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RESUMO

Este estudo visou demonstrar a importancia do marketing interno na disseminacdo das
informacdes relacionadas a empresa e suas inter-relacdes no ambiente interno. Trata-se da
elaboracao de uma proposta para implementacdo de um programa de marketing interno (sinénimo
de endomarketing), em um frigorifico de aves na cidade de Pato Branco /PR. A empresa desde
2010, vem passando por constantes mudangas tanto na estrutura organizacional como na
implantagdo de avangos tecnoldgico. Assim, verificou-se a necessidade de fazer um diagndstico
do ambiente interno da empresa, a partir de um programa de acdo em endomarketing, proposto
por Bekin (1995). A pesquisa contemplou uma amostra de 70% dos encarregados de setor, a fim
de demonstrar a percep¢do dos colaboradores com relagdo as estratégias jA4 adotadas pela
empresa, e identificar oportunidades de melhorias. Atualmente a empresa precisa ser competente
tanto externa quanto internamente, e quanto mais integrada estiver a empresa, maiores as
chances de sucesso no atendimento ao cliente externo. Esta ferramenta de gestdo possibilita a
integracdo e entendimento de forma clara e segura, garantindo um bom relacionamento entre a
hierarquia da empresa.

PALAVRAS-CHAVE: Estratégia. Marketing interno. Tecnologia.

ABSTRACT

This study aimed to demonstrate the importance of internal marketing in the dissemination of
information related to the company and their interrelationships in the indoor environment. It is
drawing up a proposal for implementation of a program of internal marketing (synonym of internal
marketing), in a refrigerator of birds in the city of Pato Branco/PR. The company since 2010, comes
through constant changes both in the organizational structure as in the deployment of technological
advances. Thus, there was the need to make a diagnosis of the internal environment of the
company, from a program of action on internal marketing, proposed by Bekin (1995). The research
included a sample of 70% of those in charge of industry, in order to demonstrate the perception of
employees about the strategies already adopted by the company, and to identify opportunities for
improvement. Currently the company needs to be competent both as foreign internally, and the
more the company is integrated, the greater the chances ... of in charge of industry, in order to
demonstrate the perception of employees about the strategies already adopted by the company,
and to identify opportunities for improvement. Currently the company needs to be competent both
as foreign internally, and the more the company is integrated, the greater the chances of success
in the external customer. This management tool enables the integration and understanding in a
clear and secure, ensuring a good relationship between the hierarchy of the company.

Keywords: Strategy. Internal Marketing. Technology.

! Formada em Nutricdo pela Universidade Estadual do Centro-Oeste do Parana — UNICENTRO e
Pés- graduada em Tecnologia de Alimentos para indistrias de alimentos pela Universidade
Estadual do Oeste do Parand — UNIOESTE.

% Professor orientador Doutorado em Administracdo pela UFRGS. Professora do Programa de P6s
graduacdo em Administracdo da UFPR.



1 INTRODUCAO

Atualmente as empresas vivem um momento onde o capital e as estruturas
consolidadas deixam de ser suficientes para a manutencdo do negécio e
atendimento das necessidades e expectativas dos clientes. O mercado em
constante inovacédo tecnoldgica e crescente competitividade, em decorréncia da
globalizacdo, faz com que as empresas reavaliem suas estratégias quanto ao
relacionamento entre empresa e empregador, com acdes que fortalecam esta
relacéo.

Investimentos na valorizagdo dos funcionarios como: treinamentos,
implantacdo de planos de carreira, incentivos a educacdo e divulgacdo dos
valores e objetivos da empresa, cria-se um ambiente de envolvimento e
participacdo do funcionario.

Nesta perspectiva Chiavenato (2008, p.41) acrescenta que: “a tecnologia
contribui com a eficiéncia potencial, mas sdo as pessoas que determinam a
eficiéncia real e a eficacia do processo”. Lidar com pessoas na era da informacéao
passou a ser a solucdo e a vantagem competitiva das organizacées bem-
sucedidas.

Para entender a visdo desta “nova” relagao entre empresa e empregador,
este estudo baseia-se nos conceitos de marketing interno. Bekin (1995) define
Endomarketing (sinbnimo de marketing interno) como uma atividade do
marketing. “Endo”, originario do grego, significa posicdo ou agéo no interior, ou
seja, “movimento para dentro”.

A aplicacdo deste conceito visa a satisfacdo dos clientes interno o que
consequentemente, acarreta a motivagdo e o comprometimento para com a
organizacdo, buscando melhores indices de qualidade e produtividade. Pois,
remete a idéia de que o primeiro cliente a se vender o produto é o cliente interno.

Nesta perspectiva este estudo tem por objetivo fazer um diagnostico
abrangendo os diferentes aspectos do marketing interno com um determinado
grupo de pessoas funcionarios da empresa Frango Seva Ltda. Se trata de um
frigorifico de aves com sede na cidade de Pato Branco / PR.

Com mais de 35 anos no mercado. A empresa que iniciou na década de

70, hoje possui uma estrutura sélida e metas ambiciosas a serem conquistadas.



Estas, porém, quando somadas a uma estratégia de endomarketing se tornam
mais desafiadoras. Diante desta realidade se procura responder as perguntas:

1. Como a empresa € vista pelo seu publico interno?

2. De gue forma o endomarketing pode ser Gtil para a construcdo da
iImagem empresarial?

3. Como as empresas véem adotando o sistema de endomarketing?

4, Quais as acles de endomarketing podem ser utilizadas?

Assim, este artigo apresenta breve teoria sobre marketing interno, a

metodologia utilizada e os resultados alcangados.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta secdo apresentam-se conceitos relacionados ao marketing interno.

Marketing consiste em saber onde os clientes estdo e quais suas reais
necessidades. Marketing também pode ser definido como a arte de conquistar e
manter clientes. (LEVITT, 1990).

Neste contexto Bekin (1995), destaca a importancia de colocar o marketing
no ambiente interno da organizagdo “endomarketing”. Constituindo-se de atitudes
e aclOes de marketing trabalhadas ao publico interno da organizacdo, com o
objetivo de desenvolvimento e melhor atendimento ao servir o cliente externo.

Marketing interno ou endomarketing para € sintetizado por TAVARES
(2007, p. 46) como:

O principio de marketing em identificar necessidades e desejos dos
consumidores e clientes e, a partir dai, desenvolver a¢cbes para sana-los,
o endomarketing deve proceder este principio, identificando as
necessidades e os desejos do publico interno (funcionérios) e também
sana-los, pois o publico interno constitui, além da mola propulsora dos
produtos e servicos de uma organizacdo, o elo como ambiente externo
da mesma.

Toda empresa precisa ter canais, instrumentos e agcdes para posiciona-la

estrategicamente frente ao mercado competitivo. Assim, a elaboracdo de um
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interno. Através da comunicacao interna se estabelece a visdo estratégica e 0s
objetivos que ela pretende atingir (BRUM, 2008).

As empresas devem preocupar-se em manter seus funcionarios
preparados para atender as demandas, antes de fazer as publicidades de seus
produtos e servicos aos clientes externos. A falta de informagéo e/ou a nao
possibilidade de tomar decisdes, retardam a solucdo dos problemas causando
insatisfacdo do cliente externo; consequentemente faz com que o cliente interno
se torne frustrado. (KOTLER, 1998).

Neste sentido, a geréncia deve estar comprometida em transmitir aos
seus funcionarios responsabilidade, vontade de participacdo e a capacidade de
iniciativa. Hoje os lideres tém uma importancia maior dentro das empresas, seu
poder de contribuicdo é ampliado, pois uma orientacdo dada ao seu funcionario
esta ligada diretamente aos resultados que esta sendo conectado com os clientes

externos.

(...) O lider consciente, seguro ndo hesita em delegar poder, pois sua
atitude é de transmitir conhecimento, de injetar confianca, colaboracéo e
lealdade. A delegacédo de poder fortalece a autoconfianga do funcionario
e se converte em fator decisivo para que ele desenvolva todo o seu
potencial. Os norte americanos chamam essa técnica de gerenciamento
de empowerment. (BEKIN, 1995, p.95).

Para Brum (2008, p.15), endomarketing pode ser denominado todo e
qualquer esforco de uma empresa no sentido de estabelecer com seus
empregados um relacionamento produtivo, saudavel e duradouro.

De acordo com Levitt (1990) toda a empresa antes de ser uma
fornecedora de servicos e produtos, ela deve se preocupar na aquisicdo e
retencdo de talento humano, assim serd mais eficiente ao atender as
necessidades de seus clientes externos. Neste sentido o endomarketing estimula
toda a organizacdo a manter-se voltada para o atendimento do mercado.
Tornando a empresa de modo geral mais competitiva, sabendo que a valorizagéo
do individuo deve resultar da funcdo que exerce dentro do grupo. Seu
desempenho estd necessariamente ligado a sua atitude cooperativa. Dai a
importancia dos valores compartilhados como fator de integracéo e cooperacgao.

O endomarketing deve ser visto como parte integrante da estratégia

global da empresa, este processo de endomarketing requer conhecimento,



informagao, compromisso e apoio, avaliando os pontos fortes e fracos da
estrutura organizacional da empresa, isto é, as for¢as e condi¢cbes que prejudicam
a produtividade e o envolvimento dos funcionarios.

Deixando claro que o processo de endomarketing visa estabelecer
processos de trocas que construa lealdade no relacionamento com o publico
interno. E 0 marketing visa construir relacionamentos com o publico externo da
organizacao, seus stakeholders.

Nas palavras de Brum (2008, p. 15):

O objetivo do endomarketing €, portanto, criar uma consciéncia
empresarial (visdo, missdo, principios, procedimentos, etc.), dentro de

um clima organizacional positivo. O proposito € transformar o
colaborador em facilitador para consolidar a imagem da empresa e o seu
valor no mercado.

O endomarketing trabalha com o objetivo de integrar o funcionario
enguanto individuo, a equipe. Fazendo com que esta trabalhe de acordo com a
cultura da organizacdo. Deve-se desenvolver a atitude (acbes que visam dar ao
colaborador consciéncia da importancia estratégica de um servico orientado para
atender ao cliente — inclui o envolvimento, comprometimento, valorizacdo e

qualificacédo do colaborador dentro da organizacéo. (BEKIN, 1995).

2.1 PROGRAMA DE ENDOMARKETING

Um programa de endomarketing, segundo Bekin (1995), possui duas

etapas: diagndstico interno e programa de acao.

| DIAGNOSTICO INTERNO

Bekin (1995), explica que o resultado obtido em um programa de
endomarketing depende da consideragdao da empresa com as reais necessidades
do seu publico interno. Para tanto é de primordial importancia que seja levantado
um diagnostico, comportando alguns aspectos inerentes ao funcionamento da
empresa, visdo que seus funcionarios retem da empresa, funcionamento de

setores, 0s beneficios que a mesma oferece, para tanto se faz necessario que o



diagndstico organizacional retrate a realidade da empresa e a partir dai definir as
acOes pertinentes.

O diagnostico do ambiente interno se refere as seguintes avaliacdes:
analise do ambiente interno da organizacao, avaliacdo de desempenho (global de
setores, do nivel de integracdo dos setores, da relacdo com os consumidores),
avaliacdo do potencial e das limitagcbes de cada um, a imagem que tem da
empresa, hivel de motivacdo, expectativas e aspiracdes, necessidades de
treinamento, espirito de equipe, nivel de conhecimento dos objetivos, produtos e
planos da mesma.

1- Andlise do ambiente interno da empresa Frango Seva Ltda.

Através da andlise S.W.O.T. (que é uma ferramenta utilizada na analise
do ambiente interno, para formulacdo de estratégias das organizacoes.
Permitindo identificar as Forcas e Fraquezas da empresa e identificando
oportunidades e ameacas. Sendo assim, levam-se em conta suas forcas (S de
Strenghts), suas fraquezas (W de Weaknesses), as oportunidades (O de
Oportunities) e as ameacas ao seu desempenho (T de Treats).

2- Perfil do funcionério.

O perfil do funcionario deve ser levantado por género, idade,

escolaridade, estado civil, tempo de empresa e area que trabalha na empresa.
3- Avaliacdo de desempenho.

Tem por objetivo fornecer feedbacks através de um modo de avaliacéo
individual para guiar o desenvolvimento profissional. Esta € uma ferramenta que
visa identificar competéncias e comportamentos.

4- Nivel de integracéo entre os setores.

A integracdo dos funcionéarios entre os diferentes setores é um aspecto
critico no clima organizacional. A falta de intimidade, egoismo, falta de
comunicacao limitam a qualidade do trabalho a ser realizado.

5- Relagdo com os consumidores

A nova realidade € marcada por um mercado orientado para o cliente e
para o valor do servi¢co prestado ao cliente. Seja de maneira direta ou indireta. A
informacdo e o conhecimento e a capacidade de decisdo rapida sdo essenciais
para atender as demandas do consumidor.

6- Imagem da empresa entre os funcionarios



A comunicacdo é um poderoso instrumento de transferéncia de idéias,
sendo capaz de gerar grandes influencias, e diante disso, a comunicacao interna
é fundamental na construcédo da imagem da organizacao.

7- Motivagao interna
Acdes como a de comemorar os resultados alcancados em eventos e
premiar os destaques, aqueles que superaram as expectativas, € uma
excelente forma de reconhecimento. A \valorizacdo das agOes dos
colaboradores pode iniciar com a oportunidade aos colaboradores de
exposicao de novas idéias, estimulando a geracdo, o desenvolvimento e a
colheita de novas idéias.
8- Expectativas e aspiracdes
Acbes como melhorar a qualidade de vida, incentivar o0s
colaboradores, gerando prémios para aqueles que se destacarem e
promoverem melhorias no ambiente de trabalho. Buscar incentivar a iniciativa,
a atitude criativa e a delegacao de poderes.
9- Necessidades de treinamentos
O sucesso das organizacdes depende da qualidade e capacitacdo dos
colaboradores que executam as atividades além de ser uma maneira eficaz de
delegar valor as pessoas.
10-Espirito de equipe

E importante conscientizar os colaboradores que um grupo coeso as
pessoas interagem para compartilhar informacdes e tomar decisbes
compartilhando suas tarefas individuais. E uma soma de esforcos, entretanto a
responsabilidade permanece individualizada.

11-Conhecimento dos objetivos da empresa

Os funcionarios mais produtos sdo os que mais se identificam com a
cultura da empresa e seus objetivos; sdo os que “vestem a camisa”. os
verdadeiros parceiros da empresa. Assim, a empresa necessita desenvolver

estratégias para atrair e manter empregados com essas caracteristicas.



Il PROGRAMA DE ACAO

E a segunda fase, a qual contempla os seguintes itens:

1 Treinamento sob a ética de educacgéo e desenvolvimento humano;

Para avaliar o processo de desenvolvimento € utilizado o feedback ou
avaliacdo de desempenho. A avaliacao feita por avaliador 360 graus — trata-se de
uma recente inovacdo de desempenho. Cada pessoa é elementos que fazem
parte de sua integracdo. Esta é considerada uma poderosissima ferramenta na
administragao de recursos humanos.

2 Processo de selecao;

A selecédo de funcionarios deve ser alvo de atencdo. A selecdo cuidadosa,
criteriosa do empregador, de acordo com o perfil desejado e estabelecido pela
empresa, traz como vantagem reduzir o maximo de problemas como a ineficiéncia
e a rotatividade. Contratar pessoas erradas tem um alto custo, nem sempre
medido em quantidade. Deixar que as pessoas certas saissem da empresa, ndo
conseguir reté-las, é talvez ainda pior. (BEKIN, 1995).

3 Plano de carreira;

Para que os planos de carreira possam cumprir seu papel de
motivacdo, a primeira regra é divulga-los, tornando-se um estimulo sempre
presente para os funcionarios. Quanto mais aberta for uma empresa e mais
delegar responsabilidades de forma precisa e valorizar o funcionario como
parte de uma estratégia de eficiéncia, maiores serdo as perspectivas de que
obtenha o maximo de comprometimento de seus empregados. (BEKIN, 1995).
4 Motivagao;

Devido a grande concorréncia no mercado, a pratica motivacional
ganha cada vez mais importancia dentro das empresas. Premiacfes e
ascensOes profissionais sdo praticas que incentivam a produtividade dos
funcionarios nas organizacgdes.

Caracteriza Bekin (1995) que a motivacdo € um processo global que
tem como prioridade comprometer o funcionario com as causas e objetivos da
empresa para integra-lo a cultura organizacional.

As necessidades basicas sado concebidas por organizadas categorias

em uma hierarquia. As necessidades fisiologicas constituem a base da
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motivacdo humana, sendo primordial e essencial a sua satisfagdo. O proximo
patamar hierdrquico é a necessidade de seguranca, que um individuo recorre
gquando estd razoavelmente satisfeito quanto as suas necessidades
fisiolégicas. Desejo de ter trabalho fixo, rotina e estabilidade sé&o as aspiracfes
que uma pessoa adulta busca para satisfazer a sua seguranca. Apos as
necessidades fisiolégicas e as necessidades de seguranca garantidas, o
individuo quer a satisfacdo de afeto, e amor, quer pertencer a grupos e ser
socialmente adaptado. O patamar acima é referente a estima e status, a
pessoa nessa fase tem desejos de realizacéo, for¢ca, competéncia, confianca e
almeja reputacgéo e reconhecimento.

Para Moscovici (2002), com as necessidades fisiologicas, de
seguranca, afeto e estima satisfeitas surge uma necessidade mais elevada: a
de auto realizacdo, onde o individuo tem o que precisa e conquistou 0 que
desejava. As necessidades basicas podem variar a posi¢cao da hierarquia em
individuos diferentes. O surgimento da necessidade € um processo gradativo e
ciclico, na medida em que outras necessidades basicas sdo realizadas.

5 Valorizacéo;

Exemplifica Bekin (1995) que todo processo de motivacao forma uma
sequéncia constituida pelas seguintes etapas: estimulo, esfor¢o, desempenho,
valorizacéo, recompensa, satisfacdo e comprometimento, conferindo aos
funcionérios dignidade, responsabilidade e liberdade de iniciativa.

6 Comprometimento e recompensa;

O comprometimento pode ser gerado através de estratégias de
endomarketing. Sendo este uma ferramenta bastante eficaz para motivar e
capacitar os funcionarios integrando-os a cultura organizacional existente
aponta Cerqueira (1994), valores basicos imprescindiveis ao desenvolvimento
das relacbes de comprometimento nas empresas:

- Auto—estima — significa gostar de si préprio. E uma forca interior que
leva as pessoas a um maior e melhor estado de motivagdo para o
comprometimento.

- Empatia — é colocar-se psicologicamente e em sentimento no lugar
do outro, sentindo suas necessidades.

- Afetividade - agir razoavelmente nos pedidos e determinacgdes.
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-Transparéncia — tem na verdade a sua instancia maior, contribui para
a eliminacao gradativa da mentira.

- Alavancagem de solucdes — significa acabar com o estado de
omissao existente nas empresas, ao considerar que “todos os problemas sao
de todos”. Gerando a¢des multidirecionais.

- Espirito Demarcado — busca evitar a agressdo no ambiente de
trabalho. Apregoa que as pessoas tém o direito de interagir, formal ou
informalmente, mas nédo o de agredir.

- Busque em primeiro lugar o positivo, depois 0 negativo - em todas as
relacbes de trabalho é necessario identificar primeiramente as coisas
positivas, manifestando a satisfacdo com isso;

- A valorizacdo do esforgo, da iniciativa e da criatividade € a base da
obtencdo de resultados — agir sem reconhecer estas qualidades em seus
subordinados é afetar negativamente suas auto-estimais;

Para se incorporar estes valores a empresa, muitas barreiras devem
ser vencidas. O endomarketing deve buscar a revitalizacdo da idéia de que as
organizacdes e os individuos sao interdependentes no alcance de seus
objetivos.

7 Sistemas de informacéo e rede de comunicacédo interna e um cenario para
novos produtos;

Atualmente a agilidade nos processos, qualidade no atendimento e
uma comunicacao apurada interna e externamente com clientes, fornecedores
e parceiros esta sendo considerado o diferencial competitivo. Se a ou as
equipes nao trabalham em harmonia com o0s objetivos da empresa pode
significar perda de vantagem competitiva, de mercado e até o estopim para
sua saida do cenario de negdcios. (KUNSCH, 2003).

8 Servicos e campanhas publicitarias.

O dultimo ponto apresentado trata da elaboragdo de cenarios, uma
técnica usada para teste de novos produtos, adaptada do marketing, na qual a
proposta € a participacao dos clientes internos entre as fontes de idéias para a
melhoria e criacdo de novos produtos. Sendo também um momento de
extremo contato entre os dirigentes da empresa e seus funcionarios. (BEKIN,
1995)
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3 METODOLOGIA

Este trabalho se fundamenta na elaboracdo de um programa de
marketing interno para um frigorifico de aves, a partir das etapas propostas por
Bekin (1995): diagnéstico interno e programa de acdo. A empresa, em 1970,
ingressou no ramo avicola a partir da aquisicdo de um pequeno abatedouro e
construcdo de um incubatoério e granjas para alojamento de matrizes, na cidade
de Pato Branco/PR. Hoje possui 900 colaboradores, fabrica de ragcéo, capacidade
de abate para mais de 90 mil frangos /dia, e 245 produtores integrados.

A empresa tem como meta aumentar o volume produzido, melhorar
processos e langar novas linhas de produtos, remodelando toda a linha de abate
e processamento das aves, além do constante incremento na capacidade de
producdo. Um investimento que demonstra a preocupacdo da Frango Seva com a
satisfacdo de seus clientes. Satisfacéo esta que deve ser alcangcada e mantida no
ambiente interno da empresa, primeiramente.

Assim, para elaborar um programa de marketing interno para a empresa
foi estruturado um questionario (apéndice 1), com sete blocos, que contempla
todas as etapas para o diagnostico interno; conforme Bekin (1995): avaliacdo do
ambiente interno; perfil dos funcionarios; avaliacdo dos setores (desempenho);
nivel de integracdo entre setores; relacdo com o0s consumidores; imagem da
empresa entre os funcionarios; nivel de motivacdo interno; expectativas e
aspiracdes; necessidades de treinamentos; espirito de equipe; conhecimento dos
objetivos da empresa.

Foram entregues 14 questionarios a funcionarios que trabalham nas
areas de lideranca, e encarregados de setor com um periodo de cinco dias para
responder (10 a 16 de Agosto/2013).

Apos a devolugéo dos questionarios, os mesmos foram tabulados usando
o programa Microsoft Excel para construcdo dos graficos.

A partir dos resultados obtidos foi estruturada uma proposta de programa
de acao para a Empresa Frango Seva Ltda., conforme etapas sugeridas por Bekin
(1995): como descrito abaixo: treinamento sob a oOtica de educacdo e
desenvolvimento; processo de selecao; plano de carreira; motivacéo, valorizacao,

comprometimento e recompensa; sistema de informacdes e rede de comunicacao
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interna; segmentacdo de mercado de clientes internos; cendrios para novos

produtos, servicos e campanhas publicitarias.

4 RESULTADOS

Os resultados das pesquisas subdividem-se em Diagndstico interno e

Programa de acéao.

4.1 Diagnastico Interno

A partir da analise dos dados coletados pode-se observar que, 57% dos
encarregados pesquisados sédo do sexo feminino. Com relacdo a faixa de idade,
50% tém entre 31 e 40 anos de idade, 29% tém idade entre 26 e 30 anos e 0
restante abaixo de 26 anos. Quanto ao estado civil 50%, do publico pesquisado
sdo casados, seguido de 22% solteiro, 21% unido estavel e 7% divorciado.
Quanto ao tempo de empresa 36% tem entre 8 e 10 anos, e outros 36%, tem
entre 3 e 7 anos de empresa e 28%, possui entre 1 e 3 anos. O grau de
escolaridade predominante foi o terceiro grau completo (36%), e 36%, com pos-
graduacdo, seguido de 14%, para ensino médio e 7% para ensino médio e ensino
superior incompleto. A figura 1 apresenta os graficos com o Perfil do publico

pesquisado.
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Figura 1 — Gréaficos com o perfil dos pesquisados.
Fonte: coleta de dados

Os graficos com o perfil dos funcionarios revelam que 57% s&o do sexo
feminino e que a maioria esté na faixa etaria entre 31 e 40 anos e 72% possuem 0
terceiro grau completo. O tempo de empresa é de trés a sete anos para 36% dos
colaboradores e de mais de sete anos para outros 36%. Quanto ao estado civil
50% sao casados.

Dando continuidade no processo de avaliagdo na figura 2 apresenta os

graficos que demonstram a integracao entre setores:

2. como vocé considera o relacionamento
entre funcionarios?

1. Existe um relacionamento de cooperacédo
entre os departamento da empresa?

100%

Ruim

7% \
Bom
\-4/93%

3. Ha procedimentos internos formais de
como proceder a comunicacdo entre

4.0 Sr. possui conhecimento sobre as
atividades dos demais setores da

setores? . empresas?
Nio Nio

14% 14%/<

i |
. —r

86%

6.0s funciondrios sentem-se seguros para

. . L inides?
5. Comoadiregio se comunica com seus funcionrios? EXpressar suas opinioes:

Razoavelmente

Sempre;
21%

7 4;20%

79%

Adequadamente

sempre;
10;71%
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7. O Sr. considera que a empresa encontra-se
aberta a receber e reconhecer as criticas,
contribuicées de seus funcionarios?

Sempre

/ 29%

Quase
sempre
71%

8. As orientacBes que vocé recebe sdo claras
e objetivas?

Quase
sempre
5;36%

Sempre
9; 64%

Figura 2 - Graficos sobre a integracdo entre setores.

Fonte: coleta de dados

bY

As informac0Oes referentes a integracdo entre setores demonstram que
100% dos entrevistados dizem ter cooperagdo entre os departamentos, sendo
gue destes, 93% destes dizem haver um bom relacionamento entre funcionarios.
Os procedimentos internos formais sédo conhecidos e utilizados por 86% dos
entrevistados. Outros 86% afirmam conhecer as atividades de outros setores. No
item comunicacdo da direcdo, a mesma é considerada adequada por 79%. E 71%
sentem-se quase sempre seguros para expressar suas opinides. Os mesmos
71% consideram que a empresa apresenta-se quase sempre aberta a reconhecer
criticas e contribuigbes dos funcionérios. A comunicacdo € considerada clara e
objetiva por 64% do publico pesquisado.

A figura 3 apresenta graficos sobre a imagem da empresa entre 0s

funcionarios.

2. Indicaria um amigo para trabalharem
suaempresa?

1. 0 5r(a) considera a empresa um bom lugar
para trabalhar?

100% Sim
100%
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3.  Considera a empresa ética com seus 4, Gestores / diretores da empresa

funcionarios/clientes/parceiros? ddo bons exemplos aos seus
funcionarios?
Quase
sempre Raramente NE
do
- k/— " f— 0%

Sempre
71%

100%

5. Considera que os funcionarios recebem o mesmo
tratamneto que os clientes externos?

N3o
7%

Sim
93%

Figura 3 — Graficos sobre a Imagem da empresa entre os funcionarios.

Fonte: coleta de dados

As questdes referentes a imagem da empresa entre os funcionarios
mostram que 100% consideram um bom lugar para se trabalhar e indicariam um
amigo para trabalhar na empresa. Em relacdo a ética 71% consideram que a
empresa tem atitudes éticas (sempre) em relacdo aos clientes internos e
externos. Diretores e gestores sdo vistos como bons exemplos em 100% da
pesquisas. E 93% destes relatam que clientes internos recebem o mesmo
tratamento que os clientes externos.

A figura 4 apresenta graficos sobre a motivagdo interna dos funcionérios
pode-se referenciar que as implicacbes referentes a motivacdo interna
representam 57% de satisfacdo pelo volume de trabalho que realizam. A
gualidade deste trabalho é considerada, sempre, como mais importante por 53%,
enquanto a quantidade é vista quase sempre como mais importante por 47%.

Quanto ao sentimento de responsabilidade com o sucesso da empresa,
100% das respostas confirmam o comprometimento dos funcionarios com a
funcdo. Quanto a realizagdo profissional 57% quase sempre se consideram

realizados profissionalmente e 100% dizem se sentir valorizado pela empresa.
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Quanto a metodologia, padrdes de trabalho, 43% relatam a periodicidade

em existir um procedimento rigido para a execucdo de suas atividades, enquanto

36% responderam que sempre existe um procedimento rigido para se cumprir as

funcdes. Sendo que o potencial de realizacao profissional é aproveitamento quase

bY

sempre, 64%. E 50% referem-se estar seguros em relagcdo a estabilidade no

emprego.

No que se refere aos aspectos do ambiente de trabalho observou-se que o

fator temperatura é considerado como adequado por 25% do grupo pesquisado.

Seguido pelo item mobiliario e equipamentos com 24%, e higiene com 22%. Os

itens mais criticos correspondem as instalacdes com 16% e o espaco fisico com

13%.

1. O Sr. se sente satisfeito quanto ao volume

de trabalho que realiza?

Mais ou
menos
43%

Sim
57%

3.0 Sr. cumpre com as
responsabilidade que sdo destinadas
a sua funcdo?

Nio
0%

100%

6. O Sr(a) esta satisfeito com seu
cargo?
Ni&o
29%

Sim
71%

2. A qualidade do trabalho é considerada mais
importante do que sua quantidade?

Quase____________
sempre
47%
Sempre
53%

4.0 Sr(a) consideraque é suaa
responsabilidade contribuir para o Sucesso
da empresa?

Nio

0% T

100%

7. O 5r. sente-se realizado
profissionalmente?

Nunca Sempre
Raramen 7% 229%
te
14%
Quase v
sempre
57%
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8. CondicBes favoraveis do ambiente de trabalho

InstalacBes
16%

Higiene
229 Temperatura

25%

Espaco

. 13%
equipamentos

24%

9.  Aempresaexige um procedimento rigido

.. . . 16. O Sr. se sente valorizado pela
para a execucdo das atividades pertinentes as suas

. empresa?
funcdes?
Nunca
7% ;
Nao
Raramente _— 0%
Sempre
14% — 36%
Quase
sempre Sim
43% 100%
17. O 5r. considera que seu potencial de 19. 0 Sr. se sente seguro em relagdo &
realizacdo profissional tem sido adequadamente estabilidade de seu emprego?
aproveitado?
Mais ou
Nunca menos .
Raramente 0% 36% Sim
50%

s

Sempre
Quase ’

sempre
64%

14%

Figura 4 — Gréficos sobre Motivacao Interna dos funcionarios.
Fonte: coleta de dados

A figura 5 apresenta as expectativas e aspiracdes dos funcionarios.

As questdes referentes a remuneracdo demonstram que 57% estdo mais
ou menos satisfeitos com os seus salarios. 50% consideram a remuneracao
adequada ao trabalho que faz. O crescimento profissional na empresa é almejado
por 100% do publico pesquisado. Contudo 72% se sentem aptos para assumir
maiores responsabilidades e 86% n&do demonstram interesse de mudar se setor.
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1.0 Sr. estd satisfeito com o seu 2.0 Sr. considera a sua remuneracdo

salario atual? adequada ao trabalho que vocé faz?
Sim Sim
14% 50%
Mais ou
menos
Nio 36%
o )
Mais ou Nio
menos 14%
57%

3. 0 Sr. acredita na oportunidade

4. O 5r. se sente apto para assumir maiores
de crescimento em sua carreira?

ou mais responsabilidade?

Mais
ou .
menos ﬂ 75,;2
21%

NﬁoJ‘/

7%

5. O Sr. gostaria de trabalharem

6. Aempresa oferece oportunidades para o seu
outro departamento da empresa?

desenvolvimento e crescimento profissional ?

Sim

4% Raramente
- 0% Sempre
36%
Quase
Nio sempre
26% 64%

Figura 5 — Graficos sobre Expectativas e Aspiragbes dos funcionarios.
Fonte: coleta de dados

As figura 6 apresenta graficos sobre necessidade de treinamento.
Quanto ao treinamento recebido, 57% afirmam ter recebido o correto

treinamento para execucao de suas funcdes. E 50% das respostas afirmam que
a empresa investe em treinamentos necessarios para o crescimento pessoal e
profissional de seus funcionarios. Para 36% dos entrevistados o treinamento

recebido capacita o funcionario a fazer bem suas atividades.
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2. A empresa investe em treinamentos
necessarios para o desenvolvimento
profissional e pessoal de seus funcionarios?

1.0 Sr.recebeu o devido treinamento
para a execucdo de suas funcdes?

Sim

Mais ou 579 Mais ou
menos menos
43% 0%

. Nio
Nio 0%

0%

3. O treinamento que o Sr. recebe o capacita a fazerbem o
seu trabalho?

Raramente Nunca
7% 0% Sempre
36%
Quase
sempre
57%

Figura 6 — Graficos sobre Necessidade de treinamento.
Fonte: coleta de dados

A figura 7 apresenta graficos sobre espirito de equipe.

1. Osassuntos importantes sdo debatidos em 2 Aempresa estimula o trabalho em equipe?
equipe?
Rarament
Raramente Quase e
Quase 0% sempre 0%
sempre 21% \
43%
-\

Sempre
79%

E

Sempre
57%

Figura 7 — Graficos sobre espirito em equipe

Fonte: coleta de dados
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As questdes referentes ao espirito de equipe demonstram que 57% dos
assuntos importantes sao debatidos em equipe (sempre), e o estimulo do trabalho
em equipe é percebido (sempre) com 79%.

A figura 8 abaixo apresenta gréaficos sobre conhecimento dos objetivos da

empresa.

2. 0s resultados sobre o cumprimento dos
objetivos e metas sdo repassados aos
funcionarios?

1. conhecimento dos valores, missdo e
visdo da Frango Seva?

N3o
0% Raramente

0%

Quase
sempre
6%
Sempre
64%
Sim
100%

Figura 8 - Graficos sobre conhecimento dos objetivos da empresa.

Fonte: coleta de dados

Todos os funcionarios demonstram conhecer os valores, missao, visdo da
empresa, 100%. Entretanto 64% destes relatam receber o resultado sobre os

objetivos e metas.

4.2 Proposta de Programa de a¢do de endomarketing para a empresa.

Um ponto importante € saber o que a empresa pretende com o
programa e qual o resultado que se deseja alcancar. E preciso definir uma
meta para o programa e suas ac¢des, como 0 aumento de produtividade,
melhoria da qualidade e /ou criacdo de uma nova cultura. Deve ficar claro a
todos os funcionarios, antes da concepc¢do do programa, que durante todo o
processo de implementacdo nédo se deve perder o foco, para que no final, o
resultado seja alcangado.

A empresa Frango Seva Ltda., mesmo sem ter um programa formal de
marketing demonstra estar preocupada com o cliente interno. Possui varios
projetos em andamento que visam a educagdo, motivacdo e o

desenvolvimento humano.
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Os pontos essenciais que devem integrar o programa de acao Sao:

1 Treinamento sob a 6tica de educacao e desenvolvimento;
v' Aumentar de forma gradativa o nimero de pessoas que participam da

“avaliacdo 360 graus”, pois atualmente é feita até os lideres de equipe.

v" A lideranca deve ter firme convic¢do e lideranca para que contagie a
equipe. Incentivar o bom relacionamento entre setores, e colegas,
diminuir a rotatividade.

v

2 Processo de selecao;

v' A sele¢do de funcionarios deve ser alvo de toda a atencéo, a selegéo
cuidadosa e criteriosa do empregado, traz como vantagens reduzir ao
maximo 0s problemas como a ineficiéncia e a rotatividade. Momento
de coleta de informacdes complementares e conhecer o estilo de cada
candidato, observando conhecimentos, habilidades e atitudes que
interferem em seu comportamento e conduta, buscando identificar
caracteristicas profissionais, sociais, intelectuais e pessoais.

v' A empresa deve oferecer respostas as seguintes expectativas do
empregado: seguranga, dinheiro, carreira, status e reconhecimento
profissional. O empregado deve oferecer por sua vez as seguintes
respostas a empresa: conhecimento, experiéncia, talento, dedicacéo,
curiosidade, empenho. (BEKIN, 1995).

3 Plano de carreira;
v' Os planos de carreira sao instrumentos eficazes para motivar e evitar
a rotatividade dos funcionarios e devem permanecer abertos pra
mudancas e alteracbes. Definicho de metas e premiacbes para a

organizacao (décimo quarto salario) e para o setor.
4 Motivacéao, valorizagdo, comprometimento e recompensa;

v As necessidades variam de individuo a individuo, com isso cada um

estabelece o seu proprio padrédo de comportamento. Festas tematicas,
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criar dias especiais da empresa, ouvir as expectativas dos
funcionérios, caixas de sugestdes, projetos para idéias inovadoras.
O comprometimento pode ser observado através de assiduidade, nao
conformidades de produto, mau atendimento dos clientes. Assim de acordo
com os problemas provenientes dos clientes externos a empresa pode
tracar seus projetos no programa de marketing interno.
v Comemorar os resultados alcancados em eventos e premiar 0s
destaques. Valorizar as acdes dos colaboradores pode iniciar com a

oportunidade aos colaboradores de exposi¢cao de novas idéias.

5 Sistema de informacdes e rede de comunicacao interna;

v' Manter e atualizar o processo de comunicacado interna, apresentando
0s resultados através de informativos ou treinamentos apresentados
em Power point, pois a apresentacao visual facilita a compreensao.

v Manter murais atualizados, TV interna, e intranet, apresentar e
informar aos funcionarios aonde a empresa pretende chegar.

v' Ouvir o colaborador, estimular o colaborador a pensar e dar
sugestoes.

6 Segmentacao de mercado de clientes internos;

v' Conhecer o cliente interno, saber origem, idade, religido, renda
familiar, expectativas profissionais, nivel de escolaridade. Remete a
idéia de agrupar segmentos homogéneos de funcionarios de acordo
com suas necessidades e expectativas.

v' Pesquisa de clima.

7 Cenarios para novos produtos, servigos e campanhas publicitarias.
v' A Ultima etapa trata da elaboracdo de cenarios e tendéncias. Esta é
uma técnica utilizada no marketing. Deve-se envolver o colaborador
como integrante feliz de campanhas publicitarias, analise de mercado,

viabilidade criar novos produtos.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A empresa Frango Seva Ltda., embora n&do tenha um programa de
marketing interno estruturado, efetua véarias acdes e programas nesta area.
Alguns exemplos a serem citados séao: programa de incentivo ao desenvolvimento
(incentivo a formacdo académica e especializacdo), treinamentos, comité de
fabrica (reunides mensais onde a empresa transmite e analisa situacbes e
necessidades com um grupo eleito de funcionarios), cuidado a qualidade das
informacBes repassadas aos funcionarios através do mural, TV interna,
procedimentos padronizados de comunicacdo entre setores, reunides, outdoors
com a missao e valores da empresa descritos de forma clara.

Estas estratégias de marketing interno adotadas pela empresa séo
reconhecidas pelos funcionarios de forma unanime. A pesquisa demonstra que
para 100% do publico pesquisado existe um relacionamento de cooperacdo entre
departamentos da empresa, da mesma forma que afirmam que a empresa é um
bom lugar para trabalhar e que indicam a empresa para outras pessoas. Outro
ponto forte encontrado é que os subordinados percebem que gestores e diretores
da empresa dao bons exemplos e os funcionarios se sentem valorizados pela
empresa.

Quando o cliente interno se sente responsavel pela empresa e/ou setor
de trabalho consequentemente estes tem mais seguranca para expressar seus
desejos e necessidades, criam comprometimento e preocupac¢ao com o resultado
da empresa. Desta forma o marketing interno praticado na empresa Frango Seva
Ltda., contribui para a criagdo de imagem empresarial sélida e comprometida,
além de possuir um ambiente de trabalho agradavel.

O nivel de satisfagdo do grupo pesquisado foi de 100%, entretanto,
somente 22% dizem estar realizados profissionalmente, e outros 29% dizem nao
estarem satisfeitos com o seu cargo, vislumbrando um crescimento profissional.
Isso vem comprovar a busca pelos desafios, as pessoas ndo estdo acomodadas
em seus cargos. Eles querem mais. Esta inquietacdo também € demonstrada

guando se pergunta sobre o volume de trabalho que realiza; 43% acreditam que
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devem render mais, e somente 22% afirmam que o potencial de trabalho tem sido
adequadamente aproveitado.

A condicdo de trabalho na organizacdo, no que se refere a area fisica,
interna, se encontra desproporcional ao tamanho da empresa. Isso devido ao
crescimento constante. O fator considerado mais critico € o espaco fisico, que se
apresenta adequado para 13% do publico pesquisado.

A delegacédo de tarefas e o feedback, de uma maneira geral apresentam
espaco para o desenvolvimento, pois resulta no aprendizado continuo. O
relacionamento baseado em ac¢Bes que visem a melhoria continua, entre
colaboradores da empresa, favorece a troca de experiéncias e debate de idéias,
podendo apresentar-se com um carater mais construtivo, e ndo como cobranca
da equipe.

Ao considerar o endomarketing como uma ferramenta para se obter
qualidade intrinseca do produto a ser fornecido ao cliente externo, percebe-se que
0 estabelecimento e manutencédo de relagdes saudaveis, duradouras e positivas
influenciam na relacdo entre funcionarios e empresa impactando no
comportamento humano dentro da organizagao. Isso vem fortalecer a importancia
de refletir e melhorar a comunicacao entre setores e niveis de organizagéo.

Segundo TORQUATO (2002), a missdo da comunicac¢do interna €
contribuir para o desenvolvimento e a manutencdo de um clima positivo, propicio
ao cumprimento das metas estratégicas da organizacdo e ao crescimento
continuado de suas atividades e servi¢os e a expansao de suas linhas de produto.
Para atingir essa missdo, € necessaria a implementacdo do planejamento com
objetivos e metas determinadas, com planos de agéo e prazos estabelecidos, com
0S publicos internos da organizacdo. As empresas estdo atentando para a
aplicacao da metodologia do endomarketing em funcao da grande competitividade
existente, cliente interno satisfeito gera resultados, lucro, identifica e resolve

problemas, é agil.
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APENDICE |

QUESTIONARIO DE PESQUISA

A proposta deste questionario € conhecer as pessoas que trabalham na
empresa Frango Seva Ltda., analisar suas necessidades e insatisfacdes, e tornar
a empresa um lugar ainda melhor para se trabalhar.

- Fique a vontade para responder o0 questionario, seja o0 mais
verdadeiro possivel.

- A participacdo na pesquisa € voluntaria. Contudo, a sua participacao
€ importante.

- Considerando a importancia do sigilo, vocé néo deve registrar seu
nome na pesquisa.

- Leia com atencdo e preencha as respostas por completo
(respondendo os por qués)

- Caso a pergunta ndo corresponda com sua realidade de trabalho,

deixe a resposta em branco.

PERFIL DOS FUNCIONARIOS

=

Qual é seu sexo?

—~

) Feminino () Masculino

Qual a sua idade?
) 18 a 25 anos
) 26 a 30 anos
) 31 a 40 anos
) 41 a 50 anos
) mais de 51 anos

o T T N N N )

Qual o seu estado civil?
) Solteiro(a)
) Casado (a)
) Uniéo estavel

—~ N ~ W
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() Divorciado(a)
) Vilvo (a)
) Outro
Qual sua escolaridade?
) Ensino fundamental (primeiro grau)
) Ensino médio (segundo grau)
)Ensino superior (terceiro grau)
) PGs graduacéo (especializacao)

) Pos-graduacéo (mestrado)

~ N N ~ ~ ~ N ~ ~

) outro

Héa quanto tempo o Sr(a) trabalha na empresa?
) menos de 1 ano
) de 1 a 3 anos
) de 3 a7 anos
) de 8 a 10 anos
) mais de 10 anos

~ N N ~ ~ U

6. Este é o seu primeiro emprego?
( ) Sim ( )Nao

7. Em qual setor da empresa trabalha?
INTEGRAQAO ENTRE OS SETORES

1. Existe um relacionamento de cooperacdo entre 0s departamentos da
empresa?

( ) Sim () Néo

2. Como o Sr.(a) considera o relacionamento entre os funcionarios da
empresa?

( )Bom ( )Ruim () Péssimo (' )Nulo

Por qué?
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3. Ha procedimentos internos formais sobre como deve proceder a
comunicacao entre os setores?
( )Sim. ( ) Nao

Quais?

4. O Sr(a) possui conhecimento sobre as atividades dos demais setores da
empresa?

( )Sim ( )Néo

Por qué?

5. Como a direcdo se comunica com seus funcionarios?
() Adequadamente

() Razoavelmente

() Inadequadamente

Por qué?

Os funcionarios sentem-se seguros para expressar suas opiniées?
( ) Sempre

() Quase sempre

( ) Raramente

() Nunca

Por qué?

6. O Sr(a) considera que a empresa encontra-se aberta a receber e
reconhecer as criticas, opinides e contribui¢cdes de seus funcionarios?

( ) Sempre

() Quase sempre

( ) Raramente

() Nunca

Por qué?

7. As orientacdes que vocé recebe sobre o seu trabalho s&o claras e
objetivas?

( ) Sempre
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() Quase sempre
() Raramente
() Nunca

Por qué?

IMAGEM DA EMPRESA ENTRE OS FUNCIONARIOS

1. O Sr(a) considera a empresa um bom lugar para trabalhar?

( ) Sim ( )Nao

Por qué?

2. Indicaria um amigo para trabalhar em sua empresa?

( )Sim ( )Néo

Por qué?

3. Considera a empresa ética com seus funcionarios/clientes/parceiros?
( ) Sempre

() Quase sempre
( ) Raramente
( )Nunca

Por qué?

4. Gestores / diretores da empresa dédo bons exemplos aos seus

funcionérios?

( ) Sim ( )Nao
Quais?.
5. Considera que os funcionarios recebem o0 mesmo tratamento que 0s

clientes externos.
( )Sim ( )N&o

Por qué?
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MOTIVACAO INTERNA

1. O Sr(a) se sente satisfeito quanto ao volume de trabalho que realiza?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos

Por qué? -

2. A qualidade do trabalho € considerada mais importante do que sua
quantidade?

( ) Sempre

() Quase sempre
( ) Raramente
( )Nunca

Por qué?

3. O Sr(a) cumpre com as responsabilidade que s&o destinadas a sua
funcao?

( ) Sim ( )Nao

Por qué?

4. O Sr(a) considera que é sua a responsabilidade contribuir para o Sucesso
da empresa?

( )Sim
( ) Nao
Por qué?

5. Vocé desempenha seu trabalho buscando obter resultados melhores do
gue aqueles esperados pela empresa?

) Sempre

) Quase sempre

(

(

( ) Raramente
() Nunca

(

) N&o tenho opiniao

2

O Sr(a) esta satisfeito com seu cargo?
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( )Sim

( ) Néao
7. O Sr(a) sente-se realizado profissionalmente?
( ) Sempre

() Quase sempre

( ) raramente

( )Nunca

Por qué?

8. As condi¢des do ambiente local do seu trabalho séo satisfatorias?
Temperatura ( )Sim ( )Nao

Espaco ( )Sim ( )Nao

Mobiliario/equipamentos ( )Sim ( )Nao

Higiene ( )Sim ( )Nao

Instalacdes ( )Sim ( )Nao

Por qué?

9. A empresa exige um procedimento rigido para a execucdo das atividades

pertinentes as suas funcdes?
( ) Sempre

() Quase sempre

( ) Raramente

( )Nunca

Por qué?

10. Indique as trés principais razdes pelas quais vocé trabalha na empresa.
Coloque numero 1 na principal e nUmero 2 na segunda mais importante e nimero
3 na terceira mais importante.

( ) Salario

() Beneficios oferecidos

() Estabilidade no emprego
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)Relacionamento com a chefia

)O trabalho que realizo

) A falta de opcéo de um outro emprego
) Ambiente de trabalho

) Prestigio da empresa

) Autonomia no trabalho

)Possibilidade de treinamento

)JReconhecimento

e N e e e e e

) As chances de progresso profissional

11. O Sr(a) é responsavel pela organizacdo da sua rotina de trabalho para
melhor aproveitamento de suas atividades?

( ) Sempre

() Quase sempre

( ) Raramente

( )Nunca

Por qué?

12. O Sr(a) toma decisOes pela empresa?
( ) Sempre

() Quase sempre

( ) Raramente

( )Nunca

Cite as principais

13. O Sr(a) respeita seu gerente/chefe?
( ) Sim ( ) Nao ( )Mais ou menos

Por qué?

14. O seu gerente / chefe é receptivo as sugestdes de mudanca?
( ) Sempre
() Quase sempre

( ) Raramente
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( )Nunca

15. O Sr(a) considera o seu gerente/ chefe profissional?
( ) Sim ( ) Nao ( )Mais ou menos

Por qué?

16. O Sr(a) se sente valorizado pela empresa?
( ) Sim (  )Nao
Por qué?

17. O Sr(a) considera que seu potencial de realizacdo profissional tem sido
adequadamente aproveitado?

( ) Sempre

() Quase sempre

( ) Raramente

( )Nunca

Por qué?

18. A empresa reconhece os bons funcionarios?
( ) Sempre

() Quase sempre

( ) Raramente

( )Nunca

Por qué?

19. O Sr(a) se sente seguro em relacdo a estabilidade de seu emprego?
( ) Sim ( ) Nao ( )Mais ou menos

Por qué?
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EXPECTATIVAS E ASPIRACOES

1. O Sr(a) esta satisfeito com o seu salario atual?

( ) Sim ( ) Nao ( )Mais ou menos

2. O Sr(a) considera a sua remuneracao adequada ao trabalho que vocé faz?
( ) Sim ( ) Nao ( )Mais ou menos

3. O Sr(a) acredita na oportunidade de crescimento em sua carreira?

( )Sim ( ) Nao ( )Mais ou menos

Por qué?

4. O Sr(a) se sente apto para assumir maiores ou mais responsabilidade?

( ) Sim ( ) Nao ( )Mais ou menos

Por qué?

5. O Sr(a) gostaria de trabalhar em outro departamento da empresa?

( ) Sim () Néo

6. A empresa oferece oportunidades para o0 seu desenvolvimento e

crescimento profissional?
( ) Sempre

() Quase sempre

( ) Raramente

() Nunca

7. Quais os fatores que devem ser levados em consideragdo para que O
funcionério seja recompensado? (Enumere em ordem de importancia, sendo 1 o
mais importante)

() Relacionamento interno

() Comprometimento

() Conhecimento

() Dedicagéao
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e e e e e e e e T

8.

) Interesse

) Atitude

) Postura de trabalho
) Escolaridade

) Esforgo

) Desempenho

) Motivacéo

) Produtividade

) Criatividade

) Pro-atividade

Quais as recompensas que o funcionario valoriza na busca de resultados

com seu esforco? (Enumere em ordem de importancia, sendo 1 o mais

importante)

e N e e e e e e

9.

) Salério

) Reconhecimento

) Valorizagao

) Beneficios

) Carreira

) Treinamento

) Ambiente de trabalho
) Harmonia

) Metas adequadas

Indique trés principais fatores que geram mais insatisfacdo no seu trabalho.

Coloque namero 1 no fator que gera mais insatisfagcdo, numero 2 no segundo

maior fator de insatisfacdo e o numero 3 para o terceiro maior fator de

insatisfacao.

(
(
(
(
(

) Falta de reconhecimento

) Falta de seguranca no emprego
) Falta de autonomia

) Ambiente de trabalho ruim

) O trabalho que realizo
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) Relacionamento com a chefia

) Falta de treinamento

) Sobrecarga de trabalho

) Instalacbes adequadas (banheiros, vestiarios)

) outros:.

AN N N N N

NECESSIDADE DE TREINAMENTO

1. O Sr(a) recebeu o devido treinamento para a execucao de suas funcbes?
( ) Sim ( ) Nao ( )Mais ou menos
2. A empresa investe em treinamentos necessarios

para o desenvolvimento profissional e pessoal de seus funcionarios?

( ) Sim ( ) Nao ( )Mais ou menos
3. O treinamento que o Sr(a) recebe o capacita a fazer bem o seu trabalho?
( ) Sempre

() Quase sempre
( ) Raramente
() Nunca

Por qué?

MODELO DE AVALIACAO DO ESPIRITO DE EQUIPE

Os assuntos importantes sao debatidos em equipe?

) Sempre

1

(

() Quase sempre
( ) Raramente

(

) Nunca
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Por qué?

2. A empresa estimula o trabalho em equipe?
( ) Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

Como?

MODELO DE AVALIACAO DO CONECIMENTO DOS OBJETIVOS DA
EMPRESA

1. O Sr(a) possui conhecimento dos valores, missdo e visdo da Frango Seva?
( )Sim ( )Nao () Mais ou menos
2. Os resultados sobre o cumprimento dos objetivos e metas sao repassados

aos funcionéarios?

( ) Sempre

() Quase sempre

( ) Raramente

() Nunca

3. Caso negativo, o Sr (a) gostaria de ter conhecimento dos objetivos da
organizacao?

R:

39



