteiramente 02 02
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/2008
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Grafico 11 — Exigéncia de Raciocinio na Atividade
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Fonte: Tabela 11

Evidenciado pela tabela e grafico acima que 63% das pessoas concordam
inteiramente que suas atividades exigem raciocinio porque sua funcao devem ser
feita com muita atencao e responsabilidade. Dos entrevistados, 27% concordam em
partes, pois acreditam que o seu trabalho n&o precisa ter muita concentragdo. 7%
ndao souberam responder se suas atividades necessitam de raciocinio. 2%
discordam em partes e 2% discordam inteiramente, dizem que o seu trabalho néao

exige raciocinio.

Tabela 12 — Nivel de Planejamento da Produtividade.

Planejamento N.2 de entrevistados %
Concordo Inteiramente 36 29
Concordo em Partes 49 39
Nao sei Responder 06 05
Discordo em Partes 17 13
Discordo Inteiramente 18 14
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08
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Grafico 12 - Nivel de Planejamento da Produtividade.
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Fonte: Tabela 12

O resultado dos entrevistados diz que 29% dos colaboradores concordam que
a producdo nunca fica prejudicada por falta de planejamento e organizagdo dos
setores. 39% das pessoas dizem que a produgao fica em partes prejudicada por ndo
se organizarem nos grupos e por nao terem uma ordem de producdo bem
elaborada. 5% néo souberam responder, dos quais 13% discordam em partes e 14%
discordam inteiramente, eles acreditam que a produgéo sempre fica prejudicada por
falta de organizacdo dos setores e assim prejudicando o desenvolvimento dos
grupos.

Tabela 13 — Adequacao de Pessoas Certas nos Setores.

Pessoas certas N.2 de entrevistados %
Concordo Inteiramente 24 19
Concordo em Partes 57 45
Nao sei Responder 17 13
Discordo em Partes 16 13
Discordo Inteiramente 12 10
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08
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Grafico 13 - Adequacao de Pessoas Certas nos Setores.
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Fonte: Tabela 13

Pela entrevista realizada detectou-se que 19% das pessoas concordam com
as contratagcbes das pessoas certas para trabalharem na empresa ao invés de
seguir somente as regras da empresa, assim pode-se contratar pessoas com
qualidade e eficiéncia e que desenvolva sua fungdo com agilidade, se acompanhar
somente as normas da empresa pode assim perder 6timos empregados. As pessoas
acreditam em partes que a empresa nado estd dando oportunidade de colocar a
pessoa certa na fungéo certa, pois algumas trabalham nas fun¢des que ndo gostam
e que gostariam de desenvolver outras funcdes na empresa, essas pessoas somam
um numero de 45%. Os 13% nao sabem responder se 0s gerentes dao prioridade na
troca de fungdes dentro da empresa. Tem-se 13% que discorda que a empresa nao
coloca a pessoa certa na funcao certa porque nao dao prioridade os empregados
dentro da empresa, e 10% discordam completamente que o0s gerentes ndo dao

prioridade da pessoa certa na fungao certa e obedecem as regras da empresa.



Tabela 14 — Plano de Promocao de Carreira.

Promocgao N.2 de entrevistados %
Concordo Inteiramente 49 39
Concordo em Partes 37 29
Nao sei Responder 10 08
Discordo em Partes 13 10
Discordo Inteiramente 17 14
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/2008

Grafico 14 - Plano de Promocao de Carreira.
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Fonte: Tabela 14
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Nos graficos e tabela acima apresentado as pessoas concordam que a

empresa da oportunidade para os empregados subirem de carreira dentro da

empresa, isso soma 39% o0s empregados que se dedicam e trabalha com

responsabilidade a empresa da oportunidade para eles trocarem de fungdo um

pouco melhor, isso faz com que os empregados se sintam motivados e sejam

reconhecidos pelo seu trabalho. Os 29% apresentado acreditam que néao é para

todos que dao essa oportunidade e que algumas pessoas tém que lutar muito para

conseguir uma promog¢ao. Os 8% nao souberam responder se dao oportunidade de

subir de carreira na empresa. Os outros 10% e 14% discordam que eles dao

oportunidade para as pessoas crescerem dentro da empresa € que eles sé dao
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oportunidade para as pessoas que se dizem “puxas sacos”, que nao & para todo
mundo que dao essa chance, e se sentem desvalorizados, pois para poderem

ganhar uma promogao precisam lutar muito por esse objetivo.

Tabela 15 — Premiacao da Qualidade do Trabalho.

Premiacao N.2 de entrevistados %
Concordo Inteiramente 47 37
Concordo em Partes 30 24
Nao sei Responder 13 11
Discordo em Partes 13 10
Discordo Inteiramente 23 18
TOTAL 126 100,0

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08

Grafico 15 - Premiacao da Qualidade do Trabalho.
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Fonte: Tabela 15

Percebe-se que 37% das pessoas entrevistadas concordam completamente
que as pessoas recebem premiagdes pelo bom trabalho desempenhado e acreditam
que com isso ajuda a motivar as pessoas e a valorizar seu trabalho, isso faz com
que as pessoas se dediguem mais no que estdo fazendo e tenham mais
responsabilidade no seu trabalho. As pessoas que somam 24% concordam em

partes porque nem todas as pessoas sao premiadas pelo seu trabalho e dedicagéo e
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com isso acaba sendo desmotivando algumas pessoas. Os 11% nao souberam
responder se as pessoas recebem premiacdo por qualidade e produtividade na
empresa. Temos 10% e 18% que discordam inteiramente e que a empresa nao da

premiacdo e nem incentivo para as pessoas se motivarem para trabalhar.

Tabela 16 — Confiabilidade entre os Empregados da Empresa.

Confiabilidade N.2 de entrevistados %
Concordo Inteiramente 07 06
Concordo em Partes 41 32
Nao sei Responder 20 16
Discordo em Partes 17 13
Discordo Inteiramente 41 33
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08

Grafico 16 - Confiabilidade entre os Empregados da Empresa.
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Fonte: Tabela 16

Com resultado obtido somente 6% das pessoas concordam que umas pessoas
confiam nas outras essas pessoas acreditam que ainda se pode confiar em alguém
dentro da empresa. Outras 32% dizem que nado se pode confiar totalmente e que
ndao se pode confiar nas outras pessoas, pois como a um grande numero de

pessoas trabalhando todo junto a desconfianca aumenta ainda mais. Teve-se 16%
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dos entrevistados que ndo souberam responder se pode confiar plenamente nas
pessoas. Tem-se 13% que discorda em partes e 33% discorda inteiramente que nao
se deve confiar nas pessoas da empresa e que nos deve-se cuidar com quem

vamos ter amizade e confianga dentro da empresa.

Tabela 17 — Satisfacdo em Relacao aos Treinamentos Proporcionados pela

Empresa.

Treinamentos N.2 de entrevistados %
Concordo Inteiramente 55 44
Concordo em Partes 30 24
Nao sei Responder 09 07
Discordo em Partes 08 06
Discordo Inteiramente 24 19
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08

Grafico 17 - Satisfacao em Relacao aos Treinamentos Proporcionados pela
Empresa.
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Fonte: Tabela 17

Pelos dados apresentado 44% dos entrevistados estdo satisfeitos com a
quantidade de treinamentos que a empresa oferece aos empregados, assim ficam
treinados e especializados na fungao que estdo exercendo na empresa, 24% dizem
que esta bom, mas se houvesse mais treinamentos as pessoas estariam mais bem

informadas e mais capacitadas, e o desempenho seria bem maior, 7% dos
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entrevistados ndo souberam responder se estdo satisfeitos com a quantidade de
treinamentos oferecidos pela empresa, 6% discordam em partes e 19% discorda
inteiramente que nao estao satisfeitos com os treinamentos que a empresa oferece,
pensam que deveria ter mais, pois essa quantidade nao é suficiente, para o bom
desenvolvimento da empresa.

Tabela 18- Reconhecimento pelo Trabalho Efetuado.

Reconhecimento N.2 de entrevistados %
Concordo Inteiramente 36 29
Concordo em Partes 43 34
Nao sei Responder 07 05
Discordo em Partes 16 13
Discordo Inteiramente 24 19
TOTAL 126 100,0

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08

Grafico 18- Reconhecimento pelo Trabalho Efetuado.
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Fonte: Tabela 18

Percebe-se nos resultados apresentados que 29% das pessoas concordam
que sao reconhecidas pelo trabalho executado na empresa e que se sentem
satisfeitas com o reconhecimento, isso faz com que eles se sintam importantes
diante da empresa, e se dedicam mais no seu trabalho, 34% concordam em partes
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porque nao sado todas as pessoas que sao reconhecidas pelo seu trabalho se
sentem-se excluidos por isso deveria ter um reconhecimento atendido todos para
que se sintam motivados, 5% nao souberam responder, 13% discorda em partes e
19% discorda totalmente que n&o se sentem reconhecidos pelo trabalho que

executam e deveriam receber reconhecimento e valorizagdo na empresa.

Tabela 19 - Dificuldade de Relacionamento com os Supervisores.

Reconhecimento N.2 de entrevistados %
Concordo Inteiramente 27 21
Concordo em Partes 51 41
N&o sei Responder 03 02
Discordo em Partes 16 13
Discordo Inteiramente 29 23
TOTAL 126 100,0

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08

Grafico 19 - Dificuldade de Relacionamento com os Supervisores.

B Concordo
inteiramente
B Concordoem partes

N&o sei responder

B Discordo em partes

Fonte: Tabela 19

Tendo em vista que 21% dos entrevistados tém dificuldade em se relacionar com
seus superiores, pela distancia que tem entre gerente e empregado. Os gerentes
Nao se comunicam com as pessoas € assim a maioria tem certa dificuldade na
comunicacdo com eles, ficando uma barreira que impede o relacionamento pois

sentem necessidade em conversar com seus superiores, mas a distancia impede
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que 0s mesmos se comuniquem, 41% concordam em partes, e dizem que ndo ha
muita comunicacdo com a geréncia e com isso dificulta o bom desempenho da
empresa porque todos gostariam que houvesse mais comunicacdo , 2% das
pessoas nao souberam responder a pergunta ou nao quiseram opinar, 13%
discordam em partes e 23% discordam inteiramente, que a gerencia pouco se
relaciona com os seus colaboradores e com isso a dificuldade é grande, e gostariam

de ter oportunidade de expressar suas idéias e opinides para 0s seus supervisores.

Tabela 20 - Satisfacao com as Tendéncias de Mudanca na Empresa.

Tendéncia N.2 de entrevistados %
Concordo Inteiramente 41 33
Concordo em Partes 48 38
Nao sei Responder 13 10
Discordo em Partes 11 09
Discordo Inteiramente 13 10
TOTAL 126 100,00

Fonte: Pesquisa de Campo Agosto/08

Grafico 20 - Satisfacao com as Tendéncias de Mudanca na Empresa.
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Fonte: Tabela 20

No gréfico e tabela acima apresentados verifica-se 33% dos colaboradores
estdo satisfeitos com as mudancas que estdo acontecendo dentro da empresa,
porque esta melhorando o bom funcionamento da produgdo e com isso estd
conseguindo melhorar a qualidade de nossos produtos, 38% dos colaboradores
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dizem que as mudancas nao estdo melhorando muito, e que precisam desenvolver
outros métodos para melhorar o nivel de satisfacdo dos empregados e com isso
também ajudar a evoluir, e fazer com que os colaboradores crescam e mudem junto
com a empresa, temos 10% dos entrevistados que n&o opinaram e que nao sabem
dizer se estdo contentes com as mudancas, 9% discordam em partes e 10%
discordam inteiramente com as mudancgas, pois nao esta suprindo as necessidades
das pessoas para o bom desempenho da producdo, e que grande numero dessas
mudancas ao invés de ajudar esta trazendo dificuldade para o desenvolvimento
empresa e dos empregados.



4.1- Painel de Indicadores na Industria Téxtil/Vestuario.

Fonte: Autora 2008
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CONCLUSAO

Percebe-se que esta tematica € um tema relevante, no qual buscar
mecanismos para melhorar o ambiente de trabalho dos empregados, € muito
importante para se promover um melhor desempenho, assim todos se sentem bem
no desenvolvimento de suas atividades diarias.

Varias organizag6es percebem que até pouco tempo em relagdes industriais
traziam uma mencgéo burocratizada de seus sistemas, a qual priorizava o trabalho e
o lucro, deixando as pessoas em segundo plano.

O que se evidéncia hoje € uma quebra deste paradigma, na qual uma das
tendéncias é verificar a administragdo com as pessoas, que quer dizer administrar a
organizagcao em conjunto com os empregados e parceiros internos, no qual sdo os
que mais entendem dela e de seu futuro. As empresas estdo tomando ciéncia da
magnitude do valor que as pessoas, se bem motivadas e satisfeitas com suas
atividades laborais, agregam mais valor as empresa.

Pesquisar o clima organizacional é muito importante para ter-se ciéncia de
como as pessoas se sentem na organizagdo. Se as pessoas se sentirem mais
valorizadas e mais motivadas elas vao desenvolver com mais agilidade e mais
eficiéncia sua fung@o e o ambiente de trabalho vai se tornar mais amigavel e melhor
de se trabalhar. Muitas empresas ainda ndo concordam que o Clima Organizacional
esta relacionado com as pessoas e que se as duas coisas nao tiverem um bom
relacionamento a empresa tende a piorar sua qualidade de trabalho e com isso o
desempenho de todos sera de desmotivacao. Por este motivo o clima organizacional
esta em um dos primeiros lugares, como ferramenta de gestdo, da empresa, onde
se devem conscientizar as pessoas que em uma organizacao o clima deve ser de
harmonia e coleguismo para que a empresa consiga a crescer e se desenvolver no
mercado de trabalho.

O Clima Organizacional € um fator importantissimo para melhorar o
desempenho dos colaboradores, € um processo em que leva a pessoa a mudar e
melhorar seu comportamento, para alcancar os objetivos pessoais.

Para motivar as pessoas precisa obter alguns critérios importantes, devemos

compreender as pessoas e ver suas habilidades e as necessidades que o trabalho
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exige. Oferecer aos colaboradores oportunidades para crescerem de cargo dentro
da empresa, sem deixar que fuja dos objetivos da organizacéao.

Para a gestao da promocao do Clima Organizacional deve-se, a priori, elaborar
uma Pesquisa do Clima. Geralmente estas pesquisas sdo feitas por meio de
questiondrios e/ou entrevistas, tentando-se obter as opinides dos empregados
acerca de varios itens sobre os quais a empresa tem interesse em saber 0 que sua
pessoal pensa.

Ou seja, as pesquisas de clima organizacional procuram coligir informacdes
sobre o campo psicoldgico que envolve o ambiente de trabalho das pessoas e a sua
sensacgao pessoal neste contexto. E mais uma pesquisa de clima organizacional €
um instrumento voltado para analise do ambiente interno a partir do levantamento de
suas necessidades.

Percebe-se que inerente ao tema ha uma grande relagdo entre a promocao do
Clima Organizacional com a liderancga institucional, ou seja, as Liderangas Intervém
no Desenvolvimento do Clima Organizacional.

Cabe ao lider, por meio de suas acbes junto a equipe de trabalho, gerar
oportunidades para realizacdo das pessoas, reconhecerem o trabalho bem feito e
criar desafios que motivam e energizam. O clima organizacional reflete, entdo, uma
tendéncia ou inclinagdo relacionada a percepcao das pessoas que trabalham em
uma equipe, sendo, desta forma, um indicador de eficacia da lideranca.

O papel da lideranga na gestao de clima organizacional requer o exercicio de
importantes fungées como: estabelecer uma visdo clara de onde se quer chegar e
promover um entendimento claro da realidade presente para que as pessoas
possam dar o melhor de si em prol da potencializagdo dos resultados. As
investigacdes e pesquisas realizadas acerca do tema confirmam a correlacao direta
entre Lideranga e Clima Organizacional.

Porém esta tematica ndo se pode ser elaborado de uma maneira simples, no
tocante de envolver um grande numero de variaveis, e os gestores € quem devem
se atentar para ndo negligenciarem nenhuma de suas ag¢des variaveis envolvidas.

E mais importante ainda, percebe-se que o lider transforma um grupo
desarticulado em equipe coesa. O lider mantém atado o lagco emocional. E
necessario nos atentarmos para o fato de que a maneira ou o diagnéstico de um

melhor estilo de lideranca. O estilo melhor o que proporcionard o melhor clima, mais
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adequado a empresa, a seus objetivos, propositos esta principalmente a missao
organizacional.

Neste trabalho, um dos objetivos principais era justamente proceder a uma
verificacdo de informagdes dos colaboradores da empresa sobre como eles
percebem o Clima Organizacional, na qual, foi verificado o tempo de atuagdo na
empresa, justamente porque quem la estd ha mais tempo tem uma percepcao
melhor do que seja o Clima Organizacional. Diante disto percebe-se pelo resultado
evidenciado que 34 % das pessoas que trabalham na empresa iniciaram ha pouco
tempo, 19% das pessoas que estdo trabalhando na empresa € de 1 & 2 anos elas
permanecem, seguidos de 15% de pessoas que atuam de 2 4 4 anos, e ainda
perfazendo 16% de 4 a 6 anos e 16% acima de 6 anos, ou seja a grande parte dos
empregados sS40 nNovos.

Percebe-se com os dados levantados que 81% dos entrevistados sdo do sexo
feminino, com isso constatamos que o setor de vestuario € mais procurado pelas
mulheres para trabalhar, e os 19% sao do sexo masculino, geralmente os homens
procuram outras areas de trabalho, justamente por ser ainda uma atividade na qual
ha um estigma de ser provida do perfil feminino, ou seja, costurar é coisa para
mulheres.

Na empresa foi detectado que 29% dos colaboradores sdo jovens que tem
idade entre 18 e 22 anos, todos com perspectiva de vida e buscando seus objetivos,
0os que tém idade entre 23 e 30 anos que somam 37% dos entrevistados,
permanecem na empresa por suas responsabilidade e comprometimento, com 21%
sé&o os de 31 a 40 anos e os outros 13% tem idade de 41 anos ou mais, essas
pessoas acreditam no crescimento da empresa, na industria de vestuario ndo ha
uma exigéncia de idade para compor o perfil idade dos colaboradores.

Em relagcdo ao nivel de escolaridade 21% dos colaboradores n&o concluiram o
ensino fundamental, 13% concluiram o ensino fundamental, 26% estéo cursando o
ensino médio, 28% dos colaboradores ja terminaram o ensino médio, 4% estao
cursando o0 ensino superior, 6% ja se especializaram em alguma darea essas
pessoas terminaram o ensino superior, 1% tem pos graduacao, a empresa investe e
da maior apoio para os colaboradores fazendo com que todos estudem e tenha mais
conhecimento, eles incentivam para que todos voltem a estudar fazendo com que as
pessoas que nao tiveram a oportunidade de estudar consigam terminar e se

especializar em alguma area.
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Na empresa estudada 51% dos colaboradores executam as funcbes de
operadores de maquinas, 24% trabalham de servigos gerais, 7% sao os lideres de
grupos, 3% trabalham no setor de PPCP, 1% executam fung¢des no setor de corte e
1% no setor de modelagem, os outros 13% estao divididos em funcdes variadas na
empresa, todos os setores sdo muito importante para a empresa sao esses setores
e 0s colaboradores que dao vida aos produtos e que ajudam no crescimento da
empresa.

Evidenciado pela entrevista que 80% dos colaboradores que a relacao entre
gerentes e empregados é bom, 13% dizem que esta étimo, e que os gerentes
sabem dar valor aos seus empregados e que todos se relacionam muito bem, 7%
discorda com a maioria e declaram que a relagdo com seus superiores nao € bom e
que estao insatisfeitos com eles.

Os colaboradores que participaram da entrevista dizem que estao satisfeito
com a fungdo que exercem eles somam 89% das pessoas, e 11% ndo gostam da
funcao exercida e que gostariam de exercer outras funcoes.

Para que a empresa tenha um clima organizacional favoravel a todos, precisa-
se que os colaboradores se relacionem bem e que seja um ambiente amigavel, com
isso foi constatado que 28% das pessoas que trabalham na empresa dizem que o
ambiente é amigavel, 65% acreditam que o clima organizacional precisa-se melhorar
muito, 1% dos colaboradores ndao expuseram suas opinides, 5% e 0s outros 1%
discordam inteiramente das outras pessoas porque o clima nao é amigavel por falta
de confianga das pessoas.

Pelos dados levantados verificou-se que 28% dos colaboradores estao
satisfeitos com a lideranga do seu grupo, o lider sabe decidir na hora certa e sabe
como comandar e levantar a auto-estima de seus subordinados, 54% dos
colaboradores concordam em partes, 8% nao souberam opinar e 10% dos
colaboradores discordam inteiramente com a lideranga do seu grupo, que o lider ndo
sabe comandar o grupo, ele ndo tem iniciativa e precisa de mais treinamento para
poder dar resultado no grupo e que as pessoas fiqguem satisfeitas com seu trabalho.

Os colaboradores da empresa expuseram que 24% das pessoas se ajudam
nos seus trabalhos e que trabalham como uma verdadeira equipe, ja 54% diz que
nem todos se ajudam que sao poucas as pessoas que ajudam os outros, 3% nao
souberam responder, e 19% discordam inteiramente e que todas as pessoas deve

se virar com suas atividades e que ninguém se ajuda dentro da empresa.
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Em todas as funcbes executada exige certos tipo de raciocinio, na empresa
62% dos colaboradores concordam que as atividades desenvolvidas exigem muito
raciocinio e também para que os produtos figuem com qualidade, 28% dizem que
nem toda a funcdo precisa-se de raciocinio, 6% nao opinaram ou nao souberam
responder, 2% discordam em partes e 2% discordam que sua fungcéo ndo necessita
nenhum tipo de raciocinio.

Nas empresas a organiza¢ao é fundamental, principalmente quando se trata
da produtividade. Para o bom desenvolvimento da empresa € necessario que seja
feito um bom planejamento da produgdo para que os setores nao fiquem
prejudicados, 29% das pessoas acham que a produtividade nunca fica prejudicada e
que a empresa tem um bom planejamento, 39% dizem que o planejamento tem
muito que melhorar, 5% néo quisera responder, 13% e 14% discordam, a produgao
quase sempre fica prejudicada por falta de organizacao pelas pessoas responsaveis
dessa area.

A organizagdo procura sempre dar prioridade para os colaboradores em
colocar eles na fungcado que cada um mais se adapta e nao em qualquer funcéo, 19%
dos colaboradores concordam inteiramente que a empresa da prioridade das
pessoas trabalharem nas fungdes certas, 45% dizem que a empresa da prioridade
para algumas pessoas e que nem todos tém a oportunidade de exercer a funcao que
mais se adapta, 13%nao quiseram responder, 13% e10% discordam inteiramente e
que a empresa nao da oportunidade das pessoas trabalharem nas funcdes certas.

A empresa procura sempre promover 0os bons empregados e ajudam eles a
subirem na carreira trocando-os de fungao e valorizando as suas qualidades, 39%
dos colaboradores concordam que a empresa ajuda os bons empregados a subirem
de carreira, 29% responderam que as vezes a empresa ajuda alguns empregados,
8% dos colaboradores nao quiseram responder, 10% e 14% discordam
completamente e que a organizagdo nao promove os funcionarios.

Com o resultado da pesquisa obtida 37% dos colaboradores concordam que
as pessoas sao premiadas por desenvolver suas tarefas com qualidade, 24% dizem
que nem todas as pessoas na organizagao recebem premiacdo por ter qualidade
nos seus trabalhos, 11% nao souberam responder, 10% e 18% responderam que a
organizagao ndo faz premiagao para os funcionarios que desenvolve suas fungdes

com qualidade.
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Para que uma organizacao tenha um bom clima organizacional é preciso que
as pessoas confiem realmente uma nas outras, com o resultado da pesquisa
somente 6% dos entrevistados responderam que as pessoas confiam uma nas
outras, 32% dizem que a maioria das pessoas ndo confia nas outras e com isso
pode prejudicar o clima organizacional, 16% n&o responderam, 13% e 0s outros
33% disseram que as pessoas nao confiam realmente umas nas outras e com iSso 0
clima dentro da empresa pode ficar muito tenso para se trabalhar.

A organizagao procura sempre dar o maior numero de treinamento possivel
para que todos sejam bem capacitados nas suas fungdes, 44% dos colaboradores
concordam com o numero de treinamento que a empresa oferece 24% das pessoas
dizem que teria que ter mais treinamento para que todos soubessem fazer todas as
fungbes, 7% nao souberam responder, 6% e 19% discordam inteiramente que a
empresa nao oferece muito treinamento.

De acordo com o resultado da pesquisa 29% dos entrevistados dizem que a
organizagao reconhece os seus funcionarios quando desempenham bem suas
fungbes e eles se sentem reconhecidos com isso, 34% dos entrevistados dizem que
se a empresa valorizasse mais 0s seus empregados eles se dedicariam ainda mais
nas suas funcdes, 5% dos entrevistados nao souberam opinar, 13% e 19% dos
entrevistados discordam inteiramente, que a empresa nao os reconhece pelos seus
servigos oferecidos a organizagao e com isso as pessoas se sentem desvalorizadas.

Com o resultado da pesquisa obtida 21% das pessoas tém muita dificuldade
em se relacionar com o0s gerentes, 41% dos entrevistados dizem que nem todo
mundo consegue se relacionar com seus supervisores porque eles ndo conhecem
nem o perfil de seus colaboradores, 2% nao souberam responder, 13% e 23% dos
entrevistados tem totalmente dificuldade de se relacionar com seus superiores.

Para se ter um bom Clima Organizacional é preciso que o0s colaboradores
estejam satisfeitos com a organizagdo e com as mudangas que ocorrem dentro da
empresa, as mudangas sao feitas para melhor desempenho dos colaboradores e um
melhor desenvolvimento da organizagdo, 33% das pessoas concordam com as
mudangas que vem ocorrendo na empresa, 38% concordam em partes, 10% nao
souberam responder, 9% e 10% discordam completamente com as mudangas e ndo
estao satisfeitos com a organizagao.

Diante disto evidencia-se no trabalho que o grau de satisfacdo dos

colaboradores da empresa em relacdo ao Clima Organizacional esta bom, porém
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podendo ser melhorado, e para isto ha necessidade de um engajamento preciso
entre todos os agentes envolvidos no processo. O clima organizacional deve ser
melhorado a cada dia, pois € ele que vai mostrar se as pessoas estao trabalhando
com satisfacdo ou por apenas necessidade, por isso a organizacdo deve se
preocupar e investir no melhoramento do clima organizacional para que as pessoas

estejam satisfeitas com a empresa em que trabalham.
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QUESTIONARIO

— [Este questionario visa Identificar o grau de satisfacdo dos empregados da
empresa em relagdo ao Clima Organizacional. Para isso € muito importante que
seja respondido com seriedade para a obtencao de seus objetivos. Obrigada.

— Assinale a alternativa que melhor expresse seu grau de concordancia com a

afirmacao apresentada.

-t

. A quanto tempo trabalha na empresa?
() Até1ano ( )Det1a2ano

( )De21ad4ano ( )De4,1a6ano

—_

) Acima de 6 anos

2. Qual seu sexo?

() Feminino () Masculino.

3. Qual sua idade?

() Entre 18 e 22 anos () Entre 23 e 30 anos
() Entre 31 e 40 anos () 41 anos ou mais.

4. Qual seu grau de escolaridade?

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

() Ensino Superior Incompleto () Ensino Superior Completo

() Pbs Graduado () Sem escolaridade

a

. Qual sua funcao dentro da empresa?

() Operador de maquina () Servicos gerais () Lider de Produgéao



() Setor de PPCP () Setor de Corte () Setor de Modelagem
() Auxiliar Administrativo. () Outras.......cccceviiveeeiiiiineeees

6. Qual seu nivel de satisfacao entre a relacao gerentes e empregados?
() Otimo ( )Bom () Ruim.

7. Esta satisfeito com a funcao que esta exercendo?

( )Sim () Nao.

8. O relacionamento no ambiente de trabalho é amigavel?

() Concordo inteiramente () Concordo em partes

() Nao sei responder () Discordo em partes

() Discordo inteiramente

9. A sua lideranca sabe decidir bem?

() Concordo inteiramente () Concordo em parte

() Nao sei responder () Discordo inteiramente

10. As pessoas de sua area de trabalho ajudam-se mutuamente?

() Concordo inteiramente () Concordo em partes

() Nao sei responder () Discordo em partes

11. O seu trabalho exige raciocinio?

() Concordo inteiramente () Concordo em partes

() Nao sei responder () Discordo em partes

() Discordo inteiramente

12. A produtividade quase nunca fica prejudicada por falta de organizacao e

planejamento entre os setores de minha area?
() Concordo inteiramente () Concordo em partes
() Nao sei responder () Discordo em partes

() Discordo inteiramente

79
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13. Nossos gerentes dao prioridades a colocacao da pessoa certa no lugar

certo ao invés de concentrarem-se nas hormas?

() Concordo inteiramente () Concordo em partes
() Nao sei responder () Discordo em partes
() Discordo inteiramente

14. Temos um sistema de promocoes que ajuda o bom funcionario a subir na

carreira?
() Concordo inteiramente () Concordo em partes
() Nao sei responder () Discordo em partes

() Discordo inteiramente

15. Em nossa organizacao as pessoas sao premiadas na proporcao da
qualidade de seu trabalho?

() Concordo inteiramente () Concordo em partes

() Nao sei responder () Discordo em partes

() Discordo inteiramente

16. As pessoas confiam realmente umas nas outras em nossa empresa?
() Concordo inteiramente () Concordo em partes

() Nao sei responder () Discordo em partes

() Discordo inteiramente

17 . Vocé esta satisfeito com a quantidade de treinamentos que a empresa vem

oferecendo?
() Concordo inteiramente () Concordo em partes
() Nao sei responder () Discordo em partes

() Discordo inteiramente
18. Vocé se sente reconhecido pelo trabalho que vocé executa?
() Concordo inteiramente () Concordo em partes

() Nao sei responder () Discordo em partes
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() Discordo inteiramente

19. Vocé tem dificuldade em se relacionar com seus superiores?
() Concordo inteiramente () Concordo em partes

() Nao sei responder () Discordo em partes

() Discordo inteiramente

20. Voceé esta satisfeito com as mudancas que vem acontecendo dentro da

organizacao?
() Concordo inteiramente () Concordo em partes
() Nao sei responder () Discordo em partes

() Discordo inteiramente
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