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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E O CLIMA
ORGANIZACIONAL

RESUMO

Com a competitividade das empresas a busca pela melhoria continua passou a
ser inevitavel, com a implementacdo da Gestdo da Qualidade, percebemos
mudancas e necessidades junto aos seus recursos humanos. Através da
Qualidade de Vida no Trabalho, podemos modificar o0 modo de pensar e agir
dos colaboradores de uma organizacdo, podendo satisfazé-lo e torna-lo apto a
enfrentar os desafios do dia a dia. Por meios de uma pesquisa de Clima
Organizacional € possivel identificar pontos fracos e fortes da empresa,
sugerindo implementacfes de programas para a melhoria da Qualidade de
Vida no Trabalho. Para isso foi utilizada a metodologia de abordagem
qualitativa e quantitativa, na perspectiva da pesquisa exploratéria. Os
resultados demonstraram a necessidade de investir em treinamentos e
programas que venham a valorizar e motivar o colaborador através da melhoria
na qualidade de vida no trabalho.

Palavras chave: Qualidade, Clima Organizacional, Satisfag&o;

1. INTRODUCAO

Ao inserir a Qualidade de Vida em uma organizacdo, podemos
perceber a preocupacdo ndo s6 com o colaborador e com o ambiente de
trabalho, mas também, com a qualidade de seus servicos e atendimento e até

mesmo com a sua produtividade.

Segundo Franga (1999), o conceito de QVT constitui um conjunto de
acbes de uma empresa que envolve o diagnostico e a implementacdo de
melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais, dentro e fora do
ambiente de trabalho, no intuito de propiciar condicbes plenas de

desenvolvimento humano para e durante a realizagao do trabalho.

Conforme Chiavenato (1999) a QVT é o atendimento de

necessidades e pretensdées humanas, com base na idéia de humanizagédo e



responsabilidade social. Portanto, ter um local de trabalho com um clima
agradavel e motivador, atendendo as necessidades desse colaborador, trard
uma melhor integracdo entre seus colegas e lideres, pois a maior parte do

tempo de seus dias acaba sendo dentro da organizacéao.

Através da analise da Pesquisa de Clima Organizacional
abordaremos sugestdes de melhorias para um ambiente saudavel e motivador,
através da implementacdo de programas que aumentam a satisfacdo do
colaborador e fazem com que ele tenha uma Qualidade de Vida no Trabalho.

2. PROBLEMA

Como melhorar o Clima Organizacional de uma Industria Gréafica de

pequeno porte?

3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GERAL

Propor programa de Qualidade de Vida em uma grafica, como fator

de influéncia do Clima Organizacional.

3.2 OBJETIVO ESPECIFICO
e Avaliar o nivel de satisfacdo e motivacdo no ambiente de trabalho
e Identificar a percepcdo dos funcionarios em relagdo ao Clima
Organizacional
e Propor treinamento
e Propor Reunides em Grupo - Brainstorming

e Implementar a ferramenta “5S”



4. REVISAO DE LITERATURA

4.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Segundo Franca (1997), a Qualidade de vida no trabalho é o
conjunto de acdes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e
inovagdes no ambiente de trabalho. Visando atender escolhas de bem-estar
das pessoas que atuam em uma empresa, unidade de nego6cio ou setor
especifico. Portanto, contribuem para varios fatores favoraveis, sendo bom
para quem compde o quadro de colaboradores e também contribuindo para o

crescimento da empresa.

Ha a necessidade de uma escolha conceitual pelo que se
compreende por QVT, de modo que as organizacbes possam tomar diretrizes
que norteiem suas politicas de gestdo de pessoas focando no bem-estar dos
individuos no trabalho. Para Franca (2003) QVT é entendida como um
instrumento que visa tornar oS cargos mais produtivos e satisfatorios e

aumentar os niveis de motivacao e bem-estar dos trabalhadores.

Conforme a autora os elementos-chave deste processo apdiam-se

em quatro pilares basicos:
- Resolucao de conflitos.
- Reestruturacdo da organizacao do trabalho.

- Inovacdo nos sistemas de recompensa (financeiras e nao-

financeiras).

- Melhoria no ambiente de trabalho (clima, cultura, ambiente,

ergonomia e assisténcia).

O mercado esta cada vez mais competitivo e exigente, movido pela
velocidade das informacbes geradas por um mundo globalizado e pelos
avancos tecnoldgicos, define o profissional como sendo a verdadeira poténcia.
A motivacdo e o comprometimento sdo 0os combustiveis dessa poténcia. Neste
contexto € inevitavel a qualidade de vida no meio organizacional, local onde

grande parcela do tempo das pessoas é dedicada.



Alcancar a qualidade de vida é um dos grandes anseios do ser
humano, que busca tudo que possa proporcionar maior bem estar, conforto,
estabilidade, equilibrio fisico, psiquico e social. O equilibrio ideal esta no

equilibrio global de todos os setores da vida de cada individuo.

4.2 CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

O Clima Organizacional segundo Coda (1997) é um indicador de grau de
satisfacdo do funcionérios em relagcédo a diferentes aspectos da cultura ou da
realidade aparente da organizacdo, tais como valorizagdo profissional e
identificacdo com a empresa, modo de gestdo, politica de recursos humanos,

missdo da empresa e processo de comunicacao.

O clima é afetado por fatores externos a organizagédo, como por exemplo,
pela condicdes de salude, habitacdo, lazer e familiar de seus funcionarios,
assim como pelas proprias condi¢des sociais, a cultura organizacional é uma

das suas principais causas.

“Pode-se definir clima organizacional como sendo as impressdes gerais
ou percepcdes dos colaboradores em relagdo ao ambiente de trabalho; embora
nem todos os individuos tenham a mesma opinido, pois ndo tema mesma
percepcdo, o clima organizacional reflete o comportamento organizacional, e
isto é, atributos especificos de uma organizacéo, seus valores ou atitudes que
afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente
de trabalho.” Champion (1988)

Segundo Luz (2010), afirma que ha uma relacdo de causalidade entre
clima e cultura, podendo afirmar que cultura é causa e clima é consequéncia.
Entdo afirma que clima e cultura sdo fendmenos complementares, sendo clima
um fendmeno temporal, refletindo no estado de &nimo dos funcionarios e a

cultura decorre de préaticas recorrentes, estabelecidas ao longo do tempo.



Assim, entender a relacdo entre cultura e clima organizacional é
importante, de um lado porque os elementos da cultura ndo se alteram no curto
prazo e podem dificultar ou mesmo inviabilizar iniciativas de gerenciamento de
clima. Por outro lado, as a¢Ges de gerenciamento de clima produzem artefatos
e ocorréncias que gradativamente contribuem para a instituicio de novos
elementos da cultura de uma empresa. Existe uma relacdo de
complementaridade entre estes dois conceitos: uma mudanga sustentada no

clima pode gerar uma mudanca na cultura da empresa.

4.2.1 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

O instrumento utilizado para levantamento do Clima Organizacional
é a Pesquisa de Clima Organizacional. De acordo com Luz (2003) uma
pesquisa de clima organizacional visa apontar problemas nas relacdes de
trabalho, e nas condicdes fisicas que ele é realizado. Com base nos resultados
obtidos, os gestores podem adotar medidas que elevem a satisfacdo no
trabalho.

Segundo Bispo (2006) a Pesquisa de Clima organizacional visa
identificar a percep¢do dos funcionarios sobre a realidade atual, uma vez que
gera diagndstico da situacéo e fornece elementos objetivos e verificaveis, nas
necessidades pontuais. Os resultados s&o valiosos instrumentos para o
sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade, o aumento da
produtividade e a adocao de politicas de recursos humanos.

No que se refere a pesquisa de clima, Luz (2003) evidencia que esta
deve ser feita durante os periodos de neutralidade, evitando assim os periodos
de altos e baixos, por exemplo em demissbes ou pagamento de participacéo

dos lucros.

A apuracdo do nivel de satisfacdo dos colaboradores, faz se
necessaria para indicar e apoiar as decisdes dos gestores, mensurar como
estd a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores e estabelecer

referéncias confiaveis sobre um ambiente especifico para implementar acoes,



onde cresca a motivacdo, gerando um espirito participativo, efetivo, levando a

empresa a atingir excelentes niveis de produtividade e comprometimento.

4.3 TREINAMENTO

7

O treinamento € o mais importante fator critico de sucesso, das
pessoas e das empresas. Pessoas mais capacitadas tém um espirito critico
mais agucado, que aumenta suas probabilidades de diagnosticar problemas e

sugerir aperfeicoamentos. Guimaraes (2009)

Para a empresa é fundamental o desenvolvimento através do
treinamento de seus lideres, para Chiavenato (1999) desenvolver pessoas nao
€ apenas dar-lhe informacfes, mas fornecer a formacéo basica para aprender
novas atitudes e solucgdes, ideias, conceitos, que modifiquem seus habitos e
comportamentos, e que fagam com que elas se tornem mais eficazes naquilo
que fazem. Assim treinar significa ndo sé informar, mas formar pessoas,

agregando valores a organizacao.

Segundo Chiavenato (1996) a Qualidade de Vida das pessoas pode
ser incrivelmente aumentada com a capacitacdo e o0 crescente
desenvolvimento profissional. Pessoas treinadas e habilitadas trabalham com
mais facilidade e confiabilidade e, consequentemente, com mais prazer e

felicidade.

Melhorando as liderancas, investindo e reconhecendo o colaborador,
preparando o mesmo para lidar com as dificuldades que possam surgir nas
relacbes de trabalho, faz com que o treinamento seja uma ferramenta para a
promoc¢do da qualidade de vida dos colaboradores, beneficiando ndo s6 o

funcionéario, mas toda a organizacao.



4.4 BRAINSTORMING — REUNIOES EM GRUPOS

Conforme Rodrigues (2010, p. 159) “Brainstorming ou Tempestade
Cerebral € uma técnica para auxiliar uma equipe a gerar/criar diversas ideias
no menor espago de tempo possivel.” Esta ferramenta tem como objetivo
explorar a capacidade criativa dos participantes, onde todas as ideias devem

ser vistas por todos e nenhuma ideia pode ser criticada ou rejeitada.

Segundo Fernandes (1996, p.28) é preciso desenvolver condigdes
de participacdo do pessoal, através de programas de acdo estratégica que
mobilizem os empregados em termos de organizacdo grupal, a fim de mobilizar
a energia e a inteligéncia dos trabalhadores, freqientemente subestimadas
pelos niveis hierarquicos superiores. Da mesma forma, cabe oferecer
treinamento para os empregados de modo a obter sua participacdo, pois, de
modo geral, a inteligéncia pratica dos empregados deve ser despertada por
programas participativos, devido a sua grande importancia na tomada de
decis@es a nivel operacional has empresas.

“Dar aos funcionérios oportunidade de expressao e de participagdo nas
decisbes €, portanto, fundamental para a melhoria dos métodos de
trabalho, dos produtos e da racionalizacdo de custos. Mas €, acima de
tudo, uma forma de reconhecimento da inteligéncia do funcionario, o que
acaba se refletindo em sua qualidade de vida e na produtividade da

organizagdo, com ganhos para todos.”(Qualidade de Vida no Trabalho:
Como Medir Para Melhorar. Fernandes, 1996, p.25)

Para Csillag (2009, p.156), o processo consiste em formar um grupo
composto de um secretario e de seis a doze participantes. Dias antes da
reunido, cada participante deve receber o enunciado do problema com
informagdes adicionais. Antes de iniciar o Brainstorming, deve-se orientar os
participantes sobre as regras do jogo, sobre a origem e 0 motivo do problema a
ser estudado. Ao anotar o problema no quadro, fica dado o inicio ao processo,
pedindo ao pessoal que sugira ideias que serdo anotadas pelo secretario. Apés
guarenta minutos, aproximadamente, parar com 0 processo para iniciar a fase
seguinte, que consiste na selecao, a ser feita por um pequeno grupo de trés a

cinco pessoas, que prestardo contas ao grande grupo.



4.5 IMPLEMENTACAO DA FERRAMENTA 5S

O 5S visa a melhoria das condigcbes do ambiente de trabalho e do
nivel de satisfacdo dos empregados. Esta ferramenta cuida especificamente da
limpeza dos locais e dos equipamentos, feito pelos proprios operadores, da
selecdo e do planejamento do armazenamento de objetos e ferramentas de
uso no local de trabalho, da higiene do empregado e da autodisciplina.
Guimaraes (2004)

E uma ferramenta com praticas simples, que promovem o
crescimento continuo das pessoas, em um aperfeicoamento constante da
rotina do trabalho diario e consequientemente, a melhoria da qualidade de vida
no trabalho. E um processo estruturado para mobilizar a organizacdo para o
uso responsavel dos recursos nos aspectos fisicos (ambiente, equipamentos,
maquinas, linha ou células de trabalho), de procedimentos e de atitudes. O
5S prepara 0o ambiente para mudancas duradouras, por ser de simples

compreensao e facil aplicacédo, gerando resultados visiveis e imediatos.

O 5S é o proprio bom-senso em acdo, de modo que pode ser
ensinado, aperfeicoado e praticado para o crescimento pessoal e profissional,
individual ou coletivamente. Deve se transformar em habito, resultando em

cultura da empresa.

O modelo de qualidade 5S é uma prética desenvolvida no Japao na
década de 60, durante a sua reconstrucao apés a Il Guerra Mundial. Criados
inicialmente por americanos, aos 3S iniciais foram acrescentados 2S pelos

japoneses, o0 que justifica a atribuicéo da filosofia a eles.

A denominacao 5S deriva das cinco atividades sequenciais e ciclicas

iniciadas pela letra “S” e que, quando traduzidas, significam:
SEIRI: Senso de Utilizagao
SEITON: Senso de Organizacéo

SEISO: Senso de Limpeza



SEIKETSU: Senso de Saude
SHITSUKE: Senso de Disciplina

Portanto, a implantagéo precisa ser sistematizada e planejada em
todos os passos para garantir a longevidade da mudanca incorporada pela
adocao desses conceitos, quanto maior e mais complexa a organizacdo, maior

sera a necessidade desta estruturacao e mais detalhada ela devera ser.

5. METODOLOGIA

Neste tdpico apresenta-se algumas consideracfes a respeito da
metodologia a ser utilizada neste artigo. Para Cervo e Barvian (1983, p.79) a
pesquisa bibliografica tem como objetivo encontrar respostas aos problemas
formulados e o recurso € a consulta dos documentos bibliograficos, onde toda
a base de conhecimento é fixado materialmente e suscetivel de ser utilizado

para consulta, estudo ou prova.

Segundo os objetivos propbe-se a pesquisa exploratéria que para
Lakatos (1992, p.43) pode ser considerada um procedimento formal com
método de pensamento reflexivo que requer um tratamento cientifico e se
constitui no caminho para se conhecer a realidade ou para descobrir verdades

parciais.

Com relacdo aos meios, foram utilizadas pesquisa bibliografica e
pesquisa de campo. A Pesquisa Bibliogréafica foi desenvolvida com base em
livros, periédicos, sites e outros para dar fundamento a pesquisa.

5.1 PESQUISA DE CAMPO

A pesquisa de campo foi realizada através da coleta de dados por
meio de questionario aplicado, como forma de conduzir a pesquisa de clima
organizacional, que, para Bispo (2006) esse tipo de pesquisa contribui para a

compreensao da capacidade da organizagdo em reter talentos, contribuindo



também para a melhoria de processos comunicacionais e reducao dos indices

de rotatividade de pessoal, entre outros.

A pesquisa foi realizada em uma grafica com 26 anos de mercado,
teve populagdo de 31 colaboradores, com 28 questbes sobre comunicagao,
relacbes interpessoais e lideranca, onde responderam individualmente sem
identificacdo. Em seguida, os dados obtidos foram analisados qualitativamente
e quantitativamente, visando identificar os problemas de relagéo de trabalho,
com o objetivo de obter alternativas para uma melhora na qualidade de vida

dos funcionarios.

6. APRESENTACAO DE DADOS

Para identificacdo dos fatores impactantes no Clima Organizacional
na empresa, 0 questiondrio procurou identificar os seguintes fatores:
Comunicacgéo, Lideranca e Gestado de Pessoas e Relacdes Interpessoais. Coda
(1997, p. 101), afirma que os indicadores operacionais das variaveis
formadoras do Clima Organizacional devem ser transformados em afirmacdes
que serdo avaliadas dentro de uma escala de concordancia / discordancia,
conforme o grau de satisfacdo ou de insatisfacdo em relacdo as mesmas e

percebidas pelos colaboradores.

A seguir sdo apresentados os resultados da Pesquisa de Clima
aplicada em 2014, com a andlise de cada fator que impacta no Clima

Organizacional.

6.1 COMUNICACAO

Os dados da pesquisa mostram que a comunicagcdo € um ponto

negativo na Grafica. A seguir o grafico:
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Gréfico 1 — Comunicagéo
Fonte: Dados da Pesquisa de Clima Organizacional (2014)
Por: Sarah C. L. Pereira

O resultado foi de 45% de funcionarios satisfeitos com a
comunicacdo e de 55% de funcionarios insatisfeitos. Além das questbes de
respostas sim e ndo, foi aplicada uma questdo que perguntava onde 0s

funcionarios adquiriam as informag6es sobre a Grafica:

“Onde vocé encontra as informacdes que deseja saber sobre a GRAFICA?

Assinale a principal alternativa

( ) Quadros de aviso ( ) Colegas de trabalho ( ) Encarregado ( ) Por meio do RH”

Obtivemos a alternativa “Colegas de trabalho” com a maioria das
respostas, apontando que os colaboradores estdo recebendo informacdes
importantes da empresa pelos colegas e néo pelos lideres, quadro de avisos e
pelo RH como seria o mais indicado. Esses dados mostram que o colaborador

nao conversa com o seu lider, e que provavelmente s6 € ouvido pelos colegas.

A fim de transformar esta realidade, propde-se utilizar a ferramenta
“Brainstorming” promovendo as reunides em grupo para participacdo dos

colaboradores, incentivando a criatividade e reconhecendo a inteligéncia,



proporcionando uma melhora na qualidade de vida dos funcionarios atraves da

comunicacao.

6.2 RELACOES INTERPESSOAIS

O relacionamento interpessoal € favorecido pelo bom

relacionamento entre os colaboradores. A seguir o grafico:
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Grafico 2 — Relagbes Interpessoais
Fonte: Dados da Pesquisa de Clima Organizacional (2014)
Por: Sarah C. L. Pereira

O resultado foi de 79% de funcionérios satisfeitos com as Relacdes

Interpessoais e de 21% de funcionarios insatisfeitos.

A fim de buscar a melhoria continua, propde-se a implementacéo da
ferramenta 5S, a qual promove um crescimento continuo das pessoas,

melhorando a qualidade de vida de cada colaborador.

Esta ferramenta promove um aperfeicoamento de atitudes e habitos

gue serédo incorporados na convivéncia das pessoas ao longo de suas vidas.



6.3 LIDERANCA E GESTAO DE PESSOAS

A lideranga tem como ponto fraco o relacionamento entre lideres e a

equipe. A seguir o gréfico:
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Gréfico 3 — Lideranga e Gestao de Pessoas
Fonte: Dados da Pesquisa de Clima Organizacional (2014)
Por: Sarah C. L. Pereira

O resultado foi de 41% de funcionarios satisfeitos com as Relagbes

Interpessoais e de 59% de funcionarios insatisfeitos.

Os lideres sdo mal vistos pelas equipes por ndo passam as
informagdes com clareza, ndo estimulam a equipe a sugerir ideias para solucao

de problemas do dia a dia.

Foi observado também que os funcionarios acreditam que uns séo

beneficiados e outros ndo, conforme respostas da questéo a baixo:
“No seu setor de trabalho ha algum funcionario “protegido” pelo seu encarregado?”

Respostas: 18- SIM e 13- NAO



A sugestéo seria investir em treinamentos para os lideres, para uma
melhoria no relacionamento entre lider e colaborador, assim como a qualidade
de vida, podendo aumentar a produtividade e a qualidade dos servigos

prestados pelas equipes que enfrentam a dificuldade.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Os Programas de Qualidade de Vida no trabalho tem o objetivo de
trazer mudangas de comportamento, motivar e envolver o colaborador com as

estratégias da empresa, pensando em seu bem estar e em sua produtividade.

Ao inserir essas mudancas em seu ambiente de trabalho faz com
que o individuo crie também uma consciéncia, ou seja, modifique seu estilo de
vida, influenciando o seu convivio com os familiares e principalmente,
melhorando o seu relacionamento com 0S seus superiores e colegas,

transformando o clima de sua organizagao.

Conforme Oliveira (2003) a Qualidade de Vida no Trabalho constitui-
se na peca-chave do desenvolvimento humano enquanto profissional, pois é
nas organizacdes que ele, como trabalhador, encontra seu sucesso ou sua

frustracao.

O clima organizacional tem um papel importante e decisivo na
formacdo de pessoas, sobretudo dos administradores. Com o estudo atual
percebemos o quanto € essencial manter um elevado grau de satisfacdo dos
funcionarios, aumentando consequentemente a produtividade da empresa,

gerando um clima agradavel e satisfatério para ambas as partes.

Da analise das definicbes do Clima Organizacional da Grafica,
verifica-se a necessidade de um programa de Qualidade de Vida no Trabalho,
pois a pesquisa indica que ha falhas na comunicacdo, prejudicando o
relacionamento entre lider e colaborador, para esta foi proposto reunides em

grupo “Brainstorming”, que além de estimular a inteligéncia dos colaboradores,



estimula a comunicacgéo e o reconhecimento de suas ideias, melhorando o seu

relacionamento e a Qualidade de Vida no Trabalho.

Observou-se a satisfacdo dos colaboradores em questdao das
relacbes Interpessoais, onde a melhoria proposta foi a implementacdo do
programa 5S. O modelo de qualidade visa a melhoria do ambiente de trabalho
e segundo Silva (1994) o Programa 5S pode mudar a percepcéo das pessoas
em relag&o ao significado do trabalho e do que seja a qualidade e vida, enfim,
sobre a transformacéo do seu dia a dia.

bY

Referente a lideranca, percebemos a maioria das respostas
acusando a insatisfacdo dos colaboradores. O despreparo dos lideres, a falta
de comunicacao entre a equipe e o lider pode prejudicar o relacionamento e a
qualidade do trabalho. Para uma melhoria foi proposto treinamentos para o0s
lideres, pois através de capacitacdo e investimento profissional, pode haver
uma melhora consideravel, uma valorizacdo dos colaboradores promove a

qualidade de vida e beneficiando ndo so6 o funcionario, mas toda a organizacao.

Com estas sugestdes é possivel incluir um Programa de Qualidade
de Vida, com implementacdes simplificadas e pouco investimentos e possivel
satisfazer os funcionarios, valorizando-os, instruindo-os e transformando o dia
a dia de cada um. Através destas mudancas sera possivel a melhoria da
qualidade de vida dos colaboradores, melhoria do clima da organizacao,
melhoria na area de trabalho e consequentemente a qualidade dos servigcos
prestados e produtos da gréfica.
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Questionario Aplicado na Pesquisa de Clima
Organizacional

LIDERANGA E GESTAO DE PESSOAS

Seu encarregado estimula o trabalho em equipe?

As orientagdes que vocé recebe sobre o seu trabalho sdo claras e objetivas?

Seu encarregado é receptivo as sugestdes de mudanga?

Vocé recebe do seu encarregadoas informagGes necessarias para a realiza¢do do seu

trabalho?

Vocé é informado pelo seu encarregado sobre o que ele acha do seu trabalho?

Vocé confia nas decisdes tomadas pelo seu encarregado?

Os gestores da GRAFICA tém interesse no bem-estar dos funcionarios?
Vocé considera que seu trabalho é avaliado de forma justa pelos seus superiores?

Vocé se considera respeitado pelo seu encarregado?
Vocé considera o seu encarregadoum bom lider?

Vocé se sente a vontade para falar abertamente a respeito de trabalho com o seu

encarregado?

O seu encarregado reconhece os bons resultados alcangados por vocé no seu
trabalho?

Vocé acha que os superiores sdo receptivos as criticas dos seus subordinados?

As decisdes tomadas pelo seu encarregado no dia-a-dia sdo corretas?

Seu encarregado esta sempre disponivel quando vocé precisa dele?
No seu setor de trabalho ha algum funcionario “protegido” pelo seu encarregado?

Seu encarregado informa sobre os fatos importantes que estdo acontecendo na GRAFICA?



COMUNICAGAO

A GRAFITEC explica adequadamente aos funcionarios o motivo das decisdes que ela

toma?Vocé se sente bem informado(a) sobre as decisGes que afetam o seu trabalho?

Onde vocé encontra as informacdes que deseja saber sobre a GRAFICA? Assinale a
principal alternativa
( ) Quadros de aviso ( ) Colegas de trabalho ( ) Encarregado ( ) Por meio do RH

Vocé se sente bem informado sobre os beneficios da GRAFITEC?SIM( ) NAO( )

Os meios de comunicagdo interna na GRAFICA (Declaracdes, treinamentos quadro de aviso). S3o
claros e Uteis e mantém-me informado?
A comunicacdo entre funciondrios de diferentes setores flui adequadamente?As

informacdes que recebo da GRAFICA sdo confidveis, a comunicagdo é transparente

RELACOES INTERPESSOAIS

Existe um relacionamento de cooperagédo entre os diversos departamentos da GRAFICA?
O trabalho em equipe é presente na GRAFICA?

O clima de trabalho da minha equipe é bom?

Como vocé considera o relacionamento entre os funciondrios do seu setor?

No seu setor existe grau de abertura e confianga mutua entre o encarregado e demais

membros da equipe? Existe respeito, cooperagao e ajuda mutua entre os colegas do seu setor?

Existe um relacionamento profissional adequado entre pessoas de diferentes setores?



