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EPIGRAFE

“Criamos a época da velocidade, mas nos sentimos
enclausurados dentro dela. A maquina, que produz
abundancia, tem-nos deixado em pendria. No0ssos
conhecimentos fizeram-nos céticos; nossa inteligéncia,
empedernidos e cruéis. Pensamos em demasia e
sentimos bem pouco. Mais do que de maquinas,
precisamos de humanidade. Mais do que inteligéncia,
precisamos de afeicdo e dogura. Sem essas virtudes, a
vida sera violéncia e tudo sera perdido”.

Charles Chaplin (Trecho de: O ultimo discurso de
O grande ditador)
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RESUMO

No cenario econdmico atual, as empresas procuram estratégias para se tornarem competitivas
no mercado. Existem aplicagdes de diversas ferramentas para auxiliar nas diferentes
estratégias, no entanto, o maior desafio estd em conseguir motivar os colaboradores para
entendimento e cumprimento destas. Dessa forma o presente trabalho aborda como a partir do
estudo de clima organizacional, em uma empresa de confecgéo, localizada na regido noroeste
do Parand, conseguir melhorar o nivel de absenteismos e motivacdo para uma melhor
produtividade. A preocupacdo com a qualidade de vida dos colaboradores torna-se
importante, pois dentro de uma organizacgdo, traduz-se em produtividade e qualidade de
produto e otimizacdo de processo. O diagnostico apresentado influenciou na cultura da
empresa, com tomadas de decisdes em agdes concretas imediatas e estudos complementares.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho; Clima Organizacional; Produtividade.
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1 INTRODUCAO

Nos dias atuais é nitida a preocupacdo coma qualidade de vida dos trabalhadores dentro das
organizacOes, colaboradores com qualidade de vida sdo sin6bnimos de produtividade e
qualidade na producdo. Assim, este trabalho apresentara a contribuicdo de uma analise de
clima organizacional e sua influéncia na qualidade de vida do colaborador na empresa e como

conseqUiéncia na produtividade.

A qualidade em si tem sido considerada como um diferencial competitivo no mercado de
trabalho, que torna um produto ou servigo mais atrativo para os clientes do que outros que ndo
oferecem os mesmos beneficios. Devido ao grande avango mercadolégico obtido pelas
empresas que reconheceram esta vantagem competitiva e a colocaram em prética, tornou-se
impraticavel para um concorrente atuar no mercado sem primar pela qualidade. Desta forma,
a qualidade tem deixado, paulatinamente, de ser um diferencial para tornar-se um requisito

basico de qualquer produto.

Para mensurar esta qualidade no trabalho, expressada diretamente em produtos ou servicos,
temos o estudo de clima organizacional, que possibilita ouvir o colaborador da empresa em
relacdo a fatores internos e externos, principalmente mensurar o seu nivel de qualidade de
vida. Os fatores internos se originam dentro da propria empresa, como: ambiente de trabalho,
cultura organizacional, estrutura organizacional, incentivos profissionais, remuneracéo,
seguranca profissional, vida profissional. Fatores externos sdo os que estdo fora do ambito da
empresa, mas que exercem influéncia direta no comportamento dos colaboradores, como:
convivéncia familiar, férias e lazer, investimentos e despesas familiares, salde e seguranca

publica.

A empresa a ser pesquisada do setor do vestuario, é constituida por 180 colaboradores. Esta
situada na cidade de Sarandi, regido noroeste do Parana, com 6 anos de existéncia no
mercado, mas com grande ascensdo a partir do ano de 2006. Com a implantacédo do setor de
Recursos Humanos na empresa, trés meses antes da realizacdo da pesquisa, esta percebeu a

necessidade de uma analise sobre a qualidade de vida de seus colaboradores.

Assim foram, delineados 0s seguintes objetivos para a pesquisa:



1.1  Objetivo Geral:

Pesquisar a influéncia do nivel do clima organizacional na producéo.

15.1  Objetivos Especificos:

a) ldentificar quais metodologias forma estudas e realizadas para aplicacdo de Clima
Organizacional, em diversas bibliografias;

b)  Escolher o método de Clima Organizacional pesquisado no topico A para ser
aplicado na empresa, de acordo com sua cultura;

c) Aplicacdo do método escolhido de acordo com a cultura da empresa para a
avaliacdo de clima organizacional;

d)  Anélise dos dados dos questionarios de aplicacdo de Clima Organizacional;

e)  Apresentar proposta de implantacdo de melhorias para aumentar a melhoria de
Qualidade de Vida no trabalho;

f) Anélises de melhorias causadas no sistema produtivo das melhorias , a partir da

percepgédo do colaborador.

Este trabalho tem pretenséo de buscar alternativas que gerem solucbes para problemas
focados na qualidade de vida do trabalhador (QVT) na empresa, proporcionando aos
colaboradores atraves da pesquisa, diagndstico e implantagdo de melhorias, qualidade de vida

e, Como consequéncia, maior produtividade para a empresa.

1.2 Organizacdo do trabalho

O trabalho de conclusdo de curso foi estruturado em capitulos, onde foram explorados alguns

assuntos que se referiam ao tema e aos objetivos propostos.

O primeiro Capitulo refere-se a introducéo do trabalho, em que foi abordada a motivagdo para
a elaboracédo do trabalho juntamente com seus objetivos. Também consta uma justificativa do

tema abordado no trabalho e a organiza¢do do mesmo.

No Capitulo dois foi desenvolvido a fundamentacdo tedrica, no qual é conceituada a

organizacdo, a importancia da qualidade de vida no trabalho dentro da organizagéo,
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principalmente a qualidade de vida e seus conceitos, sobre a viséo de diversos autores ligados

a engenharia e psicologia. Do mesmo modo, neste capitulo é explanado o clima

organizacional e diversos modelos de aplicacdo deste dentro de uma organizacao.

O terceiro Capitulo refere-se ao estudo de caso propriamente dito. Inicialmente, foi
apresentada a empresa, objetivo deste estudo. Seguido da metodologia adotada para a
realizacdo deste estudo, com a aplicacdo de trés questionarios, sendo o primeiro e o segundo
focados para a pesquisa do clima organizacional que serviram de base para a implantacéo de
melhorias e o terceiro como suporte as melhorias realizadas na empresa, a fim de consolida-

las e servir como norteador para seqiénciamento futuro.

O quarto Capitulo apresenta a conclusdo e sugestdes para trabalhos futuros.



2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Organizagéo do trabalho

Para Luz (2001) a organizacdo € dividida em duas formas, priméaria e secundaria. A primaria
se refere em abrigar o individuo em seu oficio do trabalho, neste sentido a organizacéo
proporciona ocupacdo, renda e realizagdo profissional para os individuos que nela trabalham.
A secundéria constituir-se em um instrumento a servico da sociedade, ou seja, saciar as
necessidades dos seres humanos com o trabalho das organizacbes. Mas, € interessante
verificar que ha varias organizacBes primarias que proporcionam trabalhos sem qualidade de
vida, além de ser mondtono, sem criatividade e inovacdo. No entanto, a organizacdo
secundéria constitui-se no instrumento de que se serve a sociedade para fornecer toda sorte de
resultados que carece, uma vez que a maioria das exigéncias modernas dos seres humanos é

saciada pelo trabalho dessas organizagdes.

A ewvolucdo das organizacbes primarias e os fatores que trazem insatisfacdo de seus
colaboradores séo explicados por lida (2003). Houve época em que o trabalho era visto como
castigo ou um mal necessario, pelo fato que as condigdes em que as pessoas trabalhavam
eram fabricas sujas, escuras, barulhentas e perigosas. Os postos de trabalho eram
improvisados e a exigéncia da forca fisica era elevada, na qual se provocava muitos acidentes.
Nos dias atuais as fabricas vém adquirindo novos aspectos. O posto de trabalho €
cuidadosamente planejado, a temperatura e iluminacdo sédo adequadas para proporcionar um
ambiente agradavel. Os espac¢os sdo organizados de forma a permitir um bom relacionamento
entre colegas e supervisores. Dessa forma, o trabalho deixa de ser um sacrificio e passa a ser

fonte de realizacdo e satisfacéo.

No entanto, esta realizacdo exige a transformacéo de alguns fatores que causam insatisfacéo
dos colaboradores e estes devem ser alterados, pois prejudicam a organizacdo do trabalho
(lida,2003):

a) Ambiente fisico: Este abrange o posto de trabalho e as condicdes fisicas como
iluminagdo, temperatura, ruidos e vibragbes. Estes elementos fora da taxa de

tolerancia humana, trazem fontes de stress e insatisfacdo no trabalho;



b)

d)
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Ambiente psicossocial: O ambiente psicossocial trata de aspectos como

sentimento de seguranca, auto-estima, oportunidades de progresso funcional,
percepcdo da imagem da empresa, aspectos intrinsecos do trabalho,
relacionamento social com os colegas e os beneficios que o trabalhador recebe da

empresa;

Remuneracdo: Esta ndo é necessariamente a Unica maneira para ganhar dinheiro.
Existem pessoas que d&o relativamente menos importancia ao salario, procurando
outras compensacdes, como seguranca e realizacdo profissional. Ha, também,
diferencas culturais e educacionais na questdo de valorizar a remuneracao. Alguns
trabalhadores sdo mais ligados a questdo salarial do que os outros. Em geral, 0s
trabalhadores sdo mais sensiveis aos ganhos relativos, ficando mais incomodados
com as injusticas salariais em relagdo a seus colegas, do que propriamente com
seus valores absolutos. Isso é a associacdo a questdo de prestigio, status e do
reconhecimento do seu mérito pela empresa. As reclamagdes sobre os salarios
também aparecem com maior frequéncia quando ha insatisfacdo em outras areas
do ambiente fisico ou psicossocial que as vezes, os proprios trabalhadores ndo sao
capazes de explicar claramente essas insatisfacGes e descarregam sobre os salarios

que podem ser transformados em reivindicacOes objetivas;

Jornada de trabalho: Além da jornada de trabalho de 8 horas por dia, muitas
empresas recorrem as horas-extras. Isto € muito comum em empresas que
trabalham com produtos de demanda sazonal. As pessoas que sdo obrigadas a
trabalhar aléem das 8 horas, costumam reduzir o seu ritmo durante a jornada
normal, acumulando reservas de energia para suportar as horas extras. Assim o
volume total produzido com as horas extras ndo sera muito diferente daquele que
serd produzido em regime normal. Também, hd uma relacdo direta do volume de

horas extras com problemas como doenca e absenteismos;

Organizacdo: A humanizacdo do trabalho também deve visar & busca de novas
formas de organizacdo do trabalho, em que seja necessario exercer controles
rigidos sobre cada atividade, mas dé margem para que cada um possa exercer suas
habilidades, com sentimento de auto-realizacdo. As pessoas devem sentir

respeitadas, sem discriminacdo, tendo um relacionamento amigével com seus
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colegas e superiores. A humanizacdo do trabalho deve ser constituida com a

participacdo dos proprios trabalhadores que sdo 0s maiores interessados.
A organizacdo do trabalho também abrange outros fatores como sadlde:

a) Mudanca de método: Os métodos muito simples e altamentes repetitivos t€ém a

desvantagem de exigir sempre a contracdo dos mesmos musculos, acumulando a
fadiga;

b) Rigidez organizacional: Quando o trabalhador tem certa liberdade em organizar o
seu proprio trabalho, eles o fazem de maneira peculiar, promovendo pequenos
ajustes, de acordo com sua necessidade e personalidade, e isso proporciona

equilibrio psicossomatico.

c) Participacdo dos trabalhadores: Uma administracdo que consiga envolver os
proprios trabalhadores na busca de solugdes s podera obter vantagens porque nao

ha ninguém que conheca melhor o trabalho que eles mesmos.

2.2 Conceito de Qualidade

Qualidade é a propriedade, atributo ou condicdo das coisas ou das pessoas que as distingue
das outras e lhes determina a natureza. Qualidade é o conjunto de caracteristica de todo
produto e servigo ou relacdo planejada, praticada e verificada, visando superar as expectativas

de satisfagdo das pessoas envolvidas (Moller, 2002).

Entretanto Moller (2002) conceitua qualidade em varias areas, dentre elas pode-se citar:

a) Qualidade Pessoal: é a satisfacdo das exigéncias e expectativas técnicas e

humanas da propria pessoa e das outras;

d) Qualidade Departamental: é definida quando um departamento como um todo
satisfaz as exigéncias e expectativas técnicas e humanas dele mesmo e do mundo

exterior;

e) Qualidade de produtos: O grau até o qual um produto satisfaz o cliente, os

requisitos descritivos na sua especificacdo, mas a qualidade do produto e servigos
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é determinada pelo desempenho individual e dos departamentos. Razdo pela qual

é dificil imaginar uma empresa satisfazer continuamente as exigéncias de
qualidade do mercado, para seus produtos e servi¢os, a menos que estes sejam
produzidos e prestados por individuos comprometidos com alto padrdo de

qualidade;

f)  Qualidade de servico: é o grau até o qual um servico satisfaz os requisitos
descritos em suas especificacdes, ou seja, é a dificuldade do servico a ser feito e o

quanto o colaborador acha a realizagdo deste importante para a empresa;

g0 Qualidade de empresas: € definida pelo grau até o qual o desempenho global de

uma empresa ou organizacao satisfaz as exigéncias técnicas e humanas.

No entanto, a qualidade pessoal é base para todos os outros tipos de qualidade, podendo ser
definida como a satisfacdo das exigéncias e expectativas técnicas humanas da propria pessoa e
das outras. Esta implica em uma nova forma de pensar na qualidade, em vez de pensar s6 em
qualidade de produtos, a nova consciéncia abrange também a qualidade dos esforcos do

individuo para produzir este produto.

Moller (2002) também conceitua que a qualidade pessoal ndo trata mais de uma questdo de
produzir bens de qualidade e satisfazer as expectativas do cliente, mas também de inspirar as
pessoas que produzem a fazer o melhor possivel. O novo modelo de pensar completa e amplia
0s antigos, acrescentando novas dimenssbes a idéia de qualidade. Melhorar as relacGes
humanas, fortalecer a comunicacdo, formar espirito de equipe e manter padrbes de ética

elevados.

A gualidade pessoal de um individuo pode ser influenciada nos seguintes fatores.

a) Conhecer a meta: envolve compreender o porqué este trabalho esta sendo
realizado, seus pré-requisitos para um melhor comprometimento e um elevado
nivel de satisfacdo. Para manter nivel de satisfacdo elevado o individuo deve ser

informado de seus resultados, do projeto geral e do qual seu trabalho faz parte;

a) O ambiente fisico: de acordo com lida (2003), as condicdes de ambiente
desfavoravel, como excesso de calor, ruidos e vibracBes, causam desconforto,

aumentam o risco de acidentes e provocam danos consideraveis a salde. Se estes



b)

d)
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elementos ndo estiverem dentro das faixas de tolerancia humana, constituem-se

em fontes de “stress” e de insatisfacdo no trabalho;

Ambiente psicolégico: Um ambiente com alto indice de burocracia, medo,
desconfianga, com énfase nos erros e pontos fracos das pessoas, tratamento

diferenciado comprometem e diminui em nivel de satisfacdo do colaborador;

Experiéncias e habilidade: Para a maioria das pessoas, 0 aumento da experiéncia e
das habilidades eleva o nivel de motivacdo e confianca. Quando a pessoa é boa em
alguma coisa, normalmente gosta de fazé-la e também aumenta suas chances de

Ser recompe nsado;

A natureza da tarefa: Constitui na relacdo do desejo e da expectativa do individuo
em relacdo ao que faz. O trabalho rotineiro pode reduzir o nivel de motivacao das
pessoas que buscam variedades e desafios e eleva o nivel de satisfacdo daqueles

que se sentem seguros com aquilo que conseguem bem;

Tempo disponivel: Tempo demais e falta de tempo afetam o nivel de satisfacéo.
Algumas pessoas fazem bom uso do tempo excessivo, pensando antes em cada
detalhe de um projeto e depois o executando de forma cuidadosa e criativa. Outras
ndo planejam seu trabalho e quando dispdem de muito tempo fazem mal uso,

tornam-se menos eficazes no tempo;

O nivel de motivacdo dos outros: Na fase inicial de uma atividade o nivel de
motivacdo é elevado, ndo é afetado pelos demais. Depois, quando acaba a
novidade, o nivel de motivacdo do individuo é mais facil de ser influenciado pelos

demais.

Quanto mais alto seus ideais, mais alto o nivel de qualidade de seu desempenho em todas as

situacOes. Este é um nivel de qualidade pessoal que o proprio individuo faz, com seus valores

mais importantes. Este tem influéncia sobre estabelecimento de limites de sua propria

capacidade, tendo assim, um efeito decisivo sobre sua qualidade pessoal e influencia em suas

acOes. Este também tem uma grande influencia no decorrer da vida do individuo, pois, a

familia, outros servicos, é influencia que afeta diretamente o nivel de qualidade pessoal deste.



2.3 Qualidade de vida no trabalho

Qualidade de vida no trabalho (QVT) € uma nova visdo que também abrange qualidade
pessoal, mas trata especificamente da qualidade oferecida para o colaborador na organizagéo,

e 0 que fatores externos e internos da organizacdo influenciam nesta qualidade.

Alves (2001) conceitua que QVT é a viabilizacdo de praticas como: remuneracao e beneficios
concebidos, investimentos em seguranca do trabalho, politicas de valorizacdo e

desenvolvimento do ser humano.

Rosa (2006) diz que alguns conceitos de QVT s&o: a participagdo de empregados no
planejamento da empresa, as situagdes que afetam o desempenho de suas funcGes,
reestruturacao das tarefas, estrutura e sistemas que oferecam maior liberdade e satisfacdo no
trabalho, sistemas de compensacdes que valorizem o trabalho de modo justo e de acordo com
o desempenho, adequacgdo do trabalho as necessidades individuais do trabalhador, satisfacdo
com o trabalho. Na verdade, QVT é uma idéia dindmica que vem sendo permeada por

evolugdes e processos em diferentes campos. O Quadro 1 mostra a evolugdo deste conceito.

CONCEPCAO EVOLUTIVA DO QVT CARACTERISTICAOU VISAO

Reacdo do individuo ao trabalho. Investiga-se como
1. QVT como uma variavel (1959 a 1972) melhorar a Qualidade de vida do individuo no trabalho
para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado
2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) organizacional; mas, ao mesmo tempo, buscava-se
trazer melhorias tanto ao empregado quanto a direcéo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho
mais produtivo e satisfatério. QVT era visto como
sinbnimo  de grupos autbnomos de trabalho,
enriquecendo o cargo ou desenho de novas plantas
com integragdo do movimento QVT.

3. QVT como um método (1972 a 1975)

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho as
relagbes do trabalho com a organizagdo. Os termos

4. QVT como um movimento (1975a 1979) “administragdo  participativa® e  “democracia
industrial” eram frequentemente obtidos como ideal do
QVT.

Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
5. QVT como tudo (1979 a 1982) problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,
problemas de queixas e outros fatores organizacionais.
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No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no

6. QVT como umnada ~ . « S :
futuro, ndo passara de um “modis mo” passageiro.

Quadro 1 — Evolugéo do QVT.

Fonte: Fernandes (1996).

Conclui-se com este quadro que ao longo dos anos Varios autores vém buscando, mediante
idéias voltadas a questdo da relacdo com o ambiente organizacional mais humanizado, servir

as aspiracbes mais altas dos trabalhadores, tanto quanto, suas necessidades mais basicas.

No entanto, Limongi (2004) afirma que qualidade de vida no trabalho é o conjunto das agdes
de uma empresa que envolve a implantacio de melhorias e inovagOes gerenciais e
tecnologicas no ambiente de trabalho. A construcdo de qualidade de vida no trabalho ocorre a
partir do momento em que a empresa e as pessoas fazem parte de um todo, isto se conceitua

como enfoque psicossocial.

Conte (2003) conceitua QVT como um programa que visa facilitar e satisfazer as
necessidades do colaborador desenvolver suas atividades na organizacdo, tendo como idéia
basica o fato de que as pessoas sdo mais produtivas quando estiverem satisfeitas e envolvidas

como proprio trabalho.

Portanto, a qualidade de vida, ndo é utilizada somente como um subsidio para o colaborador,
mas também & geréncia em suas decisGes e até em uma melhor visdo de resolugdes de

processos produtivos, atraves do feedback realizado pelos colaboradores.

Para Alves (2001) a qualidade de vida conduz a uma organizacdo mais humanizada,
representada pela melhoria das relacGes entre lideres e colaboradores, lideres que muitas
vezes ndo tem equilibrio emocional e treinamento para liderar pessoas. Pelo bom senso das
relacdes entre individuos e organizacdo, como as relacdes entre pessoas como comunicagdo
fluente, cooperacdo, participacdo nas decisbes e nos lucros, pelos valores da organizacéo
como o respeito ao ser humano, a salde, a integridade moral, fisica e psicoldgica e aos seus
direitos. Por sistemas de valorizacdo de pessoas como saldrios dignos, treinamento e
desenvolvimento visando principalmente o seu crescimento e amadurecimento psicoldgico,

preparando-as para aceitar responsabilidade e tomar deciséo.
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Limongi (2004) afirma que ha uma “intima correlacdo entre melhoria da qualidade de vida

das pessoas e estilo da vida fora e dentro da organizagdo” e que essa melhoria “causara

impacto na exceléncia e na produtividade dos individuos em seu trabalho”.

Qualidade de vida no trabalho é a forma de ver o colaborador ndo como algo mecéanico, mas
como ser humano com necessidades fisicas e psicoldgicas, com familia, sentimentos e outros
fatores que podem influenciar suas atitudes e reagfes. Quando os colaboradores envolvidos e
satisfeitos com o proprio trabalho, se a organizacdo respeita as limitacGes exteriores dos

colaboradores, estes se tornam produtivos e felizes.

Para mensurar o nivel de qualidade de vida em um trabalho, é utilizada a pesquisa de clima
organizacional. Esta tem o objetivo de mostrar aos lideres das organizagdes os niveis de

motivacao e satisfacdo de seu colaborador, com respeito a organizacgéo.
2.5 Clima Organizacional

Para Alves (2001) a qualidade de vida das organizacbes é determinada por: valores, estilos
gerenciais, estrutura organizacional, organizacdo do trabalho e modelos de gestdo adotados. A
analise dos fatores acima é o estudo de clima organizacional, e este ndo pode ser esquecido no
estudo de QVT.

Coda (1997) afirma que clima organizacional é o indicador do grau de satisfacdo dos
membros de uma empresa, em relagéo a diferentes aspectos da cultura e realidade aparente da
organizacdo, tais como: politica de RH, modelo de gestdo, missdo da empresa, processo de

comunicacéo, valorizacdo profissional e identificagdo coma empresa.

O estudo de clima organizacional é a forma de o colaborador informar os fatores que
prejudicam o melhor desempenho para a realizacdo do seu trabalho, ou até, do
desenvolvimento da organizagdo como um todo.

Segundo Bispo (2006) a pesquisa de clima organizacional é a ferramenta objetiva e segura,
isenta de comprometimento com a situacdo atual, em busca de problemas reais de gestéo de
recursos humanos. A analise, diagnosticos e sugestdes proporcionadas pela pesquisa, sdo
valiosos instrumentos para o sucesso de programas de melhoria de qualidade, aumento de
produtividade e adocédo de politicas internas.
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Luz (2001) afirma que a pesquisa de clima organizacional ndo é uma ferramenta que

privilegia o lado humano e rebaixa o lado técnico, mas que visa a equiparacdo entre as duas,
pois a opinido do colaborador (cliente interno) é de extrema importancia para a qualidade da

empresa e de seus produtos.

Os autores Bispo (2006), Luz (2001), Alves (2001), e Coda (1993) sobre clima
organizacional se convergem para os fatores a serem mensurados no clima organizacional e
sua importancia. Pois o fator CO é a chave para a analise, da qualidade de vida na

organizacao, e sua influéncia no processo produtivo.

No decorrer dos anos surgiram varias evolug6es e métodos, que buscam os melhores fatores, e
que conseguem se enquadrar a estrutura cultural da organizacdo. Os modelos mais utilizados

para estudo de clima organizacional, estdo na sessdo 2.5.1.

251 Modelos de clima organizacional

Existem diversos tipos de modelos de clima organizacional, mas entre estes, existem trés
modelos principais, que séo aplicados em organizagdes genericas e outros especificos da area

de psicologia. Bispo (2006) conceitua e compara estes da seguinte maneira:

2.5.1.1 Modelo de Litwine Stringer

O modelo de Litwin e Stringer (1968) apud Bispo (2006) utiliza um questionario baseado em

nove fatores e indicadores:

a) Estrutura: sentimento dos trabalhadores sobre as restricbes em seu trabalho: com
relacdo as muitas regras, regulamentos, procedimentos e outras limitagcdes vividas

no desenvolver do trabalho;

b) Responsabilidade: sentimento de autonomia para tomada de decisdes envolvidas
ao trabalho e a ndo dependéncia quando desempenha suas funcdes;

C) Desafio: sentimento de risco na tomada de decisdes e no desempenho das suas

funcdes;
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d) Recompensa: sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito, énfase

em incentivos positivos e ndo em puni¢des, sentimento sobre a justica da politica

de promocgdo e remuneracéo;

e) Relacionamento: sentimento de bom companheirismo geral e de ajuda mutua que

predomina na organizagéo;

f) Cooperacdo: sentimento de espirito de ajuda e mituo apoio vindo de cima

(gestores) e de baixo (subordinados);

g)Conflito: sentimento de que a administracdo ndo teme opinibes adversas e a forma

mediadora utilizada para solucéo dos problemas;

h) Identidade: sentimento de orgulho quanto a organizacdo, como elemento importante e
precioso dentro do grupo de trabalho, em geral, a sensacdo de compartilhar

objetivos pessoais com 0s objetivos organizacionais;
1) PadrBes: 0 grauemque a organizacdo determina normas e processos.

Este foi o primeiro modelo de clima organizacional utilizado em empresas de grande
porte, nas quais tiveram bons resultados, no entanto, este reforca a teoria de movimentos

Comportamentalista, dando grande énfase aos sentimentos e rea¢6es do individuo.

25.1.2 Modelo de Kolb

O modelo de Kolb (1986) apud Bispo (2006) utiliza uma escala de sete fatores, como

responsabilidade, padrdes e recompensas, ja vistos no modelo anterior, ha ainda os seguintes:

a) Conformismo: sentimento de que existem muitas limitagcbes externamente
impostas na organizacgdo, assim surge um grau de conformacéo no colaborador, de

aceitar as normas, mesmo que estas prejudiquem o desempenho de seu trabalho;

b) Clareza Organizacional: sentimento de que as coisas s&o bem organizadas e 0s

objetivos claramente definidos, ao invés de serem desordenados, confusos ou

caoticos;

C) Calor e Apoio: sentimento de que a amizade ¢ uma forma valorizada na

organizacao, onde os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio matuo;
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Lideranca: disposicdo dos membros da organizacdo para aceitar a lideranca e a

direcdo de outros qualificados; quando surgem necessidades de lideranca, 0s
membros sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados por uma lideranga
bem-sucedida; a organizacdo ndo € dominada por uma ou duas pessoas ou

depende delas.

Este modelo, sendo também um modelo americano aperfeicoa os estudos organizacionais de

Litwin e Stringer, assim traz a analise de quatro fatores essenciais para 0 melhor desempenho

de clima organizacional.

2.5.1.3

Modelo de Sbragia

Sbragia (1983) apud Bispo (2006), num estudo empirico sobre o clima organizacional em

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

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

conflitos e identidade, ha os seguintes fatores/indicadores.

a)

b)

d)

Estado de Tensdo: mensura 0 quanto as acbes das pessoas é determinado por

l6gica e racionalidade, antes do que por emogdes;

Enfase na Participagdo: descreve o nivel de participacdo das pessoas em decisdes

e 0 quanto suas idéias e sugestdes sdo aceitas;

Proximidade da Supervisdo: descreve o quanto a administracdo deixa de praticar
um controle sobre as pessoas, a quantidade de liberdade que as pessoas tém para
fixar seus métodos de trabalho, o quanto estas tém possibilidade de exercitar a

iniciativa;

Consideracdo Humana: determina o quanto as pessoas sdo tratadas como seres

humanos, o quanto recebe de atengdo em termos humanos;

Autonomia Presente: demonstra o guanto as pessoas se sentem como Seus

préprios patrdes, o quanto ndo precisam ter suas decisdes verificadas;

Prestigio Obtido: descreve a percep¢do das pessoas sobre sua imagem no

ambiente externo pelo fato de pertencerema organizacao;
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)] Tolerancia Existente: mostra o grau com que 0s erros das pessoas sdo tratados de

forma suportavel e construtiva antes do que punitiva;

h) Clareza Percebida: mensura o grau de conhecimento das pessoas relativo aos
assuntos que lhes dizem respeito, 0 quanto a organizacao informa as pessoas sobre
as formas e condigdes de progresso;

)] Justica Predominante: descreve o grau que predomina nos critérios de decisdo, as

habilidades e desempenhos antes dos aspectos politicos, pessoais ou credenciais;

)i CondicOes de Progresso: descreve a énfase com que a organizacdo prové a seus
membros oportunidades de crescimento e avango profissional; o quanto a

organizacao atende suas aspiragcOes e expectativas de progresso;

K)  Apoio Logistico Proporcionado: descreve o quanto a organizagdo prové as pessoas
as condicOes e os instrumentos de trabalho necessarios para umbom desempenho, o

guanto a organizacao facilita seus trabalhos principais;

) Reconhecimento Proporcionado: descreve o nivel de valor que a organizacao
proporciona para um desempenho ou uma atuacdo acima do padrdo por parte de
seus membros, ou seja, 0 quanto os esforcos individuais diferenciados sao

reconhecidos;

m)  Forma de Controle: descreve 0 quanto a organizacdo usa custos, produtividade e
outros dados de controle para efeito de auto-orientacdo e solugédo de problemas

antes do policiamento e do castigo.

Este modelo foi o primeiro modelo aplicado no Brasil, no qual ja demonstra alguns fatores

voltados para cultura e realidades de nossas organizagoes.

2.5.1.4 Outros modelos de clima organizacional

Além dos trés modelos apresentados, os modelos a seguir também constituem importantes
estudos sobre clima organizacional, porém, com énfase mais especifica em alguma categoria
de organizagdo ou em algum assunto mais especifico do proprio estudo de clima

organizacional citado por (Bispo, 2006).
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Modelo de Coda: Este desenvolveu seu modelo ao realizar estudos sobre

motivacado e lideranca organizacional em cinco diferentes organizacdes brasileiras

Modelo de Kozlowski: criado por Steve Kozlowski e Mary Doherty (1989) a
partir de estudos da Psicologia Aplicada, mais especificamente para avaliar a

Modelo de Lewvering: desenvolvido por Robert Levering (1997) foi criado

originalmente para avaliar a correlagdo entre o desempenho econdmico/financeiro

a)
de grande porte do setor publico e privado;
b)
relacdo existente entre o clima organizacional e a lideranca;
c)
das empresas e o nivel de satisfacdo dos empregados comas mesmas;

d) Modelo de Rizzatti: criado por Gerson Rizzatti (1995), especificamente para
analisar o clima organizacional da Universidade Federal de Santa Catarina, sendo
aperfeicoado em sua tese de doutorado em 2002, quando fez umestudo mais amplo
envolvendo as universidades federais da Regido Sul do Brasil;

e) Modelo Bispo: No qual analisa o clima organizacional com a visdo de duas

influéncias, a externa, do que acontece fora da empresa e a interna, no qual

correspondem os fatores internos que alteram o clima organizacional da empresa;

Para Bispo (2006) a pesquisa de clima organizacional necessita ouvir o colaborador em

relagcédo a fatores internos e externos. Assim, o Quadro 2, no qual, representa um novo modelo

de clima organizacional diferenciado, apresentado por Bispo (2006).

Fatores internos de influéncia

Fatores externos de influéncia

Ambiente de trabalho: Estabelece o grau de
relacionamento entre o0s colegas de trabalho,
necessario para a realizagdo das atividades individuais
ou coletivas. E em questdo de estrutura como
iluminagdo, ruidos, seguranca, entre outros fatores;

Convivéncia familiar: procura avaliar o nivel da
convivéncia familiar dos funcionérios, item necessario
para uma boa produtividade nas atividades realizadas
na empresa;

Assisténcia aos colaboradores: Estabelece o nivel da
assisténcia médica, dentaria, hospitalar e social dos
funcionérios;

Férias e lazer: avaliam o grau de satisfacdo dos
funcionarios com estes itens, os quais também sdo
necessarios para garantir uma boa produtividade;

Burocracia: Avalia se este é compativel com as
atividades realizadas pelos funcionérios;

Investimentos e despesas familiares: procuram

avaliar o nivel do bem-estar proporcionado as
familias dos funcionérios;

Estrutura Organizacional: Mensura o nivel de
relacionamento e de capacitacdo dos elementos que
compBem esta estrutura e sua interferéncia nas

Politica e Economia: tentam avaliar o nivel de

interferéncia proporcionado por estes itens na
motivacéo dos funcionarios;
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atividades realizadas pelos funcionérios;

Nivel sociocultural: Procura estabelecer se os niveis
intelectual, cultural e social dos funcionéarios estdo de
acordo com as necessidades inerentes as suas
atividades;

Salde: tenta avaliar a opinido dos proprios
funcionarios sobre suas respectivas saldes fisica e
mental, um dos itens de extrema importancia e de
dificil observacéo;

Remuneracdo: Avalia se este item estéa de acordo com
as atividades prestadas na empresa;

Seguranca Publica: avalia o nivel de influéncia deste
itemna vida diaria dos funcionarios;

Seguranga profissional: Avalia o risco de demisséo
sem motivo percebido pelos funcionérios;

Situacdo financeira: o fato de um funcionéario ter
uma boa remuneragdo ndo é suficiente para que ele
tenha uma boa situagdo financeira. Este item tenta
avaliar como estd a situagdo financeira dos
funcionarios;

Transporte casa/trabalho, trabalho/casa: mede o
nivel de dificuldade encontrado para a locomocéo
entre a casa dos funcionarios e a empresa e vice -versa;

Time de futebol: item que ja foi comprovado
cientificamente que tem influéncia sobre a
produtividade dos funcionarios, este itemtenta medir,
portanto, o nivel de interferéncia que os times de

futebol exercem sobre a motivacdo e a produtividade
dos funcionérios;

Vida profissional: estabelece o grau de identificacdo
profissional dos funcionarios com a empresa, tentando
medir o nivel de seu orgulho em relacdo a empresa e
de seu sucesso profissional.

Vida social: avalia o nivel
funcionéarios comeste item.

de satisfacdo dos

Quadro 2 — Modelo Bispo de Clima Organizacional Fatores Internos e Externos.

Fonte : Bispo 2006.

O estudo tem o intuito de trabalhar com a influencia dos fatores internos e externos na analise

do clima organizacional e sua influéncia na produtividade da organizagéo, segue no Quadro 3,

a comparacéao dos trés maiores estudos realizados na area com a do autor Bispo (2006), que

trabalha especificamente este contexto.

Fatores indicadores

Modelo de Litwin
e stringer

Modelo de
kolb

Modelo de
sbragia

Modelo
Bispo

Fatores Intermos

Estrutura / regras

Responsabilidade / autonomia

Relacionamento / cooperagéo

X
X
Motivagdo (recompensa, promogao) X
X
Conflito X

Identidade / orgulho

Clareza organizacional -

Lideranga/ suporte -

XXX X)X XX

Participagdo / iniciativa/ integracdo -

v XXX

Consideragéo /tolerancia -

Incentivos profissionais -

Comunicacao N

Cultura organizacional -

Estabilidade no emprego -

Transporte casa Arabalho -

X[ X[X[>
XXX e X)X] | XXX X
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X

Nivel sociocultural - R N

Fatores extemos

Convivéncia familiar - N N

Férias / lazer - - N

Saude fisica e mental - R N

Politica/ economia - N N

Seguranca publica - - N

Vida social - N -

X X|X[X[ XXX

Futebol - i N

Quadro 3 - Comparacao de Climas organizacionais.

Fonte : Bispo 2006.

O Quadro 3 mostra a evolucdo dos modelos de clima organizacional e como foram
aumentados os fatores estudados para maior analise do indice de qualidade de vida, € nitida a
evolugdo dos fatores cultura organizacional e nivel socioecondmico nos quais so séo citados
por Bispo e principalmente a influcéncia dos fatores externo. No entanto, o estudo de clima

organizacional deve ser de acordo com o modelo que se adapte a cultura da organizagao.

Figural — Fatores para mensurar QVT emuma organizagao.
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A Figura 1 explica a organizacdo no trabalho, conceituada como priméaria com o intuito de

levar todos os colaboradores a um objetivo, por exemplo, a producdo de um bem ou servico.
Mas, este bemou servico necessita de uma qualidade para se manter no mercado, abrangendo
diversos parametros, dentro destes a qualidade de vida no trabalho, em que o foco é o
colaborador. Esta ¢ mensurada com um estudo de clima organizacional, estes fatores
influenciam a vida do colaborador, tanto no trabalho na organizacdo, quanto fora dela, ou

seja, fatores internos e externos.

O estudo de clima organizacional € uma forma de buscar produtividade a partir do olhar dos
colaboradores. Proporcionando a estes qualidade de vida no trabalho e como conseqiéncia,
um melhor relacionamento humano e qualidade de vida pessoal. Assim, o presente trabalho
ira utilizar o método de clima organizacional proposto por Bispo (2006), pois este se adapta
melhor a realidade cultural da empresa, e as necessidades de seus colaboradores, mas método

também foi modificado para se adequar a cultura organizacional da empresa.
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3 DESENVOLVIMENTO

3.1 Caracterizagdo da empresa

A empresa objeto do estudo deste caso € uma confeccdo de moda diversificada, conforme a
classificacdo de produtos do vestudrio feita por Aratjo (1996), localizada no noroeste do
Parand. O mix de producao varia entre 150 a 250 modelos de roupas diferentes, os quais, sao
inovados a cada 3 meses, aproximadamente. Esta confeccdo obteve maiores sucessos de
vendas no mercado brasileiro, a partir do ano de 2006, onde sua produgéo foi de 10 mil para
20 mil pecas mensais, até chegar aos dias atuais, no qual, tem como meta, alcancar até o final

do ano de 2007, 40 mil pecas mensais.

O objetivo é que esta producdo de 40 mil pecas se subdivide entre trés marcas da empresa:
MB voltada para o publico feminino, acrescido na colecdo, a venda de acessorios como
bolsas, cachecol e bonés, produto terceirizados pela empresa; HS para o publico masculino e

LU que varia entre feminino e masculino.

A empresa se caracteriza como familiar, com problemas de gestores de baixa capacitagédo e
planejamento, com visdo somente a curto prazo. Como conseqléncias desta falta de
planejamento a logo prazo e devido ao crescimento rapido, tem-se estrutura inadequada para a
producdo e sistema administrativo com a visdo de pequena empresa. No entanto, esta empresa
apresentou um determinado interesse em proporcionar qualidade de vida aos seus

colaboradores.

A empresa, com 180 colaboradores, estd estruturada entre a area administrativa e producéo.
Na &rea administrativa, denominado setor Escritério subdivide-se em Financeiro, Marketing,
Vendas e Recursos Humanos; o setor de Compras faz o elo entre o Almoxarifado, Criagéo e
Financeiro. A Producdo esta subdividida em seis setores: Desenvolvimento, Corte,

Montagem, Costura, Bordado e Acabamento.

A diretoria é composta pelo proprietario da empresa e os demais setores sdo constituidos por
colaboradores com a hierarquia de encarregados e fun¢bes determinada, como costureiras e

auxiliares, por exemplo.

Para a realizacdo da pesquisa na empresa foi subdividida em setor Administrativo, designado
como Escritdrio e Produtivo, designado como Produgdo. A Figura 2 apresenta organograma

organizacional da empresa e a Tabela 1 a porcentagem de colaboradores por setor:



Diretoria Geral

Administrativo

Compras

Financeiro

Marketing

Vendas

Recur'sos
Humanos

Pro

ducéo

Desenvolvimento

Corte

Montagem

Costura

Bordado

Acabamento

Figura2 — Organograma geral da organizagao.
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A Figura 2 deixa clara a estrutura hierarquia na qual os colaboradores da organizagédo estdo

vinculados, ou seja, todas as decisdes sdo passadas para a diretoria geral e as decisdes de

producdo sdo realizados por cada encarregado de setor.

Tabela 1 : Relagao % de colaboradores por setor.

Setor Colaboradores (%)
Costura 61,0
Acabamento 11,4
Corte 11,4
Bordado 7,3
Escritorio 57
Criagéo 3,3
Total 100
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O setor de Costura é o que tem maior indice de colaboradores, seguido pelo setor de Corte e
Acabamento. A Producéo é a parte da empresa em que ha o maior namero de colaboradores,
parte na qual foi solicitada uma maior analise de qualidade de vida, com o intuito de medir a

influéncia desta, na produtividade da empresa e as respectivas conseqUéncias da falta dela.

A Tabela 2 demonstra o salario base dos colaboradores, por atividade da indUstria do
vestuario do noroeste do Parana. Esta Tabela sera utilizada como parametro na justificativa

quanto a percepcdo dos colaboradores emrelacdo a faixa salarial.

Tabela 2: Relagdo setor, fungdes e salario base do sindicato de Confecgcao do Noroeste do Parana.

Setor FuncGes Salario base do sindicato
Desenvolvimento Estilista R$ 600,00
Modelista R$ 600,00
Arte Finalista R$ 600,00
Lider de desenvolvimento R$ 600,00
Pilotista R$ 460,00
Almoxarifado Lider de almoxarifado R$ 460,00
Auxiliar de almoxarifado R$ 375,00
Corte Lider do setor de corte R$ 600,00
Operadora de encaixe R$ 600,00
Cortador R$ 460,00
Auxiliar de corte R$ 375,00
Costura Lider setor de costura R$ 600,00
Costureira R$ 460,00
Auxiliar R$ 375,00
Acabamento Lider do setor de acabamento R$ 600,00
Revisora R$ 380,00
Passadeira R$ 380,00
Auxiliar de producéo R$ 375,00

Fonte: Sincofemar 2006/2007.

3.2 Metodologia

A concretizacdo deste estudo originou-se apds uma proposta de pesquisa e analise de clima
organizacional, indo de encontro as necessidade da empresa. Para Gil (2002), a pesquisa €
realizada quando se tem um problema e ndo se tém informacdes para soluciona-lo. Esta
pesquisa foi de carater exploratorio, compreendendo andlise descritiva, através de técnicas

padronizadas de coleta de dados: questionarios e observagdo sistematica.
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Deste modo, a solicitagdo partiu da gerente de recursos humanos, que percebeu a necessidade

de melhorar o nivel de relacionamentos dos funcionarios da empresa. Tal necessidade foi
caracterizada pelo alto indice de rotatividade de colaboradores, entre os diferentes setores da

empresa, com indice em torno de 58%, nos trés meses iniciais do ano de 2007.

O instrumento de pesquisa aplicado para analise de clima organizacional, foi dividido em trés
questionarios fechados adaptados de Bispo (2006). A pesquisa foi separada em dois
momentos distintos. O primeiro, na fase de conhecimento frente a necessidade da empresa, na
busca da verificacdo da relacdo com seus colaboradores, correspondentes aos dois fatores: o
interno, com 29 questdes alternativas e o externo, com 30 questdes alternativas. Acrescido e
aanexo 0s dois questionarios, uma folha avulsa para que cada colaborador relatasse
observagcdes sobre sua opcdo em algum ou em varios itens que compdem os dois

questionarios, aléem de sugestdes ou justificativas das respostas.

Para cada questdo existem trés alternativas de respostas. A alternativa — sim- o colaborador
concorda com a afirmagdo contida no item que estd sendo avaliado; a alternativa — mais ou
menos — concorda parcialmente com a afirmacéo e a alternativa — ndo — ndo concorda com a

afirmagéo.

A participacdo nesta pesquisa foi espontanea, as respostas eram sigilosas, ndo havendo
necessidade de identificacdo nas folhas do questionario. Os questionarios foram entregues aos

180 colaboradores dos seis setores.

Os fatores dos dois questionarios foram interligados entre si, como forma de efetuarem-se
andlise e interpretacdo das informagbes e assim estabelecer uma correlagdo entre o
posicionamento dos colaboradores em termos de pesquisa organizacional e a influéncia de

fatores internos e externos na produtividade.

Na fase apos o levantamento diagnostico e implantacdo de medidas pela empresa, ou seja, em
um segundo momento, aplicou-se um terceiro questionario com 5 questdes diferentes do
primeiro questionario, com objetivo de reavaliar os setores, que apresentaram 0s maiores

indices de reclamagdes, conjuntamente com o setor de menor indice de reclamagao.

As informacgdes coletadas e os resultados alcancados serdo apresentados no formato de

tabelas, graficos e figuras, além das discussdes cabiveis.
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3.3 Resultados e discussao

O espaco populacional, ou seja, os colaboradores da empresa, na qual foi realizada a pesquisa
consta de uma populacdo de 180 colaboradores, caracterizadas com 80% do sexo feminino,

72% com estado civil casado, e 92% residindo junto com familiares.

As Figuras de 3 a 13, ilustram os resultados, referente aos indicadores pesquisados, e

contribuem para os esclarecimentos e discussao sobre os dados levantados.

351 Vida Profissional

Na da Figura 3, verifica-se um alto indice de sentimento de orgulho dos colaboradores sobre a
empresa em que trabalham, todos acima de 80%, exceto nos setores de Corte e Bordado com
respectivamente 72% e 57%. Para demonstrar estes dados segue o depoimento de um
colaborador. “Tenho orgulho de dizer onde trabalho, pois ao longo do tempo tenho visto o
crescimento da empresa. Olho para tras e digo quem diria que a empresa esta onde esta apds

tantos dias dificeis”.

Na Figura 4 percebe-se que quase 86% dos funcionarios do Escritério consideram seu
trabalho valorizado pela empresa. Os setores de Escritorio, Costura e Acabamento possuem
de 62 a 73% dos colaboradores que consideram seu trabalho valorizado pela empresa. Porem,
no setor de Bordado e Corte encontramos um valor bastante interessante, que informam que
apenas 29% e 39% dos colaboradores acreditam ter sucesso em sua carreira profissional.
Nestes setores, ha umalto indice de pessoas coma funcao de auxiliar de producdo, ou auxiliar
de costura, no entanto, ficou muito clara a vontade dos colaboradores de obter sucesso
profissional. Para exemplificar a insatisfacdo constatada, um colaborador diz: “Gostaria que
tivessem treinamentos de auxiliares para se tornarem costureiras, porque eu quero ser
costureira”; outro diz “A empresa oferece pouca oportunidade para o funcionério subir de
cargo”. Para exemplificar a insatisfacdo com os indices obtidos, um colaborador diz: “E
admiravel como a empresa direciona suas metas, porém seria mais admiravel ainda, se cada

funcionario fosse tratado ndo apenas como ‘produtos’ mas como colaboradores”.

Os dados das Figuras 3 e 4 mostram claramente o orgulho que os colaboradores tém de
trabalhar na empresa. No entanto a uma grande insatisfacdo quanto 0 sucesso na carreira,

principalmente nos setores de produgdo, no qual é nitido as conseqiiéncias de uma empresa
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que teve um crescimento rapido e falta de planejamento e como conseqiéncia um plano de

carreira.
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Figura 3 — Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.
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Figura4 — Considero que o meu trabalho é reconehcido e valorizado pelaempresa.
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352  Estrutura Organizacional

A Figura 5 mostra que 72% dos trabalhadores do setor de Escritorio e Acabamento estdo
satisfeitos com a hierarquia a que estdo subordinados. Nos setores de Corte, Desenvolvimento
e Costura, o percentual oscila entre 50 e 57%, em relag&o a satisfacdo. Ja no setor de bordado,
0 percentual se torna inferior, com somente 14% dos colaboradores satisfeitos. Este fato pode
ser percebido quando um colaborador diz: “Quanto aos chefes eles deveriam de vez em
quando fazer algumas palestras para saber tratar os funcionarios do seu setor melhor, pois
tem chefe que trata os funcionarios do seu setor melhor que os outros, e todos devem ser

tratados iguais, pois a empresa depende de todos para crescer ndo um so”.

FPercentual[ ]

NI‘N2|(1)1 =2 51|sz N1 N2|(i)1 =2

Acebamento Bordado Corte

Setores

Figura5 — Satisfacdo com a hierarquia daempresa?

Na Figura 6, nos setores de Escritorio e Desenvolvimento, 92% & 86% dos colaboradores
confiam plenamente no seu chefe. Nos setores de Corte e Costura, 0 percentual oscila entre
50% e 56%, em relacdo a confianca. Ja no setor de Bordado, o percentual se torna inferior,
comsomente 36% dos colaboradores satisfeitos. Estes dados podem ser entendidos através do
depoimento de colaboradores: “4 encarregada € um amor e sabe entender as pessoas do jeito
dela.” Outro diz assim: “Sobre os chefes precisam ser mais educados para dar aten¢do na
hora certa, ndo tratar as pessoas como animais, 0 que importa é a qualidade. Se o chefe trata
as pessoas mal é porque estes ndo sdo chefes, da vontade de sair da maquina correndo, todos

precisam do outro, ninguém é melhor do que ninguém”. N&0 hd tanto problema com
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lideranca, no entanto, ndo hd na producdo lideres com preparo psicoldgico, ou seja, um

equilibrio em situacdes de pressdo, também falta de teoria de melhor gerenciamento.

Percentual(%)

Setores

Figura 6— Confio plenamente no meu chefe.

353 Remuneracdo, investimentos, despesas e situacdo financeira.

Na Figura 7 e 8, pode-se perceber que o setor de Desenvolvimento, por volta de 71 % dos
colaboradores acha justo o seu salario. JA nos setores de Acabamento e Costura, esse
percentual esta respectivamente entre 33% e 22%. Destaque para o setor de escritorio que
ninguém acha justo o seu salario e somente 27% escolheu a opcdo mais ou menos. No
questionario 2 também ficou bem claro a dificuldade financeira dos colaboradores da
empresa, como € mostrado na Figura 8, em geral somente 23% dos colaboradores de toda a
empresa, estdo com a situacdo financeira em ordem. No setor de corte somente 11% dos
colaboradores estdo com sua situacdo financeira em ordem, no entanto o escritorio apresenta
um indice de somente 9% de situaces financeiras favoraveis, sendo este o setor de mdo de
obra mais qualificada da empresa, ou seja, com maior indice de escolaridade. Quanto a
insatisfacdo com sua remuneracdo um colaborador diz: “Gostaria que meu saldrio fosse
melhorado porque com o que eu ganho ndo estou conseguindo pagar meu aluguel, 4gua e
luz, e ndo consigo comprar minha comida porque tem dia que ndo trago marmita com

vergonha de ndo ter mistura”.
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Figura7 — Acho justo o meu salério.
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Figura8 — Estoucom a minhasituagéo financeiraem ordem.

O baixo indice de respostas sim em todos os setores demonstrados na figura 9, é conseqiéncia
de uma cultura de indUstria de confeccdo, que leva os colaboradores a se importarem com o
estilo de roupa que utiliza e sua qualidade, destaque para o setor de Bordado e Acabamento
nos quais tem o maior indice do vestuario que esta sendo proporcionado a sua familia, 57% e
58%. Nesta empresa, por exemplo, a uma loja de roupas defeituosas na quais colaboradores
chegam a dever R$ 200,00 reais por més. Como a maioria dos colaboradores é auxiliar de

28
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producdo, de acordo com a tabela 2, o salario é R$ 350,00 reais, ou seja, aproximadamente

77% do salario ficam na prépria empresa com a compra de roupas. Sedo este conseq Uéncia da

baixa remuneracgdo e da cultura dos préprios colaboradores da empresa.

Percentual(%)

€) €] (€]

Escrit6rio Acabamento Costura Desenvolvimento

Setores

Figura 9 — Estou satisfeito com o vestuario que estou podendo proporcionar a minha familia.

354 Ambiente de Trabalho

Na Figura 10, no que se refere as condicbes do ambiente favorecendo a execugdo das
atividades dos trabalhadores, entre 63% e 71% dos colaboradores dos setores de Escritorio e
Desenvolvimento com respostas positivas, seguido das respostas negativas de 14% e 18%.
Nos setores de Bordado, Acabamento e Costura, o percentual varia de 27 a 42% de satisfacdo
com o ambiente de trabalho. No setor de Corte ha uma indicacdo de insatisfacdo, pois mostra
que somente 5% dos colaboradores acreditam que o ambiente de trabalho é favoravel a suas
atividades. Como justificativa desse baixo percentual, um colaborador diz: “No setor de corte
devia ter pelo menos 2 ventiladores, porque é muito quente e eu transpiro muito e também
ataca a minha rinite, mesmo eu tomando remédio”, ainda outro diz que deveria ter utilizacdo
de uniforme, pois a poeira dos tecidos acaba com suas roupas. Neste questionamento,
coletando opini6es dos funcionarios, surgem varias outras reclamacdes como faltam janelas,

poucos banheiros e refeitdrio com pouco espago para a quantidade de colaboradores.



30
Novamente se encontra problemas pela falta de estrutura com o crescimento em demasia, pelo

fato da empresa aumentar seu numero de colaboradores de 131 no més de janeiro para 285 no

més de agosto, quando foi terminado este estudo.
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Figura10 — O meu ambiente de trabalho favorece as minhas atividades naempresa.

Na Figura 11, observa-se uma grande insatisfacdo de como é deliberado o trabalho
principalmente no setor de Bordado 64% com respostas negativas, seguido do setor de Corte
com 14%. No entanto, as respostas positivas no setor de Escritério foram 81%, seguido do
setor de Acabamento com 70%, desviando do comum o setor de Desenvolvimento tem
somente 51% de respostas positivas. O fato acontece porque o encarregado deste setor € um
dos donos que periodicamente viaja, ndo deixando claras as deliberacdes de servico para este
setor. Na producdo quanto a liberacdo de servico e metas de producdo encontrou-se um
problema interessante para a engenharia de producdo este é relatado pelo depoimento de um
colaborador: “Muitas vezes ndo conseguimos vencer as metas de produgdo pelo fato de faltar
materiais para a confeccdo das roupas como, fivelas, ribanas e outras coisas, assim ficam na

maquina esperando”.
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Figura 1l — Estou satisfeito de como é deliberado meu trabalho.

355 Seguranca Profissional

Na Figura 12 se encontra a mesma situacdo de dados positivos nos setores de escritorio e
desenvolvimento em relacdo a seguranca profissional, o primeiro com 82% e nenhuma
resposta negativa, o segundo 71% de respostas de sentimento de seguranca e 14% com
resposta negativa. Entretanto na producdo o setor de Corte e Costura, estdo ambos variando
entre 61% e 57% com respostas positivas, ou seja, que Seus empregos Sd0 Seguros na
empresa, mas, 0s setores de Acabamento e Bordado estdo 38% e 36% de repostas negativas.
Assim demonstra a grande rotatividade de colaboradores na empresa, mas principalmente a
falta de confianca em seus lideres e ser claro a funcéo que estes exerceme a importancia desta

deliberacdo do trabalho para a empresa.
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Figura 12 — Meu emprego é seguro na empresa.
356 Cultura Organizacional

A cultura organizacional da empresa prejudica o desenvolvimento das atividades da maioria
dos colaboradores, 0 Desenvolvimento se destaca com 71% de respostas sim, o Escritdrio
somente 54% demonstra que a cultura organizacional favorece a realizagdo de suas atividade.
Os outros variam entre 28% a 54% de respostas positivas exceto o setor de bordado, no qual
tem 28% de repostas sim e 42% de respostas mais ou menos, no qual demonstra novamente o
um baixo indice de aceitacdo deste setor em relacdo a organizacdo e principalmente aos
lideres. Para relatar os nimeros abaixo segue a opinido de um colaborador: “Um dos maiores
problemas da empresa é quando precisamos de algo de outro setor como uma ferramenta,
por exemplo, temos que pedir para o encarregado para depois este pedir para a pessoa
responsavel pelo armazenamento das ferramentas, este fato faz esta atividade demorar muito,

principalmente quando os encarregados estao ocupados”.
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Figural1l3 — Acultura organizacional favorece as minhas atividades naempresa.

No questionario 2, em que se pesquisa 0s ambientes externos, o setor que teve oS menores
indices de respostas positivas foi o setor de Costura, fugindo da regra do questionario 1, no
qual o setor de Bordado e Corte obtiveram esses dados. O setor de Costura tem escolhido com
grande frequéncia as alternativa ndo e mais ou menos, em questdes ligadas a familia, estado
cultural e vida afetiva. Em satisfacdo na educacdo dos filhos 38,89% de respostas positiva,
vida afetiva somente 27,26% de uma média de 54,35%, 35,19% somente com insatisfacdo
para o seu nivel cultural, para exemplificar esses dados segue a resposta aberta de um
colaborador: “ Quando falo que ndo gostaria que meu filho trabalhe nesta empresa nao €

porque ndo gosto dela, mas porque quero uma educacdo e um servico melhor para o meu
filho”.

357 Propostas de melhorias

Apos o diagnostico do clima organizacional organizou-se juntamente com o setor de RH uma
proposta de melhoria de qualidade na empresa. Esta proposta foi apresentada a alta diretoria.
E claro o baixo indice de motivacdo nas respostas abertas, principalmente o alto indice de
discrepancia do setor de Bordado, em relacdo a todas as questdes, e do Corte em relacéo a

estrutura e ambiente. Mas no sentido geral, a pesquisa demonstra que ndo significa apenas
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dirigir metas de produtividades para colaboradores, mas é necessario ter um clima propicio

para o0 comprimento desta.

3.5.7.1 Topicos de proposta de melhorias

a)

b)

9

35.7.2

a)

b)

d)

Lideranca: treinamento para lideres;

Estrutura: compra de ventiladores e exaustores principalmente para os setores de

Corte e Bordado, maior quantidade de bebedores, banheiros e um refeitério maior;
Alimentacdo: ser oferecido almoco na empresa;
Saude: plano de salde para os colaboradores e seus familiares;

Plano de carreira: criar uma escola da fabrica dentro da empresa, no qual seja
oferecido curso de costura para auxiliares de producdo e curso basico de
informética. Com o objetivo de criar um plano de carreira para os colaboradores e

como conseqUéncia assumir as vagas de emprego ociosas da empresa;

PCP: montar o setor de Planejamento e Controle de Producdo, para suprir a
deficiéncia da falta de matéria-prima, para fazer o elo entre os setores de Compra,

Desenvolvimento e Producéo;

Familia: uma atividade em conjunto com os colaboradores e seus familiares

proporcionada pela empresa;

Propostas realizadas pela empresa

Lideranca: treinamento para lideres do setores de Bordado, Acabamento e Corte;
Estrutura: compra de ventiladores para todos os setores da producao;

Alimentacdo: oferecido pela empresa café da manhd e a da tarde, com quinze

minutos de parada nas atividades dos colaboradores;

Plano de carreira: no més de Julho no qual a demanda de producdo é menor,
iniciar a escola da fabrica, com cursos basicos de costura em maquina Reta,

Overlock e Galonera;
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e) PCP: criacdo do setor de Planejamento e Controle da Produgdo no més de Maio;

Salientou-se que com as propostas apresentadas obteria-se aumento na produtividade da
empresa, 0 salario dos colaboradores e um ambiente favoravel para a qualidade de vida no
trabalho, porque colaboradores com qualidade de vida sdo mais motivados e produzem mais.
Concluiu-se que dessa forma haveria menos rotatividade de colaboradores e como
conseqUiéncia a diminuicdo do nOmero de horas gasta com treinamento de novos
colaboradores. A Figura 14 ilustra as propostas de melhorias, associando-as com a

conseqUéncia, que se reflete na produtividade.

MAIOR
PRODUTIVIDADE

Figura 14 — Solugbes para aumento do CO.

3.5.8 Avaliacéo das solugdes implantadas

Posteriormente ao diagnostico do clima organizacional é apresentado pela a autora do estudo
e o setor de Recursos Humanos, & alta geréncia, algumas solugdes para a melhoria de
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qualidade de vida na empresa. Apds de trés meses, algumas solugdes foram implantadas. Para

mostrar a influencia das solu¢es no clima organizacional da empresa aplicou-se novamente

um questionario para avaliacdo.

A questdo sobre estrutura e ambiente foi subdividida em questbes que perguntavam sobre
iluminacdo, ventilagdo e banheiros, nos quais os dois primeiros foram melhorados pela
empresa. Uma das perguntas contempla a alimentacdo da empresa, outra mensura a melhora
dos lideres depois de realizada cursos de lideranca. Por fim, o setor de RH pediu para avaliar
o0 nivel de importancia deste setor para os colaboradores e quantificar em nimeros o clima
organizacional da empresa depois das mudancas. Assim, para andlise das melhorias foram
escolhidos os setores de Acabamento, Corte e Bordado, em que os dois Gltimos tiveram o
indice maior de respostas negativas na primeira pesquisa e 0 setor de Acabamento o maior

indice de respostas positivas da producéo, a Tabela com os dados estdo no apéndice.

Para cada questdo existem trés alternativas de respostas. A alternativa — sim- o colaborador
concorda com a afirmacdo contida no item que esta sendo avaliado; a alternativa — mais ou
menos — concorda parcialmente com a afirmagéo e a alternativa — ndo — ndo concorda com a
afirmacdo. No entanto nos graficos sdo colocados como fator de comparagdo os dados das
questdes da primeira parte do estudo, ou seja, para o indice de respostas sim, sera apresentado
0 S 1, dados dos dois primeiros questionarios e o0 S 2 dados deste questionario atual,

igualmente codificado para as outras duas alternativas de respostas.

As Figuras 15 e 16 apresentam os resultados do questionario realizado ap6s a mudanca de
clima organizacional, mostrando, através da Figura 15, o setor de Corte no qual havia um
percentual de 95% de respostas desfavoraveis a estrutura e ambiente, e na questdo aberta
varias reclamacdes por falta de ventilacdo. Apds o estudo, foram colocados no setor de Corte
5 ventiladores e um climatizador. No entanto, constata-se ainda reclamagdes com percentual
de 30% com a opc¢do mais ou menos e 10% com a opcdo negativa. Acredita-se que tais
percentuais se devem a natureza do processo, pois na operacdo do enfesto de tecido, ndo se
pode ligar os ventiladores centrais, apesar da instalacdo, também, de climatizadores, nos
quais respingam goticulas de 4gua. Quanto aos resultados apresentados na Figura 16, quando
foi feita a pesquisa do terceiro questionario, a empresa ainda ndo havia construido os
banheiros em todos os setores, este fato também contribuiu para a baixa satisfacdo dos

colaboradores.
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Figural5 - A entilagdo daempresa favorece a execugdo de minhas atividades.
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Figura 16— Estou satisfeito com aestrutura basica de banheiros e refeitoério que aempresa me oferece.

A empresa ndo acatou a idéia de oferecer almoco para os colaboradores, no entanto, passou a
oferecer café da manhd e da tarde, com quinze minutos de parada, assim segue os dados da

Figura 17 que avaliam esta atitude. A Figura 17 mostra também a aceitacdo dos café da
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manha e da tarde oferecido pela empresa, para os colaboradores foi muito boa. Na questéo se

este influenciava a disposicdo para executar o trabalho, do setor de Acabamento 85% optaram
pela alternativa sim, no setor de Bordado 80% e de Corte 50% e a alternativa mais ou menos
20%. Assim, observa-se que atitudes simples podem colaborar nas motivacgdes e reducdo da
fadiga.
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Figura 17- Estou satisfeito com a alimentag&o que aempresa me oferece (1)/A alimentag&o oferecida nos
intervalos influenciam a minha dis posi¢cdo paraexecutar o meu trabalho(2).

A empresa apds uma reunido feita com os lideres, ofereceu pagar cursos de lideranca para trés
deles, estes dos setores de Corte, Bordado e Acabamento. Depois de dois meses e meio que de
curso, os indices de respostas positivas nos setores de Acabamento e Corte foi acima de 80%
em questdo a percepcdo dos colaboradores, com as mudancas dos lideres para com seus
liderados. Destaque para o lider do setor de Corte que estava com 54% de aceitacdo e passou
para uma aceitacdo de 90%, o setor de Bordado atingiu 64% de opc¢éo pela resposta sim, no
entanto, ndo ouve nenhuma resposta negativa. Este fato mostra que grandes lideres surgem

por vocacgdo, mas devem ser lapidados, ou seja, treinados.
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Figura 18 — Meu chefe atual é um ider.
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O nivel de aceitacdo da implantacdo do setor de Recursos Humanos é em média 70%, em

resposta negativa sdao somente 10%, conforme ilustra a Figura 19. Para exemplificar estes

dados um colaborador diz: “E muito importante o setor de recursos humanos o problema é

que toda vez que vou |4 ja tem muita gente”. Problema questionado por causa do grande

movimento de pessoas no setor de Recursos Humanos, que, foi resolvido com a contratacéo

de mais duas colaboradoras para este setor.
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Figura19 - Importancia dos R. H narealizagdo da atividades.
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Por fim, na Figura 20 observa-se a nota que os colaboradores deram para a qualidade de vida

da empresa, emque a média geral ficou entre 6 a 8 com 32%, seguido de 4 a 6 com 30%. N&o
se considera uma média extremamente baixa, mas demonstrativa, ou seja, ha& muito que ser
aprimorado no setor de Recursos Humanos, e modificagcdes na organizacdo da empresa para

que se atinja um maior indice de qualidade de vida na percepcao dos colaboradores.
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Figura 20 — Qual a nota do niwel de qualidade de vida daempresa.

Logo apos a realizagdo da pesquisas do segundo questionario, 0 Ministério do Trabalho exigiu
gue em todos os setores tivessem bebedouros e banheiros, assim foi realizado pela empresa,
também foi contratada uma psicologa para fazer atendimento para os colaboradores aos
sébados.

O indice de absenteismos caiu de 51% para 38%, atenuando-se as contratagdes e
principalmente o treinamento dos colaboradores. A meta de producdo para estes meses era de
40.000 mil, no entanto foi conseguido produzir no més de Agosto 40.000 mil, ndo somente
pela modificacdo na qualidade de vida e estrutura da empresa através dos Recursos Humanos,

mas por todo um conjunto de acdes que a propria empresa se envolveu.

A implantacdo do setor de PCP, incluido no organograma da empresa Figura 21 compras de
novas maquinas de costura, colaboradores melhores treinados, contratacdo de pessoas

formadas para o setor de Marketing, entre outros. Mas com a importancia que a empresa esta
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concebendo a qualidade de vida de seus colaboradores ird reder muito nas metas de

produtividade, pois segue as palavras do dono da propria empresa. “E necessario que 0s

colaboradores abracem a empresa, mas primeiro a empresa tem que abragarem cles”.

Diretoria Geral

Administrativo Compras PCP Producéo

Financeiro Criacdo
Marketing Corte

Vendas Montagem

Recursos Costura

Humanos

Bordado
Acabamento

Figura 21 — Orgonograma daempresa apds a pesquisa.
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CONCLUSAO

Devido ao acesso que algumas empresas tém com relagdo a tecnologia, muitas vezes
pergunta-se o que falta para uma empresa fazer sucesso no mercado. O segredo estd nas
pessoas ou no conhecimento desta, e como o conhecimento € utilizado para otimizar
processos dentro de uma organizacdo. Empresas com colaboradores treinados, com um bom
conhecimento e a forma de transmitir este, com alto nivel de qualidade de vida e participacéo,
tém elevados indices de Clima Organizacional e como conseqiéncia altos indices de
produtividade, contudo ndo se pode focar o estudo somente no colaborador, mas na

organizagcdo como um todo.

O estudo de caso apresentado mostrou a preocupacdo de uma empresa com Clima
Organizacional e absenteismo de seus colaboradores, assim percebeu-se que um dos maiores
problemas da organizacdo ndo estava nos colaboradores, mas na falta de estrutura para a
realizacdo do trabalho destes, conseqlentemente de sua falta de planejamento e crescimento
rapido. Como exemplo plausivel, hd o fato dos colaboradores ndo conseguir atingir as metas
por falta de matéria-prima, problema especifico de uma mau administracdo, no qual causava

grande falta de motivagéo entre os colaboradores.

Desta forma, foram realizados estudos de Clima Organizacional, bem como a implantacdo de
novas estruturas e setores, principalmente um setor de Recursos Humanos mais voltado para a
QVT. Néo que isto foi a resolucdo para todos os problemas de qualidade de vida na empresa,
mas o inicio da busca de uma cultura organizacional direcionada para o bem estar de seus

colaboradores.

Enfim, mesmo que palavras distintas, clima organizacional e produtividade estdo intimamente
ligados pela matematica administrativa. Maior produtividade tem como correlacdo, aumento
do indice de clima organizacional, ou seja, pessoas melhor preparadas fisica e
psicologicamente para a execucdo de suas fungbes somando organizagOes comprometidas
com o processo produtivo e principalmente com as pessoas que as realizam. Este é o segredo

das organizacgOes para descobrirem a dose certa entre qualidade e produtividade.



APENDICE A

Questionario para pesquisa de clima organizacional 1

(Fatores internos colaboradores-empresa)

Vida Profissional

1. Sinto orgulho emtrabalhar nesta empresa.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

2. Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

3.Acho que a empresa me oferece umbomplano de carreira.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

4. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e parentes.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

5. Eu me preocupo como futuro desta empresa.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

6.Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha vida profissional.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

7. Gostaria que meus filhos trabalhassemnessa empresa.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

8. Dependo apenas dos meus préprios esforcos para obter o sucesso profissional e de carreira na empresa.
( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

9. Os cursos de treinamento que fiz sdo suficientes para o exercicio das minhas atividades.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

Estrutura organizacional
10. Eu confio plenamente em meu chefe atual.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

11. O meu chefe atual é um lider.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

12. O meu chefe atual é a pessoa mais indicada para ocupar esta fungéo.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

13. Estou satisfeito com a estrutura hierarquia (chefes e subordinados) a que estou vinculado.
( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

Incentivos Profissionais

14. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.

( )Nao (' )Mais ou menos ()sim

15. Considere que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha familia, amigos e parentes.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

Remuneracéo

16. Acho justo o meu salario.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

17. O meu patrimdnio é condizente com os esforgos que tenho feito pela empresa.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

43



Seguranca Profissional

18. Meu emprego é seguro na empresa, ou seja, ndo corro o risco de ser demitido sem motivo.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

Nivel Sécio Cultural

19. O meu nivel cultural e intelectual é suficiente para o exercicio das minhas atividades na empresa.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim
20. O meu nivel social é suficiente para o exercicio das minhas atividades na empresa.
( )Nao ( )Mais ou menos ( )sim

Transporte de funcionarios

21. Tenho tido problemas com o transporte casa-empresa/empresa-casa.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

Ambiente de trabalho

22. O meu ambiente de trabalho favorece a execucdo de minhas atividades na empresa.(iluminacéo, ruidos,temperatura, entre o utros).

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

23. Estou satisfeito com a minha alimentacdo na empresa.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

24 .Estou satisfeito como meu horéario que trabalho.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

25. O relacionamento com meus colegas de trabalho favorecema execucdo de minhas atividades na empresa.
( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

26. Prefiro trabalhar sozinho ou emequipe.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

27. Estou satisfeito de como é deliberado o meu trabalho.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

Burocracia

27. A burocracia adotada na empresa favorece a execucdo de minhas atividades na empresa.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

Cultura organizacional

28. A cultura organizacional (tradi¢Ges, praticas e costumes adotados na empresa que estdo previsto emqualquer regra) ado tado na
empresa favorece a execugdo das minhas atividades na empresa.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

Assisténcia aos funcionérios

29. A assisténcia de médico e dentista e a assisténcia social adotadas na empresa favorecem a execugdo das minhas atividades na empresa.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

Questionario para pesquisa de clima organizacional 2
(Fatores externos colaboradores-empresa)
Investimentos e despesa
1. Eu me preocupo como futuro da minha familia.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim
2. Estou satisfeito coma alimentagdo que estou podendo proporcionara minha familia.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim
3. Estou satisfeito coma educagédo que estou podendo proporcionar aos meus filhos.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim
Convivéncia Familiar
4. Estou vivendo bem coma minha esposa/companheira ou 0 meu marido e companheiro.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim
5. Estou vivendo bemcom meus filhos.
( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

Situacéo Financeira
6. Estou satisfeito com minha residéncia.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

7. Estou satisfeito com meu carro.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

8. Estou satisfeito como vestudrio que estou podendo proporcionar a minha familia.
( )Nao (' )Mais ou menos ()sim

9. Estou com minha situacéo financeira emordem.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim



Vida Social

10. Estou satisfeito como meu nivel social.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim
11. Estou satisfeito com o meu convivio social.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim
12. Estou satisfeito com o meu nivel intelectual.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim
13. Estou satisfeito com o meu nivel cultural.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim
14. Estou satisfeito com a minha religido.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim
Saude

15.Estou satisfeito comas minha préaticas esportivas.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim
16. Estou satisfeito com meu estado fisico.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim
17. Estou satisfeito com meu estado mental.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

Convivéncia Familiar
18. Estou satisfeito de coma minha vida afetiva.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim
19. Estou satisfeito de coma minha vida sexual.
( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

Time de Futebol

20. Estou satisfeito de como time o qual eu torgo.
( )Nao (' )Mais ou menos ()sim
Férias e Lazer

21. Estou satisfeito com minhas ultimas férias.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim
22. Estou planejando para que as minhas proximas férias sejam muito boas.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

Seguranca Publica
23. Estou satisfeito com o atual estagio da seguranca publica.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim
24. A corrupcao altera o meu estado de animo.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim
25. A violéncia altera o meu estado de animo.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim
26. A impunidade altera 0 meu estado de animo.
( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

Politica e Economia
27. Estou satisfeito com o atual estagio da politica.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

28. As crises politicas alteram meu estado de animo.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

29. As crises econdmicas alteram meu estado de animo.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

30. As crises internacionais alteram meu estado de animo.
( )Néo ( )Mais ou menos ()sim
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Questionario de analise de melhorias de problemas de clima organizacional 3

Ambiente de trabalho

1. A iluminagdo da empresa favorece a execucdo de minhas atividades.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim
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2. A ventilacdo da empresa favorece a execucdo de minhas atividades.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim
3.0 nivel de ruidos na empresa atrapalham o desempenho de minhas atividades.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

4. A alimentacédo oferecida pela empresa nos intervalos (café da manha e da tarde) influencia a minha disposicéo ao executar o meu
trabalho.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

5. Falta material de trabalho para a execucédo de sua atividade (exemplo, tesoura, tick, entre outros).
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

6. Tenho tido problemas como consumo de 4gua dentro da empresa.

( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

7. Estou satisfeito coma estrutura fisica no qual o meu setor este vinculado.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

8. Estou satisfeito coma estrutura basica de banheiros e refeitorio que a empresa me oferece.
( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

9. Eu confio plenamente em meu chefe atual.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

10. O meu chefe atual é um lider.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

11. O meu chefe atual é a pessoa mais indicada para ocupar esta funcéo.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

12. Nos ultimos meses percebi mudangas em meus encarregados.

( )Néo ( )Mais ou menos ()sim

13.Estou satisfeito coma estrutura hierarquia (chefes e subordinados) a que estou vinculado.
( )Nao ( )Mais ou menos ( )sim

14.Considero que o setor de recursos humanos temajudado no melhor desempenho de minhas fungdes dentro da empresa.
( )Nao ( )Mais ou menos ()sim

15. Se tivesse que dar uma nota do nivel de qualidade de vida que a empresa me oferece, qual seria.

()104a8 ()84a6 ()6a4 ()442 ()24a0

Escreva abaixo as mudangas ocorridas na empresa nos Ultimos meses que ajudaram melhor a execugédo de seu trabalho, como
em estrutura fisica, alimentagdo, setores que desempenham fungdes para ajudar o colaborador (RH), convivéncia com colegas
e seu proprio bem estar.
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APENDICE B

Questionario 1.

Questdo Desenvolvimento ~ Corte  Costura  Acabamento  Bordado  Escritério  Total
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)
1 Sinto orgulho emtrabalhar nesta empresa.
Sim 100 72,22 92,6 87,5 57,71 81,81 83,76
Né&o 0,00 5,55 1,85 0,00 35,71 9,09 2,58
Mais ou menos 0,00 22,22 5,5 12,5 7,14 9,09 13,68
2 Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.
Sim 100 55,55 96,3 71,00 50,01 81,81 78,63
Nao 0,00 11,11 1,85 3,00 14,28 0,00 9,40
Mais ou menos 0,00 27,27 1,85 25,00 35,71 18,12 11,11
3 Acho que a empresa me oferece umbomplano de carreira.
Sim 100 44,44 55,55 58,00 42,85 63,64 55,56
Né&o 0,00 16,66 9,25 8,30 21,71 0,00 12,82
Mais ou menos 0,00 38,89 37,17 33,70 35,71 36,36 31,62
4 Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e parentes.
Sim 100 77,77 89,89 79,17 85,71 63,64 83,76
Nao 0,00 11,11 7,40 8,33 0,00 0,00 7,69
Mais ou menos 0,00 11,11 3,70 12,5 14,28 36,36 8,55
5 Eu me preocupo como futuro desta empresa.
Sim 71,43 100 88,89 91,67 71,43 90,91 88,89
Néo 14,28 0,00 0,00 0,00 14,28 9,09 3,42
Mais ou menos 14,28 0,00 10,11 8,33 14,28 0,00 6,84
6 Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha vida profissional.
Sim 85,7 38,88 72,72 62,5 28,87 72,72 60,68
Nao 0,00 16,16 1,85 8,33 21,43 0,00 7,69
Mais ou menos 14,28 44,44 25,52 25,00 50,00 27,27 31,62
7 Gostaria que meus filhos trabalhassemnessa empresa.
Sim 85,7 55,55 62,96 54,17 35,71 45,45 49,57
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Nao
Mais ou menos
8

Sim

Né&o

Mais ou menos
9

Sim

Né&o

Mais ou menos

10

Sim

Néao

Mais ou menos
11

Sim

Ndao

Mais ou menos
12

Sim

Né&o

Mais ou menos
13

Sim

Néao

Mais ou menos
14

Sim

Né&o

Mais ou menos
15

Sim

Ndao

Mais ou menos
16

Sim

Né&o

Mais ou menos
17

Sim

Né&o

Mais ou menos

0,00 27,77 20,37 16,67 21,43 45,45 28,21
14,28 16,66 16,67 20,83 50,00 9,09 22,22

Dependo apenas dos meus proprios esforcos para obter o sucesso profissional e de carreira
na empresa.

51,14 16,66 62,96 66,67 85,71 81,81 64,96
20,34 50 18,51 8,33 7,14 0,00 15,38
28,52 33,33 18,51 25,00 7,14 18,18 18,80
Os cursos de treinamento que fiz sdo suficientes para o exercicio das minhas atividades.
51,14 60,56 64,81 58,33 50,00 45,45 58,97
20,16 16,66 14,81 12,50 28,87 18,18 15,38
28,57 22,78 22,22 29,27 21,43 36,36 18,80
Eu confio plenamente em meu chefe atual.
85,7 55,77 50,00 66,67 35,7 90,91 55,55
16,66 11,11 3,00 50,00 513
14,28 27,78 38,89 33,33 14,28 9,09 39,32
O meu chefe atual é um lider.
85,70 61,00 66,67 83,33 42,8 72,72 64,95
5,50 5,50 4,17 7,14 9,09 4,27
14,28 3333 2727 12,5 50,00 18,18 30,71
O meu chefe atual é a pessoa mais indicada para ocupar esta fungéo.
51,14 50,00 57,40 75,00 28,87 72,72 54,41
20,29 16,66 2,70 0,00 28,87 9,09 5,98
28,57 33,33 40,74 25,00 42,85 18,18 37,6
Estou satisfeito com a estrutura hierarquia (chefes e subordinados) a que estou vinculado.
51,14 61,00 59,26 62,40 14,29 72,72 55,56
20,29 22,22 14,81 8,33 42,85 0,00 1111
58,57 16,66 29,93 29,17 35,71 27,27 33,33
Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.
100 9494 88,89 79,17 71,43 90,91 86,32
0,00 0,00 1,85 4,17 7,14 0,00 2,56
0,00 5,55 9,26 16,67 21,42 9,09 11,11
Acho justo o meu salario.
71,43 22,22 11,11 33,33 21,43 0,00 22,22
28,57 50,00 44,44 25,00 71,43 72,72 35,00
0,00 21,77 44,44 41,67 7,14 27,27 42,74
O meu patrimdnio € condizente com os esforgos que tenho feito pela empresa.
42,86 3333 3518 41,67 27,28 45,45 37,62
14,28 38,89 14,81 20,83 36,36 9,09 38,46
42,86 2222 48,15 37,50 36,36 45,45 29,06
Meu emprego é seguro na empresa, ou seja, ndo corro o risco de ser demitido sem motivo.
71,42 61,11 57,40 37,50 35,71 81,81 52,14
14,28 11,11 24,07 37,50 35,71 24,79
14,28 22,22 20,37 25,00 28,58 18,18 23,05




49

18

Sim

Né&o

Mais ou menos
19

Sim

Néao

Mais ou menos
20

Sim

Né&o

Mais ou menos
21

Sim

Né&o

Mais ou menos
22

Sim

Néao

Mais ou menos
23

Diurno

Revezamento
entre turnos

Noturno
24

Sim

Néao

Mais ou menos
25

Sim

Né&o

Mais ou menos
26

Sim

Néao

Mais ou menos
27

Sim

Ndao

Mais ou menos
28

O meu nivel cultural e intelectual é suficiente para o exercicio das minhas atividades na
empresa.

100 83,33 92,60 58,33 59,25 81,81 71,49
0,00 5,55 1,85 8,33 1,85 11,11
0,00 16,66 37,50 20,37 18,18 17,09
O meu nivel social é suficiente para o exercicio das minhas atividades na empresa.
85,74 77,70 85,18 83,33 78,57 90,91 82,91
0,00 5,55 1,85 8,33 14,29 9,09 2,56
14,28 16,66 20,37 8,33 7,14 0,00 14,53
Tenho tido problemas com o transporte casa-empresa/empresa-casa.
14,28 16,66 5,50 4,2 14,28 0,00 27,35
85,70 72,22 83,33 95,8 71,43 90,91 60,68
0,00 11,11 11,11 0,00 14,28 9,09 11,97
O meu ambiente de trabalho favorece as minhas atividades na empresa como ( ilu-
minac&o, ruidos, temperatura, entre outros).
71,42 5,55 27,77 41,67 35,71 63,64 31,62
14,28 50,00 22,22 37,5 28,87 18,18 33,33
14,28 44,44 50,00 20,83 35,71 27,27 35,04
Estou satisfeito coma minha alimentagdo na empresa.
100 44,44 77,78 70,83 42,87 63,64 87,18
0,00 22,22 11,11 16,16 57,14 18,18 9,40
0,00 27,27 11,11 8,33 7,14 18,18 3,42
Estou satisfeito como meu horario que trabalho.
100 83,33 87,03 83,33 92,87 90,91 87,18
0,00 16,16 1,85 8,33 0,00 9,09 9,4
0,00 11,11 8,33 7,14 0,00 3,42
O relacionamento com meus colegas de trabalho favorecema execugéo de minhas
atividades na empresa.
51,14 83,33 72,92 75,00 78,57 90,91 78,63
6,00 0,00 5,50 8,33 7,14 0,00 4,27
42,86 16,66 22,22 16,83 14,29 9,09 37,6
Prefiro trabalhar sozinho ou emequipe.
71,14 77,77 46,29 70,08 21,45 100 73,5
0,00 11,11 3,40 64,27 0,00 513
28,57 11,11 50,5 29,7 14,28 0,00 21,37
Estou satisfeito de como é deliberado o meu trabalho.
51,14 59,11 72,22 70,00 14,28 81,81 49,57
6,00 20,22 5,50 64,27 9,09 4,27
42,86 20,43 22,22 29,07 21,44 9,09 37,6
A burocracia adotada na empresa favorece a execucdo de minhas atividades na empresa.
71,48 29,41 38,89 70,00 35,71 45,45 50,43
41,17 22,22 12,50 0,00 0,00 7,96
28,51 29,41 38,89 16,66 64,28 54,54 41,88

A cultura organizacional (tradigdes, praticas e costumes adotados na empresa que estdo
previsto em qualquer regra) adotado na empresa favorece a execucdo das minhas atividades




50

na empresa.
Sim 71,48 44 44 38,89 45,83 28,80 54,54 54,7
Né&o 28,51 22,22 22,22 16,16 28,80 9,09 22,22
Mais ou menos 0,00 27,27 38,39 37,5 42,85 36,36 23,08
29 A assisténcia de médico e dentista e a assisténcia social adotadas na empresa

favorecem as execucdo de minhas atividades na empresa.
Sim 71,48 44,44 38,89 45,83 28,80 54,54 54,70
Né&o 28,51 22,22 22,22 16,16 28,80 9,09 22,22
Mais ou menos 27,27 38,39 375 42,85 36,36 23,08

Questionario 2.

Questdo Desenvolvimento  Corte Costura  Acabamento  Bordado Escritorio  Total
1 Eu me preocupo como futuro da minha familia.
Sim 100 100 100 100 100 90,91 98,46
Néo 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 9,09 1,51
Mais ou menos 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
2 Estou satisfeito com a alimentacdo que estou podendo proporcionar a minha familia.
Sim 85,7 38,88 48,00 75,00 21,40 72,72 51,28
Nao 0,00 22,22 12,96 16,50 28,60 0,00 16,24
Mais ou menos 14,28 38,88 38,89 8,33 50,00 27,27 23,08
3 Estou satisfeito com a educagéo que estou podendo proporcionar aos meus filhos.
Sim 42,86 88,88 38,89 75,00 71,40 9,09
Néo 33,86 0,00 22,22 12,50 28,60 0,00
Mais ou menos 0,00 11,11 38,19 12,50 0,00 0,00
Néo tenho 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 90,91
4 Estou vivendo bemcom a minha esposa/companheira ou 0 meu marido e companheiro.
Sim 51,14 88,88 74,07 91,99 78,60 9,09 87,18
Nao 0,00 5,55 18,51 8,33 0,00 0,00 2,56
Mais ou menos 42,86 5,55 12,96 0,00 21,40 0,00 20,26
Nao tenho 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 90,91 0,00
5 Estou vivendo bem com meus filhos.
Sim 42,86 94,44 88,89 83,00 48,90 9,09 80,34
Nao 0,00 0,00 8,33 7,14 0,00 3,42
Mais ou menos 51,14 5,55 11,00 8,33 44,00 0,00 6,82
Né&o tenho 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 90,91 6,00
6 Moro sozinho.
Sim 28,27 88,88 55 3,67 0,00 0,00 513
Né&o 28,57 5,55 3,7 0,00 92,9 100 88,03
Mais ou menos 42,86 5,55 90,74 96,33 7,14 0,00 6,84
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7
Sim

Né&o

Mais ou menos
8

Sim

Néao

Mais ou menos
9

Sim

Né&o

Mais ou menos
10

Sim

Néao

Mais ou menos
11

Sim

Né&o

Mais ou menos
12

Sim

Né&o

Mais ou menos
13

Sim

Néao

Mais ou menos
14

Sim

Né&o

Mais ou menos
15

Sim

Néao

Mais ou menos
16

Sim

Néao

Mais ou menos
17

Sim

Néao

Mais ou menos

Estou satisfeito com minha residéncia.

85,70 55,55 46,30 37,50 50,00 27,27
0,00 11,11 24,07 20,83 28,9 27,27
14,28 33,33 29,62 20,83 214 45,45
Estou satisfeito com o vestuério que estou podendo proporcionar a minha familia.
14,28 27,77 20,37 58,33 57,10 27,27
38,88 24,07 16,66 14,30 36,36
85,7 33,33 66,66 25,00 35,70 36,36
Estou com minha situacgdo financeira em ordem.
42,86 22,22 11,11 45,83 21,40 9,09
14,28 55,55 48,15 20,83 42,90 18,19
42,86 22,22 40,74 33,33 35,70 72,72
Estou satisfeito com o meu nivel social.
51,14 22,22 33,33 58,33 28,90 45,45
14,28 33,33 18,52 25,00 50,00 9,09
28,57 44,44 48,15 16,66 21,40 45,45
Estou satisfeito com o meu nivel intelectual.
42,86 38,38 35,19 41,67 42,9 36,36
0,00 22,22 9,25 29,17 21,4 27,27
57,14 38,38 54,4 29,17 35,7 36,36
Estou satisfeito com o meu nivel cultural.
28,57 55,55 39,19 50,00 57,20 54,54
28,57 22,22 9,25 8,33 21,40 27,27
42,86 22,22 54,40 41,67 21,40 18,18
Estou satisfeito coma minha religido.
85,70 88,88 46,29 87,5 92,90 100
14,28 5,51 14,07 0,00 7,14 0,00
0,00 55 38,89 12,5 0,00 0,00
Estou satisfeito comas minhas praticas esportivas.
14,28 55,55 53,70 87,50 92,90 45,45
28,57 33,33 3,70 0,00 7,14 54,54
51,14 5,55 45,59 12,5 0,00 0,00
Estou satisfeito com meu estado fisico.
85,70 50,00 42,59 41,67 50,00 63,63
0,00 33,33 37,03 33,33 7,14 0,00
14,28 16,66 20,37 25,00 42,90 36,36
Estou satisfeito com meu estado mental.
42,86 83,33 64,81 458 57,10 81,81
14,28 5,55 29,63 20,83 14,30 0,00
42,86 11,11 24,07 33,37 28,90 18,18
Estou satisfeito de coma minha vida afetiva.
85,70 50,00 83,33 75,17 57,10 72,72
0,00 33,33 3,70 4,17 21,40 9,09
14,18 16,66 12,96 16,66 21,40 18,18

48,70
20,51
30,77

33,33
22,22
44,44

23,08
41,03
35,90

39,89
25,04
35,07

39,56
18,21
42,22

47,86
17,09
35,04

68,38
4,27
27,35

47,86
29,06
23,08

56,41
13,68
29,91

79,49
10,26
32,52

76,07
4,27
19,66
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18

Sim

Néao

Mais ou menos
19

Sim

Néao

Mais ou menos
20

Sim

Né&o

Mais ou menos
21

Sim

Néao

Mais ou menos
22

Sim

Né&o

Mais ou menos
23

Sim

Né&o

Mais ou menos
24

Sim

Néao

Mais ou menos
25

Sim

Né&o

Mais ou menos
26

Sim

Ndao

Mais ou menos
27

Sim

Né&o

Mais ou menos

Estou satisfeito de coma minha vida sexual.

51,14 83,33 71,77 91,66
14,28 5,55 5,55 0,00
28,57 11,11 16,67 8,34
Estou satisfeito de como time o qual eu torgo.
71,43 61,11 70,37 79,17
0,00 5,55 11,11 0,00
28,57 22,22 18,52 21,00
Estou satisfeito com minhas ultimas férias.
42,86 61,11 14,81 41,67
42,86 5,55 33,33 33,33
14,27 22,22 51,85 25,00
Estou satisfeito com o atual estagio da seguranca publica.
71,43 50,00 59,26 50,00
0,00 33,33 14,81 33,33
28,57 16,66 25,92 12,50
A corrupcéo altera o meu estado de animo.
14,28 50,00 1,85 12,50
22,22 49,63 25,00
85,70 27,27 18,51 62,50

A impunidade altera 0 meu estado de animo.

28,57 90,00 44,44 12,50
0,00 10,00 16,67 12,50
85,70 0,00 38,89 75,00
Estou satisfeito com o atual estagio da politica.
85,70 33,33 53,70 25,00
0,00 50,00 9,26 16,66
14,28 16,66 34,70 58,33
As crises politicas alteram meu estado de animo.
14,28 33,33 64,81 77,70
42,28 33,33 27,29 16,66
42,28 33,33 7,4 16,66
As crises econdmicas alteram meu estado de animo.
28,57 11,11 37,03 20,83
51,14 55,55 37,03 58,33
14,28 33,33 25,92 20,83
As crises internacionais alteram meu estado de animo.
28,57 33,33 46,30 45,80
51,14 44,44 22,22 29,10
28,57 22,22 31,48 25,00

85,70
0,00
14,30

64,30
0,00
35,70

42,60
28,90
28,90

7,14
71,40
21,40

71,4
0,00
28,90

64,30
21,40
14,30

7,14
85,70
7,14

57,10
42,90
0,00

64,30
28,90
7,14

10,00
45,50
45,50

63,63
18,18
9,09

54,54
27,27
18,18

54,54
27,27
18,18

0,00
63,63
36,36

27,27
36,36
27,27

36,36
18,18
45,45

72,72
0,00
27,27

0,00
63,63
36,36

0,00
36,36
54,54

0,00
45,45
54,54

72,65
7,69
19,66

66,82
14,64
18,50

54,70
20,51
24,49

53,85
17,09
29,06

18,80
55,56
25,64

35,04
23,93
35,04

48,72
23,93
27,35

30,77
43,59
25,64

25,64
49,57
31,62

44,44
31,62
23,93




Questionario 3 - avaliacdo das melhorias

Questdo

Acabamento Bordado Corte Total

Mais ou menos
7

Sim

Né&o

Mais ou menos
8

Sim

Né&o

Mais ou menos

A iluminacdo da empresa favorece a execucdo de minhas atividades.

29,63 40,00 10,00 26,64
0,00 20,00 30,00 25,00
70,31 40,00 60,00 56,79

A ventilagdo da empresa favorece a execucdo de minhas atividades.

7,40 0,00 60,00 33,70
7,40 60,00 10,00 25,80
85,19 40,00 30,00 51,73

Os niveis de ruidos na empresa atrapalham o desempenho de minhas atividades.

11,11 50,00 0,00 30,56
55,55 40,00 80,00 58,51
33,33 10,00 30,00 24,44

A alimentacdo oferecida pela empresa nos intervalos (café da manha e da tarde)
Influencia a minha disposicdo ao executar o meu trabalho.

85,19 80,00 50,00 71,73
3,70 10,00 20,00 11,23
11,11 10,00 30,00 17,04

Falta material de trabalho para a execuc¢édo de sua atividade (exemplo, tesoura, tick,
entre outros).

55,56 20,00 50,00 41,85
2593 40,00 30,00 31,98
18,51 40,00 30,00 29,50

Tenho tido problemas com o consumo de agua dentro da empresa.

44,44 10,00 0,00 27,22

29,63 70,00 80,00 58,88

25,93 20,00 20,00 21,98
Estou satisfeito com a estrutura fisica no qual o meu setor este vinculado.

85,19 40,00 60,00 61,73

3,70 20,00 40,00 20,23

11,11 40,00 10,00 19,37

Estou satisfeito com a estrutura basica de banheiros e refeitorio que a empresa me
oferece.

55,56 10,00 40,00 35,19
11,11 60,00 60,00 46,70
33,33 30,00 0,00 21,11
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9

Sim

Néao

Mais ou menos
10

Sim

Néao

Mais ou menos
1

Sim

Né&o

Mais ou menos
12

Sim

Néao

Mais ou menos
13

Sim

Né&o

Mais ou menos
14

Sim

Né&o

Mais ou menos

Eu confio plenamente em meu chefe atual.

37,04 40,00 60,00 45,68
14,81 10,00 20,00 14,93
48,15 60,00 20,00 42,72

O meu chefe atual é um lider.

64,44 50,01 90,00 68,15
14,81 0,00 0,00 4,98
20,75 47,22 10,00 20,85

O meu chefe atual é a pessoa mais indicada para ocupar esta fungéo.

85,19 40,00 90,00 71,73
3,7 0,00 0,00 1,23
11,11 60,00 10,00 27,05

Nos ultimos meses percebi mudangas positivas em meus encarregados.

55,55 60,00 40,00 51,85
7,41 40,00 50,00 32,47
37,04 0,00 10,00 15,68
Estou satisfeito com a estrutura hierarquia (chefes e subordinados) a que estou
vinculado.
44 45 20,00 60,00 41,48
7,41 20,00 20,00 15,80
37,04 60,00 30,00 42,35

Considero que o setor de recursos humanos temajudado no melhor desempenho
de minhas func¢des dentro da empresa.

72,96 70,00 70,00 70,98
7,41 20,00 10,00 12,47
19,63 10,00 20,00 16,54

15 Se tivesse que dar uma nota do nivel de qualidade de vida que a empresa me oferece,
qual seria.

10348 3,6 10,00 30,00 14,53

8a6 37,04 50,00 10,00 32,34

6a4 51,65 30,00 10,00 30,55

432 7,41 10,00 60,00 25,80

2a0 3,6 0,00 0,00 1,2
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GLOSSARIO
Enfesto Grande quantidade de tecido sobreposta para ser cortada.
Tick Pequeno objeto cortante, parecido com tesoura, mas com menor tamanho, com

a funcdo de tirar linha de roupas.
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