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INTRODUGAO

Esta monografia foi desenvolvida como objetivo de abordar o tema clima or-
ganizacional e dois de seus componentes que o influenciam: lideranga e motivagao,
como importantes fatores para gerar o desenvolvimento de trabalhos produtivos,
além de ser um assunto de pesquisas recentes. O conteido desenvolvido esta den-
tro do propésito de responder algumas perguntas e fazer com que novos questiona-
mentos surjam, proporcionando novas pesquisas.

Pode-se ter uma idéia de clima organizacional através de Champion, 1996,
p.05 que diz: “... o comportamento organizacional sdo atributos especificos de uma
organizacao, seus valores ou atitudes que afetam a maneira pela qual as pessoas
ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho.”

No primeiro capitulo procura-se descrever o que é clima, explicando os fato-
res que o influenciam, as vantagens de se ter um bom clima e a sugestdo de como
obter urh bom clima dentro de uma organizagao, desenvolvendo dois temas princi-
pais: lideranga e motivagao.

No segundo capitulo é apresentada a lideranga. Mostrando alguns passos de
como chegar a lideranga e nela se manter com capacidade. E importante ressaltar
que nédo ha féormulas prontas para alcanga-la, pois, pode-se observar das liderancas
merecedoras de destaque uma grande diversidade de como foram conquistadas e
mantidas. Portanto, o objetivo ndo & dar uma receita criadora de lideres, porquanto,
como ja exposto, este cargo deve ser conquistado. Esta conquista necessita da

identificagdo e apreensao das necessidades alheias.



O ultimo capitulo aborda a motivagdo e sua ligagdo com o clima organizacio-
nal. Faz-se uma analise do campo subjetivo e objetivo para mostrar os pontos que
devem ser trabalhados na organizagdo. Novamente, as necessidades de cada indi-
viduo estao em questdo. Como cada pessoa tem o seu objetivo a alcancar, tanto no
campo profissional como no pessoal os fatores motivadores serao diferentes.

Por fim, sera apresentado um estudo de caso. A presente pesquisa foi reali-
zada em uma empresa para mostrar como os fatores apresentados no decorrer
deste trabalho influenciam sim as pessoas que convivem em uma organizagéo. Ob-
servar na pratica diaria da instituicdo se as teorias sdo realmente aplicaveis e se se

consegue um bom resultado.



1. CLIMA ORGANIZACIONAL

Nas primeiras aulas de geografia, a professora comega a falar de: relevo, hi-
drografia, vegetagao, tipos de solo, eroséo e clima. Sao aspectos que caracterizam o
planeta Terra e atuam na formagédo de sua ambiéncia. Os fatores que compdem a
ambiéncia ou clima séo os agentes climaticos.

Clima, consoante o dicionario Aurélio, é o conjunto de condigées meteoroldgi-
cas (pressao, temperatura, ventos, chuvas umidade) que caracterizam o estado mé-
dio da atmosfera em uma regido. O clima se manifesta do mesmo modo em uma
regido, por que os agentes ali se reiinem de forma peculiar.

Quando a regido tem um clima agradavel, sente-se uma sensag¢ao de bem
estar. Quando as condigdes climaticas nao sao propicias, 0 homem tende a ajusta-
las as suas necessidades bio-psicolégicas (ar condicionado, aquecedor, ventilador).
O bem estar fisico repercute em outras areas do ser humano, produzindo conforto
psicossocial. Apesar de o clima ser um fenémeno natural, pode-se interferir em sua
dindmica. A acdo do homem é determinante na qualidade de vida no planeta. Pre-
servando a natureza em seu estado de equilibrio, 0 homem cria condigées para um
ambiente de bem estar. Se interferir na natureza de forma a desvirtuar seu movi-
mento, sobrevém turbuléncias e cataclismas.

Mas, por que se esta falando de clima? Pela similaridade o homem compara
os fendmenos naturais aos aspectos psicossociais. Os ambientes de trabalho, fami-
liar e social apresentam convivéncia com caracteristicas de agradabilidade ou tur-

buléncia tal qual o clima meteorolégico.



As organiza¢des sabem que um clima gerador de bem estar é essencial para
um trabalho produtivo. O clima organizacional é um fenémeno construido pelo so-
matoério das percepgdes individuais e traduz como as pessoas percebem o ambiente
de trabalho. Esse é formado pelos diferentes agentes climaticos que, no caso, séo
as pessoas e as condi¢gdes de trabalho. Da mesma forma que se afere o clima do
ambiente natural, avalia-se também a ambiéncia no trabalho. O tempo todo se avalia
0 ambiente e as pessoas, e a partir desse julgamento comportam-se de determinada
maneira.

O comportamento humano se manifesta de acordo com os comportamentos
alheios. Por ser um fendmeno subjetivo, esse clima nao é percebido uniformemente,
sendo aferido por tendéncias. Portanto, todos sdo agentes climaticos e interferem
positiva ou negativamente, manifestando-se de acordo com as potencialidades, li-
mitacdes, valores e disposi¢do de cada um situado em um contexto, exercendo
grande forga sobre todos.

Um relacionamento positivo entre as pessoas é condigao basica para um bom
clima, e exige habilidades, como: capacidade de reconhecer que sentimentos afetam
o desempenho; trabalho em cooperagdo rumo a metas compartithadas; percepgéao
dos sentimentos, necessidades e objetivos alheios.

Portanto, clima organizacional se refere a percepg¢des construidas e sustenta-
das socialmente pelos individuos a respeito da organizagdo na qual se trabalha.

Clima organizacional € um fenémeno perceptual e que ndo possui carater de
permanéncia definitiva, ou seja, volatil e efémero. Assim, historicamente € um tema

presente ha décadas na literatura de Psicologia Organizacional, mas a falta de cla-



reza a respeito do seu significado e extensdo continuam sendo uma constante. Por
exemplo:

Pode-se definir Clima Organizacional como sendo as impressées ge-
rais ou percepgdes dos empregados em relagéo ao seu ambiente de trabalho;
embora nem todos os individuos tenham a mesma opinido (pois n&o tém a
mesma percepgao), o clima organizacional reflete 0 comportamento organiza-
cional, isto é, atributos especificos de uma organiza¢do, seus valores ou ati-
tudes que afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam
no ambiente de trabalho. (Champion, 1996, p.5)

“O clima organizacional é a Qualidade ou propriedade do ambiente organiza-
cional que é percebida ou experimentada pelos membros da organizagéo e influen-
cia 0 seu comportamento.” Litwin, citado por Chiavenato.

“Clima Organizacional € um conjunto de valores, atitudes e padrées de com-
portamento, formais e informais, existentes em uma organizagéo.” (Milioni - Diciona-
rio de Administragdo de Recursos Humanos).

Isto pode ser observado nas revisées que trazem novas propostas que, por
sua vez, virdo ser questionadas e superadas por outras, aparentemente mais inova-
doras e complexas, por exemplo:

6 conjunto de caracteristicas que descrevem uma organizagéo e que: a) distingue
uma organizacao da outra; b) mantém-se de certa forma permanente e c) influencia

o comportamento dos individuos na organizagédo.”(FOREHAND, 1964.)

Um conjunto de atributos especificos de uma organizagéo em particu-
lar, que pode ser influenciado pela forma como esta organizagdo lida com
seus membros e seu ambiente. Para cada individuo dentro da organizagéo, o
clima assume a forma de um conjunto de atitudes e expectativas que descre-
vem a organizagdo em termos tanto de caracteristicas estaticas (tal como o



grau de autonomia), como variaveis comportamentais de resultado ou even-
tos de saida. (CAMPBELL, 1970)
“Nada & menos tangivel, nem mais importante, na vida organizacional

e nas transagdes interpessoais do que o clima psicolégico. Sua existéncia é
téo real e tdo sujeita a alteragdes quanto o & a do clima fisico, embora os
componentes que perfazem o clima psicolégico, ainda que igualmente identi-

ficaveis, nao sejam tao corretos.” (FERGUSON, 1999, p.30)

A premissa principal € a concep¢ao de que clima organizacional é resultante
da participagdo de um conjunto de caracteristicas objetivas das organizagdes que
exercem influéncia sobre as atitudes, valores e percepgdes das pessoas que as
compdem.

O clima organizacional, entdo, surge a partir da percepgédo dos aspectos or-
ganizacionais como tamanho, divisdo hierarquica, centralidade, tipo de tecnologia,
regras de controle do comportamento, lideranga, motivagdo, comprometimento, qua-
lidade, valorizagao, ente outros.

CHIAVENATO (1994, p. 391) cita que o clima organizacional € o ambiente
interno criado pelos individuos de uma empresa, estando relacionado com o grau de
motivacdo de seus participantes. Este clima refere-se a qualidade do ambiente orga-
nizacional observado pelos individuos sendo que tal - clima - influencia o comporta-
mento de seus participantes e é por ele influenciado. Assim sendo, varios aspectos
internos da empresa podem provocar diferentes tipos de motivagéo nos individuos:
Na medida em que a empresa abre espago para satisfagdo das necessidades indivi-
duais de seus funcionarios o clima organizacional torna-se mais favoravel. Caso
contrario, se o clima organizacional, frustra ou ndo satisfaz as necessidades dos

funcionarios, mostra-se desfavoravel.



A percepcéo é pessoal, os individuos comportam-se de uma dada maneira,
com base n&o na forma como seu ambiente exterior realmente é, mas sim, no que
eles véem ou acreditam que seja.

Como afirma CHAMPION apud LUZ (1995):

Pode-se definir Clima Organizacional como sendo as impressdes ge-
rais ou percepcdes dos empregados em relagdo ao seu ambiente de trabalho;
embora nem todos os individuos tenham a mesma opini&o (pois n&o tém a
mesma percep¢do), o clima organizacional reflete o comportamento organiza-
cional, isto &, atributos especificos de uma organizagdo, seus valores ou ati-
tudes que afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam

no ambiente de trabalho. (p.5)

As caracteristicas da organizagdo sao objetivas e normalmente externas e
visiveis. Por exemplo, como principais — motivagao e lideranga.

O clima organizacional pode variar de acordo com as condi¢gdes econémicas
da empresa, do estilo de lideranc¢a, das politicas e dos valores existentes, da estrutu-
ra organizacional, das caracteristicas individuais dos funcionarios da empresa, do

ramo de atividade da empresa e de seu estagio de vida.

2. LIDERANCA

Desde que os primeiros homens comegaram a viver em conjunto nas tribos
némades, provavelmente interessaram-se pela natureza e formagao de liderancga.
Assim, percebe-se na evolugdo, que os seres humanos séo criaturas culturais, cres-
cendo em sociedades formadas ao longo dos séculos por outros seres humanos, e
participando mais ou menos vigorosamente de grupos que evoluiram ao longo de

periodos igualmente longos. Logo, supde-se que estes seres foram adequadamente



socializados, de modo poderem reunir-se a estas instituicdes, tipicamente como se-
guidores, mas ocasionalmente como lideres.

A lideranga € um processo dentro das mentes dos individuos que vivem num
ambiente formado por alguma cultura — um processo que exige as capacidades de
criar novas situagdes e avalia-las dentro de um grupo de pessoas.

Para chegar a lideranga, a pessoa necessita olhar para dentro de si e enten-

der como as pessoas sao motivadas espiritualmente.

A lideranga n&o pertence apenas ao lider. Ndo existe lideranga se néo
existe adesao ao lider. Deve existir, portanto, correspondéncia entre a visdo e
as agbes que ele propde e os desejos e as necessidades de uma comunida-
de e de determinada época. E nesta correspondéncia que a lideranga se vé
confirmada. Se a visdo e as agbes propostas por Mahatma Gandhi, Adolfo
Hitler ou Boris Yeltsin ndo tivessem correspondido respectivamente aos de-
sejos e expectativas dos indianos, aleméaes ou russos de sua época, estes
homens néo teriam emergido como lideres em suas sociedades. (LAPIERRE,
1995)

O fundamental para uma pessoa se elevar a condigéo de lider € aprender a
identificar as necessidades das pessoas — como o psicologo Abraham Maslow ja
apontou em meados do século XX — e saber responder a cada uma. A pessoa que
entende as hierarquias das necessidades e das respostas tera éxito no papel de li-
der; aquele que busca metas materiais na vida _exterior fracassara. Isso ocorre por-
que ele falhara em satisfazer seus seguidores. A capacidade de atender as necessi-
dades com as respostas certas pode ser aprendida.

Lideranga € um conceito misterioso e ilusério. O que se I1& como sendo histo-
ria &, na realidade, a criagdo de mitos. De uma pessoa comum, a sociedade cria um
Gandhi, um Martin Luther King ou uma Joana D’Arc, alguém que adquire o status de

ser capaz de moldar o destino.



Todo grupo naturalmente eleva a lider aquele que guia seus seguidores em
diregdo a uma meta pré-estabelecida e comum a todos. No entanto, ha lideres que
fracassam e outros que tém éxito. Alguns séo destruidos por uma estratégia defici-
ente ou pelo estresse insuperavel de seus papéis.

Entretanto, os lideres emergem de vidas comuns - uma empresa sem visio,
uma familia destrogada ou um Estado que almeja chegar a um novo patamar de in-
dependéncia - precisando responder a impulsionadores espirituais ocultos. Uma vez
que isso é entendido, podem ser criados lideres que ascendam aos mais altos niveis
de grandeza. Qualquer pessoa pode enveredar para lideranga, ndo por nascer lider,
mas ao olhar para dentro de si.

Assim, embora a lideranga seja imensamente complexa, seus aspectos

essenciais podem ser entendidos por algumas atitudes: ver e ouvir, delegar poder,
ter visdo ampla, ter carater, discernimento, confiabilidade, ter consciéncia, fazer, ter
liberdade emocional e empatia, assumir responsabilidade e ter sincronismo.
“Carater é vital em um lider, a base para todo o resto. Entre outras qualidades, eu
incluiria a capacidade de inspirar confianga, algum talento como empreendedor,
imaginagdo, perseveranga, firmeza de propésito... carater, perseveranga e imagina-
¢do sdo elementos absolutamente indispensaveis de lideranga.” (Gottschalk, p.
106).

Portanto, a lideranca é a escolha mais crucial que alguém pode fazer, & a de-
cisdo de sair das trevas. Somente alguém capaz de encontrar sabedoria em meio ao
caos sera lembrado como um grande lider. Um lider pode jamais encontrar a oportu-
nidade de dizer aos seus seguidores por que enriqueceu sua vida e 0s ergueu ao

nivel da alma, mas, em seu coragéo, sabera que o fez para si mesmo.
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No passado, costumava-se dizer que a lideranga era uma qualidade inata,
tipificada por herois, verdadeiros cavaleiros solitarios, uma mistura mistica de cora-
gem, carisma e, provavelmente, até mesmo possuindo um certo gosto pelo dramati-
co. Porem, além dessas caracteristicas, se vocé perguntasse a alguém o que era
"lideranca”, nunca obteria uma resposta precisa.

Felizmente, hoje a sociedade € mais sabia, através da busca do conheci-
mento, levando em conta o empirismo, a ligdo nos foi introjetada gragas a um clima
organizacional que se tornou grandemente competitivo e volatil. De fato, ainda é ne-
cessario que um lider seja carismatico, corajoso e decidido. Por exemplo, a habilida-
de de fazer escolhas conflitantes entre pessoas, recursos, valores e prazos — nor-
malmente acarretando sacrificios a curto prazo para a obtengéo de beneficios a lon-
go prazo — ainda € um elemento vital ao exercicio de uma lideranga eficaz. No en-
tanto, as constantes mudangas na estrutura dos grupos, o aumento do nimero de
aliancas, além da propria natureza mutante do trabalho em si — todas essas tendén-
cias clamam por novas abordagens sobre lideranga.

Estas novas abordagens tém muito pouco a ver com a autoridade formal e o
poder de controle ou de comando, ao passo que tém tudo a ver com o uso de influ-
éncia — especialmente a comunicagéo e a habilidade de resolver conflitos, além da
diplomacia e das habilidades de motivagdo — para manter grupos de pessoas, mes-
mo que n&o se reportem a alguém, sintonizadas com um objetivo de amplo escopo,
determinado.

A énfase dessas novas abordagens nao esta tanto em ser dominador, mas
em estar sempre atento, agil e empreendedor: saber como reconhecer uma oportu-

nidade — uma lacuna no mercado — e criar uma resposta organizacional rapida e cri-
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ativa. Ou saber identificar uma lacuna de desempenho dentro do grupo, sendo ca-
paz de apontar as conseqiéncias externas, de modo que seus seguidores possam
ter uma visédo mais ampla de suas responsabilidades e reconhecer que vale a pena
fazer alteragdes em sua rotina de trabalho.

Indubitavelmente, percebe-se que a lideranga é necessaria em todos os tipos
de organizacdo humana, principalmente nas empresas e em cada um de seus de-
partamentos. Ela é a influéncia interpessoal exercida numa situagdo e dirigida por
meio do processo da comunicagdo humana a consecugdo de um ou de diversos
objetivos especificos. A lideranga é encarada como um fenémeno social e que ocor-
re exclusivamente em grupos sociais. A lideranga deve ser considerada em fungéo
dos relacionamentos‘ existentes entre as pessoas em uma determinada estrutura
social, e ndo pelo exame de uma série de tracgos individuais.

Ha extingdo entre o conceito de lideranga como uma qualidade pessoal, com-
binagédo especial de caracteristicas pessoais que fazem de um individuo um lider, e
da lideranga como fung¢éo (decorrente da distribuigdo da autoridade de tomar deci-
sbes dentro de uma empresa): o grau em que um individuo demonstra qualidade de
lideranca depende nao somente de suas préprias caracteristicas, mas também das
caracteristicas das situagées na qual se encontra. O comportamento de lideranga,
que envolve fungées como planejar, dar informagdes, avaliar, arbitrar, controlar, re-
compensar, estimular, punir, etc., deve ajudar o grupo a atingir os seus objetivos, ou,
em outras palavras, a satisfazer suas necessidades. Assim, o individuo que possa
dar maior assisténcia e orientagdo ao grupo (escqlher ou ajudar o grupo a escolher
as melhores solugbes para sues problemas) para que atinja um estado satisfatodrio,

tem maiores possibilidades de ser considerado lider. A lideranca é, pois, uma ques-



12

tdo de redugéo de incerteza do grupo, através da escolha. A lideranga é um proces-
so continuo de escolha que permite ao grupo caminhar em diregao a sua meta, ape-
sar de todas as perturbagées internas e externas. Assim, a lideranga € uma questéo
de tomada de decisao do grupo.

Dentro de uma concepgéo, a relagéo entre lider e liderados repousa em trés ge-

neralizagdes:

a) A vida, para cada individuo, pode ser vista como uma continua luta para sa-
tisfazer necessidades, aliviar e manter equilibrio;

b) a maior parte das necessidades individuais, em nossa cultura, é satisfeita por
meio de relagdes com outros individuos ou com grupos de individuos;

c) para qualquer individuo, o processo de usar as relagdes com outros individu-
0s € um processo ativo — e nao passivo — de satisfazer necessidades. Em ou-
tros termos o individuo ndo espera passivamente que a relagéo capaz de pro-
porcionar-lhe os meios de satisfazer uma necessidade ocorra naturaimente,
mas ele préprio procura os relacionamentos adequados para tanto ou utiliza
aqueles relacionamentos que ja existem com o propésito de satisfazer suas
necessidades pessoais.

Dentro dessa concepg¢ao, a lideranga é uma fungdo das necessidades exis-
tentes numa determinada situagdo e consiste numa relagdo entre um individuo € um
grupo. Nestes termos, o conceito de lideranga repousa numa relagdo funcional, so-
mente existente quando um lider & percebido por um grupo como o possuidor ou
controlador de meios para a satisfagdo de suas necessidades. Assim, segui-lo pode
constituir para o grupo um meio para aumentar a satisfagdo de suas necessidades

ou de evitar sua diminuigdo. O lider surge como um meio para a consecu¢do dos
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objetivos desejados por um grupo, sendo que >o grupo pode selecionar, eleger ou
aceitar espontaneamente um individuo como lider, porque ele possui e controla os
meios, como: habilidade pessoal, conhecimento, dinheiro, relacionamentos, proprie-
dades, etc., ou seja, um individuo capaz de guiar o grupo a buscar meios precisos
para atingir seus objetivos. Enfim, para obter um aumento de satisfagédo de suas ne-
cessidades.

Lideranga é a direcao, isto &, a orientagdo dada a uma organizagdo
que provém da vida interior do lider e de seus habitos de dirigir as pessoas.
Esta direcdo manifesta-se sobretudo por sua visdo pessoal, por seus modos
de agir, por suas convicgbes profundas, por sua imaginagao e por seu univer-
so fantasmatico. E uma diregdo em que a confianga em si (aparente), as ca-
pacidades de impressionar e de persuadir conduzem a certo entusiasmo. A
lideranga € concebida como a resultante de disposicdes, de qualidades e de
atributos pessoais da pessoa que ocupa posi¢éo de autoridade, que fazem
com que ela suscite, para determinada comunidade, atragdo e adeséo. (LA-
PIERRE, 1995, — p. 51)

Se a lideranga € uma influéncia interpessoal, convém explicitar o que significa
influéncia. A influéncia é uma forga psicolégica, uma transagéo interpessoal na qual
uma pessoa age de modo a modificar 0 comportamento de outra de algum modo
intencional. Geralmente, a influéncia envolve conceitos como poder e autoridade,
abrangendo todas as maneiras pelas quais introduzem mudangas no comporta-
mento de pessoas ou de grupos de pessoas.

Consequentemente, essa capacidade de influenciar esta alicergada na opini-
ao amplamente difundida de que identificar uma pessoa com potencial para agir
desta forma e se tornar um lider € uma tarefa que envolve mais arte que ciéncia.
Afinal, sédo varios os estilos pessoais de lideres extraordinarios. Alguns sdo modera-

dos e analiticos, e outros expdem publicamente suas inten¢des. Igualmente impor-
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tante situagbes discrepantes exigem diferentes formas de lideranga. Como exemplo
a maioria das fusdes corporativas que precisa ser direcionada por um negociador
sensato, ao passo que muitas articulagdes empresariais exigem a atuagio de uma

pessoa mais enérgica.

3. MOTIVAGAO

Ao consultar o dicionario encontra-se a palavra motivagdo como sendo o “ato
ou efeito de motivar algo ou alguém”. Na sequiéncia encontra-se motivagédo como “o
estimulo, incentivo ou motivo, consciente ou inconsciente, para tomar uma agéao em
relacdo a um objetivo, especialmente resultante de fatores psicolégicos ou sociais;
os fatores que dao dire¢do ou propodsito ao comportamento”. Esta ultima definigdo ja
se aproxima mais do significado que se pretende expor, mas mesmo assim pode-se
arriscar a partilhar de uma outra definicdo. A motivacao é fazer com que as pessoas
entusiasticamente e de livre vontade, fagam o seu dever profissionalmente, como lhe
¢é exigido. Este conceito esta extremamente ligado a nogédo de “movimento”, ou seja,
a motivacdo é vista como sendo algo que provoca a agdo/movimento dos trabalha-
dores. E importante ressaltar que a motivagdo ndo se confunde com situacdes pas-
sageiras de alegria, entusiasmo, de bem estar ou de euforia. A motivagéo que gera
uma agao dos trabalhadores, segundo John Frazer Robinson, pode ser atingida de
duas formas:

Formalmente — ou seja, existem certas tarefas a fazer que incentivam e/ou
motivam o individuo;

Ambientalmente — criando-se um ambiente de trabalho com condigbes, onde

cada um tem a oportunidade de desempenhar bem as suas fungdes, de reconhecer
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0s seus sucessos e de aprender com os erros, entdo, neste caso, as pessoas sen-
tem-se motivadas e conseqlientemente realizadas.

Mesmo sendo apresentados dois caminhos para se alcangar a motivagao do
grupo, o comportamento motivacional € de grande complexidade n&o existindo for-
mulas ideais para motivar as pessoas. Assim, qualquer resultado obtido & curto pra-
zo nao pode ser tido como um método a ser seguido em todos e quaisquer casos.

A motivacdo humana pode ser entendida como a “mola” que determina a ati-
tude de um individuo e sé existe quando houver uma necessidade fundamental ou
psicologica a satisfazer.

Esta “mola” , como é aqui designada a motivagao, esta sempre em movimen-
to, em constante oscilagdo, ou seja, os seres humanos vivem num ciclo vicioso de
satisfacdo de necessidades, pois estdo em continua evolugédo, € o comportamento
tende a agir nesse sentido. Quer-se dizer com isto que ap6s a satisfagéo, integral ou
n&o, de uma necessidade vao surgindo novos estimulos, que criam novas necessi-
dades, que levardo mais uma vez, a determinadas atitudes € comportamentos, a fim
de alcancar o objetivo pretendido.

Ainda, para uma maior compreenséo do que € motivagéo, pode-se definir o
que n&o € motivago. Isso porque se vé de forma incorreta a motivagdo como um
traco pessoal — ou seja, algumas pessoas a possuem e outras nao. Na pratica, este
conceito € usado normalmente pelo administrador ao definir um certo empregado
como desmotivado. No conhecimento sobre motivagao pode-se afirmar que isto néo
é verdade. Sabe-se que ela é o resultado de uma interagao entre o individuo e a or-

ganizagdo — representada por toda estrutura — e esses dois elementos s&o indispen-



16

saveis na pesquisa sobre motivagdo, estando ligados por uma relagido de depen-
déncia, ou seja, um ndo ocorre sem o outro.

Certamente, os individuos diferem em seus estimulos motivacionais, mas a
motivagdo varia de situagdo para situagdo. Ao analisar este conceito, tem-se em
mente que o nivel de motivagdo varia tanto entre individuos quanto com relagéo ao
mesmo individuo em épocas diferentes.

Indubitavelmente, pode-se definir motivagdo como a vontade de exercer altos
niveis de esforgo para alcancar os objetivos organizacionais, condicionado pela ca-
pacidade do esfor¢o de satisfazer alguma necessidade individual. Sendo esta ne-
cessidade um estado interno que faz com que determinados resultados paregam
atraentes. Uma necessidade ndo-satisfeita cria tenséo, estimulando os impulsos de
um individuo, os quais geram um comportamento de busca de objetivos especificos,
que, caso sejam atingidos, irdo satisfazer a necessidade e reduzir a tensao.

Assim, motivacado é o processo de induzir uma pessoa ou grupo, cada qual
com suas necessidades distintas a atingir os objetivos da organizagdo, concomitan-
temente com a tentativa de obter vitérias particulares.

Relaciona-se com a compreensao da razdo do comportamento das pessoas
para poder prever e influencia-lo. Motivacdo é necessidade de todos. E muito dificil
conquistar metas e objetivos se ela nao fizer parte dos meios para alcanga-los.

As teorias sobre motivagdo concentram-se nas necessidades internas que
motivam o comportamento. Num esforgo para reduzir ou satisfazer suas necessida-
des, as pessoas agem de determinadas maneiras. Esta abordagem é associada a

pensadores como Maslow, McGregor, Herzberg, Atkinson e McClelland.
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A hierarquia das necessidades humanas de Abraham Maslow, provavelmen-
te, recebeu mais atencéo dos administradores do que qualquer outra teoria da moti-
vagao, pois classifica as necessidades humanas de modo légico e conveniente, com
implicagbes importantes para os administradores.

Maslow partindo da premissa de que a motivagdo € em si mesma determina-
da por um impulso genérico no sentido de satisfazer necessidades, via a motivagao
humana como uma hierarquia de cinco necessidades, das mais basicas a mais ele-
vada de auto-realizacao.

Consoante Maslow, os individuos serdao motivados a satisfazer a necessidade
que para eles estiver preponderante, ou mais forte, hum determinado momento. A
preponderancia de uma necessidade depende da situagéo do individuo no momento
e de suas experiéncias recentes. Partindo das necessidades fisicas, que sdo as
mais basicas, cada necessidade deve ser ao menos parcialmente satisfeita antes do
individuo procurar realizar uma necessidade no nivel acima.

Uma conclusdo da teoria de Maslow é que os empregados precisam de um
salario suficiente para alimentar, abrigar e proteger a si mesmos e as suas familias
de um modo satisfatério, bem como de um ambiente de trabalho seguro, antes dos
administradores tentarem oferecer incentivos destinados a dar-lhes estima, senti-
mentos de participacédo ou oportunidades de crescimento. As necessidades de segu-
ranga incluem estabilidade no trabalho, estar livre de coagéo ou de tratamento arbi-
trario e regulamentos claramente definidos.

Na organizagdo moderna tanto as necessidades fisiolégicas como as de esta-
bilidade sdao em geral (mas, nem sempre) atendidas satisfatoriamente. O aspecto

seguinte na hierarquia é a necessidade de participar e de ser amado. Isso é sentido
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com mais forga dentro da familia, mas também afeta o ambiente de trabalho. Caso
nao se sintam como parte integrante da organizagao, os empregados irdo sentir-se
frustrados por uma necessidade de participagdo nao atendida e provavelmente nao
responderéao as oportunidades e incentivos de ordem mais elevada.

Maslow descreveu dois tipos de necessidade de estima, o desejo de realiza-

céo e competéncia e o desejo de status e reconhecimento. Em termos organizacio-
nais, as pessoas querem ser eficientes em seus trabalhos e vir a ser através dele
tudo aquilo que se é potencialmente, além de sentir que estédo realizando algo im-
portante. Os administradores podem atender aos dois tipos de necessidade de esti-
ma proporcionando trabalhos que desafiem e envolvam os subordinados no estabe-
lecimento de objetivos e de decisdes.
“Quanto mais saudaveis nés somos emocionalmente, mais importantes se tornam
nossas necessidades de preenchimento criativo no trabalho. Ao mesmo tempo, me-
nos nos toleramos a violagdo de nossas necessidades para tal preenchimento.”
(Maslow)

A motivagdo humana tem sido um dos maiores desafios na gestdo organiza-
cional para muitos psicologos, gerentes e executivos. InUmeras pesquisas tém sido
elaboradas e diversas teorias tém tentado explicar o funcionamento desta forga apa-
rentemente misteriosa, ou ainda, desconhecida, que leva as pessoas a agirem em
direcdo do alcance de objetivos. Enquetes a réspeito do assunto, entretanto, nor-
malmente mostram existir ainda muita confusdo e desconhecimento sobre o que é e
0 que n&o é motivagéo ou seria automatizagdo segundo Castro (1996)?

Quando uma pessoa se coloca ou se direciona a um caminho ou um objetivo,

ela ndo necessariamente esta motivada a atingir este objetivo. Os fatores que a le-
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vam a caminhar naquela diregdo lhe podem ser intrinsecos (internos) ou extrinsecos
(externos). Quando sao intrinsecos, ha motivagao; quando sao extrinsecos, ha ape-
nas movimento ou apenas satisfagao.

Muitas vezes, uma pessoa tem o desejo de realizar uma tarefa para evitar
uma punicao, ou para conquistar uma recompensa. Nestes casos, a iniciativa para a
realizagéo da tarefa nao partiu da propria pessoa, mas de um terceiro (fator extrin-
seco), que a estimulou de alguma forma para que ela se movimentasse em diregéo
ao objetivo pretendido. Nesse caso, a pessoa nao teria caminhado em diregao ao
objetivo caso ndo houvesse a punigdo ou a recompensa.

As pessoas podem, também agir levadas por um impulso interno (fator intrin-
seco), por uma necessidade interior. Neste caso, ha vontade prépria para alcangar o
objetivo, existe a motivagéo.

O movimento é uma situagdo passageira, uma necessidade momentanea. S6
dura enquanto persistirem os estimulos que o geraram. Além disso, a eliminagao dos

estimulos normalmente provoca insatisfacdo e um comportamento indesejavel.

Se todas as vezes que alguém falta, ou atrasa, houver punigéo com
uma perda de vencimentos mensais, a partir do momento que tal consequén-
cia desagradavel deixar de existir, o0 comportamento indesejavel reaparecera,
isto &, as faltas e os atrasos voltardo a se repetir. Por outro lado, se um au-
mento nos niveis de vendas for premiado por uma gratificagdo especial, a
partir do momento em que este prémio for inexistente, o emprenho dos ven-
dedores diminuira e as vendas voltaro a cair e, provavelmente, a niveis infe-
riores aqueles ja atingidos antes da concess&o do prémio (BERGAMINI,
1989, p. 6). '

O movimento pode até mesmo gerar desmotivagéo, independente-
mente da permanéncia dos estimulos geradores. Como as pessoas n&o se
permitem manipular, embora aparentemente continuem se movendo, 0 mon-
tante de energia pessoal investida nas atividades condicionadas vai gradati-
vamente diminuindo e cada vez mais o individuo rende menos. O nivel de sa-
tisfacéo pessoal baixa com o decorrer do tempo e, com ele, diminui o con-
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ceito de estima experimentado pelas pessoas a respeito de si mesmas. Em
pouco tempo, como indicam algumas pesquisas, sera possivel reconhecer al-
guém inteiramente desmotivado (BERGAMINI, 1989, p. 7).

A motivagdo, por sua vez, dura enquanto a necessidade interior no for supri-
da. De maneira oposta ao movimento, o alcance dos objetivos propostos, ou seja, o
fim do potencial motivador, gera no individuo- um sentimento de estima e auto-
realizagéo que lhe traz satisfagcao e o predispde a empreendimentos cada vez mais
ousados, em busca da concretizagdo de novas necessidades e potencialidades.

A partir destas colocagdes pode-se entender a motivagdo como uma energia,
uma tens&o, uma forga, ou ainda, um impulso interno dos individuos. Sobretudo, é
relevante considerar que a motivagdo vem do interim de cada individuo e leva-o a
agir espontaneamente para alcancar determinado objetivo. Assim, ndo é possivel
motivar uma pessoa, possivel é criar um ambiente e condicbes compativeis com os
objetivos da pessoa, um ambiente no qual essa se sinta motivada. Diante disto,
pode-se afirmar que ninguém motiva ninguém, o que se pode fazer é dar as ferra-
mentas e os caminhos para uma pessoa, a fim de despertar dentro de si a motivagéo

e consiga atingir objetivos com satisfagéo e prazer.

3.1 A TEORIA DE HIGIENE E MOTIVAGAO DE HERZBERG
DORSEY e ROCHA (1989, p. 14) dizem que:
Uma abordagem um tanto diferente da motivagdo no trabalho foi desenvolvida
por Frederick Herzberg. Enquanto Maslow estava preocupado com as fontes de
comportamento motivado de modo geral, Herzberg focalizou a sua atengéo naquelas

fontes de motivacdo que sdo pertinentes a realizagdo do trabalho. Partindo desse
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outro quadro de referencia, Herzberg descobriu em suas investigagdes sobre moti-
vagdo no trabalho, que necessidades muito semelhantes as propostas por Maslow

atuam de fato, na situagao de trabalho.

3.1.1 Motivadores

A pesquisa de Herzberg revelou que somente os sistemas de necessidades
de Ego-Status e Auto-realizacdo servem realmente como fontes diretas de motiva-
cao para se trabalhar eficazmente. Ele descobriu que a preocupagdo com associa-
céo esta de alguma forma relacionada aos motivos para o trabalho, especialmente
na area das relagdes chefe-subordinados e, de alguma forma, relacionada a caracte-
risticas de satisfagdes interpessoais néo-ligadaé ao trabalho. Herzberg chamou de
Motivadores — fatores que sao subjacentes a satisfagédo no trabalho — a esses niveis
mais altos de necessidades.

Os Motivadores levam a comportamentos diretamente relevantes para o tra-
balho em questdo. Eles capacitam a pessoa a trabalhar num nivel 6timo e geram
comportamentos amadurecidos e construtivos. Quando eles estido presentes, a sa-

tisfacdo no trabalho torna-se uma possibilidade concreta.

3.1.2 Fatores de Higiene / Motivagao
CHIAVENATO (1994), afirma que a teoria dos dois fatores desenvolvidas por
Herzberg procura explicar o comportamento de trabalho dos individuos. Para ele

existem dois fatores:

a) “Fatores higiénicos ou fatores extrinsecos: pois se localizam no ambiente que rodei-

am o individuo e se referem as condi¢cdes dentro das quais desempenha o seu trabalho. Os
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fatores higiénicos néo estéo sob controle do individuo, pois s&o administrados pela empre-
sa. Os principais fatores higiénicos séo: os salarios, os beneficios sociais, o tipo de chefia
ou supervisdo que o individuo recebe, as condigdes fisicas de trabalho, as politicas da em-
presa, o clima de relacédo entre a dire¢éo e o individuo, os regulamentos internos, etc. Sdo
fatores de contfexto, situando-se em um ambiente externo que circunda o individuo. Tradi-
cionalmente, apenas fafores higiénicos tém sido destacados nas praticas de motivacio de
empregados, isto é, apenas as condigbes que o rodeiam e aquilo que ele recebe externa-
mente em troco de seu trabalho. Alias, o trabalho era antigamente considerado como uma
atividade desagradavel, mas imprescindivel. Dai o fato de a administragio incentivar as
pessoas a trabalharem por meio de prémios e incentivos salariais ou por meio de punicdes
ou coagdes, ou ainda por meio de ambos: recompensas e punigées. Ainda hoje, muitas em-
presas alicergam suas politicas de pessoal sobre os fatores higi€nicos, isto é, sobre os sala-
rios, beneficios sociais, politicas de supervisdo, de oportunidades, condigdes ambientais fi-
sicas de trabalho etc.

Os fatores higiénicos, quando 6timos, apenas evitam a insatisfagdo nos empregados, pois
ndo conseguem elevar a satisfagdo; quando a elevam, ndo conseguem sustenta-la elevada
por muito tempo, porém, quando precarios, os fafores higiénicos provocam insafisfagdo. Por
essa razéo, sdo chamados fafores higiénicos, pois séo profilaticos e preventivos: eles ape-
nas evitam apenas a insatisfagdo, mas ndo causam a safisfaggo. Seu efeito é como de cer-
tos remédios: evitam a infeccdo ou combatem a dor de cabeca, mas ndo melhoram a satde.

Dai chama-los de fafores insatisfacientes.

b) Fatores motivacionais ou fatores intrinsecos: pois estéo relacionados com o confetido
do cargo ou com a natureza das tarefas que o individuo executa. Os fatores motivacionais
estdo sob o controle do individuo e englobam os sentimentos de auto-realizacio, de cresci-
mento individual e de reconhecimento profissional. Os fatores motivacionais dependem da
natureza das tarefas que o individuo executa. Tradicionalmente, as tarefas tem sidas defini-
das e arranjadas com a (inica preocupacdo de atenderem aos principios de eficiéncia e e-

conomia, esvaziando os componentes de desafio e de oportunidade para criatividade e sig-
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nificacdo psicolégica para o individuo que as executa. Com essa abordagem mecanicista,
as tarefas passaram a criar um efeito de “desmotivag@o” e, como resultado, a apatia e o de-
sinteresse do individuo, ja que elas ndo lhe oferecem nada mais do que um lugar decente
para trabalhar.

O efeito dos fatores motivacionais sobre o comportamento é muito mais profundo e estavel
quando os fatores motivacionais sdo 6timos, eles provocam satisfagdo. Porém, quando séo
precarios eles evitam a insatisfagdo. Dai Herzberg chama-los de fatores satisfacientes.

Os fatores responsaveis pela satisfagdo profissional sdo totalmente desligados e distintos
dos fatores responsaveis pela insatisfagdo profissional: “o oposto da satisfagéo profissional
néo seria a insatisfagdo, mas sim nenhuma satisfagdo profissional e, da mesma maneira o
oposto de insatisfagdo profissional seria nenhuma insatisfagdo profissional e ndo a satisfa-
¢do”. (p.383)

Néo satisfagéo FATORES MOTIVACIONAIS + Satisfagéo

eutros) <>
Insatisfagcéo l FATORES HIGIENICOS l +Nao-insatisfagdo

Em outras palavras, a Teoria dos Dois Fatores, afirma que:

e A satisfagdo no cargo é fungéo do conteudo ou das atividades desafiado-

res e estimulantes dos cargos: s&o os fatores motivacionais.
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e A insatisfagcdo no cargo é fungdo do contexto, isto &, do ambiente, do sa-
lario, da supervisédo, dos colegas e do contexto geral do cargo: s&o os
fatores higiénicos.

Para que o conteudo do cargo (fatores motivacionais) seja sempre estimu-
lante e desafiador a ponto de criar meios de satisfagdo das necessidades mais ele-
vadas, Herzberg propde o enriquecimento do cargo. Para ele, o enriquecimento do
cargo traz efeitos altamente desejaveis, como 0 aumento da motivagdao, aumento da
produtividade, redugdo do absenteismo e redugéo da rotatividade do pessoal. Con-
tudo, alguns criticos de enriquecimento de cargos apontam uma série de efeitos in-
desejaveis, como o aumento da ansiedade pelo constante defrontamento com tare-
fas novas e diferentes, principalmente quando ndo sdo bem sucedidos nas primeiras
experiéncias, aumento do conflito entre as expectativas pessoais e os resultados de
seu trabalho nas novas tarefas enriquecidas, sentimentos de exploragdo quando a
empresa nao acompanha o enriquecimento de tarefas com enriquecimento da remu-
neragao, reducéo das relagdes interpessoais em face da maior dedicagéo as tarefas
enriquecidas.

De acordo com a figura seguinte, certas caracteristicas eram constante-
mente relacionadas a satisfagao no trabalho (fatores do lado esquerdo da figura), e
outras a insatisfagido no trabalho (no lado direito da figura). Fatores intrinsecos,
como realizacéo, reconhecimento e responsabilidade, estdo relacionados a satisfa-
¢éo no trabalho. Quando o individuo esta satisfeito ele tende a citar fatores intrinse-
cos e quando ele esta insatisfeito ele tende a citar fatores extrinsecos. A tabela

mostra quais sdo os fatores Motivadores e higiénicos.
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A Motivagao / Higiene de Herzberg

*Realizacéo *Supervisao

*Reconhecimento *Politica da empresa

*O trabalho em si *Relagéo com o Supervisor

*Responsabilidade * Condigdes de trabalho

* Progresso * Salario

*Crescimento *Relagéo com os colegas
*Vida pessoal

*Relagéo com subordinados

*Status
*Seguranga

Fonte: Stephen Robbins & Mary Coulter. Administragdo. Rio de Janeiro, Prentice-
Hall do Brasil, 1998, p.336.

Em sua teoria Herzberg chamou de "Buscadores de Motivacao" as pessoas
que se preocupam com necessidades de Motivagdo. Essas pessoas sdo motivadas,
basicamente, pelos requisitos da tarefa e freqientemente tém uma alta tolerancia a
fatores ambientais pobres. Seus comportamentos podem ser facilmente canalizados
para o alcance dos objetivos, tanto pessoais quanto organizacionais.

Por outro lado, os individuos que estdo mais preocupados com fatores de Hi-
giene sdo chamados de "Buscadores de Manutencéo". Eles séo predispostos a insa-

tisfacdo e estdo cronicamente preocupados com coisas ndo-relacionadas a tarefa.



26

3.2 Motivacao nas Organizacgdes

A motivagédo nas empresas tem sido alvo de diversos estudos. O que leva re-
almente as pessoas a estarem motivadas e mais produtivas? A grande parte dos
gestores tenta encontrar resposta para esta quéstéo. S6 depois de conhecerem as
fontes de motivacdo dos trabalhadores € que se pode esperar ganhos adicionais,
efetuando, ao mesmo tempo, uma eficaz gestdo de recursos humanos. O sucesso
de qualquer organizagéo passa, sem duavida, pelo nivel de motivagéo dos seus cola-
boradores. Afinal, 0 que leva os trabalhadores a continuarem ligados a empresa,
seguindo as regras e as convic¢gdes da mesma?

Atualmente, o dinheiro ja néao é o principal fator de motivagéo. Os trabalhado-
res ja nao sao meros assalariados, vivendo em fungao do salario que chega no fim
do més. Os trabalhadores sdo pessoas com sentimentos, desejos e ambig¢des. Nin-
guém pode negar sua luta por uma estabilidade econémica e financeira, todavia as
pessoas também se esforgam para conseguirem realizar-se profissionalmente. Mais
importante ao pagamento no final do més é a satisfagéo levada para casa, ao final
de cada dia, sabendo do seu desempenho nas funcées que |he estavam atribuidas,

e a certeza do reconhecimento.

Uma pergunta natural que surge de pronto quando se faz
uma reflexdo sobre motivagdo fatalmente é: “E possivel alguém motivar
alguém?” Ndo s6 no campo tedrico, mas principalmente nas evidéncias pra-
ticas que venho vivenciando nos Ultimos 34 anos de consultoria, tenho per-
cebido uma convergéncia praticamente absoluta para esta limitada unani-
midade: “ninguém motiva ninguém!” Entretanto, quando nossa investigacéo
sai do foco conceitual e passa a se instalar na percep¢do do cotidiano das
pessoas nas empresas, verificamos um movimento significativo na direcao
contraria.

Uma evidéncia tem sido clara péra mim, em pelo menos 20 casos que ja vi-
venciei: 0 mesmo grupo de pessoas de menor ou maior tamanho, altamente
desmotivado, quase em decadéncia, em determinada situagdo profissional,
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muda radicalmente sua postura em relagéo a vida, e num verdadeiro res-
surgimento das cinzas, tal como uma fénix, quando exposto a uma outra
situagdo oposta, em um ambiente de alta motivagao. Seus olhos voltam a
brilhar, a serotonina a rolar, os labios a sorrir. Por mais simplista que possa
parecer de per si, essa constatagdo demonstra que pelo menos o0 ambiente
no qual as pessoas estdo inseridas relaciona-se diretamente com o grau de
motivagéo de uma equipe.

Uma mesma equipe submetida a ambientes diferentes apresenta graus de
motivagdo e de resultados completamente distintos. Acho que seria inge-
nuidade analitica abandonar pessoas nas organiza¢des a sua propria sorte,
em atencéo e respeito ao sintético “ninguém motiva ninguém”.

“Motivo para a a¢&o”, a decomposi¢do da palavra “motivagdo”, nos indica
gque as pessoas em uma organizagao devem ter motivos para colocar seus
campos de energia fisica, psiquica e emocional a servico e na diregéio dos
caminhos da empresa. Alias, motivos de sobra; quanto mais, melhor.
Quanto maior for a carga de motivos que seres humanos tiverem para a
acao, maior sera o conjunto de capacitagdes transformadas em agéo prati-
ca, 0 que pode — € normalmente ocorre — virar resultados. E muitas vezes
virar também o placar do jogo.

Sem prolongar a reflexao conceitual, em meu ponto de vista, qualquer uni-
dade empresarial, de quaiquer porte, pode ter uma consistente e lucrativa
acao na construgcdo de motivos que levem pessoas a aumentar o padrao, a
qualidade e a quantidade de suas agées. Do lado oposto, por omiss&o ou
erro de direcdo, podem também dar motivos para a inagéo ou até mesmo
para a agéo errada, mediante o boicote passivo ou ativo diante da realidade
da empresa. Nesta alternativa, certamente resultados negativos seréo atin-
gidos, de forma consistente.

Nas frequentes visitas que fago a empresas, tanto para trabalhos de educa-
¢80 como para realizar pesquisas, comego a perceber uma preocupagio
com a criagdo de um clima empresarial em que as pessoas tenham um am-
biente de respeito, valorizagéo e motivagédo. Enfim, € a empresa fazendo a
sua parte. Comega a se integrar cada vez mais como instrumento impor-
tante de estratégia superior das empresas um aspecto considerado até
pouco tempo atras como um luxo da area de Recursos Humanos: a felici-
dade dos seus Seres Humanos. (VIANNA, 1999, p. 10).
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E este o melhor prémio que o trabalhador pode levar para casa. ldealmente, a
remuneracao deveria acompanhar o bom desenipenho, como forma de recompensa
e reconhecimento. Mas se nao ocorrer o trabalhador tem consciéncia das suas ca-
pacidades e habilitagbes, o que faz com que nao desanime, pois tem sempre a pos-
sibilidade de oferecer os seus servicos a outras organizagdes dispostas a valorizar
as suas capacidades. Algumas empresas, de alguma maneira, ja conseguiram des-
cobrir a origem da motivagdo dos seus colaboradores, por isso, devem trabalhar no
sentido de manté-la e incrementa-la, de forma a maximizar as potencialidades do
seu mais importante recurso: as pessoas. Um bom gestor € aquele que consegue
gerir as aptidées e competéncias que se movem na empresa, mantendo ininterrup-
tamente a motivagao. Se o gestor adaptar os seus métodos de gestao as capacida-
des e talentos revelados pelos seus colaboradores, havera uma resposta muito mais
positiva por parte dos mesmos. Convém nao esquecer que trabalhadores motivados
e reconhecidos aumentam o nivel de qualidade e quantidade de desempenho, e

conseqgiientemente, aumenta a produgao.

4. ESTUDO DE CASO: Empresa - Banco

4.1 HISTORICO DA EMPRESA - Banco
A Empresa - Banco, onde foi realizada a pesquisa, € uma instituigdo financei-
ra de grande porte, instalada ha décadas no pais.
Foram pesquisados 72 (setenta e dois) funcionarios de algumas areas e uni-
dades da empresa, da Geréncia a execugao, para levantar dados sobre o Clima Or-

ganizacional e a Motivagao.
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O instrumento utilizado foi adaptado do questionario apresentado no trabalho

de pesquisa da empresa onde se acrescentaram novos itens para se alcangar uma

informacao mais apurada para o interesse do presente trabalho.

4.3 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS COLETADOS

4.3.1 Resultado da Pesquisa de Clima Organizacional

Para avaliac&o do resultado da pesquisa de clima organizacional, os itens do

questionario “Pesquisa de Clima Organizacional” (anexo) foram agrupados em 13

temas:

Tabela 01 — Relag&o entre temas e itens do questionario de clima organizacional.

Tema Pesquisado

Item do questionario

Perspectiva de futuro / desenvolvi-

03, 15, 24, 28, 29, 39, 45, 54, 56

mento
Responsabilidade 01, 64
Interferéncias extra-organizacionais 12, 23

Comunicagao

04, 26, 57, 62, 68, 69

Relacionamento 22,49, 51
Ambiente Fisico 08, 18
Qualidade 25, 38,67, 71

Envolvimento / comprometimento

02, 11, 13, 27, 35, 37, 43, 44, 53, 60,

65

Resuiltados

14,63, 70
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Estilo gerencial

05, 09, 17, 19, 21, 31, 33, 36, 40, 41,

48, 50, 53, 55, 58

Estrutura

06, 16, 30, 32, 46, 66

Reconhecimento

10, 20, 34, 42, 47

Remuneragéo / beneficios

07, 52, 61

Tomamos como referencial o percentual obtido na coluna “positivo” de acor-

do com a tabela abaixo:

Tabela 02 — Tabela de Critério de Analise.

Muito forte Acima de 65,01 %
Forte De 55,01 a 65%
Neutro De 45,01 a 55%
Fraca De 35,01 a 45%

Muito fraca Abaixo de 35%

Seguem os quadros resumo de intensidade, com valores em percentual, dos

temas pesquisados agrupados por itens. Na sequéncia de cada tabela é apresenta-

da uma anélise dos percentuais obtidos.

Tabela 03 — Perspectiva de futuro / desenvolvimento

ltens

Positivo | Parcialmen- Neutro

te positivo
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03

Percepcédo de chances de o-
cupar posi¢cbes mais elevadas

na empresa

44,29

42,86

2,86

15

Aprendizagem de coisas no-
vas através das atividades

desenvolvidas

60,56

29,58

9,86

24

Alternativas de emprego fora

da empresa

39,44

35,21

15,49

28

Estimulo a utilizagdo de todo
potencial no exercicio das ta-

refas

47,89

23,94

14,08

29

Oportunidade de participagéo
em treinamentos oferecidos

pela empresa

22,54

38,03

12,68

39

Distribuicio de tarefas no se-
tor / érea versus formacéo e

capacitacéo das pessoas

47,89

19,72

8,45

45

Estimulo para o progresso no
desempenho do cargo, propi-

ciado pela empresa

54,93

32,39

5,63

54

Percepc¢éo da empresa como
um veiculo de crescimento

profissional

70,42

21,13

5,53




32

56 |Acerto na decisdo de trabalhar 74,65 19,72 1,41

na empresa

A pesquisa mostra um bom ambiente de trabalho, com oportunidade de crescer par-
ticularmente e em conjunto com empresa, contudo, ndo parece muito facil o acesso

aos treinamentos oferecidos.

Tabela 04 — Responsabilidade

Itens Positivo | Parcialmen- Neutro
te positivo
01 Estimulo a assumir responsa- 73,24 19,72 0,00
bilidades
64 Transferéncia das decisfes do 49,30 38,03 423
setor/ area para outros setores
/ areas ou pessoas

Devido ao bom ambiente de trabalho, os funcionarios demonstram-se motivados e

preparados a responder pelos problemas que possam a surgir.

Tabela 05 — Interferéncias extra-organizacionais

itens Positivo | Parcialmen- Neutro
te positivo
1 Interferéncia de problemas 57,75 22,54 5,63

familiares na vida funcional, na

empresa
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2 Interferéncia de problemas de 54,93 19,72 7,04

trabalho na vida familiar

Embora dentro da empresa o desempenho seja 6timo, os funcionarios levam para
casa seus problemas de trabalho, bem como o inverso também acontece. Este é um

ponto negativo; pois, deve-se buscar uma integracao familia e trabalho e n3o trans-

feréncia de problemas.

Tabela 06 — Comunicacéo

ltens Positivo | Parcialmen- Neutro
te positivo
04 | Conhecimento de cliente / in- 81,69 16,90 1,41
terdependéncias
26 |Informacgdes sobre as ativida- 9,86 36,62 14,08

des dos demais setores / a-

reas

57 | Comunicacgéo entre chefia de 54,93 25,35 9,86
setor / area e subordinados
em relacéo a atividades de-

senvolvidas na empresa

62 |Clareza e compreenséo das 57,75 32,39 5,63

normas da empresa

68 |Clareza e compreenséo da 53,52 33,80 5,53
misséo, valores, visao de futu-

ro e metas da empresa
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Percepcéo e recepcéo de in-
formagdes necessarias para o

bom desempenho da funcéo

50,70

36,62

8,45

A comunicagdo dentro da empresa é bem desenvolvida, mas ainda nao é ideal.
Mesmo com os itens respondidos de maneira positiva, os valores “parcialmente posi-

tivos” ainda s&o altos. A empresa tem muito o que melhorar no desenvolvimento no

item comunicacéo.

Tabela 07 — Relacionamento

area de trabalho, de outras

instituicoes

Itens Positivo | Parcialmen- Neutro
te positivo
22 |Cooperacao entre os membros 43,66 29,58 15,49
da equipe, para a realizacao
das atividades
49 |Tratamento de consideracéo e 66,20 23,94 7,04
respeito pelos colegas de tra-
balho
51 |Contato com profissionais da 42,25 26,76 11,27

O relacionamento interpessoal é sempre importante e, na maioria das vezes, dificil

pela discrepancia entre idéias e pela competitividade existente. Contudo, a empresa

em questéo tem um indice satisfatorio.
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Tabela 08 — Ambiente Fisico

ltens Positivo | Parcialmen- Neutro
te positivo
08 |Condigées fisicas (de higiene, 61,97 15,49 8,45

iluminagéo, arejamento, ruido
e/ou temperatura) no local de

trabalho

18 | Condi¢des de Seguranga no 74,65 14,08 7,04

local de trabalho

O ambiente de trabalho deve ser seguro por motivos Obvios. As condigdes fisicas
devem também ser bem definidas para que diminua ao maximo as doengas traba-
Ihistas como, por exemplo, as doengas pulmonares, que sdo muito frequentes. Neste

item a pesquisa demonstra o bom indice de satisfagéo entre os funcionarios.

Tabela 09 — Qualidade

ltens Positivo |Parcialmen- Neutro
te positivo
25 |{Preocupagéo com a qualidade 91,65 7,04 1,41

dos produtos oferecidos pela

empresa

38 |Preocupacéo com a satisfacéo 85,92 12,68 1,41

do cliente externo
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do cliente interno

67 |Percepgdo de busca de quali- 64,79 21,13 5,63
dade através de implementa-
¢éo de novos processos

71 |Preocupagédo com a satisfagcédo 77,46 22,54 0,00

Para este grupamento da pesquisa pode-se afirmar que no item qualidade foi a me-

Ihor pontuacdo de toda ela. Aqui a maioria dos entrevistados demonstra preocupa-

céo com o produto final e a satisfagio dos clientes.

Tabela 10 — Envolvimento / Comprometimento

trabalhos desenvolvidos pelo

setor / area

Itens Positivo | Parcialmen- Neutro
te positivo

02 Estimulo ao alcance do suces- 53,52 26,76 8,45
so no trabalho, na empresa

11 Referencia feitas & empresa, 59,15 22,54 11,27
em conversas com amigos

13 Preocupagéo com a obtencgao 81,69 9,86 5,63
de resultados, no setor / area
de trabalho

27 Iniciativa de participacéo nos 60,56 30,99 2,82
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35

Percep¢éo quanto a importan-
cia das atividades desenvolvi-
das, para o alcance dos objeti-

vos do setor / area

90,14

7,04

2,82

37

Orgulho de fazer parte da em-

presa

64.79

21,13

11,27

43

Iniciativa de participacao nos
trabalhos desenvolvidos pelo

setor / area

64,79

32,39

1,41

44

Comprometimento com o tra-

balho

72.86

15,71

7,14

14

59

Percepcao de responsabilida-
de pessoal quanto aos resul-

tados obtidos

67,61

21,13

8,45

60

Iniciativa na busca de realiza-

céo de metas do setor / area

73,24

23,94

1,41

65

Alinhamento com a missdo e

objetivos da empresa

68,57

24,29

5,71

1

Os entrevistados demonstram orgulho de fazer parte da empresa e fazem dos obje-

tivos da instituicdo também seus objetivos.

Tabela 11 — Resultados

ltens

Positivo

Parcialmen-

te positivo

Neutro
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14

indice de resultados alcanca-

dos no setor / area

25,35

45,07

19,72

63

Percepgéo da relagdo padrao

de desempenho x resultados

76.06

16,90

5,63

70

Percepcéao da relagédo entre
resultados com a reducéo de

custos

52,11

30,99

9,86

Além de todas as qualidades da empresa, os resultados no setor ainda plenamente

satisfatérios, mas demonstra capacidade para obté-los.

Tabela 12 — Estilo Gerencial

ltens Positivo | Parcialmen- Neutro
te positivo

05 |Clareza na definicdo de objeti- 47 14 32,86 7,14
vos no setor / area

09 |Abertura da chefia a participa- 35,71 30,00 11,43
¢ao da equipe na tomada de
decisdes no setor / area

17 | Definicdo de responsabilida- 43,66 35,21 4,23
des no setor / area

19 |Disposi¢édo da chefia em rece- 46,48 26,76 7,04
ber criticas em relagéo ao tra-
balho
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21 |Liberdade para a expressdo 47,89 22,54 12,68
de sentimentos e pensamen-
tos na empresa
31 | Clareza nas atitudes da chefia 39,44 21,13 11,27
33 |Confianca na chefia 50,70 23,35 8,45
36 | Estimulo a cooperacéo por 63,38 21,13 7,04
parte da chefia
40 |Clareza nas solicitagbes 50,70 28,71 9,86
41 |Percepg¢éo dos empregados 64,79 14,08 12,68
do setor / area em relagéo a
atuacdo da chefia
48 |Estimulo dado aos subordina- 39,44 32,39 9,86
dos pela chefia do setor / area,
no trabalho
50 |Percepcéo de coesao de gru- 50,70 28,17 12,68
po
53 |Determinacéo da chefia do 56,35 23,94 9,86
setor / area da forma como o
trabalho deve ser realizado
55 |Preocupacao da chefia com a 64,79 16,90 5,63

solucéo de problemas maior
do que com a puni¢éo de cul-

pados
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58

Injusticas praticadas pela che-
fia do setor / area (protege,

ignorar...)

55,71

20,00

7,14

A relacao entre administracdo e subordinados esta muito bem equilibrada de acordo

com a pesquisa, demonstrando que a empresa esclarece seus objetivos e sua filo-

sofia a todos.

Tabela 13 — Estrutura

Iho a tarefa a ser executada

ltens Positivo | Parcialmen- Neutro
te positivo

06 |Disponibilizacdo de equipa- 67,61 28,17 2,82
mentos e instrumentos ade-
quados ao trabalho

16 | Coeréncia na distribuicio de 15,71 40,00 15,71
funcdes

30 |[Adequacéo na distribuicdo de 12,68 33,80 11,27
tarefas

32 | Utilizagdo adequada do tempo 61,97 23,94 8,45
em funcio da distribuicdo e
namero de funcionarios

46 | Adequacéo do local de traba- 64,29 20,00 1,43
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66 |Numero de funcionarios do 12,68 32,39 14,08
setor / area em relacdo a

quantidade de tarefas

A estrutura da empresa é bem formada. Porém deve-se melhorar o item referente a
coeréncia na distribuicdo de funcdes (ndo adianta atribuir responsabilidades por de-
terminadas tarefas a alguém que no foi preparado), item 30, pois deve-se atribuir
um numero adequado de trabalho as pessoas e no item 66, pois ha fundamental im-
portancia em reorganizar o trabalho X numero de funcionarios. Assim o desempenho
do todo & melhorado e ndo ha pessoas ociosas bem como outras sobrecarregadas,

tornando o trabalho mais humano e digno.

Tabela 14 — Reconhecimento

ltens Positivo | Parcialmen- Neutro
te positivo
10 |Valorizagéo dos trabalhos de 42,86 24,29 17,14

boa qualidade

20 |Reconhecimento, pela chefia, 42,25 22,54 14,08

do esforgo e competéncia

34 | Competéncia profissional co- 67,61 16,90 7,04

mo caminho para o progresso

na carreira
42 |Elogios ao trabalho realizado 30,99 32,39 11,27
47 |Reconhecimento pelos traba- 70,85 26,76 11,27

lhos realizados no setor / area
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Reconhecer o trabalho dos colegas é importante pois os estimula a continuarem tra-
balhando eficientemente. Isto também demonstra seu bom relacionamento entre os
funcionarios. Esta pesquisa mostra um bom indice de reconhecimento, apenas ndo
ha muitos elogios, mas reconhecer também é fazer criticas construtivas aos traba-

lhos realizados. Somente ignora-los sim, seria ndo reconhecer.

Tabela 15 - Remuneragéo / Beneficios

ltens Positivo | Parcialmen- Neutro
te positivo
07 |Salarios recebidos versus de- 25,35 26,76 11,27

sempenho apresentado na

empresa

52 |Estimulo ao bom desempe- 21,13 19,72 15,49
nho, devido a politica salarial

da empresa

61 | Significancia dos beneficios 42 86 24,29 18,57
sociais oferecidos pela empre-

sa

Em relag@o a remuneragéo e beneficios, a pesquisa deixa evidente a necessidade

de maior discussao para os itens com o objetivo de que sejam melhorados.

Pesquisa de Clima Organizacional
Tabulacdo Final — Global

Percentual
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mento sdo estimuladas a al-

cangar sucesso no trabalho

tem Pontuacgéo
Afirmacso Con- |Con- |Neutro|Dis- Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
1 Sou estimulado a assumirres- | 73,24 | 19,72 | 0,00 5,63 1,41
ponsabilidades no meu traba-
Iho
Grafico 1: Pergunta 1
563% 141%
® Concordo -1
® Concordo -2
O Neutro -3
O Discordo - 4
W Discordo -5
Pontuacéao
Iltem
Afirmaciio Con- |Con- |Neutro|Dis- Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
2 As pessoas do meu departa- 53,52 | 26,76 | 8,45 | 5,63 5,63




Grafico 2: Pergunta 2

m Concordo 1
@ Concordo 2
ONeutro 3

O Discordo 4
m Discordo 5

Item

Afirmacéo

Pontuacao

Con-

cordo

Con-

cordo

Neutro

Dis-

cordo

Discor-

do

4

Percebo oportunidades de o-
cupar posi¢cbes mais elevadas

na empresa

44,29

42,86

2,86

2,86

7,14

Gréfico 3: Pergunta 3

@ Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
W Discordo 5




Pontuagéo

Item
Afirmaggio Con- |[Con- |Neutro|Dis- |Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
4 Sei quem é (s&o) meu(s) clien- | 81,69 | 16,90 | 1,41 | 0,00 0,00
te(s) interno
Gréfico 4: Pergunta 4
@ Concordo 1
m Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
B Discordo 5§
Pontuagéao
b Afirmagsio Con- |Con- |Neutro|Dis- |Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
5 Estéo claramente definidosos | 47,14 | 3286 | 7,14 | 7,14 5,71
objetivos do meu departamento




Grafico 5: Pergunta 5

5,71%
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H Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
W Discordo §

equipamentos adequados ao

trabalho que realizo

Pontuagéo
ltem
Afirmacsio Con- |Con- |Neutro|Dis- Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
6 Tenho acesso a instrumentos e | 67,61 | 28,17 | 2,82 | 1,41 0,00




Gréfico 6: Pergunta 6

0,00%

@ Concordo 1
® Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
m Discordo 5
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Iltem

Afirmacéo

Pontuacéo

Con-

cordo

Con-

cordo

Neutro

Dis-

cordo

Discordo

-

4

O salario que recebo é ade- 25,35

quado ao trabalho que executo

26,76

11,27

15,49

21,13

Gréafico 7: Pergunta 7

@ Concordo 1
H Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
= Discordo 5
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para tomar decisées importan-

tes

Pontuacao
Iltem ) ¢
Afirmagsio Con- |[Con- |[Neutro|Dis- Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
8 As condigdes fisicas (higiene, 6197 | 1549 | 845 | 11,27 2,82
iluminacgéo, etc) no meu local
de trabalho sdo 6timas.
Gréfico 8: Pergunta 8
2,82%
@ Concordo 1
H Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
W Discordo §
Pontuacéao
Item
- - | Neut is- iscordo
pr— Con Con utro | Dis Disco
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
9 O meu chefe consulta a equipe | 35,71 | 30,00 | 11,43 | 10,00 12,86




Gréfico 9: Pergunta 9

@ Concordo 1
| Concordo 2
ONeutro 3

O Discordo 4

m Discordo §
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ltem

Afirmacéo

Pontuagéo

Con-
cordo

Con-
cordo

Neutro

Dis- Discordo
cordo

4 5

10

Os bons trabalhos que executo | 42,86

s&o valorizados no meu depar-

tamento

24,29

17,14

7,14 8,57

8,57%

Gréfico 10: Pergunta 10

@ Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
W Discordo 5




Pontuagéo
Item
Afirmag&io Con- |Con- |Neutro|Dis- Dis-
cordo |cordo cordo |cordo
1 2 3 4 5
11 [Conversando com amigos, sem- | 59,15 | 2254 | 11,27 | 563 | 1,41
pre me refiro a Empresa como
uma empresa para qual é 6timo
trabalhar
Grafico 11: Pergunta 11
1,41%
@ Concordo 1
= Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
@ Discordo 5
Pontuagéo
Item
on- |Con- |Neutro|Dis- Dis-
Afirmagéo ¢
cordo |[cordo cordo |cordo
1 2 3 4 5
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12 | A minha vida profissional na 57,75 | 2254 | 563 | 7,04 | 7,04
Empresa néo é afetada por pro-
blemas de ordem familiar
Gréafico 12: Pergunta 12
7,04%
B Concordo 1
H Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
@ Discordo 5
Pontuagéo
ltem
Afirmagsio Con- |Con- |Neutro|Dis- |Dis-
cordo |cordo cordo |cordo
1 2 3 4 5
13 |A preocupagado com a obtencéo | 8169 | 986 | 563 | 1,41 | 1,41

de resultados em meu departa-

mento é grande

51



Gréafico 13: Pergunta 13

1,41%

@ Concordo 1
E Concordo 2
0O Neutro 3

O Discordo 4
@ Discordo 5
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Item

Afirmagao

Pontuagéao

Con-

cordo

Con-

cordo

Neutro

Dis- Discordo

cordo

4 5

14

Meu departamento atinge resul-

tados excelentes

25,35

45,07

19,72

7,04 2,82

Grafico 14: Pergunta 14

2,82%

B Concordo 1
® Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4

' m Discordo 5
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Pontuacgéo
Iltem
Afirmaciio Con- |[Con- [Neutro|Dis- |Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
15 | Realizando minhas atividades 60,56 | 29,58 | 9,86 | 0,00 0,00
consigo aprender coisas novas
Grafico 15: Pergunta 15
0,00%
@ Concordo 1
H Concordo 2
ONeutro 3
O Discordo 4
® Discordo 5
Pontuagao
Item
Afirmacso Con- |Con- |[Neutro|Dis- |Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
16 | A distribuicdo de fungdes na 15,71 | 40,00 | 15,71 | 15,71 12,86
empresa é coerente e logica




Grafico 16: Pergunta 16

12,86%

@ Concordo 1
@ Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
® Discordo 5

Pontuagéo
ltem
Afirmacsio Con- |[Con- |Neutro|Dis- Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5

17 | No meu departamento existe 4366 | 3521 | 423 | 9,86 7,04

definigdo de responsabilidades

Gréfico 17: Pergunta 17

7,04%

E Concordo 1
= Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
B Discordo §
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Pontuacéo
Item
Afirmacgio Con- |Con- |Neutro|Dis- Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
18 |[As condigdes de segurangano | 74,65 | 1408 | 7,04 | 2,82 | 1,41
meu local de trabalho séo
satisfatorias?
Gréfico 18: Pergunta 18
1,41%
@ Concordo 1
® Concordo 2
ONeutro 3
o Discordo 4
m Discordo §
Pontuacgéo
Item
Afirmacsio Con- |[Con- |Neutro|Dis- Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
19 | O meu chefe direto é receptivo | 46,48 | 26,76 | 7,04 | 11,27 8,45
a criticas relativas ao trabalho




Grafico 19: Pergunta 19

@ Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3

0O Discordo 4

B Discordo §

Item

Afirmagéo

Pontuagéo

Con-

cordo

Con-

cordo

Neutro

Dis-

cordo

Discordo

20

O meu chefe direto reconhece o
meu esforgo e minha competén-

cia

42,25

22,54

14,08

14,08

7,04

56

Grafico 20: Pergunta 20

7,04%

@ Concordo 1
m Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
W Discordo 5
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Pontuagéo
ltem
Afirmagso Con- |Con- |Neutro|Dis- |Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
21 Existe liberdade para expresséo | 47,89 | 22,54 | 12,68 | 8,45 2,82
de sentimentos e pensamentos
novos na Empresa
Grafico 21: Pergunta 21
2,82%
@ Concordo 1
® Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
@ Discordo 5§
Pontuagéo
Item
Con- |Con- |Neutro|Dis- |Discordo
Afirmagao
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
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22 Existe cooperagéo entre os 43,66 | 29,58 | 1549 | 8,45 2,82
membros da minha equipe de
trabalho na realizagéo das ativi-
dades
Gréfico 22: Pergunta 22
2,82%
@ Concordo 1
E Concordo 2
O Neutro 3
0O Discordo 4
B Discordo 5
Pontuagéo
Item
o —— Con- |Con- |Neutro|Dis- |Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
23 | A minha vida familiar ndo sofre | 54,93 | 19,72 | 7,04 | 11,27 7,04
interferéncia de problemas de
meu trabalho




Gréfico 23: Pergunta 23

7,04%

@ Concordo 1
E Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
@ Discordo §

Pontuagéo
Item
Aficmacsio Con- |Con- |Neutro|Dis- |Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5

24 |Existem, para mim, boas alter- | 39,44 | 3521 | 15,49 | 9,86 0,00
nativas de trabalho fora da em-
presa

Gréfico 24: Pergunta 24

0,00%

m Concordo 1
= Concordo 2
ONeutro 3

O Discordo 4
@ Discordo 5§
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Pontuagéo
ltem
Afirmacsio Con- |[Con- [Neutro|Dis- |Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
25 | A qualidade dos produtos fabri- | 91,55 | 7,04 | 1,41, | 0,00 0,00
cados € uma preocupagao cons-
tante na Empresa
Grafico 25: Pergunta 25
0,00%
® Concordo 1
H Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
W Discordo 5
Pontuagéo
Item
- - | Neutro | Dis- Discordo
Py S— Con Con i
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
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26 |Todos os departamentos da 986 | 3662 | 14,08 | 2254 | 16,90
Empresa sabem o que esta
sendo feito em outros departa-
mentos
Grafico 26: Pergunta 26
@ Concordo 1
® Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
W Discordo 5§
Pontuagéo
- on- |[Neutro|Dis- |Discordo
B Afirmaggo Con- |C i i
cordo |cordo cordo
1 2 3 4 5
27 | No meu departamento o com-
promisso com o trabalho é as- 60,56 | 30,99 | 2,82 | 2,82 2.82
sumido com disposi¢céo sem
precisar da cobranca da chefia




Gréfico 27: Pergunta 27

2,82%

® Concordo 1
| Concordo 2
ONeutro 3

O Discordo 4
m Discordo §
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Item

Afirmagéao

Pontuagéo

Con-

cordo

Con-

cordo

Neutro

Dis- Discordo

cordo

4 5

28

Na Empresa as pessoas sédo
estimuladas a usar todo o seu

potencial no trabalho

47,89

23,94

14,08

8,45 5,63

Gréfico 28: Pergunta 28

5,63%

= Concordo 1
H Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4

H Discordo 5
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Pontuagéo
Item
Afirmacsio Con- |[Con- [Neutro|Dis- Discordo
cordo |cordo cordo
1 2 3 5
29 | A Empresa tem oferecido trei- 22,54 | 38,03 | 12,68 | 9,86 16,90
namentos suficientes
Grafico 29: Pergunta 29
@ Concordo 1
® Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
M Discordo 5§
Pontuacgéo
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacao
1 2 3 4 5
30 |A distribuicdo de tarefas é 12,68 33,80 11,27 | 21,13 21,13

adequada, ndo havendo
sobrecarga de servigo para

ninguém




Grafico 30: Pergunta 30

@ Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
@ Discordo §

Pontuacéo
Iltem
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacéo
1 2 3 5
31 |As atitudes do meu chefe 39,44 21,13 | 11,27 | 14,08 14,08
s&o adequadas e justas
frente a situagdes adversas
Gréfico 31: Pergunta 31
B Concordo 1
B Concordo 2
0O Neutro 3
O Discordo 4
1 B Discordo 5
1
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Pontuagéo
ltem
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmagéo
1 2 3 5
32 |Aproveito adequadamente o | 61,97 23,94 8,45 5,63 0,00
tempo disponivel para o
meu trabalho
Gréfico 32: Pergunta 32
563% 0.00%
B Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
® Discordo 5
Pontuacgéo
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacéao
1 2 3 5
33 |[Confio em meu chefe 50,70 25,35 8,45 5,63 9,86




Grafico 33: Pergunta 33

@ Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
m Discordo 5

Pontuagéo
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacgao
1 2 3 4 5
34 |No meu departamento a 67,61 16,90 7,04 423 4,23
competéncia profissional é o
caminho para o progresso
na carreira
Griéfico 34: Pergunta 34
B Concordo 1
H Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
B Discordo 5
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Pontuacgéo
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmagéo
1 2 3 5
35 |As atividades que executo 90,14 7,04 2,82 0,00 0,00
séo importantes para o meu
departamento
Gréfico 35: Pergunta 35
0,00%
0,00%
7,
@ Concordo 1
® Concordo 2
ONeutro 3
0O Discordo 4
m Discordo 5§
Item
Pontuagéo
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacéao
1 2 3 5
36 |Meu chefe estimula coope- 63,38 21,13 7,04 1,41 7,04
ragao




1,4
7,04

Gréfico 36: Pergunta 36

7,04%
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@ Concordo 1
® Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
® Discordo §

Iltem

Afirmacao

Pontuagéo

Concordo

Concordo

Neutro

Discordo

Discordo

2

3

4 5

37

balhar na Empresa

Sinto-me orgulhoso de tra-

21,13

11,27

1,41

1,41

Grafico 37: Pergunta 37

1,41%

® Concordo 1
| Concordo 2
O Neutro 3

0 Discordo 4

@ Discordo 5
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Pontuagéo
ltem
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacéao
1 2 3 4 5
38 |A preocupagédo da Empresa | 85,92 12,68 1,41 0,00 0,00
é satisfazer aos clientes
Grafico 38: Pergunta 38
0,00%
@ Concordo 1
® Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
B Discordo 5
Pontuagéao
ltem
: Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmagéo
1 2 3 5
39 | A distribuicéo de tarefas en-
tre as pessoas do meu de- 47,89 19,72 8,45 12,68 11,27

partamento leva em consi-
deracéo a forma-
caol/capacitagdo das pesso-

as




Gréfico 39: Pergunta 39

11,27%
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@ Concordo 1
@ Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
@ Discordo 5

Item

Afirmagéo

Pontuagéo

Concordo

Concordo | Neutro

Discordo

Discordo

1

2

3

5

40

fe séo claras

As solicitagdes do meu che-

50,70

28,17

9,86

5,63

5,63

Gréfico 40: Pergunta 40

5,63%

@ Concordo 1
® Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
m Discordo 5
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Pontuagéo
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacéo
1 2 3 4 5
41 | O gerente do meu departa- 64,79 1408 | 1268 | 5,63 2,82
mento é bastante atuante
Gréfico 41: Pergunta 41
5,
B Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
M Discordo 5
Pontuacgéo
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmagéo
1 2 3 4 5
42 |Recebo elogios pelo bom 30,99 32,39 (11,27 | 845 16,90
trabalho que realizo




Gréfico 42: Pergunta 42
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@ Concordo 1
m Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
@ Discordo 5

ltem

Afirmagao

Pontuacgéo

Concordo | Concordo | Neutro

Discordo

1 2

3

43

vidos no meu depto.

Tomo a iniciativa de partici-

par dos trabalhos desenvol-

64,79 32,39

1,41

1,41 0,00

1

Gréfico 43: Pergunta 43

0,00%

l Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
M Discordo 5
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Pontuagéo
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacéao
1 2 3 4 5
44 |As pessoas do meu depar- 72,86 15,71 7,14 2,86 1,43
tamento s&o solicitadas a
apresentarem realizagdes e
resultados
Griéfico 44: Pergunta 44
1,43%
@ Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
W Discordo 5
Pontuagéo
Item
Afiracio Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
1 2 3 4 5
45 |A Empresa oferece oportu- 54,93 32,39 563 423 2,82
nidade de crescimento pro-
fissional




Gréfico 45: Pergunta 45

2,82%
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@ Concordo 1
H Concordo 2
ONeutro 3

O Discordo 4
® Discordo 5

Item

Afirmacao

Pontuacgéo

Concordo

Concordo

Neutro

Discordo

Discordo

T

2

3

Meu local de trabalho é a-

dequado a realizagéo das

minhas atividades

64,29

20,00

1,43

11,43

2,86

Gréfico 46: Pergunta 46

2,86%

@ Concordo 1
m Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
@ Discordo 5
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Pontuacgéo
Item |
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacgao
1 2 3 4 5
47 |Sou reconhecido pelos tra- | 40,85 26,76 | 11,27 | 14,08 7,04
balhos que realizo no meu
departamento
Grifico 47: Pergunta 47
7,04%
@ Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3
0O Discordo 4
B Discordo 5
Pontuagéo
Item
Afirmacgio Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
1 2 3 4 5
48 |O chefe do meu departa- 39,44 32,39 9,86 5,63 12,68

mento transmite entusiasmo

e motivacgéo para o trabalho |




Grafico 48: Pergunta 48
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@ Concordo 1
® Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
® Discordo 5§

Pontuagéao
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmagéo
1 2 3 4 5
49 |Sou tratado com estima pe- 66,20 23,94 7,04 2,82 0,00
los meus colegas
Gréfico 49: Pergunta 49
0,00%
m Concordo 1
m Concordo 2
O Neutro 3
o Discordo 4
m Discordo §




77

Pontuacgéo
item |
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacéo
1 2 3 5
50 |Ha espirito de equipe em 50,70 28,17 1268 | 7,04 1,41
meu departamento
Grafico 50: Pergunta 50
1,41%
B Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3
D Discordo 4
m Discordo 6
Pontuacgéo
ltem
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmagéao
1 2 3 5
51 |Sempre mantenho contatos | 42,25 26,76 | 11,27 | 11,27 8,45

profissionais com profissio-
nais da minha area de tra-

balho de outras empresas




Gréfico 51: Pergunta 51

8,45%

11,27

1,

>
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@ Concordo 1
m Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
M Discordo 5§

ltem

Afirmacéo

Pontuagao

Concordo

Concordo | Neutro

Discordo

Discordo

1

2

3

5

52

O bom desempenho do em-
pregado é estimulado pela

politica salarial da Empresa

21,13

19,72

15,49

19,72

23,94

Gréfico 52: Pergunta 52

@ Concordo 1
H Concordo 2
ONeutro 3

O Discordo 4
® Discordo 5
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Pontuacgéao
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacgao
1 2 3 4 5
53 | O meu chefe direto estabe- 56,34 23,94 9,86 5,63 423
lece, em conjunto com a
equipe os métodos a serem
adotados
Grafico 53: Pergunta 53
4,23%
5,
B Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
M Discordo 5
Pontuagéo
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacéo
1 2 3 5
54 |A Empresa é uma boa or- 70,42 21,13 5,63 1,41, 1,41

ganizagéo para se trabalhar




Gréfico 54: Pergunta 54
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1,41%
B Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
M Discordo 5
Pontuagéo
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmagéo
1 2 3 5
55 |E mais importante para o 64,79 16,90 5,63 8,45 423
meu chefe solucionar pro-
blemas do que punir culpa-
dos
Grafico 55: Pergunta 55
4,23%
@ Concordo 1
= Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4

B Discordo 5
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Pontuacdo
Item

Aficmachio Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo

1 2 3 4 5

56 |Foi absolutamente correta a 74,65 19,72 1,41 2,82 1,41
decisdo que tomei em traba-

Ihar na Empresa

Gréfico 56: Pergunta 56

@ Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
@ Discordo 5§

Pontuacéo
Item

Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacéo

1 2 3 4 5

57 | O meu chefe me deixa cien- 54 93 25,35 9,86 5,63 423
te dos acontecimentos im-

| portantes da Empresa




Gréfico 57: Pergunta 57

4,23%
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@ Concordo 1
® Concordo 2
O Neutro 3

0O Discordo 4
® Discordo 5

Item

Afirmacéo

Pontuagéo

Concordo

Concordo

Neutro

Discordo

Discordo

1

2

3

O meu chefe trata igual to-

dos os que estéo sob sua

lideranga

55,71

20,00

714 |

714

10,00

Gréfico 58: Pergunta 58

10,00%

@ Concordo 1
® Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
® Discordo §
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os objetivos do meu depar-

tamento

Pontuagéo
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacgéo
1 2 3 -
59 |Sinto-me responsavel pelas 67,61 21,13 8,45 2,82 0,00
decisbées tomadas em meu
departamento
Gréfico 59: Pergunta 59
0,00%
@ Concordo 1
m Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
® Discordo 5
Pontuacgéo
Item
: Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacgéao
1 2 3 5
60 |Tomo iniciativa para realizar | 73,24 23,94 1,41 1,41 0,00




Gréfico 60: Pergunta 60
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0,00%
@ Concordo 1
m Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
® Discordo 5
Pontuagéo
ltem
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmagao
1 2 3 5
61 |Os beneficios oferecidos 42 86 2429 | 18,57 8,57 5,71

pela Empresa aos seus em-
pregados significam para
mim um salario indireto im-

portante




Grafico 61: Pergunta 61

5,71%
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@ Concordo 1
m Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
m Discordo 5

Item

Afirmacgao

Pontuacéo

Concordo

Concordo

Neutro

Discordo | Discordo

1

2

3

4

62

Compreendo as normas da

Empresa

57,75

32,39

5,63

2,82 1,41

Gréfico 62: Pergunta 62

1,41%

@ Concordo 1
m Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
m Discordo 5§
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Pontuagéo
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacéo
1 2 3 4 5
63 |No meu departamento reco- | 76,06 16,90 5,63 0,00 1,41
nhego o padréo de desem-
penho que é esperado do
meu cargo
Gréfico 63: Pergunta 63
B Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3
0O Discordo 4
@ Discordo 5§
Pontuagéo
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacgéao
1 2 3 4 5
64 |As atribuigbes séo clara- 49,30 38,03 423 4,23 423
mente definidas para todas
as pessoas do meu depto.




Grafico 64: Pergunta 64
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O Neutro 3
O Discordo 4
W Discordo 5

@ Concordo 1
H Concordo 2

Item

Afirmacéo

Pontuacgéo

Concordo

Concordo | Neutro

Discordo

Discordo

1

2

3

4 5

Concordo que os rumos tra-
¢ados pela Empresa a leva-
ra ao sucesso

68,57

24,29

5,71

1,43

0,00

5,7

Gréfico 65: Pergunta 65

0,00%

B Concordo 1
m Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
B Discordo 5
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numero de funcionarios &
adequado para o desempe-
nho das tarefas

Pontuacgéo
Iltem
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacgéo
1 2 3 4 5
66 |No meu departamento, o 12,68 32,39 1408 | 18,31 22,54

Grafico 66: Pergunta 66

® Concordo 1
@ Concordo 2
O Neutro 3
o Discordo 4
m Discordo §
Pontuagéo
Item
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmagao
1 2 3 4 5
67 |Na Empresa é constante a 64,79 21,13 5,63 7,04 1,41

preocupacéao em se buscar
uma melhor maneira de se

fazer os trabalhos




Grafico 67: Pergunta 67

1,41%
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@ Concordo 1
m Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4
® Discordo §

Iltem

Afirmacéo

Pontuacédo

Concordo

Concordo | Neutro

Discordo

Discordo

1

2

3

Conhego a missao, os valo-
res, a visdo de futuro e as

metas da Empresa

53,52

33,80

5,63 |

1,41

5,63

Grafico 68: Pergunta 68

5,63%

@ Concordo 1
® Concordo 2
O Neutro 3

O Discordo 4

@ Discordo 5
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Pontuacgéo
Iltem
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacéo
1 2 3 4 5
69 |Tenho as informagdes ne- 50,70 36,62 8,45 2,82 1,41
cessarias para bom desem-
| penho das minhas tarefas
Grafico 69: Pergunta 69
B Concordo 1
B Concordo 2
O Neutro 3
O Discordo 4
@ Discordo 5
Pontuacgao
ltem
Concordo | Concordo | Neutro | Discordo | Discordo
Afirmacéo
1 2 3 4 o
70 |Na Empresa as pessoas 52,11 30,99 9,86 5,63 1,41

estdo preocupadas em aca-

bar com o desperdicio
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tes internos
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CONCLUSAO

Esse tema, como foi exposto no desenvolver do projeto, € matéria de pesqui-
sa ainda recente, um dos motivos que fez com que fosse escolhido, além de ser
considerado importante.

O provavel descaso, por esse tema, e seu abandono por um determinado pe-
riodo talvez se dé pelo fato de que com a revolugéo industrial e todo o processo de
mecanizagéo e tecnologia decorrentes, a sociedade capitalista instaurada visava
somente o lucro, esquecendo da importancia do individuo, sua satisfacdo pessoal,
que interfere na produtividade, e, principalmente, a motivagéo.

Consoante Abraham Maslow, "o ser humano" é um animal que deseja perma-
nentemente e propés que muito de nosso comportamento fosse explicado em ter-
mos das necessidades que experimentamos. Isto €, quando uma determinada ne-
cessidade esta ativa, ela serve tanto como estimulo para agéo quanto como um guia
de atividades, determinando o que sera importante para nés e modela o nosso com-
portamento de acordo com isso. As necessidades humanas, portanto, séo as fontes
da motivagao.

O comportamento motivado é a atividade na qual uma pessoa se empenha
devido a tenséo - tanto agradavel quanto desagradavel - que experimenta quando
uma necessidade esta operando. O comportamento é intencional ou dirigido a meta,
devido a funcdo canalizadora que a necessidade estabelece. Em outras palavras, o
comportamento geralmente ocorre em resposta a alguma tensdo ou desconforto que
foi criado por uma necessidade ativa ou insatisfeita. O objetivo do comvportamento é

o de reduzir a tenséo ou desconforto, j4 que o comportamento em si mesmo visa
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satisfazer a necessidade. Portanto, de acordo com Maslow, somente as necessida-
des nao satisfeitas sdo fontes primarias de satisfagéo.

Ainda em relagdo as necessidades, que séo a base da motivagao, é neces-
sario salientar que ap6s suprida as necessidades primeiras apresentadas no texto, a
empresa deve apresentar desafios, metas a serem cumpridas. O cuidado esta aqui,
para que tais metas ndo sejam para seus funcionarios desmotivadores, ao exigir a-
Iém de suas capacidades, ou instaurando um ambiente de competicdo doentia entre
eles. O que prejudicaria o ambiente da organizacéo.

O estudo concreto foi importante para apresentar a implicagéo pratica de
uma teoria dificil de se aplicar, pois tanto em pequenas como nas grandes organiza-
¢cOes trabalha-se com pessoas que apresentam entre si diferencas em varios aspec-
tos. Assim, € necessario que dentro da organizagdo essas diferengas sejam com-
partilhadas para que se tornem diferencas construtivas, contribuindo para o ambien-
te.

Portanto, com o desenvolvimento do projeto, conclui-se que a teoria é apli-
cavel, contudo, como a mesma tem carater subjetivo, cabe ao lider adequar a teoria
ao caso concreto, abrindo um canal entre empresa e empregados para que as ne-

cessidades sejam satisfeitas e estes estejam sempre motivados.
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EMPRESA Banco — PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

- O objetivo deste questionario é avaliar o nivel de satisfagdo dos colaboradores da
Empresa Banco.
- Para que tal objetivo seja alcancado é fundamental que suas respostas sejam sin-
ceras e francas.

- Nao é necessario identificar-se, solicitamos apenas identificar seu departamento.

INSTRUCOES

- Este questionario € composto de varias perguntas, ndo existindo respostas certas
ou erradas, pois o importante é sua opinido sincera.

- Para responder, vocé devera ler atentamente cada pergunta e assinalar com “X” a
resposta que melhor corresponder a sua opinido sobre a pergunta.

- Ao assinalar a sua resposta observe o significado de cada pontuacéo:

—

. Concordo

2. Concordo parcial
3. Neutro

4. Discordo parcial
5. Discordo

Departamento: Data: / /




Parte |

AFIRMACAO

PONTUACAO

Discordo Concordo

112 (34|65

6

Sou estimulado a assumir responsabilidades

no meu trabalho.

As pessoas do meu departamento sdo esti-

2
muladas a alcangar sucesso no trabalho.

3 Percebo oportunidades de ocupar posi¢cbes
mais elevadas na empresa.

4 |[Sei quem é (sd0) meus(s) clientes internos?

5 Estdo claramente definidos os objetivos do
meu departamento

5 Tenho acesso a instrumentos e equipamen-
tos adequados ao trabalho que realizo.

7 O salario que recebo é adequado ao trabalho
que executo?

8 As condicGes fisicas (higiene, iluminagao
etc.) no meu local de trabalho s&o 6timas

9 O meu chefe consulta a equipe para tomar
decisbes importantes?

10 Os bons trabalhos que executo s&o valoriza-

dos no meu departamento.

11

Conversando com amigos, sempre me refiro

a Empresa como uma empresa para a qual é

98



AFIRMACAO

PONTUACAO

Discordo Concordo

1123 |45

6

A minha vida profissional na Empresa nédo

12
¢ afetada por problemas de ordem familiar

13 A preocupacéo com a obtencéo de resulta-
dos em meu departamento é grande.

14 Meu departamento atinge resultados exce-
lentes.

15 Realizando minhas atividades consigo a-
prender coisas novas.

16 A distribuicdo de fungbes na empresa é coe-
rente e légica.

17 No meu departamento existe definicdo de
responsabilidades.

18 As condicdes de seguranga no meu local de
trabalho s&o satisfatorias.

19 O meu chefe direto é receptivo a criticas
relativas ao trabalho.

20 O meu chefe direto reconhece meu esforco
e minha competéncia.

21 Existe liberdade para expressdo de senti-
mentos e pensamentos na Empresa.

29 Existe cooperacéo entre os membros da
minha equipe de trabalho na realizagéo das

o3 A minha vida familiar ndo sofre interferéncia

de problemas de meu trabalho.

99
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24

Existem, para mim, boas alternativas de tra-

balho fora da empresa.

25

A qualidade dos produtos fabricados é uma

preocupagéo constante na Empresa.

AFIRMACAO

PONTUAGAO

Discordo

Concordo

1] 2

5

6

26

Todos os departamentos da empresa sa-

bem o que estd sendo feito em outros de-

27

No meu departamento o compromisso com

o trabalho é assumido com disposicdo, sem

28

Na Empresa as pessoas s&o estimuladas a

utilizar todo o seu potencial no trabalho.

29

A Empresa tem oferecido treinamentos

suficientes..

30

A distribuicdo de tarefas no meu departa-

mento é adequada, ndo havendo sobrecar-

As atitudes do meu chefe sdo adequadas e

31
justas, frente a situagdes diversas.

30 Aproveito adequadamente o tempo disponi-
vel para o meu trabalho.

33 |Confio em meu chefe.

34 No meu departamento a competéncia pro-
fissional € o caminho para o progresso da

35 AS atividades que executo s&o importante
para que o meu departamento atinja os ob-

36 |Meu chefe estimula a cooperacgéo.
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Sinto-me orgulhoso(a) de trabalhar na Em-

37
presa.
38 A preocupacdo da Empresa é satisfazer
aos clientes.
39 A distribuicdo de tarefas entre as pessoas
do meu departamento leva em consideracéo
formacg&o e capacitagdo das pessoas
PONTUACAO
AFIRMAGCAO Discordo Concordo
1121345 )6
40 |.As solicitagbes do meu chefe sdo claras.
1 O gerente do meu departamento € bastante
atuante.
42 Sempre recebo elogios pelo trabalho que
realizo.
43 Tomo a iniciativa de participar dos trabalhos
desenvolvidos no meu departamento
44 As pessoas do meu departamento sao soli-
citadas a apresentar realizagdes e resulta-
45 A Empresa oferece oportunidade de cresci-
mento profissional.
46 Meu local de trabalho é adequado a realiza-
¢éo das minhas atividades.
47 Sou reconhecido pelos trabalhos que realizo
no meu departamento.
48 O chefe do meu departamento transmite
entusiasmo e motivacao para o trabalho.
49 Sou tratado com estima e respeito pelos

meus colegas.
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Ha espirito de equipe no meu departamen-

50
to.
51 Sempre mantenho contatos com profissio-
nais da minha area de trabalho de outras
50 O bom desempenho do empregado é esti-
mulado pela politica salarial da Empresa.
53 O meu chefe direto estabelece, em conjunto
com a equipe, 0os métodos de trabalho a
PONTUACAO
AFIRMAGCAO Discordo Concordo
1{2] 3| 4|56
54 A Empresa € uma boa organizac¢éo para se
trabalhar.
55 E mais importante para meu chefe solucio-
nar problemas que punir culpados.
56 Foi absolutamente correta a decisdo que
tomei de trabalhar na Empresa.
57 O meu chefe me deixa ciente dos aconteci-
mentos importante da Empresa.
58 O meu chefe trata igual a todos que estéo
sob sua lideranga.
59 Sinto-me responsavel pelas decisbes toma-
das no meu departamento.
60 Tomo iniciativa para realizar os objetivos do
meu departamento?
51 Os beneficios oferecidos pela Empresa a
seus empregados representam para mim
62 |Compreendo as normas da Empresa.
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63 No meu departamento conhego o padrédo de
desempenho que é esperado do meu cargo.
64 As atribuicdes sdo claramente definidas pa-
ra todas as pessoas no meu departamento.
65 Concordo que os rumos tragados pela Em-
presa a levardo ao sucesso.
66 No meu departamento, o numero de funcio-
narios € adequado para o desempenho das
57 Na Empresa é constante a preocupacéo em
se buscar uma maneira de se fazer os tra-
PONTUACAO
AFIRMAGCAO Discordo Concordo
112|345 |6
68 Conhego a missdo, os valores, a visdo de
futuro e as metas da Empresa
69 Tenho todas as informagbes necessarias
para o0 bom desempenho das minhas tare-
70 Na Empresa as pessoas estdo preocupadas
em acabar com o desperdicio.
71 Forneco trabalhos com qualidade para meus
clientes internos.
Parte II

As perguntas que seguem visam identificar sua opinido quanto aos assuntos abaixo.

Assinale com “X” a sua opgao:

1. Qual a sua opini&o sobre suas condi¢cdes de trabalho?
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Otimo | Bom | Regular | Fraco | Ndo Aplicavel

Controle de Barulho

Higiene e Limpeza

Espaco Fisico

Ventilacao

lluminacéo

Temperatura

Seguranca em seu local

de trabalho

Uniforme

Controle de poluicdo

Qualidade nos equipa-

mentos

2. Qual a sua opinido sobre os beneficios da Empresa Banco?

Otimo | Bom | Regular | Fraco | Nao Aplicavel

Restaurante

Transporte

Assisténcia Médica

Seguro de Vida

Que outros beneficios vocé mais gostaria de ver melhorado ou implantado:
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3. De que forma vocé consegue a maior parte das informagdes sobre o que ocorre

na empresa Banco?

1.

2.

o o

~

o &

Em reuniGes formais

Com os amigos

Diretamente com o supervisor
Em grupos de trabalho

Com o sindicato/associagdes
Em quadros de avisos/connect

Em memorandos e circulares

De que forma vocé prefere receber suas informagdes?

Em reunides formais

Com os amigos

Diretamente com o supervisor
Em grupos de trabalho

Com o sindicato/associagdes
Em quadros de avisos/connect

Em memorandos e circulares
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8. Na sua opinigo qual é a imagem que a Empresa Banco transmite para o publico
em geral?
1. E uma excelente empresa
2. E umaboa empresa
3. E uma empresa como outra qualquer
4. E uma péssima empresa
5. Em geral como vocé classificaria a Empresa Banco, comparando-a com ou-

tras do seu conhecimento?

Otimo | Bom | Regular | Fraco | N&o Aplicavel

A qualidade de seus

produtos

A forma como é admi-

nistrada

Ambiente de trabalho

Capacidade Técnica

1. No geral, qual é o seu conceito da Empresa Banco?
1. E uma excelente empresa

2. E umaboa empresa

w

E uma empresa como outra qualquer

4. E uma péssima empresa
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Espaco reservado para comentarios adicionais:






