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“No dia de hoje, qual o defeito que corrigi em mim?
Qual o vicio que combati?

Qual o progresso que alcancei?”
SENECA



RESUMO

Nos Gltimos anos, com a competicdo entre as organizagdes e o aumento da oferta
de pessoas disponiveis no mercado, o ambiente de trabalho tornou-se
desestimulador, como também exigente quanto a qualidade dos produtos e servigos.
Neste trabalho foram estudados os autores Maslow, Herzberg, Alderfer e Domenico
de Masi, como base tedrica sobre motivagdo. Iniciaimente foram comparados os
beneficios das empresas com as teorias estudadas.

O desenvolvimento do estudo de caso deu-se por meio de aplicagéo de pesquisa de
clima e pesquisa de satisfagéo de clientes internos e externos, em trés empresas de
segmentos diferentes: automobilistica, engenharia e grafica.

A aplicagdo da pesquisa de clima teve como objetivo avaliar o nivel de satisfacdo e
de motivacdo dos colaboradores, a pesquisa de satisfagéo dos clientes foi aplicada
para comparar a relagéo entre motivagéo do colaborador e a satisfagédo do cliente.

O objetivo deste trabalho & analisar a influéncia do colaborador motivado na
qualidade do produto ou servigo.

Concluiu-se que a satisfagdo do colaborador néo reflete na satisfagéo do cliente
externo, porém identificou-se que, para o cliente interno, a afirmacéo nao é
verdadeira, pois as pesquisas demonstram que a satisfagéo do ciiente interno é

maior quando o colaborador esta motivado.



ABSTRACT

In recent years, with the competition between the organization and the expansion of
the dispute of the people available in the market, the work environment returned
depreciator, as well as, exigent all that the products quality and services. There was
a big transformation in the people life. With the accelarated rhythm and the time-table
a great quantity without control, the consequence are the stress and the not
motivated. The greater number that the coliaborators don’t know how to divide their
time between the job, the family and the leisure. This study present the search
realized in three different companies: automobilism, engineering and graphic art; and
had with objective to evaluate the satisfaction high and the collaborators motivation.
The work was developed with focus the life quality, the concept of the person
valorization and behavior analysis of the organization, with basis in theoretician
concepts of Maslow, Herzberg and Domenico de Masi. The objective of the search
was identify the factors that influence in the collaborators satisfaction inside of the
organization in the production sectors. All that the results, evidenced that the theory
presented connected and that factors all that: service, work environment, leadership

interfere in the quality motivation.
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1 Introdugao

1.1 Generalidade

Ha muito se sabe da importancia do conhecimento e do talento humano como
diferencial competitivo entre as empresas. Desde as organizagées mais primitivas, o
bom produto sempre esta associado & maneira peculiar com que as pessoas faziam
as coisas.

Com o advento da tecnologia, as concorrentes adotaram procedimentos
semelhantes na aquisicdo de hardware e software. Conseqlientemente, emerge
dentro das organizagdes a importéncia do fator humano como diferencial para a
sobrevivéncia.

A eficiéncia torna-se alvo para estudos tematicos e mudangas de paradigmas.
Surgem as ferramentas de gestdo, pensadores, técnicas que sistematizam
processos, entretanto o resultado depende do fator humano, do conhecimento e da
motivagao.

Na linha do tempo, a sociedade migra do artesanato para a linha de montagem
(método Taylor) o individuo deixa de criar e passa a executar (alienagéo), os
procedimentos estabelecem cada atribuigéo e executar € essencial.

Estamos vivendo uma era em que a fonte de valor passa a ser o conhecimento € 0
grupo dominante, os individuos. O conceito de valorizagéo do individuo emerge
dentro das organizagées, onde a preocupagio com a qualidade de vida no trabalho
vem com grande é&nfase, aproximando qualidade de processo e de produto. Essa
preocupacdo com foco humano tem um aspecto fundamentado em melhorias das
condicées e ambientes de trabalho, visando a maior satisfagao do colaborador e,
conseqitentemente maior produtividade.

Muitos fatores influenciam nas atividades dos individuos nas organizagbes como:
comportamento organizacional, motivagao, satisfagéo, salide-seguranga no trabalho,
compensacdo de desempenho e outros que podem consolidar uma tendéncia que
baseia a qualidade de vida no trabalho na maior participagéo do trabalhador, com
uma perspectiva de tornar o trabalho mais humanizado.

Os trabalhadores passaram a ser vistos como sujeitos, estando sua realizagao

apoiada no desenvolvimento e aprofundamento de suas potencialidades,
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conseqientemente, a maior participagdo dos frabalhadores nas decisGes que
diretamente dizem respeito a sua vida profissional.

No entanto, esta monografia tem como intuito demonstrar a importancia e as
tendéncias dos Recursos Humanos nas organizagdes e como este fator pode ser
guiado para um melhor desempenho, de acordo com fundamentos de diversos
autores.

Este estudo utiliza-se da aplicagdo de uma pesquisa de clima organizacional, ja
utilizada anteriormente pela industria automobilistica e aplicada nas outras duas
empresas avaliadas neste trabalho, como também a anélise dos beneficios e
pesquisa de satisfagdo dos clientes fornecidos por cada empresa, tendo como

objetivo um estudo comparativo entre a pratica e a teoria.

1.2 Objetivo

O objetivo deste trabalho é analisar a influéncia do colaborador motivado na

qualidade do produto ou servigo.

1.3 Escopo

O escopo deste trabalho concentra-se no uso dos métodos de valorizagdo dos
colaboradores nas empresas, para a melhoria no desempenho dos processos
produtivos de bens de consumo ou servicos. Os métodos praticos serao
relacionados com as teorias para fundamentar as pesquisas aplicadas. O intuito &
identificar quais sdo os fatores que podem elevar a eficiéncia dos individuos

inseridos em um ambiente cercado de fatores desmotivacionais.
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2 FATOR HUMANO

O fator humano deve ser valorizado nas organizagoes, visto que sao as pessoas que

fazem a diferenga em qualquer empresa. Segundo Assungéo (2003)

.. as empresas podem construir uma cultura organizacional em que as
pessoas pensem e haja estrategicamente, se projetarem e desenvolverem
processos continuos, nos quais as pessoas, em todos os niveis decisorios
de todas as funcdes, possam falar sinceramente sobre o que realmente
lhes importa, além de serem escutadas pela alta administrag@o e umas
pelas outras.

2.1 Necessidades Humanas

Alguns fatores podem fazer com que o ser humano tenha seu rendimento
prejudicado nas diversas atividades do dia-a-dia. Quando isso ocorre, & necessario
traté-lo com habilidade e atengao profissional, a fim de descobrir a relagéo entre tal

fator e a necessidade humana que esta afetando o seu comportamento.

2.1.1 Tipos de Necessidades

Existem varios fipos de necessidades que podem ser divididas em dois grupos:
necessidades primarias, que sd0 as necessidades fisicas basicas e necessidades
secundarias que enquadram as necessidades sociais e psicoldgicas. As
necessidades primarias incluem alimento, 4gua, sexo, repouso, ar e temperatura, ou
seja, itens de sobrevivéncia. As necessidades primarias também sao condicionadas
pela pratica social e de costumes.

Ao longo do amadurecimento de cada pessoa, desenvolvem-se as necessidades
secundarias que sdo as necessidades da mente e espirito, sendo algumas delas a
rivalidade, a auto-estima, a autoconfianga, o senso do dever, dar, receber, afeto e de
fazer parte de grupos sociais e comunidades. As necessidades secundarias variam

mais do que as necessidades primarias entre as pessoas.
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2.1.2 A hierarquia das Necessidades Humanas de Maslow

Esta teoria defende a existéncia de uma hierarquia das necessidades humanas.
Para que uma pessoa se sinta motivada & necessario que estas necessidades sejam
supridas do nivel mais baixo até o nivel mais alto. Tais necessidades se dividem em
cinco patamares, representados pela PirAmide de Maslow:

Necessidades basicas — compreendem as relativas a abrigo, vestimenta, fome,
sede, sexo e conforto;

Necessidades de seguranga — relacionam-se a protegéo, higiene e sadde, ordem,
consciéncia dos perigos e riscos, senso de responsabilidade,

Necessidade de participa¢do — referem-se a amizade, inter-relacionamento humano,
amor;

Necessidade de estima — compreendem “status”, egocentrismo, ambi¢ao, excec¢ao;
Necessidades de auto-realizagdo dizem respeito ao crescimento pessoal, a
aceitagdo de desafios, ac sucesso pessoal e a autonomia.

Estas necessidades também sao classificadas em dois niveis:

- Baixo nivel — inclui necessidades fisiologicas; protecéo e seguranca.

- Alto nivel — inclui necessidades sociais e amor; auto estima e reconhecimento do
valor pessoal; auto-realizacéo e satisfacao.

As pessoas jamais estdo completamente satisfeitas, por isso, buscam cada vez mais
a satisfacdo. Mesmo que uma necessidade tenha sido suprida hoje, isto nao

significa que permanecera amanha, como € o caso das necessidades de bhaixo nivel.

2.1.3 A teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg

Herzberg afirma que existem os fatores de higiene e manutencgéo que englobam as
necessidades basicas e fatores de motivacéo.

A auséncia dos fatores de higiene e manutengao pode gerar grande desmotivag¢ao
as pessoas, por se tratarem de necessidades estritamente basicas, mas sua
presenga traz somente um sentimento de neutralidade.

Os fatores de motivagcdo incluem trabalho em si, realizagido, possibilidade de

crescimento, responsabilidade e processo de reconhecimento, com potencial para
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aumentar o esforgo do empregado. Esta teoria tem sua melhor adequagao para 0s

hiveis gerenciais, profissionais e de pessoal administrativo.

2.1.4 Modelo E.R.G. de Alderfer

Clayton Alderfer baseou-se nas teorias de Maslow para corrigir algumas falhas no
conteddo tematico. Propés uma hierarquia modificada de necessidades que
apresenta somente trés niveis: existéncia, relacionamento e crescimento.

Necessidades de existéncia - combinam fatores fisiologicos e de seguranga, isto
inclui salario, condi¢bes fisicas no ambiente de frabalho, seguranga no cargo €

planos de beneficios.
Necessidades de relacionamento - acham-se no segundo nivel e envolvem ser

compreendido e aceiio por pessoas acima, abaixo e colaterais ao empregado no

trabalho e fora dele.
Necessidades de crescimento - acham-se na terceira categoria e envolvem tanto o

desejo de auto-estima como o de auto-realizagao.

Segundo Davis e Newstrom (1992, v.1), adicionalmente a tentativa de
condensar os cinco niveis de necessidade de Maslow em trés que sejam
mais consistentes com dados de pesquisa, algumas outras diferengas
tornam-se visiveis. Por exemplo, o modelo E.R.G ndo assume com rigor
uma progressdo de nivel para nivel. Ao contrario, aceita a possibilidade de
que os trés niveis estejam ativos a qualquer momento. Também sugere que
uma pessoa insatisfeita em qualquer um dos dois niveis mais altos pode
retornar a concentrar-se ac nivel mais baixo. Finalmente, uma vez que 0s
dois primeiros niveis sdo um tanto limitados em suas demandas por
satisfagdo, as necessidades de crescimento sdo, nao somente ilimitadas,
mas também, na realidade, despertadas um pouco mais cada vez que
algum grau de satisfagéo for atingido.

2.1.5 Motivacédo segundo Domenico de Masi

Entre as teorias defendidas por alguns teéricos, estd a abordagem das tendéncias

futuras dentro das organizagdes, conforme Domenico de Masi [1999]:

... a empresa durante dois séculos foi capaz de apertar os operdrios por meio
de controle, mas agora ndo consegue com o mesmo sistema apertar tambem
os empregados, os profissionais, os funcionarios.

Para abrir essa caixa forte, deve, portanto, encontrar uma chave diferente,
que é a chave mestra da motivagdo. Sem motivagao, o empregado de opinido
estd mentalmente ausente, mesmo quando fisicamente presente (e
regularmente pago). Sem motivagdo ruem a criatividade, a flexibilidade, a
capacidade de intuir oportunamente os problemas, a disponibilidade de
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resolver rapidamente. Em vez de generosidade, triunfa o apego a garantia
burocratica.

Segundo De Masi (1999), combinar motivagdo com qualidade é um circulo virtuoso,
que conduz um ao outro. O trabalho estandardizado, especializado, centralizado, é
tipico do frabalho industrial, isso faz calar a motivagao, porque um trabalho
intelectual & desmotivador quando € feito como se fosse trabalho bragal.

Na era da informacédo e do conhecimento, o fator diferencial esta na motivagéo do
individuo, os valores cultivados terao pilares na estética, na ética, na subjetividade e
na qualidade de vida.

O desafio esta em como motivar e buscar a qualidade no trabalho de pessoas bem
informadas, com suas necessidades basicas supridas, cientes do futuro, do
desemprego e do dcio criativo.

O trabalho deve ser desburocratizado, divertido, num ambiente de bem estar. Para
este milénio € necesséario o uso de desenvolvimento da criatividade. A combinagao
do jogo, da amizade, do amor, do lazer e da introspecgéo, sao fatores fundamentais
para a motivagao seguida do bom desempenho no ambiente de trabalho e na vida

como um todo.

2.2 Motivacgao

2.2.1 Significado e Caracteristicas da Motivacao

A palavra motivagédo deriva originaimente da palavra latina “movere”, que significa

mover ou motivo para agir.
As diferentes necessidades existentes no interior de cada um sao anseios ou
expectativas e tém como origem caréncias dos mais diferentes tipos, tanto

fisicamente como psicologicamente. Segundo Davis e Newstrom (1992, v.1):

_ a existéncia de caréncias intrinsecas que sao as necessidades n&o
supridas determina um estado de desequilibrio gue, gera sensagdes
emocionalmente negativas de ameacga a integridade do individuo, sendo,
portanto, desagradaveis. Quando as pessoas pretendem livrar-se dessa
situagao negativa de desequilibrio, associam a fais expectativas a crenga
antecipada de que determinadas acoes poderdo conduzi-las na diregao de
estados mais confortaveis pelo fato de serem capazes de restituir ©
equilibrio perdido. Nisso reside o desejo de atingir determinado objetivo que
&, por sua vez, outro aspecto integrante da psicodinamica motivacional.
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A motivacdo é uma série de agbes com o intuito de reduzir um estado interno de
desequilibrio, em que os individuos agem de maneira que satisfagam suas
necessidades.

Cada ser humano tem suas caracteristicas proprias individuais e culturais, nao
existem pessoas iguais, por isto ndo & possivel motivar as pessoas de maneira
univoca, pois cada uma delas possui uma necessidade diferente, umas ja
atenderam a algumas necessidades e agora estdo em busca da satisfagdo de

outras, mas a questéo € “ O que cada uma delas procura neste exato momento?”.

2.2.2 Forgas Motivacionais

Podemos desenvolver forcas motivacionais de acordo com o ambiente cultural em
que vivemos como familia, religiao, comunidades e escolas. As forgas motivacionais
estudadas por David C. Mcleliond da Universidade de Harvard 1 sao:

- Motivacio para a realizacdo - Impulso para superar desafios, avangar e crescer,

- Motivagio para afiliacéo - Impulso para relacionar-se eficazmente com pessoas;

- Motiva¢io para competéncia - Impulso para realizar trabalho de alta qualidade;

- Motivagio para o poder - Impulso para influenciar pessoas e situacdes.

Estes fatores séio importantes para atingir alta qualidade de produtos e servicos.

2.2.3 A Motivacdo Extrinseca

A motivacdo extrinseca é gerada quando tomamos uma atitude esperando uma

recompensa externa como, salario, beneficios adicionais.

10 trabalho original sobre a motivagao para a realizago € de David C. McClelland. The Achieving Society. Nova York: Van
Nostrand Company, 1961.
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2.2.4 A Motivacgao Intrinseca

A motivagéo intrinseca é a realizagao pessoal e profissional, o empregado sente-se
motivado por fazer algo de que verdadeiramente goste, pelas pessoas que
trabalham ao seu redor, pelo ambiente, inclusive pessoas que fazem trabalhos
voluntarios e se sentem completamente realizadas pelo simples fato de ajudar o

outro.

2.3 Qualidade de Vida no Trabalho

Podemos observar, ja nos dias de hoje e fazendo uma analise das perspectivas
futuras, dentro das préprias empresas, uma revolucdo na produtividade. De acordo
com artigo apresentado recentemente em revista®, o Brasil foi o segundo pais em
um “ranking” de aumento de produtividade na década de 1990. Essa revolugao vem
transformando gradativamente a vida das pessoas que vivem, principalmente nos
grandes centros urbanos, estabelecendo um ritmo de vida considerado alucinante,
com excesso de horas de trabalho e uma pressao excessiva para serem cada vez
mais produtivas. O lado profissional passou, portanto, a ser a face predominante do
ser humano, que se sente forgado a ser um superprofissional e, para tanto, nao
poupa esforgos em jornadas de trabalho acima de 12 horas diarias. (CONTE, A L.,
2003)

O problema, no entanto, &€ que as pessoas tornam o ritmo acelerado de trabalho,
como sendo um formato padrdo, ou seja, tomam-se comuns as longas jornadas de
trabalho. Sendo assim, as pessoas se véem obrigadas a trabalhar até mais tarde,
aos sabados, aos domingos, ndo existindo mais feriado, para que possam cumprir
com as exigéncias que lhes séo solicitadas. Essa preocupagdo em trabalhar mais €
mais, exigéncia de mercado e oferta de mao-de-obra, na qual as préprias pessoas

comecam a exigir de si mesmas 0 maximo de produtividade.

2 Revista Desafios do Desenvolvimento, 10 edigéo, Maio de 2005
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Apesar de garantir o espago de frabalho, focando exclusivamente a otica de
mercado, as pessoas comecam a ter problemas pessoais, divergentes aos das
empresas, como por exemplo, problemas de sadde, problemas conjugais, problemas
com os filhos e diversos outros problemas que podem afetar outras esferas da vida
do ser humano. (CONTE, A L., 2003)

Com o aumento das exigéncias do mercado de trabalho, as pessoas estdo mudando
cada vez mais seus habitos de vida, pois nos tempos modernos, com a evolugéo da
medicina, com a melhoria do saneamento urbano, incluindo a qualidade da agua e o
tratamento dos esgotos, com a maior disponibilidade de alimentos, o controle das
endemias, esta provado que a incidéncia de doengas e expectativa de vida nao
dependem mais desses fatores, mas sim de habitos alimentares modernos, estilos
de vida, sedentarismo, competitividade, apreensdo em sair de férias, entre outros

gue causam estresse.

No entanto, o conceito de qualidade de vida no trabalho, conhecido como QVT, esta

sendo difundido nas empresas e na sociedade como um todo.

Porém, dentro das empresas, ha uma grande davida no que diz respeito a gestao da
qualidade de vida no trabalho. As empresas precisam desenvolver novas
competéncias administrativas que apresentem modelos de gest&o que conduzam as
atividades do dia-a-dia e seus colaboradores a despertarem o habito de bem-estar

no trabalho.

Segundo Limongi-Franga (2004, p. 32), “ha inquietudes, individuais e coletivas,
quanto a pressées, conciliagdo de expectativas entre trabalho, familia e consumo,
sinais de stress, habitos alimentares e cuidados fisicos, estilos de vida, impactos
tecnoldgicos. Esses fatos provocam novas atitudes das empresas e mudanga no
modo de vida das pessoas, abrindo espac¢os continuamente para a discussao e a

busca de qualidade de vida dentro e fora do trabalho.”

Dentro dos conceitos administrativos, no processo de construgdo de uma nova
forma de administrar o bem-estar, Limongi-Franga (2004, p.32) afirma que “as
competéncias para a Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho (G-QVT) podem ser
identificadas de maneira clara em interfaces originarias especialmente nas areas de

satide, beneficios, gestdo de pessoas, engenharia de produgio, ergonomia,
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sistemas de gestdo de qualidade, pesquisa, inovagéo tecnologica, balango social,

marketing e atividades de responsabilidade social’.

Segundo Conte (2003, p.32-33), “a importancia da QVT reside simplesmente no fato
de que passamos em ambiente de trabalho mais de 8 horas por dia, durante pelo
menos 35 anos de nossas vidas. Ndo se trata mais de levar os problemas de casa
para o trabalho, e sim de levarmos para casa 0s problemas, as tensdes, os receios e

as angustias acumulados no ambiente de trabalho”.

A qualidade de vida no trabalho é um assunto muito importante a ser discutido nas
empresas, independentemente do cenaric econdmico, estando em recessdo ou
crescimento, perda de poder aquisitivo ou aumento de desemprego. (CONTE, AL,
2003).

2.3.1 Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

De acordo com os estudos de Lacaz (2000), "Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
é uma terminologia que tem sido largamente difundida nos ultimos anos, inclusive no
Brasil. Como incorpora uma imprecisdo conceitual, vem dando margem a uma série
de praticas nela contidas que ora aproximam-se da qualidade de processo e de

produto, ora com esta se confundem”.

Dentro do contexto de muitas outras literaturas, o conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho, se diferencia na busca de satisfagao do trabalhador e pela tentativa de
reducgdo de esforgo fisico no trabalho, incluindo seguranca e salde no trabalho, o
desenvolvimento das capacidades humanas, a adequada e satisfatéria recompensa

pelo trabalho, a integragéo social, etc. (FREITAS, 2005).

Tendo como base o0s conceitos descritos no “Balanced Scorecard”, o qual tem como
principio avaliar o desempenho das empresas em consonéncia com a misséo, visao
e valores, sdo pré-estabelecidas perspectivas financeiras, de cliente, dos processos
internos e das pessoas. Sendo assim, as pessoas, efetivamente, sdo o foco de

nosso estudo, pois estas s&o a base para o sucesso de uma empresa.

E muito provavel que funcionarios motivados, capacitados e bem remunerados

passem a ter um desempenho acima da media, reduzindo custo, apresentando
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melhores solucbes aos clientes e gerando, como desdobramento, maior vitalidade
financeira, que, mais do que nunca, pode significar a sobrevivéncia da empresa.
Para tanto, se exige que as pessoas tenham atitudes de serenidade para tomar suas
decisdes, principalmente que essas pessoas possuam autocontrole, ou seja, saibam
gerenciar seu trabalho e sua vida particular de maneira que possuam gualidade em
tudo que venham a fazer. As pessoas que tiverem essa visdo, essa atitude e
possuirem habilidade de avaliar as situacées e resolvé-las com autocontrole, terao

um diferencial de sucesso nos proximos anos.

De acordo com Conte (2003), “a qualidade de vida no trabalho & um programa que
visa facilitar e satisfazer as necessidades do trabaithador ao desenvolver suas
atividades na organizagdo, tendo como idéia basica o fato de que as pessoas sao

mais produtivas quanto mais estiverem satisfeitas e envolvidas com o proprio

trabalho™.

FEIGENBAUM, et al. (1994, apud CONTE, A L. 2003, p.33)° entende que "QVT &
baseada no principio de que o comprometimento com a qualidade ocorre de forma
mais natural nos ambientes em que os funcionarios se encontram intrinsecamente

envolvidos nas decisdes que influenciam diretamente suas atuacdes”.

A Qualidade de Vida no Trabalho aborda um relacionamento dependente entre
fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicolégicos que afetam a cultura e renovam o
clima organizacional, refletindo-se no bem estar do trabalhador e na produtividade
das empresas, em que a produgéao de bens na sociedade envolve a participagio do

ser humano como elemento fundamental do processo de trabalho.

Valendo-se de varios conceitos, Conte (2003, p.33) constata que:

_a QVT deve ser considerada como uma gestdo dinémica porque as
organizagbes e as pessoas mudam constantemente; e & contingencial
porque depende da realidade de cada empresa no contexto em que esta
inserida. Além disso, pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos,
pois aspectos sociologicos e psicolégicos interferem igualmente na
satisfago dos individuos em situagéo de trabalho; sem deixar de considerar
os aspectos tecnolégicos da organizag&o do préprio trabaiho, que, em
conjunto, afetam a cultura e interferem no clima organizacional com reflexos
na produtividade e na satisfagdo dos empregados. A meta principal do
programa de QVT é a conciliagdo dos interesses dos individuos e das
organizagbes, ou seja, ao melhorar a satisfacdo do trabalhador, melhora-se
a produtividade da empresa.

SEEIGENBAUM, Armand V. Controle de Qualidade Total. 40. ed.Sdo Paulo: Makron Books, 1994 v.1ev.2
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Dentro dos conceitos de qualidade total, um dos mais importantes esta na premissa
de que somente se melhora o que se pode medir, e portanto, é preciso medir para
melhorar. Assim, faz-se necessario avaliar de forma sistematica a satisfagdo dos
profissionais da empresa, pois, nesse processo de autoconhecimento, as sondagens
de opinidc intema séo importante ferramenta para detectar a percepgéo dos
funcionarios sobre os fatores intervenientes na qualidade de vida e na organizagao
do trabalho. Questdes como posicionamento do funcionario em relagao ao posto de
trabalho ocupado, ac ambiente, as formas de organizagao do trabalho e a relagéo
chefia/subordinado sdo itens que ndo podem deixar de ser avaliados. (CONTE,
2003, p.33).

Na seqliéncia & apresentado um quadro construido por Walton et al. (1973, apud
CONTE, A L. 2003, p.34)*, que propde oito categorias para se avaliar a QVT:

“Walton, Richard. Quality of working life: What is It?: Sloan Management Review, Cambridge, v.5, n.1, 1973.
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Quadro 1 — Categorias avaliadoras da qualidade de vida no trabalho

Categoria Principais indicadores

A eqlidade interna e externa, a justiga
na compensagéo, a partilha nos ganhos
de produtividade e a proporcionalidade
entre salarios.

Compensagcéo justa e adequada

A jornada de trabalho e a qualidade e

Condigdes de trabalho seguranga do ambiente fisico.

A autonomia do funcionario, o
autocontrole relativo, as qualidades
moltiplas e as informagbes sobre o
processo total do trabalho.

Uso e desenvolvimento de capacidades

A possibilidade de carreira, O
Oportunidade de  crescimento € crescimento pessoal, as perspectivas de
segurancga avango salarial e a seguranga de
emprego.

A auséncia de preconceitos, a
Integragéo social na organizagao igualdade, a mobilidade, 0
relacionamento e o senso comunitario

Os direitos da protegao do trabalhador,
a privacidade pessoal, a liberdade de
expressio, o tratamento imparcial € 0s
direitos trabalhistas

Constitucionalismo

O papel balanceado no trabalho, a
estabilidade de horarios, as mudangas
geograficas, o tempo para lazer da
familia.

O trabalho e o espago total de vida

A imagem da empresa na comunidade,
a responsabilidade social da empresa, a
responsabilidade pelos produtos e as
praticas de emprego.

Relevincia social do trabalho na vida

FONTE: Walton et al.(1973, apud CONTE, A L. 2003, p.34)

O trabalho, além de dar recursos ao homem para adquirir os bens necessarios a
vida, é responsavel também pela socializagdo do homem, colocando-o defronte do

outro e, portanto, diante de si mesmo.
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Segundo Freitas (2005), “a QVT designa experiéncias calcadas na relagao individuo-
trabalho-organizagdo, possibilitando andlises do  processo de trabalho,
reestruturagao da tarefa, com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores mais
prazerosa e é fundamentado na responsabilidade social da empresa e no contexto
de humanizagao do trabalho. Conforme assinala Seyle et al. (1993, apud FREITAS,
M. E. A, 2005)°, “Estresse consiste nas respostas fisicas da pessoa a determinados
fatores estressantes, podendo estes ser fisicos, psiquicos ou ambientais, definictes

simples podem incluir, problemas de concentragéo, frustracdo ou tenséo muscular”.

A expectativa pessoal dos profissionais ¢ que, se as empresas esperam qualidade
nos produtos e servigos por elas oferecidos, agoes de QVT devem ser incorporadas
definitivamente no cofidiano das empresas. Outra expectativa dos profissionais €
que as empresas, ao conceberem um programa de qualidade, percebam que o
mesmo ndo sera implantado com sucesso se nao houver efetivo envolvimento e
participagéo dos funcionéarios atuando com satisfacdo e motivacéo para a realizacao
de suas atividades (CONTE, 2003, p.34).

Utilizando-se de véarios conceitos, Conte (2003, p.33) constata que:

.. a qualidade de vida no trabaiho, consequentemente, resulta em maior
probabilidade de se obter qualidade de vida pessoal, social e familiar,
embora sejam esferas diferentes e nelas se desempenham papéis
diferentes. O que mais desejamos na vida € felicidade, busca antiga do
homem. Porém, para ser feliz, € necessario ter salde, satisfagdo consigo
proprio e com seu trabalho, e tudo isso compreende qualidade de vida.

Sendo a empresa bem administrada, provavelmente tende a oferecer condigbes de
trabalho saudaveis aos seus funcionarios, motivando-os, estimulando-os a
participagdo e a criatividade, oferecendo canais abertos de comunicagdo e
expressio, incentivando na delegacao de autoridade e do trabalho em equipe, no
desenvolvimento da capacidade de lideranga, reconhecimento ao esforgo
empreendedor e a obtengdo de resultados. Obtendo esses valores, a empresa
oferece condigdes motivacionais e melhora as condigoes de realizagdo humana das

pessoas que ali convivem diariamente.

SFreitas, M.E.A. A consciéncia do corpo — vivéncia que assusta: a percepgdo de profissionais de enfermagem na area
hospitalar. Sao Paulo: Escola de enfermagem da USP, 1999, 257p. {Tese, Doutorado em enfermagem]
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O conceito de Qualidade de vida no trabalho defende questes relacionadas as
novas tecnologias, a saide, ac meio ambiente; salarios, incentivos e participagao
nos lucros das empresas; a criatividade, autonomia, grau de controle e quantidade
de poder dos trabalhadores sobre 0 processo de trabalho. No entanto, que se
observe a conquista de um (re) planejamento em que a gestéao participativa seja
real, com verdadeiros canais coletivos de negociagao — capital-trabalho, visando a
resolucdo dos conflitos/contradicdes de interesses e a superagao de uma certa
gestdo participativa de carater patronal, episddica e reversivel, porque
acompanhada da intensificagéo, da precariedade do trabalho e dos contratos e
direitos trabalhistas. (LACAZ, 2000)

As empresas devem estar sempre atentas as questdes ligadas a competitividade,
produtividade e qualidade do produto, a qualidade do trabalho e a defesa da vida e

da saude no trabalho.

2.3.2 Produtividade, Qualidade e Dimensao Humana

Com a difusdo dos conceitos de qualidade total e exceléncia nos processos, a
preocupagdo com a produtividade tornou-se um foco dentro das organizagées,
principalmente a busca de resultados cada vez mais competitivos. No &mbito
administrativo, conforme afirma Limongi-Franga (2004, p.44) “as camadas mais
relevantes sfo: controle de processos, considerando toda a cadeia produtiva,
interagbes pessoa-trabalho e sobrevivéncia da empresa por meio da

competitividade”.

Segundo Limongi-Franga (2004, p.45), "em cendrios mais avangados, pode-se
afirmar que a condigdo basica para o ambiente produtivo da empresa € criar
modelos gerenciais efetivos de Qualidade de Vida no Trabalho aderentes a
ambientes altamente competitivos, nos quais a busca da produtividade representa

uma politica decisiva.”

Observando a importancia da relagao produtividade-dimenséo humana, Limongi-

Francga (2004, p. 45) afirma que:
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. o desafic & reconstruir, com hem-estar, ¢ ambiente competitivo,
altamente tecnoldgico, de alta produtividade do trabalho, e garantir ritmos e
situagdes ecologicamente corretas. O bem-estar considera, no referente a
Qualidade de Vida no Trabalho, as dimensdes biologica, psicologica, social
e organizacional de cada pessoa e n&o, simplesmente, o atendimento a
doencas e outros sintomas de stress que emergem ou potencializam-se no
trabalho. Trata-se do bem-estar no sentido de manter-se integro como
pessoa, cidaddo e profissional. A meta é catalisar experiéncias e visdes
avangadas dessa poderosa relagéo entre Produtividade e Qualidade de
Vida no Trabalho.

Muitos estudos ainda estdo em andamento a respeito da Qualidade de Vida no
Trabalho, pois existem muitas abordagens a serem feitas para que seja observada a
expansao da qualidade de processos e produtos para garantia da qualidade e de
pessoal. A importancia de uma gestdo de pessoas competentes deve ocorrer de
maneira estratégica e participativa, procurando melhorar a vida no trabalho com
programas que envolvam lazer, atividades fisicas, entretenimento e cultura, com
énfase em mudancas e desafios no trabalho como formas de motivagéo e realizagéao
pessoal, desenvolvimento humano e social, relacionados a educagéo e todas as
formas de salde, sendo nas faces psicoldgicas, biolégicas, social e dentro da

organizagao.

Para que se inicie nas organizagées um modelo dindmico de Gestdo em QVT, deve-
se estabelecer planos e critérios do programa, colocando em préatica e avaliando
através de indicadores que demonstrem o esforgo gerencial, comparando-se com a
satisfacdo dos empregados, reconhecimento social, satisfagdo dos clientes,
fornecedores, diretoria, acionistas, avaliando os resultados e adequando-se &

politica da empresa, misséo e vis&o.

3. NOVOS CONCEITOS DE VALORIZAGAO DO INDIVIDUO

3.1 Gestido do Conhecimento

E centrada no compartilhamento dos conhecimentos individuais para a formagao do
conhecimento organizacional. A informagdo, a tecnologia e as pessoas s@o 0s
principais eixos de sustentabilidade desta gestdo. Em um ritmo de crescimento

intelectual acelerado, o trabalhador do conhecimento altera a natureza do trabalho e
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a forma de gerenciar. A burocracia abre espago para a flexibilidade e os
relacionamentos sao valorizados. Convém ressaltar a visao de STEWART, et. al.

(1998, apud SERAFIM, P. F. 1999):

“ . ndo & apenas o fato de que um numero maior de pessoas esta
executando trabalho do conhecimento; o que estad aumentando também é o
contetdo de conhecimento de todo trabalho, seja ele agricola, operario,

burocratico ou profissional”.

Este modelo de gestao inclui um numero de niveis hierérquicos reduzido, utiliza o
trabalho interfuncional de times, células, grupos entre outros; por conseqiliéncia as
decisbes sao tomadas de forma participativas.

Refere-se a todo esforco sistematico realizado pela organizagao para criar, utilizar,
reter e medir o seu conhecimento, segundo Pedro Serafim Filho (1999).

Existem dois tipos de conhecimento, o tacito e o explicito, o primeiro referente a
experiéncia, o poder de inovagao e a habilidade para realizar as tarefas do cotidiano,
o segundo esta baseado nos procedimentos, banco de dados e relacionamento com
os clientes. H4 um empenho por parte de algumas organizagdes em transformar o
conhecimento tacito em explicito, ou seja, transformar o conhecimento individual em
coletivo.

Entre os varios sistemas que envolvem a Gestao do Conhecimento um deles € o
“Contrato Psicolégico”, presente nas relagées organizacionais. Diferente de
contratos tradicionais, ndo se trata de um contrato escrito ou falado, segundo
BUENO, et. al. (1992, apud SERAFIM, P. F., 1999 pag. 6):

“Algumas recompensas materiais & beneficios sao especificamente
estipulados e concordados, porém os fatores psicologicos, tais como a
satisfagao no trabalho e as expectativas de trabatho desafiante, tratamento
imparcial e assim por diante s&o mais implicitos por natureza. Mesmo
assim, embora ndo deciaradamente esta ‘renda psicologica’ talvez seja o
componente mais critico do contrato”.

Neste ambito, a motivagdo estd atrelada a duas esferas; até que ponto as
expectativas das pessoas e da organizagéo estdo sendo atendidas.

Este modelo reafirma a necessidade do conhecimento, onde o intelectual sera
predominante na perpetuagéao das empresas, sendo o principal diferencial

competitivo, as organizagbes dependem do conhecimento para adaptar-se ao
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ambiente e as informagées. Os fatores envolvidos para repensarem no geral sdo:
estrutura, estratégias, tecnologia, cultura e Recursos Humanos.

Dentro das organizagbes, o foco se transforma da competicdo entre o0s
colaboradores para a competéncia, por meio da uniao de esforgos, trabalho em
conjunto visando aprender novos conhecimentos, habilidades e descobertas para

lidar com o seu meio.

Segundo MOTTA et al., 1991 apud SERAFIM, P. F. 1999 “...0s individuos
possuem objetivos que desejam alcangar e agem intencionalmente de
acordo com suas percepgdes da realidade. A motivacdo se desenvolve
somente depois de se ter um objetivo a concretizar. O objetivo & que da
impulso, ou seja, mobiliza as energias de um individuo e gera a inteng&o de
se concretizar algo. Nessa perspectiva a motivagéo se liga & agdo (...) A
intencionalidade do individuo é sempre associada a sua expectativa de
realizagéo”.

E notavel a grande dificuldade de administrar o conhecimento nas organizagées,
trata-se de um processo complexo, para o qual ndo existe receita pronta. Seria um
paralelo com o que o Dr. DEMING, et. al. (1990, apud SERAFIM, P. F., 1999, pag. 4)
no caso da gestdo pela Qualidade Total, cunhava como a “esperanca do pudim
instantaneo” “Um obstaculo importante é a premissa de que a melhoria da
qualidade e da produtividade & alcancada repentinamente pela afirmagao da fé". As
técnicas administrativas precisam apoiar-se na tecnologia e nas pessoas para atingir
seus objetivos.

As organizagbes estao inseridas na velocidade das informagbes e na busca
incessante por novos nichos de mercado. Outro desafio é transformar colaboradores
em parceiros cada vez mais qualificados, utilizando a inovacgéo, a criatividade e a
motivagdo para atingir os resultados planejados. Esta busca pelo conhecimento de
informagdes é transformada em ferramenta para aperfeigoar o desempenho

organizacional e individual dentro da empresa.
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3.2 Avaliagdo e Compensacdo de Desempenho

Antigamente acreditava-se que o salario era uma forma de motivar, mas este é uma
recompensa pelo servigo prestado, podendo ser utilizado como fator motivacional,
porém temporariamente.

O salario pode ser desmotivador quando um empregado compara sua fungao e valor
de remuneracdo com a do outro, ou quando a diferenca salarial se der devido ao
tempo de empresa e nao pelo desempenho.

Para cargos iguais, salarios devem ser iguais e avaliagbes de desempenho devem
ser frequientes, determinando se o funcionario merece ou nao que seu salario seja
alterado.

Para a realizacdo de uma avaliagdo de desempenho o gerente deve ser habil,
comunicando o resultado da avaliagio de desempenho e os problemas ocorridos;
deve-se também, tracar objetivos para o préximo periodo, informar ganhos futuros &
permitir que o empregado faga uma auto-avaliagao.

Devem existir critérios bem definidos para que a variagéo do salario do empregado
seja de acordo com o desempenho.

Retornos sobre o desempenho devem ser freqlientes, para que 0s ajustes
necessarios acontegam mais facilmente, por se tratar de casos pequenos € nao o
comportamento como um todo.

A relacdo entre chefe e empregado deve ser de proximidade para que se possa
aconselhar e ajudar no desenvolvimento do empregado, pois todos desejam um
crescimento pessoal continuo.

Metas devem ser estabelecidas com o empregado, isto faz com que ele se

comprometa e sinta-se importante.
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4 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

As mudancas percebidas a nossa volta séo reflexos de fendmenos que estao por vir,
como também conseqiiéncias de movimentos ocorridos no passado.

No inicio da trajetédria da humanidade, periodo agricola, a fonte de valorera a terra e
o grupo dominante os latifundiarios. Na era pré-industrial, a fonte de valor era o
capital e o grupo dominante quem detinha o dinheiro. Na era industrial moderna, 0
capital cedeu espago para o mercado € o grupo dominante era aquele gue, de certa
forma, conseguia manipular as pessoas.

Estamos vivendo a era do conhecimento e o fator dominante é o individuo, o valor
estd na capacidade individual. Dentro das organizagdes, as pessoas devem ser
vistas como Unicas capazes de criar conhecimento e de ajudar no processo de
disseminar esse conhecimento dentro e fora da organizagao. O cliente também deve
ser visto como individuo, a espera de contatos inteligentes e que adicione novos
conhecimentos com beneficios. Com o advento dos meios de comunicagao, internet,
radio, televisido e outros, os contatos ultrapassam fronteiras dentro de um cenario
competitivo e em constantes mudangas.

Em meio a turbuléncia, as organizagdes buscam as teorias Administrativas e os
Recursos Humanos como instrumentos de diagnéstico e de analise de problemas
organizacionais.

Diante de varios modelos tradicionais de administragao, referenciamos o modelo
classico de produgdo. Caracterizado como o modelo que consiste na padronizagao
rigorosa de tempos e movimentos na divisao das tarefas e na separagao entre
planejamento e execugdo, segundo SONAGLIO, C. M. et. Al (1998, apud
ASSUNCAO, M. A., 2003).

Criada para um mercado de massa, com produtos padronizados, esta teoria
impossibilita o atendimento, as necessidades individuais e a flexibilidade no contexto
da nova realidade.

As politicas atuais de valorizagéo do individuo e a busca por posigdes no mercado
abriram espaco para a liberdade de deciséo entre varios grupos na organizagao,
diferentemente dos comandos e controles existentes.

Em um ambiente dinamico, as organizagdes modernas precisam de individuos

capazes de aprender o novo & desaprender o velho, reducionista e fragmentado. O
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aprendizado dos colaboradores influencia no aprendizado organizacional,
proporcionando a capacidade de explorar oportunidades de modo flexivel e
adaptada & geragdo de novas idéias. Neste cendrio, a busca de clareza, rapidez,
preciséo e regularidade infroduzida pela burocratizacéo, que visa a robotizagéo dos
processos, ndo pode ser aplicada ao comportamento humano, pois afeta o
atendimento a suas necessidades. O ser humano néo pode ser visto por partes,
como também a organizagdo. O ambiente passa a ser considerado como fator
importante, necessario para a permanéncia no mercado, por meio da anélise
ambiental e das relagdes entre organizagéo e o meio. E possivel realizar trocas de
idéias, que conduzem & busca por posi¢oes estratégicas. Com a reestruturagéo da
sociedade e a globalizago, surgem novas Tendéncias Administrativas, com o foco
voltado para as pessoas e o ambiente, como:

- Especializagdo empresarial;

- Empresas terceirizadas;

- Requalificagéo dos colaboradores;

- Qualidade Total;

- Valorizagdo da Administragdo Empreendedora,

- Cadeia de Valores ou Enfase no Cliente e

- Ecogestéo ou Ecologia e Qualidade de Vida.

A tendéncia das unidades organizacionais € diminuir seu tamanho e aumentar o
faturamento em virtude de maior racionalidade dos processos, maior produtividade e
a busca incessante por maior eficiéncia de cada colaborador. A Qualidade Total foi
incorporada pelos japoneses na organizagao, além das técnicas, criaram uma
filosofia, chamada de Controle de Qualidade Total — TQC (Total Quality Control),
segundo FEIGENBAUM, et. al. (1983, apud ASSUNGAO, M. A. 2003, pag. 7) como:

" um sistema eficaz de interagir os esforgos de desenvolvimento,
manutengéo e aprimoramento da qualidade para levar a produgéo € o
servigo aos niveis mais econdmicos que resultam em piena satisfagéo do
consumidor” (1983).

O TQC requer a participagéo de todas as divisoes, inclusive de marketing, projeto
inspegdo e expedigdo. A énfase no cliente se apresenta a partir de atividades
agrupadas e relacionadas, iniciando-se com as relagées com os fornecedores, ciclos

de produgéo e vendas, pbés-venda, até chegar ao consumidor final.
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4.1 Planejamento Estratégico

As organizagdes precisam ter uma vis&o estratégica de futuro para atingir os seus
objetivos, que serdo de extrema importancia para a sobrevivéncia da empresa,
assim como o peril do novo gestor e novas competéncias que deles estdo sendo

exigidas.

Muitos empresarios ainda ndo adquiriram uma préatica da visdo de longo prazo, ou
seja, muitos deles conseguem analisar dados, nimeros e orgamentos, planejando
més a més, para o ano seguinte, sabendo e demonstrando que a organizagéo pode
crescer, penetrar em novos mercados, aumentar sua rentabilidade. Mas esses
mesmos empresarios ndo sdo capazes de estabelecer conexdo entre esses

numeros e o futuro no médio ou longo prazo para sua organizagao.

Mas, a preocupagéo toda, relacionada ao futuro das organizagGes, esta na diferenca
de atitudes e na duvida entre planejar e ndo planejar.

Segundo Costa (2005), podemos notar que "as atitudes em relagdo ao presente e ao
futuro variam muito de pessoa para pessoa. As atitudes tipicas podem ser definidas
como: atitude tradicionalista, atitude pragmatica e atitude estratégica”.

De acordo com Costa (2005), “a atitude tradicionalista € aquela em que 0s dirigentes
tomam suas atitudes baseados em fatos e eventos ocorridos no passado. A atitude
pragmética é determinada pela analise de acontecimentos do presenie, como
modismos. A atitude esfratégica é uma andlise conjunta de acontecimentos do
passado, do presente e uma visao otimista do futuro”.

Costa (2005), considera que a ‘visdo estratégica consiste em desenvolver a
capacidade de olhar, criticamente, o presente a partir do futuro e ndo o futuro com
os olhos do presente, esse & o grande desafio a vencer”.

A mentalidade estratégica & necessaria para a viséo de futuro, para abstrair do
presente momento e do que esta sendo efetuado durante o ano, a fim de se colocar
numa posi¢c&o adequada, transportando essa viséo para cinco a dez anos a frente e
posicionando-se em uma perspectiva global.

Segundo Costa (2005), “novas tecnologias, mudangas de estilos de vida,
demograficas e geopoliticas, novas regulamentacées e desregulamentagbes, por
exemplo, podem afetar positiva ou negativamente os negécios ou atividades da

organizagao”.Podem ocorrer em determinada época futura e em local bem distante,
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mas vao gerar oportunidades a serem aproveitadas efou ameacas a serem
afastadas, para o que podem demandar agoes imediatas. O planejamento
estratégico € uma das ferramentas gerenciais mais utilizadas atualmente, como
podemos observar na tabela abaixo, as pesquisas da Bain & Company (foram
publicadas na HSM Management, com 0s titulos “Ferramentas para vencer' e
“Quem tem medo das ferramentas gerenciais”)s, cujos resultados podemos verificar

na Tabela abaixo.

Tabela 2 — Ferramentas gerenciais mais utilizadas

Planejamento Estratégico 89%
Misséo/Visao 87%
Benchmarking 84%
Afericao da satisfagéo dos clientes 81%

Costa (2005, p.16)

Essas ferramentas sdo muito utilizadas pelo mundo afora, pois as mudancgas
freqilentes e inesperadas nas areas econdmica, tecnolégica, politica, social e
mercadolégica t&ém levado os executivos a se envolver com um excelente recurso

gerencial disponivel: o planejamento estratégico.

Conforme podemos observar, Costa (2005), afirma que “o pensamentc € O
planejamento estratégico estando de um lado, e a gestao estratégica, do outro, nao
séo garantias absolutas de sucesso empresarial”.

Existem muitos outros fatores que podem influenciar no planejamento empresarial e
que refletem também no futuro da organizacéo e, de uma forma ou de outra,
influenciam na vida das pessoas que nesta empresa trabalham. Podemos dizer
assim, que a empresa, tendo um bom encaminhamento econdmico, pode procurar
investir na qualificagdo de seus profissionais, na qualidade de vida de seus
funcionarios, incluindo boa remuneragéo, carreira profissional, educagéo, saude,

garantir integridade do trabalhador e ter responsabilidade social e ambiental.

®Citagao que conta no livro, Gestéo estratégica diretrizes para o desenvolvimento do planejamento estratégico, Costa.2005.
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Segundo o Guia Exame - Vocé S/A (2006, 2° edigdo), “foi-se o tempo em qué 0
funcionario passava toda a sua carreira dentro de uma empresa preocupado apenas
com o salario caindo em dia na conta, sem dar atencdo ao modo como ele tratava a
sociedade, 0 meio ambiente, 0s clientes e os fornecedores. O mundo mudou e a
relagéo do trabalhador com a empresa também. Para a maioria dos funcionarios das
150 melhores empresas para se trabalhar, 0 que torna a sua empresa atraente €
principalmente a identificagao com seus valores e com sua estratégia de negocio.
Concordar com os objetivos da empresa, sentir-se participante das decisées e ter
orgulho de trabalhar 14 pode pesar mais na satisfagdo do que um bom salario ou um

chefe inspirador”. Segundo Fisher (2006)°:

... hoje as pessoas estdo muito mais informadas sobre o que s30 e 0 que
fazem as empresas. Elas ndo conseguem conviver bem no ambiente de
trabalho sem conhecer e concordar com 0s propésitos da organizagao. Esta
categoria mede as relagbes da pessoa com a estratégia e 0 negécio da
empresa. E o quanto os empregados acreditam que a empresa corresponde
a0s seus valores pessoais com o quanto se identificam com fatores como
reconhecimento, eqiidade, aprendizado, desenvolvimento da carreira, bem-
estar e conforto na empresa. O funcionario pode até estar insatisfeito com o
chefe e com os colegas, ou desmotivado com o trabalho atual, mas fica
porque acredita nos valores da instituicgo e confia no planejamento
estratégico e no futuro da empresa’.

Os colaboradores que se identificam com 0s valores da empresa, continuam

trabalhando mesmo estando insatisfeitos, pois acreditam no futuro.

4.1.1 Analise do Ambiente Interno

Para termos uma visao de futuro da organizagao, precisamos organizar o ambiente
interno: é importante uma avaliagdo da situacdo interna da organizagao, para
obtermos um bom andamento do plano estratégico. E através do conhecimento das
forgas e fraquezas da organizacdo que se constroem as boas estratégias

corporativas e competitivas.

andré Fischer, coordenador do MBA de RH da FIA (Fundagéo Instituto da Administragéo
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Segundo Costa (2005), “muitas vezes todo mundo esta vendo as deficiéncias e
pontos fracos da instituicdo — clientes, fornecedores, funcionarios, parceiros,
concorrentes, publico em geral e até a opinido publica’. Enfim, todos estao
enxergando esses pontos na organizagao, mas as pessoas de dentro da casa, ndo
véem.

Em muitos casos, sabemos o qudo dificil aceitar as verdades absolutas e a
resisténcia das pessoas a mudangas, pois as mudangas mais importantes que
podem acontecer dentro da organizagéo séo as mudancas de atitudes que podem
durar anos, mas precisam estar incluidas no plano de transformacéo estratégica da
organizacdo. Portanto as pessoas que serdo valorizadas profissionalmente no futuro
sao aquelas em que a flexibilidade e a disposigéo por constantes mudancas serao
fatores determinantes para o Seu Sucesso € as empresas que as reconhecerem

terdo crescimento e vantagem competitiva.

4.1.2 Nova Competéncia Administrativa

Afravés de todos os conceitos ja discutidos envolvendo uma mudanca de
comportamento das pessoas dentro da organizagao, para que estas estejam
motivadas e felizes em realizarem suas tarefas, um dos topicos importantes € o
desenvolvimento de uma nova competéncia administrativa, ou seja, é esperado um
novo perfil do gestor, que deve estar preocupado além dos lucros que a empresa
deve ter, para manter sua sobrevivéncia, como também com os aspectos

socioecondmicos, organizacionais € com a condigéo da pessoa no trabalho.

Com a difusio da facilidade de informagao, os conceitos de gestdo estratégica
podem ser conhecidos por todos 0s niveis da organizagao.

De acordo com os conceitos de Limongi-Franga (2004, p.88), "essa difusdo da
atitude estratégica dentro das empresas € objetivada pela redugao dos niveis
hierarquicos, da implementagdo dos programas de qualidade, dos critérios de
exceléncia, da avaliagdo ampla de desempenho e do deslocamento da

responsabilidade de ascensao profissional para o auto-gerenciamento da carreira.”
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Com o acesso & informacdo e & necessidade cada vez maior de conhecimento, a
valorizagdo da pessoa do futuro esta baseada na organizacdo do conhecimento.
Segundo Limongi-Franga (2004, p.89), "no passado, o conhecimento era
especializado e hierarquizado, com poucas pessoas tendo acesso a informagao.”

O que podemos compreender como nova competéncia administrativa é tudo aquilo
que envolve as revolugdes do conhecimento e de conceitos, as inovagdes e
diferentes formas de administrar, a integragéo social, organizacional e das pessoas

no trabalho, tornando-se possiveis resultados de bem-estar.

4.1.3 Papel do Lider

O papel do lider é nortear o grupo em busca da realizagao de uma meta comum,
manter a equipe motivada e enfocar os desejos, necessidade e expectativas. No
exercicio da lideranca, existem varios modelos que poderéo ser adotados pelo lider.
No exercicio da funcdo, conhecer a si mesmo e o outro € fundamental e a
programagac neurolingiistica, oferece recursos de grande valia, com estilos de
lideranca condizentes com a realidade.

Para a sobrevivéncia, &€ preciso aprender a lidar com as diferencas entre o mundo
eletrénico baseado na logica binaria dos computadores e a sutileza dos sentimentos
humanos dentro das organizagdes.

A base para a capacidade do lider esta no profissional inovador, criativo, capaz de
criar novas formas de gerir recursos humanos, financeiros, tecnoldgicos e materiais.
Com conhecimento amplo em varias areas, em uma delas especialista, o lider deve
ter visdo em aspectos politicos, econdémicos e culturais num contexto global.

Entre as habilidades necessarias esta a forma de tratar e entender as pessoas, no
chamado relacionamento interpessoal e no intrapessoal.

Destaca-se a habilidade de motivar a si mesmo diante de frusiragdes, controlar
impulsos e conduzir emogbes para situagdes apropriadas, além de motivar e ajudar
as pessoas a liberar seus melhores talentos, encorajando-as para o objetivo de

interesse comum, fatores expostos na Inteligéncia Emocional.



38

A empatia - entendida aqui como a sintonia pessoal, capaz de identificar e entender
os desejos e sentimentos das pessoas, 0 que também deve fazer parte das
caracteristicas de um lider.

Os valores e atitudes de um lider devem estar na predisposigao de correr riscos, de
negociagdo, gostar do que faz, buscar autodesenvolvimento e desenvolver a
capacidade de superar a pressdo no ambiente de trabalho. Ser justo e ter atitudes
de humildade, agilidade, lealdade, flexibilidade, integridade, dignidade, auto
confianca e ética no tratamento das questdes profissionais e aspectos sociais € a
criatividade para ajuda-lo na condugéo de negociagde, como também ser aceito pelo
grupo.

E necessario que ele conhega a organizagéo na qual esta inserido, seu objetivo, o
meio a qual pertencem, seus pontos fortes e fracos, o que estd acontecendo no
mercado externo e o meio competitivo.

Na comunicagdo, deve se expressar bem e fer clareza dos objetivos e metas a
serem atingidos. Melhorar sempre e ter poder de persuadir e ouvir os outros.

O lider deve dar significado as coisas, inspirar confianga na equipe e atrair a
atencéo. Transformar poderes em responsabilidades e aumentar a motivagao de
cada individuo sem a necessidade de premiagéo ou castigo.

Os colaboradores que confiam em seus lideres, sentem-se a vontade para falar,
mesmo aquilo que nao é agradavel. O lider € visto como exemplo a ser seguido e
motivo de confianca. Ao receber poder as pessoas sente a importancia do seu
trabalho, sendo este um agente motivador. A motivagdo se da por meio de
identificagdo e n&o por recompensa.

A avaliagdo de desempenho é uma ferramenta utilizada para avaliar € medir o
rendimento de cada colaborador dentro das organizagdes, em relagéo a sua funcao
e 0 que & esperado pela organizagao, quanto a eficiéncia do realizado pelo
planejado. Na avaliagdo de desempenho, s&o mapeados os resultados dos pontos
fortes e fracos, distribuidos e ponderados conforme procedimento interno adotado
pela organizagdo. Geralmente a avaliagéo & dividida em varias etapas, envolvendo
anélise, auto-avaliagdo, avaliagdo da chefia imediata, da equipe direta e da

supervisao.
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5 ESTUDO DE CASO

ANALISE DAS EMPRESAS: AUTOMOBILISTICA, DE ENGENHARIAE
GRAFICA.

5.1 Apresentacao das Empresas

As empresas sao de segmentos e portes diferentes, de multinaciona! a familiar, com
programas motivacionais, para a qualidade e a produtividade, visando a

sobrevivéncia, lucratividade e satisfag&o dos clientes.

5.1.1 A Engenharia

Empresa nacional, ha 30 anos no mercado, atuando no segmento de engenharia
civil, em consultoria, gerenciamento de obras, projetos, meio ambiente e controle
tecnolégico de materiais de construg&o. Administrada pelos donos, comporta um
total de 200 colaboradores, sendo 120 nas areas de consultoria, gerenciamento de
obras, projetos, meio ambiente e 48 funcionarios na area de controle tecnolégico
(laboratério central) e 32 funcionarios para atendimento operacional de obras. A
empresa teve durante muitos anos o foco em atendimento a obras publicas e
recentemente estd comecando atender o mercado da construcdo civil, como obras
prediais, etc. A empresa busca constantemente a qualificagéo técnica, investindo em

sistemas de qualidade e na formag&o de seus profissionais.

5.1.2 A Gréfica

Empresa nacional, ha 58 anos no mercado, atuando no segmento grafico, na
produgéo e comercializagdo de embalagens impressas em papel cartdo, para as
indUstrias farmacéuticas. Administrada pelos donos, comporta um total de 215
colaboradores, sendo 105 nas areas de produgdo. Ha cerca de 10 anos a empresa

definiu como foco de mercado: atuar exclusivamente para a indastria farmacéutica,
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torando—se diferenciada diante dos concorrentes. Definido o nicho de mercado,
buscou a qualificagdo técnica, trazendo profissionais especializados em artes

graficas.

5.1.3 A Automobilistica

Empresa internacional, desde 1956 no Brasil, atua no segmento automobilistico, na
producdo e comercializagdo de caminhdes, chassis e plataformas para énibus. Com
mais de 11 mil funcionarios na unidade em Sao Bernardo, produz em torno de x de
veiculos por ano que sfo comercializados em mais de 200 paises. A empresa
investe constantemente na qualificagio técnica de seus colaboradores para gerar

uma equipe de alto desempenho, melhorando a qualidade e aumentando a

produtividade.

5.2 Beneficios

EMPRESA DE ENGENHARIA

Os beneficios oferecidos vao de encontro & busca por melhor qualidade de vida.
Trata-se de beneficios implementados com base no equilibrio entre a satisfagao dos
colaboradores e os resultados empresariais. E totalmente baseado no principio de
transparéncia na gestdo de pessoas, visando ao atendimento das necessidades dos

colaboradores e de seus familiares.
- Assisténcia Médico-Hospitalar — planos de saude
- Alimentagéo — Vale-refeigéo

- Educagido — porcentagens em bolsas de estudos para cursos universitarios,
cursos técnicos, pos-graduacéo, atualizagbes, programas de alfabetizacao

para adultos e treinamentos especificos para cada tipo de atividade.

- Transporte — vale transporte integral
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. Assisténcia social — doagbes de materiais de construgéo, transporte para

mudangas de residéncia, cesta de natal, brinquedos de natal.
- Seguros — seguros de vida e acidentes pessoais
- Beneficios/Acordos — prémios por pontualidade e atendimento aos clientes.

- Lazer - futebol de campo, torneios de domind e truco, churrascos mensais,
comemoracéo dos aniversarios de cada més, almogos de confraternizagéo,

festas juninas, entre outras comemoragoes.

. Palestras — salde, higiene, motivacdo, seguranga no trabalho, relagbes

humanas, conceitos de qualidade, conhecimentos técnicos.

A empresa ndo possui muitas ferramentas motivacionais em relagdo a beneficios,
porém o ambiente de trabalho é bastante agradével, entre os colaboradores, nao
sendo compartilhado pela administracdo. Esta comporta uma estrutura com poucos

niveis hierarquicos.

EMPRESA GRAFICA

Os beneficios oferecidos vdo de encontro a determinagdo em prol de uma melhor
qualidade de vida. Trata-se de beneficios, implementados com base no equilibrio
entre a satisfagdo dos colaboradores e os resultados empresariais € sao totalmente
baseados no principio de transparéncia na gestdo de pessoas, visando ao

atendimento das necessidades dos colaboradores e de seus familiares.

- Assisténcia Médico-Hospitalar — planos de salde e odontologico.

- Alimentagdo — Refeitério (uma refeigdo e um lanche)

- Educagio — porcentagens que variam em torno de 50 a 30% dos valores das
mensalidades, em bolsas de estudos, para cursos universitarios, técnicos,
pos-graduagéo, atualizagbes, programas de alfabetizacéo para adultos e
treinamentos especificos para cada tipo de atividade.

- Transporte — vale-transporte integral e énibus fretado

. Assisténcia Social — no ambito de Responsabilidade Social, adotou uma
escola publica, situada na vizinhanga, atua nos sistemas de informatica e

manutencao das instalagbes, além do programa de visita a casa dos



42

colaboradores, realizado por uma equipe de voluntarios das mais diversas
areas e hierarquias.

Seguros — seguros de vida e acidentes pessoais

Empréstimo Pessoal — juros baixos e pequenas parcelas descontadas em
folha de pagamento

Lazer — Grémio, futebol, area com mesas para jogos, acesso a internet,
comemoragao dos aniversariantes do més, confraterniza¢ao e churrascos em
comemoragao as metas.

Palestras — saude, higiene, motivagdo, seguranga no trabalho, relagoes

humanas, conceitos de qualidade, conhecimentos técnicos.

Sendo uma empresa de médio porte € de capital nacional, ndo ha destaque em

ferramentas motivacionais. Entretanto, apresenta diferencial no ambiente de trabalho

conforme resultado da pesquisa. Indo de encontro as teorias de Qualidade de Vida e

Gestiao do Conhecimento, relatadas neste trabalho.

EMPRESA AUTOMOBILISTICA

A empresa oferece os seguintes beneficios:

Assisténcia médico-hospitalar — coloca a disposigdo do colaborador varios
planos médicos para que seja escolhido o que melhor atenda as suas
necessidades.

Ambulatério médico interno — com especialista, servigos de enfermagem,
ambulancia UT| e exames complementares.

Alimentagio - O servico de alimentagdo conta com uma equipe técnico-
administrativa, uma cozinha experimental, nutricionistas € um laboratério para
andlises de alimentos, podendo, assim, oferecer um servigo de alimentacéo
dentro dos padrdes nutricionais de qualidade.

Educacgio — para isto conta com um centro de treinamento interno que
oferece, Plano de Estimulo ao Estudo e Desenvolvimento Profissional, Curso
Técnico em: Mecanica de Produgéo Veicular, Supletivo Ensino Fundamental,

Curso de Aprendizagem Industrial.
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Transporte de pessoal - A empresa oferece transporte em &nibus fretados,
com subvengéo de 90% do custo, contendo um ntimero médio de 585 linhas
nos diversos turnos de trabalho aplicados na empresa, visando maior conforto
e seguranga de seus colaboradores.

Estacionamento

Assisténcia Juridica — com orientacao, encaminhamentos, acordos e
acompanhamento processual.

Assisténcia social - que atua com empréstimos emergenciais, alcoolismo e
outras dependéncias, abono de auséncias, carta hospitalar, visitas
hospitalares, transporte para mudanca de residéncia, visitas a fébrica,
brinquedos de natal, fornecimento de material ortopédico, funeral, biblioteca,
fifoteca e videoteca.

Seguro

Beneficios por convenc¢io coletiva

Lazer - A empresa conta com a Associagao Desportiva, que promove, em
suas duas sedes, atividades sécio-culturais e desportivas, extensiva aos
dependentes. Atividades desportivas oferecidas: futebol de campo, futsal,
futebol society, voleibol, basquetebol, ténis de campo, ténis de mesa, natagao,
hidroginastica, ginastica, ioga, danca de salédo, judd, karaté, kung fu, bilhar,
musculagao e capoeira. Torneios: pesca, kart, boliche, truco, dominé, além de
campeonatos desportivos internos. Cursos: artesanato, pintura, culinaria,
enfeites natalinos, maquiagem e mergulho. Descontos: Playcenter, Wet'n
Wild, Hopi Hari. Servicos e Facilidades: quiosques com churrasqueiras,
playground, escolas de esportes, promogdes comerciais e concursos. Eventos
Especiais: passeios, rafting, videoke, shows artisticos e musicais, jantar
dancante, semana de férias para filhos de associados.

Servigos e facilidades — como convénio com supermercados (Rede
Cooperhodia), posto de servigo bancario (com isengao total de tarifas), caixas
eletrénicos, Geminitur (Excursdes, passagens € turismo), Coras (Corretora de

Seguros).
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- Treinamentos motivacionais — Com desenvolvimento e apetfeigoamento de
gestores, CAP (Ciclo de agdes participativas), desenvolvimento de equipe,
programa de imersao comportamental, treinamento vivenciais, treinamento.

- Avaliagio de desempenho,

- Politica salarial - Estrutura de cargos, descrigdo de cargos, avaliagao e
classificacdo de cargos, estrutura de salarios, pesquisa saiarial, alteracbes

salariais.

5.2.1 Analise da aplicabilidade dos conceitos a pratica observada

Beneficios

Davis ¢ Newstrom (1998) afirmam ao descrever o modelo da hierarquia de
necessidades de Maslow, que as pessoas s6 passardo para um nivel mais alto de
necessidades depois que as necessidades primarias ou o baixo nivel da hierarquia
se encontrar razoavelmente satisfeita. Os beneficios oferecidos pelas empresas sao
de primordial importancia, a base para satisfagéo das necessidades primaria o que
leva os funcionarios ao anseio pela satisfacao de outras necessidades.

Desenvolvimento e aperfeicoamento de gestores

Segundo Davis e Newstrom (1992), para que a mudanga comportamental aconteca,
é necessario que os gestores estejam preparados, além disso, eles precisam sentir-
se seguros para agir. Os treinamentos para aperfeicoamento e desenvolvimento
geram modificagdo comportamental através do esquema de reforgamento, o que
conduz os gestores a aplicar as boas praticas apresentadas e acima de tudo
vivenciadas nas simulagées feitas durante o treinamento.

Este treinamento ir@ conduzir os gestores a criar um ambiente motivador para
trabalhar, ndo s6 para ele como também para seus subordinados.

CAP ( Ciclo de acbes patrticipativas)
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Existem pessoas que sdo motivadas para a afiliagdo, ou seja, tendem a escolher
amigos para estarem a sua volta. Eles experimentam a satisfacéo interior quando
estao com amigos e desejam liberdade no trabalho para desenvolverem estes
relacionamentos. Quando estas pessoas s&o envolvidas na determinagdo de
objetivos, elas percebem como seus esforgos a levarao ao bom desempenho,
obtendo satisfagdo pessoal, este é o intuito da ferramenta CAP.

Desenvolvimento de equipe

Segundo Davis e Newstrom (1992), para o desenvolvimento de equipe existem dois
tipos de motivagéo: a motivagao para a realizagéo que € o impulso para superar
desafios, avancar e crescer, € a motivagdo para a afiliagdo que é despertada ao
trabalhar o relacionamento interpessoal, fazendo do ambiente de trabalho um lugar
mais agradavel.

Definir objetivos e metas para desempenho futuro é fundamental, principalmente
quando eles sao estabelecidos juntamente com seus “superiores”, sendo claros €
mensuraveis de tal forma que os empregados saibam quando um objetivo foi
atingido e, principalmente, onde se quer chegar. O trabalho em equipe, além de
motivador, promove aito rendimento.

Programa de imersdo comportamental

Este programa trabalha o nivel mais alto da hierarquia de Maslow, que € a auto-
estima e a competéncia atitudinal. O maior fator motivacional existente encontra-se
na elevacao da auto estima.

A modificagdo comportamental também é citada por Davis e Newstrom como um
fator motivacional, quando s#o reforgados fatores positivos, as pessoas tendem a

repeti-los e acabam deixando fatores / comportamentos negativos de lado.

Treinamento vivenciais
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A realizagdo de treinamentos vivenciais & motivacional, pois se aplicam as
ferramentas da modificagdo comportamental obtendo-se, como conseqiiéncia
alternativa, o comportamento é encorajado principalmente pelo reforgo positivo.

Ao viver situacdes que se tornem marcantes ou que mexam com a adrenalina das
pessoas elas tendem a fixar melhor em sua memoria estes momentos. Sendo assim,
ao reforcar atitudes positivas, elas tendem a repeti-las quando necessario, em sua
vida rotineira.

Treinamento

Ao treinar o funcionario, trabalha-se a auto-estima, proporcionando maior confianga
em si mesmo na realizagdo das atividades exercidas pelos funcionarios. A
motivagdo para a competéncia é estimulada. A modificagdo comportamental é
utilizada ao reforgar atitudes positivas.

Avaliacdo de desempenho

No estudo da teoria cognitiva, percebe-se que os contelidos mentais mais
importantes s&o os disparadores do comportamento motivacional e séo
representados por valores que configuram a percepgao individual em termos da
desejabilidade percebida quanto aos resultados que podem ser atingidos por meio
de algum tipo de desempenho. Dessa forma, o feedback oferecido pela avaliag&o de
desempenho pode interferir acentuadamente no comportamento futuro do
empregado gerando maior ou menor grau de satisfacdo e destinando um
comportamento diferenciado no que diz respeito ao seu estado de motivagao.

Politica salarial

Segundo Davis e Newstrom (1992), o salario € importante como fator motivacional,

principalmente porque através dele é que serdo supridas algumas das necessidades
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Fe

basicas como alimentacdo. Ele também é um simbolo de “status” tanto ao ser
recebido como ao ser gasto.

Ao se criar uma estrutura para alteragdes (aumentos) salariais, desperta-se a
motivagao para um melhor desempenho no desenvolvimento da fungdo. A empresa
realiza o reajuste coletivo; o aumento individual, que ira depender do desempenho
do colaborador na fungdo; o enquadramento, que € o nivelamento do salario apés
um mudanca de cargo; o mérito, aumento dado por merecimento do colaborador e a
promogéo ao assumir um cargo de maior responsabilidade. Estes itens certamente
trardo motivagdo para um melhor desempenho na fungdo em uma busca continua

de um salario melhor.

5.3 Metodologia das Pesquisas

5.3.1 Pesquisa de clima

Foi aplicada uma pesquisa de clima ja utiizada na empresa automobilistica nas
empresas de engenharia e grafica, para verificar os aspectos de credibilidade,
respeito, imparcialidade, orgultho e camaradagem, com o intuito de comparar o
resultado da pesquisa de clima com © resultado da pesquisa de satisfagdo dos
clientes.

A pesquisa foi aplicada nos setores operacionais de cada empresa.

Os colaboradores receberam uma prévia orientagéo sobre a pesquisa, quanto ao
objetivo, sigilo, tabulagdo e divulgagéo dos resultados.

Os formularios foram distribuidos e o preenchimento nao foi obrigatorio.

Os dados foram tabulados e digitados em uma tabela, gerando graficos com a nota

final por questao.
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Na industria automobilistica, a pesquisa foi aplicada na area de usinagem de blocos
pequenos, composta por 56 funcionarios, foram respondidos 56, representando

100% dos colaboradores do setor.

Na empresa grafica, a pesquisa foi aplicada no setor de impressao off set, composto
por 60 funcionarios, foram respondidos 59, representando 98 % do total de

colaboradores do setor.

Na empresa de engenharia, a pesquisa foi aplicada para 32 funcionarios do
atendimento operacional de obras, foram respondidos 32, representando 100 % do

total de colaboradores do setor.

5.3.2 Pesquisa de satisfagdo dos clientes

Os dados referentes as pesquisas de satisfagéo dos clientes foram extraidos por
meio de questionarios respondidos pelos clientes (Gestores das areas):

- Industria automobilistica — os clientes internos da area de usinagem de blocos
pequenos, sao as linhas de montagem A e B.

- Industria Grafica — os clientes internos do setor de impresséao Off Set séo as areas
de acabamento em Blister, Display e Cartuchos.

-Empresa de Engenharia — a pesquisa foi aplicada em 38 construtoras, que
representam 100% dos clientes externos ativos no periodo de aplicagao da
pesquisa, por se tratar de uma prestadora de servico.

Nos casos das indlstrias automobilistica e grafica a pesquisa foi aplicada nos
clientes internos, pois ndo poderiamos utilizar uma pesquisa de cliente externo para
comparar com o resultado da pesquisa de clima de uma area especifica da
empresa. A empresa de engenharia realizou a pesquisa com os clientes externos,

por se tratar de uma prestadora de servigo.



49

5.4 Analise dos resultados

5.4.1 Pesquisa de clima

Apesar de a empresa automobilistica oferecer mais beneficios e investir mais em
treinamento que a empresa grafica, a pesquisa de clima demonstra nota final
ligeiramente inferior. A nota mais baixa em ambas empresas foi a questdo de
numero 32, que trata do tema politicagem como forma de obter resuitados.

As empresas grafica e automobilistica apresentam diferencial na questao orgulho, a
qual demonstram que os colaboradores pretendem trabalhar na empresa ainda por
muito tempo, conforme questdo numero 46. A empresa automobilistica também
apresenta diferencial na questdo 49 a qual refere-se que os colaboradores tém
orgulho de contar a outras pessoas que trabalha na empresa.

Apesar da nota inferior as demais, a empresa de engenharia apresentou ponto forte
no que se trata de camaradagem conforme o resultado da questdo 52 na qual cita
que as pessoas se sentem rapidamente em casa quando alguém muda de fungéo
ou area, porem o ponto fraco esta no item respeito, mais especificamente a questio

27 na qual ndo acreditam que possuem beneficios especiais e personalizados.

Valores obtidos na Pesquisa de Clima:
EMPRESA DE ENGENHARIA - nota final 60,6
EMPRESA GRAFICA - nota final 79,4
EMPRESA AUTOMOBILISTICA — nota final 74,3

5.4.2 Pesquisa de Satisfacdo dos clientes

Os resultados da pesquisa de satisfagdo dos clientes das empresas automobilistica
e grafica apresentaram valores préximos, porém sdo menores que o resultado obtido

na pesquisa de satisfacido dos clientes da empresa de engenharia.
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Entende-se que a diferenga das empresas automobilistica e grafica em relagao a
empresa de engenharia, da-se devido a realizagéo da pesquisa interna em ambas,
na qual as pessoas tém total visdo dos fatos dentro dos processos, ou seja, vive a
realidade da produgéo integralmente.

Na empresa de engenharia, o cliente mede somente o resultado final, conforme
especificado, nao tendo a viséo das ocorréncias internas da empresa, na realizagao

da prestacao de servigo.

Valores obtidos em relatérios internos — Pesquisa de Satisfacdo dos clientes:
EMPRESA DE ENGENHARIA — nota final 84

EMPRESA GRAFICA - nota final 82

EMPRESA AQTOMOBILiSTICA — nota final 79

Os resultados das pesquisas de satisfagdo dos clientes demonstram que as
empresas estudadas atingem as expectativas com média aproximada de 80% de
satisfagao.

De modo geral, a visdo & de que as interferéncias provenientes de fatores
motivacionais ndo estao afetando a satisfagdo dos clientes, conforme pesquisas em
anexo, visto que as respostas se apresentam satisfatorias. Ou seja, mesmo com
grandes diferengas entre beneficios e fatores motivacionais, as organizagdes estao
mantendo sob controle o requisito satisfagio dos clientes, entretanto nao foi julgada
na oportunidade, a relagéo que envolve os custos dispensados para atingir as metas
de satisfagéo dos clientes e motivagio dos colaboradores.

E notavel que a empresa automobilistica dispensa grande fatia do orgcamento para
manter a gama de beneficios. Em diferentes proporgdes, sob outra realidade as
empresas de engenharia e grafica também dispensam custos relativos, dentro de
uma realidade totalmente diferente, além da discrepancia do valor agregado ao

produto final.
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6 ANALISE GLOBAL

As teorias estudadas aplicam-se simultaneamente a realidade apresentada por meio
dos estudos de caso.

Tendo como base os conceitos estudados, comparados aos dados apresentados
como resultado da pesquisa, a Grafica dispde de praticas modernas quanto a
Qualidade de Vida, Gestao e Motivagdo no processo operacional, conforme
demonstra o resultado da pesquisa aplicada em 98% da populagao que atua no
setor de produgéo off-set. Resultando uma media geral da Visdo da Empresa em
84,7%. Nao muito distante da média obtida na satisfacdo dos clientes 82 %,

representada por 100% do total de clientes internos.

Comparando as teorias estudadas ao resultado da pesquisa, entendemos gue nas

teorias de Maslow foram contempladas:

Necessidades basicas - compreendidas como abrigo, vestimenta, fome, sede, sexo

e conforto, apresentadas no quesito de respeito da pesquisa de clima.

Necessidades de seguranga — relacionadas a protecéo, higiene e saude, ordem,
consciéncia dos perigos e riscos, senso de responsabilidade, presente no quesito

respeito da pesquisa de clima.

Necessidade de participagdo — referem-se a amizade, inter-relacionamento humano,

amor, visivel no item camaradagem da pesquisa de clima.

As Necessidades de auto-estima e auto-realizagdo estdo presentes no quesito
imparcialidade da pesquisa de clima, pouco evidente, devido a nota geral

apresentar-se entre os menores valores.
Teorias de Herzberg:

Os Fatores Extrinsecos ou Higiénicos foram superados, conforme resultado

apresentado nos cinco itens de estudo da pesquisa de clima.

Os Fatores Intrinsecos ou Motivacionais — o frabalho em si; a realizagdo de algo
importante; o exercicio da responsabilidade; a possibilidade de crescimento esta
diretamente ligada ao fato da empresa ter trazido do mercado profissionais com
qualificagdo especifica no segmento para atuar na operacgdo, ou seja, sao pessoas

que, no passado, escolheram a profissdo em artes graficas e estao atuando
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conforme suas escolhas, tendo a oportunidade de colocarem em pratica seus
conhecimentos e com possibilidades de crescimento. Segundo informagbes do
departamento de Recursos Humanos, na produgéo, cerca de 38% séo profissionais
formados, técnicos ou tecndlogos e 16% estao estudando. A média de idade esta
entre 26 anos e a empresa em expansio, com o crescimento em torno de 12% no
altimo ano. O profissional v& a possibilidade de crescimento, num curto espaco de

tempo.

Comparada as outras empresas estudadas, a realidade da Grafica & completamente
diferente, conforme resultado apresentado com indices superiores, 0s guais
entende-se estarem atrelados a fatores de satisfacdo mencionados anteriormente.

A empresa Automobilistica & rica em ferramentas motivacionais, focada por meio do
cultivo da valorizacdo dos individuos inspirados pelos mestres, supervisores e
gerentes, ou seja, organizagbes significam coisas diferentes para pessoas
diferentes. Sdo cheias de significados para quem vive nelas ou é servido por elas.

A populagdo mais jovem da empresa automobilistica esta em busca de crescimento
profissional; sendo assim, de acordo com Maslow, as necessidades basicas ja foram
supridas e os beneficios que a empresa oferece néao os motivam, mas se estes
forem retirados geram desmotivagao.

As regras para promogédo devem ser claras, divulgadas a todos os funcionarios, e
precisam ser seguidas rigorosamente para que a empresa seja vista como justa por
seus funcionarios, proporcionando aos funciondrios a visédo do que & necessario
para chegar onde se quer.

Os gestores devem analisar quais sdo as necessidades de treinamento de cada
colaborador para seu melhor desempenho profissional, e qualifica-lo assim que
houver uma disponibilidade de uma vaga em um curso desejado.

E preciso repensar os valores, pois, de acordo com algumas teorias, uma empresa é
uma comunidade de seres humanos que deve estar fundamentada sobre crengas e
valores para que seja capaz de agir e reagir.

Domenico de Masi também cita que a fecnologia ja se expandiu, e que agora é
preciso investir em capital intelectual. A manutencéo e melhoria da competitividade

da empresa se da por meio do desenvolvimento e aprimoramento do capital

humano.
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Observa-se neste estudo, que os conceitos t&m aplicagéo, sendo ressaltado que
todos se encontram, de alguma forma aplicados. Porém, com a limitagao da falta de
cuitivo da motivacéo como um valor para a area.

Com base nos conceitos estudados, comparados aos dados apresentados como
resultado da pesquisa, a empresa de Engenharia dispbe de praticas modernas
quanto & Qualidade de Vida, Gestao e Motivagao no processo operacional, conforme
demonstra o resultado da pesquisa aplicada em 100 % da populagado que atua nos
setores de producao/servi¢o. Resultando uma média geral da Visdo da Empresa em
62,8%. Porém, um quanto distante da média obtida na satisfacéo dos clientes 84 %,

representada por 97% do total de clientes ativos no periodo da pesquisa.

Comparando as teorias estudadas ao resultado da pesquisa, entendemos que nas

teorias de Maslow foram contempladas:

Necessidades basicas - compreendidas como abrigo, vestimenta, fome, sede, sexo

e conforto, apresentadas no quesito de respeito da pesquisa de clima.

Necessidades de seguranga — relacionadas a protecao, higiene e saude, ordem,
consciéncia dos perigos e riscos, senso de responsabilidade, presente no item

respeito da pesquisa de clima.

Necessidade de participagio — referem-se a amizade, inter-relacionamento humano,

amor, visivel no item camaradagem da pesquisa de clima.

As Necessidades de auto-estima e auto-realizacdo, estdo presentes no item
imparcialidade da pesquisa de clima, pouco evidente, conforme a nota geral

apresentada dentre os menores valores.
Teorias de Herzberg:

Os Fatores Extrinsecos ou Higiénicos foram superados, conforme resultado

apresentado nos cinco itens de estudo da pesquisa de clima.

Os Fatores Intrinsecos ou Motivacionais — o trabalho em si; a realizagéo de algo
importante; o exercicio da responsabilidade; a possibilidade de crescimento. Sao
fatores que se encontram em baixa no ambiente da empresa de engenharia,

conforme dados da pesquisa.
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7 CONCLUSAO

Através das pesquisas € estudos avaliados, as organizagbes devem introduzir em
seus procedimentos de trabalho projetos que elevem O bem-estar dos colaboradores
e a participagéo, visto que se trata de questées importantes para 0 desempenho das
empresas. Sugerimos modelos dindmicos de gestdo em QVT e valorizagdo dos
colaboradores, a administragao deve propiciar ambientes de trabalho focado na
satisfagdo do individuo. Desenvolver indicadores dque demonstrem o esforgo
gerencial e de Recursos Humanos no cumprimento destas questoes. Os
colaboradores devem ser ouvidos freglientemente, as necessidades tratadas €

respondidas.

No decorrer da apresentagao do estudo de caso foram apresentadas ferramentas
gue podem ajudar na definigao dos contetudos a serem trabalhados, conforme as
necessidades de cada empresa, tais como:

- Ciclo de Acbes Participativas,

- Programa de Imersao Comportamental;

- Desenvolvimento e Aperfeicoamento dos Gestores

_ Treinamentos Vivenciais;

- Avaliacao de Desempenho €

- Politica Salanial

Os beneficios devem ser entendidos como fatores higiénicos, ou seja, ajudam na
elevacdo da motivagao quando concedidos, posteriormente s&0 absorvidos como
integrante dos seus direitos em fungéo dos servigos prestados. A auséncia ou perda

gera a desmotivagdo, conforme a teoria dos Fatores de Frederick Herzberg.

Quanto a interpretacéo dos resultados, os valores obtidos na grafica apresentaram
média elevada em praticamente todas as questées avaliadas. O valor mais baixo
refere-se as questoes relativas a imparcialidade. Dentro de uma avaliagao ampla, a
grafica apresenta um estado de motivagao intrinseca, onde as pessoas fazem aquilo

que verdadeiramente gostam.
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De modo geral, a empresa de engenharia apresenta um cenario de desmotivagao,
em diversos fatores, conforme resultado obtido nas perguntas que envolvem
credibilidade, respeito, imparcialidade e orgulho. Com a presenca de médias baixas,
& notavel o descontentamento relativo & remuneragdo, do papel do chefe, do
protecionismo por parte das chefias e auséncia de oportunidade de crescimento. A
camaradagem € o Unico fator que apresenta uma pequena elevacdo na média
global, o que nos leva a crer que existe um bom entendimento entre o0s

colaboradores, dentro das relagdes inter-pessoais.

Na empresa automobilistica, acredita-se que 0s beneficios sdo entendidos como
fatores motivacionais e que as pessoas trabalham visando garantir as necessidades
basicas, conforme Maslow. E notavel a amplitude em relagéo aos pontos de vista,
quanto a satisfagdo, porém, no geral, ha um descontentamento no item
imparcialidade. Acredita-se que a administracao deve redefinir o foco dos programas
motivacionais desenvolvidos, utilizando ferramentas que mude a realidade interna da

empresa.

Nas empresas grafica e automobilistica a questao que apresentou a média mais
baixa foi a de nimero 32 — as pessoas nio evitam fazer politicagem como forma de

obter resultados.

Na empresa de engenharia a questdo que apresentou média mais baixa foi a de
ndmero 27 — as pessoas ndo créem ter beneficios especiais e personalizados na

empresa.

A conclusdo deste trabalho e as teorias apresentadas podem ser utilizadas como
base de estudo para qualquer organizagéo, que tenha como objetivo a obtengéo da

lucratividade e da satisfacdo dos seus clientes internos e externos.
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GLOSSARIO

“Stress ou Estresse” — Respostas individuais dum individuo — emocionais, fisicas e
cognitivas — a uma situagéo que exige demasiado dessa pessoa.

Balance Scorecard — conceito que mede as atividades das companhias em termos
de visdo e estratégia.

Feedback - é uma mudanga de estado (ou perturbagao) de um componente de um
sistema que produz uma interagdo, reduzindo ou aumentando a resposta do sistema
no qual ele esta incorporado.

“Status” — é uma expressao latina que designa o estado atual das coisas, seja em
que momento for. Na generalidade das vezes em que é utilizada, a expressao

aparece como "manter o status quo” ou "defender o status quo”
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Tabulagio da pesquisa de clima — Empresa de Engenharia

60

R e ados da Peso a de s
urmero Perguntas
01 Meu chefe imediato me mantém informado sobre 0s assuntos importantes e sobre as mudangas na empresq 57,7
02 |Meu chefe imediato deixa claro o que ele espera do meu trabalho 55,5
03 Posso fazer qualguer pergunta para 0 meu chefe imediato e obter respostas diretas 57
04 E facil se aproximar do meu chefe imediato e & também facil falar com ele 58,6
o 05 Se precisar falar com o meu chefe imediato ou com o chefe do meu chefe imediato, sei que serei recebido 57,6
B 06 |Meu chefe imediato & competente para tocar 0 negocio 63,8
= 07 Meu chefe imediato sabe coordenar pessoas & distribuir tarefas adequadamente 74,4
% 08 Meu chefe imediato confia no born trabalho das pessoa sem precisar vigia-las 69,7
8 09 Em geral os chefes imediatos, aqui, do muita autonomia as pessoas 59,2
10 Meu chefe imediato tém uma visdo clara de para onde estamos indo e como fazer para chegar 13 66,9
11 Meu chefe imediato cumpre o que promete 72,6
12 Meu chefe imediato age de acordo com o que fala 75,6
13 Acredito que a empresa so promoveria uma demissao em massa como ultimo recurso 62,6
14 Meu chefe imediato & honesto e ético na conducao dos negécios 67,2
15 A empresa me oferece treinamento ou oportunidade de desenvolvimento para 0 meu crescimento profission] 44,2
16 Eu recebo os equipamentos e recursos necessarios para realizar meu trabalho 61
17 Este & um lugar psicologica e emocionalmente saudavel para se trabalhar 63,9
18 Este & um lugar fisicamente seguro para trabalhar 59.4
., 19 Nossas instalagoes contribuem para um bom ambiente de trabalho 454
5 20 Meu chefe imediato aqui mostra reconhecimento pelo bom trabalho e pelo esforgo extra 48,5
2 21 Os chefes imediatos reconhecem erros nao intencionais como necessarios para se tocar 0 negoécio 64,7
& 22 Os chefes imediatos estdo interessados nas idéias e nas sugestdes que damos e tomam medidas com basg 66,3
23 Os chefes imediatos envolvem as pesscas em decisoes que afetam suas atividades e 0 seuU ambiente detra] 65
24 As pessoas s&0 encorajadas a equilibrar sua vida profissional e pessoal 51
25 Os chefes imediatos mostram interesse sincero por mim como pessoa e ndo somente como empregado 45,7
26 Quando necessario, @ empresa me permite cuidar de assuntos pessoais durante o expediente 54,2
27 Temos beneficios especiais e personalizados aqui 418
28 As pessoas aqui a0 pagas adequadamente pelo servigo que fazem 55
29 Acredito que a quantia que recebo como participagdo nos resultados da empresa & justa 427
30 O tempo que dedico ao meu trabalho & aquele que foi combinado com a empresa 49,2
N Todos aqui tém a oportunidade de receber reconhecimento especial 60,1
H 32 As pessoas evitam fazer politicagem como forma de obter resultados 56,4
8 33 Os chefes imediatos evitam o favoritismo 57,6
B 34 As promogbes sio dadas s pessoas que realmente mais merecem 55,1
'g 35 |As pessoas aqui sio bem tratadas independentemente da cor ou raga 87,5
‘El 36 As pessoas aqui 8o bem tratadas independentemente do sexo 60,7
= 37 As pessoas aqui s8o bem tratadas independentemente da sua opgao (ou orientacio) sexual 56,9
38 As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente de serem portadoras de deficiéncia 57,9
39 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua idade 73,4
40 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente da sua posigao na empresa 58,8
41 Se eu for tratado injustamente, acredito que serei ouvido e obterei justica 59,1
42 Sinto que sou valorizado aqui e gue posso fazer a diferenca 61,7
43 Meu trabalho tem um sentido especial para mim. Para mim, ndo & s mais um emprego 59,5
44 As pessoas aqui estao dispostas a dar mais de si para concluir um trabalho 54,8
2 45 Aqui as pessoas tém vontade de vir ao trabalho 73,5
> 46 Pretendo trabalhar aqui ainda por muito tempo 70,1
o 47 |Quando vejo o que fazemas por aqui, sinto orgulho 68,1
48 Eu me sinto bem com a forma pela qual a empresa contribui para a comunidade 58,6
49 Tenho orgulho de contar & outras pessoas gue trabalho aqui 659
50 A empresa me da oportunidade de participar em atividades de acao social ou comunitaria 46,3
51 Quando se entra nesta empresa, fazem vocé se sentir bem vindo 63,8
52 Quando alguém muda de funco ou area, as pessoas fazem com que ele(a) se sinta rapidamente em casa 77,2
£ 53 Este & um lugar agradavel para se trabalhar 67,2
& 54 |Nos sempre comemoramos eventos especiais 58,5
% 55 Este & um lugar divertido para trabalhar 69,4
& 56 Posso Ser eu mesmo por agui_ 61,9
£ 57 |Existe um sentimento de familia ou de equipe por aqui 74,4
Q 58 Sinto que estamos todos no mesmo barco 63,3
59 Aqui as pessoas se importam umas com as outras 56,7
60 Pode-se contar com a colaborag@o das pessoas por aqui 66
61 Levando-se tudo em conta, eu diria que este & um excelente lugar para se trabalhar 62,8




Tabulagdo da pesquisa de clima estratificada — Empresa de Engenharia

Tabulagdo da Pesquisa de Clima

Analise estratificada
Soma Pontuagdo Soma _[Pontuagao
Concordo totalmente 109 1090 Concordo totalmente 224 2240
Concordo 215 1505 Concordo 628 4396
Discordo 92 276 Discordo 366 1098
w | Discordo totalmente 32 0 Discordo totalmente 94 0
g Total 448 2871 Total 1312 7734
—
2 | Pontuagéio méaxima [ 4480 Pontuagao maxima | 13120 |
w
8 Nota final | 64,08 Nota final [ 5895 |
Soma Pontuagao
Concordo totalmente 44 440
Concordo 204 1428
Discordo 135 405
o Discordo totalmente 33 0 5
E Total 416 2273 =
o <
o o
14 [Pontuagio méxima | 4160 z
o
Notafinal | 5464
Soma Pontuagdo
Concordo totalmente 71 710
Concordo 209 1463
Discordo 139 417
& | Discordo totalmente | 29 0
S Total 448 2590
g Pontuagao maxima | 4480
g
= Nota final | 57.81
Soma Pontuagdo
Concordo totalmente 57 570
o Concordo 144 1008
T Discordo 69 207
8 Discordo totalmente 18 0
% Total 288 1785
Pontuagdo maxima | 2880
Nota final 61,98 QUESTAO 61 - VISAO GERAL
Soma Pontuagao Soma |Pontuagao
Concordo totalmente 69 690 Concordo totalmente 8 80
ﬁ Concordo 179 1253 Concordo 13 91
g Discordo 54 162 Discordo 10 30
4 | Discordo totalmente 18 0 Discordo totalmente 1 0
g Total 320 2105 Total 32 201
% Pontuacio maxima | _ 3200
(%) Pontuacio maxima 320
Nota final | 6578
Nota final 62,81
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Tabulacio da pesquisa de clima - Induistria Grafica

65

e ados da Pesd a ge 3
NUmero erguntas
01 Meu chefe imediato me mantém informado sobre os assuntos importantes e sobre as mudangas na empress 85,3
02 Meu chefe imediato deixa claro o que ele espera do meu trabalha 83,4
03 Posso fazer qualquer pergunta para o meu chefe imediato e obter respostas diretas 79
04 E facil se aproximar do meu chefe imediato e & também facil falar com ele 86,9
® 05 Se precisar falar com o meu chefe imediato ou com © chefe do meu chefe imediato, sei que serei recebido 82
k] 06 |Meu chefe imediato & competente para focar 0 negécio 84,6
=2 07 Meu chefe imediato sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente 84,4
% 08 Meu chefe imediato confia no bom trabalho das pessoa sem precisar vigia-las 85,4
3 09 Em geral os chefes imediatos, aqui, déo muita autonomia as pessoas 72,6
10 Meu chefe imediato tém uma visao clara de para onde estamos indo e como fazer para chegar E] 82
11 Meu chefe imediato cumpre o gue promete 78,8
12 Meu chefe imediato age de acerdo com o que fala 82
13 Acredito que a empresa s6 promoveria uma demissao em massa como Gltimo recurso 82,1
14 Meu chefe imediato & honesto e ético na condugdo dos negocios 83,7
15 A empresa me oferece treinamento ou oportunidade de desenvolvimento para o meu crescimento profission{ 83,6
16 Eu recebo os equipamentos € recursos necessarios para realizar meu trabalho 79.7
17 Este & um lugar psicologica e emocionalmente saudavel para se trabalhar 76,5
18 Este & um lugar fisicamente seguro para trabalhar 83,7
2 19 Nossas instalagdes contribuem para um bom ambiente de trabalho 76,4
5 20 Meu chefe imediato aqui mostra reconhecimento pelo bom trabalho  pelo esforgo extra 81,5
B 21 Os chefes imediatos reconhecem erros néo intencionais como necessarios para se tocar o negbcio 71,8
& 22 Os chefes imediatos estao interessados nas idéias e nas sugestdes que damos & tomam medidas com basg 78
23 |Os chefes imediatos envolvem as pessoas em decisdes que afetam suas atividades e o seu ambiente de tra 73,7
24 As pessoas sao encorajadas a equilibrar sua vida profissional e pessoal 76,3
25 Os chefes imediatos mostram interesse SiNGEro por Mim como pessoa e nao somente como empregado 79,3
26 Quando necessario, a empresa me permite cuidar de assuntos pessoais durante o expediente 70,5
27 Temos beneficios especiais e personalizados aqui 77,5
28 As pessoas aqui s&o pagas adequadamente pelo servigo que fazem 70,5
29 Acredito que a quantia que recebo como participagdo nos resultados da empresa & justa 68,5
30 0 tempo que dedico ao meu trabalho & aquele que foi combinado com a empresa 70,1
31 Todos aqui tém a oportunidade de receber reconhecimento especial 69,5
o 32 As pessoas evitam fazer politicagem como forma de obter resultados 65,1
3 a3 Os chefes imediatos evitam o favoritismo 74,6
= 34 As promogdes s30 dadas as pessoas que reaimente mais merecem 74,1
g 35 As pessoas aqui s80 bem tratadas independentemente da cor ou raca 86,1
g- 36 As pessoas aqui s80 bem tratadas independentemente do sexo 85,6
= 37 As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente da sua opgao (ou orientacdo) sexual 853
38 As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente de serem portadoras de deficiéncia 85,6
39 As pessoas aqui a0 bem tratadas independentemente de sua idade 84,8
40 As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente da sua posi¢ao na empresa 75,2
41 Se eu for tratado injustamente, acredito que serei ouvido e obterei justica 71,8
42 Sinto que sou valorizado aqui e que posso fazer a diferenca 82,7
43 Meu trabalho tem um sentido especial para mim. Para mim, ndo & s mais um emprego 87,8
44 As pessoas aqui estao dispostas a dar mais de si para concluir um trabalho 80,8
2 45  |Aqui as pessoas tém vontade de vir ao trabalho 80,8
& 46 Pretendo trabalhar aqui ainda por muito tempo 88,1
o 47 Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto orgulho 86,1
48 Eu me sinto bem com a forma pela qual a empresa contribui para a comunidade 84,6
49 Tenho orgulho de contar 4 outras pessoas que trabalho aqui 78,6
50 A empresa me da oportunidade de participar em atividades de agao social ou comunitaria 81,9
51 Quando se entra nesta empresa, fazem vocé se sentir bem vindo 83,6
52 Quando alguém muda de fungo ou area, as pessoas fazem com que ele(a) se sinta rapidamente em casa 81,2
£ 53 Este & um lugar agradavel para se trabalhar 80
:'%.’, 54 Nbs sempre comemoramos eventos especiais 69,7
T 55 Este & um lugar divertido para trabalhar 71,5
& 56 Posso ser eu mesmo por agui 77,8
(E, 57 Existe um sentimento de familia ou de equipe por aqui 78,6
o 58 Sinto que estamos todos no mesmo barco 77,3
59 Aqui as pessoas se importam umas com as outras 67,5
60 Pode-se& contar com a colaboragao das pessoas por aqui 741
61 Levando-se tudo em conta, eu diria que este & um excelente lugar para se trabalhar 84,7




Tabulagdo da pesquisa de clima estratificada — Indastria Grafica

Tabulagdo da Pesquisa de Clima

Analise estratificada
Soma |Pontuaga Soma |Pontuagéo]
Concordo fotalmente | 432 4320 Concordo totalmente | 1117 11170
Concordo 327 2289 Concordo 1020 7140
Discordo 63 189 Discordo 243 729
w | Discordo totalmente 2 0 Discordo totalmente 35 0
g Total 824 6798 Total 2415 19039
=
2 | PontuagBo maxima | 8240 | Pontuagio maxima | 24150 |
w
& Nowmfnal | 8250 | Nowafnal | 7884 |
Soma |Pontuagao
Concordo totalmente 324 3240
Concordo 352 2464
Discordo 82 246
o Discordo totalmente 8 0 &
= Total 766 5050 | =
L <
% o
W | Pontuago méxima | 7880 | 5
o
Nota final [ 7768 |
Soma |Pontuagio
Concordo totaimente 361 3610
Concordo 341 2387
Disgordo 98 294
& | Discordo totalmente 25 0
3 Total 825 6291
<
O | Pontuagio maxima | 8250 |
&
= Nota final | 7625 |
Soma |Pontuagao
Concordo totalmente 27 2770
o Concordo 230 1610
T Discordo 18 54
3 | Discordo totaimente 0 0
[ Total 525 4434
Pontuagio maxima 5250
Nota final 84,46 QUESTAO 61 - VISAO GERAL
Soma |Pontuaco Soma |Pontuagdo
Concordo totalmente | 218 2180 Concordo totalmente 33 330
= Concordo 304 2128 Concordo 23 161
Q Discordo 61 183 Discordo 3 9
O | Discordo totalmente 5 0 Discordo totalmente 0 0
= Total 588 4491 Total 59 500
% Pontuagdo maxima 5880
Pontuacio maxima 590
Nota final | 7638 |
Nota final 84,75
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Tabulacio da pesquisa de clima _ Industria Automobilistica

70

RE AdOS da Pesq a de 5
umero untas a
01 Meu chefe imediato me mantém informado sobre os assuntos importantes e sobre as mudangas na empress 77
02 Meu chefe imediato deixa claro o que ele espera do meu trabalho 77,5
03 Posso fazer qualguer pergunta para o meu chefe imediato e obter respostas diretas 82,3
04 E facil se aproximar do meu chefe imediato e é também facil falar com ele 86,6
Py 05 Se precisar falar com o meu chefe imediato ou com o chefe do meu chefe imediato, sei que serei recebido 85
B 06 Meu chefe imediato & competente para tocar o negécio 86,6
= 07 Meu chefe imediato sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente 81,1
% 08 Meu chefe imediato confia no bom trabalho das pessoa sem precisar vigia-las 84,3
8 09 Em geral os chefes imediatos, aqui, ddo muita autonomia as pessoas 76.4
19 Meu chefe imediato tém uma vis3o clara de para onde estames indo e como fazer para chegar 12 80,7
11 Meu chefe imediato cumpre o que promete 78,6
12 Meu chefe imediato age de acordo com o que fala 78,6
13 Acredito que a empresa sO promoveria uma demiss&o em massa como ultimo recurso 70,9
14 Meu chefe imediato & honesto e ético na condugdo dos negdcios 80
15 A empresa me oferece treinamento ou oportunidade de desenvolvimento para o meu crescimento profission{ 53,2
16 Eu recebo 0s equipamentos € recursos necessarios para realizar meu trabalho 72,5
17 Este é um lugar psicologica e emocionalmente saudavel para se trabalhar 77,9
18 Este & um lugar fisicamente seguro para trabalhar 74,5
o 19 Nossas instalacées contribuem para um bom ambiente de trabalho 75,7
= 20 Meu chefe imediato aqui mostra reconhecimento pelo bom trabalho e pelo esforgo extra 77.3
§ 21 Os chefes imediatos reconhecem erros nao intencionais como necessarios para se tocar o negécio 68,6
& 22 Os chefes imediatos esto interessados nas idéias e nas sugestdes que damos e tomam medidas com basg 70,5
23 Os chefes imediatos envolvem as pessoas em decisdes gue afetam suas atividades & ¢ seu ambiente de tral 66,3
24 As pessoas sd0 encorajadas a equilibrar sua vida profissional e pessoal 69,3
25 Os chefes imediatos mostram interesse sincero por mim como pessoa e ndo somente como empregado 73,4
26 Quando hecessario, a empresa me permite cuidar de assuntos pessoais durante o expediente 75,5
27 Temos beneficios especiais € personalizados aqui 68
28 As pessoas aqui s3o pagas adequadamente pelo servigo que fazem 70
29 Acredito que a quantia que recebo como participagdo nos resultados da empresa & justa 69,1
30 O tempo que dedico ao meu trabalho € aquele que foi combinado com a empresa 79,6
31 Todos aqui tém a oportunidade de receber reconhecimento especial 58,9
5 32 As pessoas evitam fazer politicagem como forma de obter resultados 51,1
3 33 Os chefes imediatos evitam o favoritismo 58.8
® 34 As promocdes s@o dadas as pessoas que realmente mais merecem 57
B 35 |As pessoas aqui 530 bem tratadas independentemente da cor ou raga 81,3
éﬁ 36 As pessoas aqui s8o bem fratadas independentemente do sexo 83
= 37 As pessoas aqui sao bem fratadas independentemente da sua opgéo (ou orientagio) sexual 789
38 As pessoas aqui s8o bem tratadas independentemente de serem portadoras de deficiéncia 77,3
39 As pessoas aqui s3o bem tratadas independentemente de sua idade 75,2
40 As pessoas aqui s3o bem tratadas independentemente da sua posigao na empresa 63
41 Se eu for tratado injustamente, acredito que serel ouvido e obterei justica 62,9
42 Sinto que sou valorizado aqui e que posso fazer a diferenca 68,9
43 Meu trabalho tem um sentido especial para mim. Para mim, ndo é 6 mais um emprego 82,1
44 As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais de si para concluir um trabalho 72
2 45  |Aqui as pessoas tém vontade de vir ao trabalho 71
=3 46 Pretendo trabalhar aqui ainda por muito tempo 88
o 47 Quando vejo o que fazemos por aqui, sintc orgulho 85,9
48 Eu me sinto berm com a forma pela qual a empresa contribui para a comunidade 79,5
49 Tenho orgulho de contar & outras pesseas que trabalhe aqui 88,8
50 A empresa me da oportunidade de participar em atividades de agao social ou comunitaria 68,2
51 Quando se entra nesta empresa, fazem vocé se sentir bem vindo 82,9
52 Quando alguém muda de funcio ou area, as pessoas fazem com que ele(a) se sinta rapidamente em casa 70
£ 53 Este & um lugar agradavel para se trabalhar 85,4
% 54 Nos sempre comemorames eventos especiais 67,1
° 55 Este é um lugar divertido para trabalhar 74,1
@ 56 Posso ser eu mesmo por agui 75,7
g 57 Existe um sentimento de familia ou de equipe por aqui 67,9
o 58 Sinto que estamos todos no mesmo barco 68
59 Aqui as pessoas se importam umas com as outras 61,8
60 Pode-se contar com a colaboragdo das pessoas por aqui 711
61 Levando-se tudo em conta, eu diria que este & um excelente lugar para se trabalhar 845




Tabulagio da pesquisa de clima estratificada — Indistria Automobilistica

Tabulagao da Pesquisa de Clima

Analise esiratificada
Soma |Pontuagd Soma |Pontuagio
Concordo totalmente 324 3240 Concordo totalmente 674 6740
Concordo 423 2961 Concordo 1347 9429
Discordo 34 102 Discordo 237 711
W | Discordo totalmente 3 0 Discordo totalmente 38 0
g Total 784 6303 Total 2296 16880
wd
2 | Pontuagio méxima | 7840 | Pontuagdo maxima | 22960 |
w
S Nota final | 8040 | Nota final | 7352 |
Soma |Pontuacéo]
Concordo totalmente 162 1620
Concordo 472 3304
Discordo 81 243
o |_Discordo totalmente 13 0 s
5 Total 728 5167 |2
= [
{0 [ Pontuagao maxima | 7280 | F3
% 5]
Nota final | 7098 |
Soma |Pontuaca
Concordo totalmente | 188 1880
Concordo 452 3164
w : Discordo 122 366
Q | Discordo totaimente 22 0
a8 Total 784 5410
2
E Pontuagio maxima | 7840 |
<
s Noafinal | 69.01 |
Soma |Pontuaca
Concordo totalmente 193 1930
Q Concordo 282 1974
3 Discordo 25 75
8 Discordo totalmente 4 0
i Total 504 3979
O ["Pontuagao maxima | _ 5040
Nota final 78,95 QUESTAO 61 - VISAO GERAL
Soma |Pontuacaol Soma |Pontuagao
Concordo totalmente 130 1300 Concordo totalmente 31 310
= Concordo 369 2583 Concordo 22 154
9 Discordo 57 171 Discordo 3 9
2 | Discordo totalmente 4 0 Discordo totalmente 0 0
& Total 560 | 4054 Total 56 473
é Pontuacdo maxima 5600
O Pontuacéo maxima 560
Nota final [ 7239 |
Nota final 84,46




Graficos - Indastria Automobilistica
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Pesquisa de satisfagio dos clientes — Empresa de Engenharia
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Pesquisa de satisfacao dos clientes — Industria Grafica
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Pesquisa de satisfagdo dos clientes — Induistria Automobilistica
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Tabulagdo da pesquisa de clima — Empresa de Engenharia

60

Re ados da Pesd a de 3
umero erguntas a
01 Meu chefe imediato me mantém informado sobre os assuntes importantes e sobre as mudangas na empresg 57,7
02 Meu chefe imediato deixa claro o que ele espera do meu trabalho 55,5
03 Posso fazer qualquer pergunta para o meu chefe imediato e obter respostas diretas 57
04 E facil se aproximar do meu chefe imediato e é também facil falar com ele 58,6
@ 05 Se precisar falar com o meu chefe imediato ou com o chefe do meu chefe imediato, sei que serei recebido 57.6
5 06 Meu chefe imediato & competente para tocar o negocio 63,8
= 07 Meu chefe imediato sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente 74,4
% 08 Meu chefe imediato confia no bom trabalho das pessoa sem precisar vigia-las 69,7
g 09 Em geral os chefes imediatos, aqui, d3o muita autonomia as pessoas 59,2
10 Meu chefe imediato tém uma visdo clara de para onde estamos indo e como fazer para chegar |& 66,8
11 Meu chefe imediato cumpre 0 que promete 726
12 Meu chefe imediato age de acordo com o que fala 75,6
13 Acredito que a empresa S0 promoveria uma demissdo em massa como ultimo recurso 62,6
14 Meu chefe imediato & honesto e ético na condugio dos negocios 67,2
15 A empresa me oferece treinamento ou oportunidade de desenvolvimento para o meu crescimento profission 44,2
16 Eu recebo 0s equipamentos e recursos necessarios para realizar meu trabalho 61
17 Este & um lugar psicologica e emocionalmente saudavel para se trabalhar 63,9
18 Este é um lugar fisicamente seguro para trabalhar 59,4
5 19 Nossas instalagdes contribuem para um bom ambiente de trabalho 454
= 20 Meu chefe imediato aqui mostra reconhecimento pelo bom trabalho e pelo esforgo extra 48 5
§ 21 Os chefes imediatos reconhecem erros nao intencionais como necesséarios para se tocar o negocio 64,7
& 22 Os chefes imediatos estio interessados nas idéias e nas sugestdes que damos e tomam medidas com basg 66,3
23 Os chefes imediatos envolvem as pessoas em decisdes que afetam suas atividades e o seu ambiente detral 65
24 As pessoas s80 encorajadas a equilibrar sua vida profissional e pessocal 51
25 Os chefes imediatos mostram interesse sincero por mim como pessea e ndo somente como empregado 45,7
26 Quando necessario, a empresa me permite cuidar de assuntos pessoais durante ¢ expediente 54,2
27 Temos beneficios especiais e personalizados aqui 41,9
28 As pessoas aqui s80 pagas adequadamente pelo servico que fazem 55
29 Acredito que a quantia que recebo como participagdo nos resultados da empresa & justa 42,7
30 O tempo que dedico ao meu trabalho & aguele que foi combinado com a empresa 492
31 Todos aqui tém a oportunidade de receber reconhecimento especial 60,1
] 32 As pessoas evitam fazer politicagem como forma de obter resultados 56,4
3 33 Os chefes imediatos evitam o favoritismo 57,6
k] 34 As promocdes sdo dadas as pessoas que realmente mais merecem 55,1
g 35 As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente da cor ou raga 67,5
% 36 As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente do sexo 60,7
e 37 As pessoas aqui s30 bem fratadas independentemente da sua opgéo (ou orientagdo) sexual 56,9
38 As pessoas aqui s&o bem ftratadas independentemente de serem portadoras de deficiéncia 57,9
39 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua idade 73,4
40 As pessoas aqui s30 bem fratadas independentemente da sua posi¢io na empresa 58,8
41 Se eu for tratado injustamente, acredito que serei ouvido e obterei justica 59,1
42 Sinto que sou valorizado aqui e que posso fazer a diferenca 61,7
43 Meu trabatho tern um sentido especial para mim. Para mim, ndo é s6 mais um emprego 59,5
44 As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais de si para concluir um trabalho 54 8
g 45 Aqui as pessoas tém vontade de vir ao trabalho 73,5
3) 46 Pretendo trabalhar aqui ainda por muito tempo 70,1
o] 47 Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto orgulho 68,1
48 Eu me sinto bem com a forma pela qual a empresa contribui para a comunidade 58,6
49 Tenho orgulho de contar a outras pesseas que trabalho aqui 65,9
50 A empresa me da oportunidade de participar em atividades de agio social ou comunitaria 46,3
51 Quando se entra nesta empresa, fazem vocé se sentir bem vindo 63,8
52 Quando alguém muda de funcéo ou area, as pessoas fazem com que ele(a) se sinta rapidamente em casa 77,2
E 53 Este & um lugar agradavel para se trabalhar 67,2
& 54  |Nos sempre comemoramos eventos especiais 58,5
% 55 Este € um lugar divertido para trabalhar 69,4
& 56 Posso ser eu mesmo por aqui 61,9
£ 57 |Existe um sentimento de familia ou de equipe por aqui 74,4
© 58 Sinto que estamos todos no mesmo barco 63,3
59 Aqui as pessoas se importam umas com as outras 56,7
60 Pode-se contar com a colaboragdo das pessoas por aqui 66
61 Levando-se tudo em conta, eu diria que este € um excelente lugar para se trabalhar 62,8




Tabulagdo da pesquisa de clima estratificada — Empresa de Engenharia

Tabulagéo da Pesquisa de Clima

Andlise estrafificada
Soma Pontuagdo Soma |Pontuagaol
Concordo totalmente 109 1090 Concordo totalmente 224 2240
Concordo 215 1505 Concordo 628 4396
Discordo 92 276 Discordo 366 1098
w | Discordo totalmente 32 0 Discordo totalmente 94 0
g Total 448 2871 Total 1312 7734
b
g Pontuagio maxima | 4480 | Pontuacio maxima | 13120 |
w
o
3] Nota final | 6408 | Nota final | 5895 |
Soma Pontuagdo
Concordo totalmente 44 440
Concordo 204 1428
Discordo 135 405
o Discordo totalmente 33 0 g.
E Total 416 2273 g
o e
Eﬂ Pontuagdo maxima | 4160 | o
O
Nota final | 5464 |
Soma Pontuagao
Concordo totalmente 71 710
Concordo 209 1463
Discordo 139 417
”3‘ Discordo totalmente | 20 0
o Total 448 2590
I
O | Pontuago maxima | 4480 |
<€
n
= Notafinal | 57,81 |
Soma Pontuagao
Concordo totalmente 57 570
o Concordo 144 1008
T Discordo 69 207
a Discordo totalmente 18 0
g Total 288 1785
Pontuagéo maxima 2880
Nota final 61,98 QUESTAO 61 - VISAO GERAL
Soma Pontuagao Soma |Pontuacé
Concordo totalmente 69 690 Concordo totalmente 8 80
= Concordo 179 1253 Concordo 13 91
% Discordo 54 162 Discordo 10 30
A | Discordo totalmente 18 0 Discordo totalmente 1 0
= Total 320 2105 Total 32 201
é Pontuagdo maxima 3200
I3 Pontuagdo maxima 320
Nota final | 6578 |
Nota final 62,81




Graficos — Empresa de Engenharia

100

80 ¢

80

70

60 -

Nota

40

30 ¢

20 -

10

1

Nota

50

51,7

01

00

-~ o
[ I o ]
+——

[4)] 2]
o o
% TR, Y

55,5

15

02

61

Resultados da Pesquisa de Clima - Engenharia

16

03

58,6

04

05

Credibilidade

ININin

06 07 08 09
Item do Questionario

10

726

Resultados da Pesquisa de Clima - Engenharia

63,9

17

59,4

18

Respeito
64,7 66,3
48.5
45,4 =
19 20 21 22

Item do Questionario

65

23

24

75,6

12

45,7

62,6

25

13

b4

26

62




Nota

Nota

100 -

%0
80
70 -
60 |
50
40
30 |
20
10
0

100
a0 -

80

70 -
60
50

40

30

20
10

55

42,7

28 29

42

Resultados da Pesquisa de Clima - Engenharia

49,2

30

)|

32

Imparcialidade

33

n

34

-
35

36

item do Questionario

56,9

37

57,89

38

Resultados da Pesquisa de Clima - Engenharia
Orgulho

59,5

43

44

45

item do Questionario

70,1

46

a7

58,6

48

73,4

39

65,9

49

40

63




Nota

Nota

100
0

80

60
50 |
40
30
20 -

10

100 |
20 T
80 +
70 +

60 —

40
30 —[
20 +

10

63,8

51

52

Resultados da Pesquisa de Clima - Engenharia

Camaradagem
74,4
67.2 68,4
61,9 63,3
285 56,7
53 54 55 56 57 58 59

Item do Questionario

Resultados da Pesquisa de Clima - Engenharia
Visdo da Empresa

62,8

a1
item do Questionario

64




Tabula¢do da pesquisa de clima — Indlstria Grafica

65

Re ados da Fesg a de 3
umero ‘erguntas M
01 Meu chefe imediato me mantém informado sobre os assuntos importantes e sobre as mudangas na empres§ 85,3
02 Meu chefe imediato deixa claro o que ele espera do meu trabalho 83,4
03 Posso fazer qualquer pergunta para 0 meu chefe imediato e obter respostas diretas 79
04 E facil se aproximar do meu chefe imediato e é também facil falar com ele 86,9
@ 05 Se precisar falar com ¢ meu chefe imediato ou com o chefe do meu chefe imediato, sei que serei recebido 82
o 06 Meu chefe imediato & competente para tocar o negécio 84,6
= 07 Meu chefe imediato sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente 84 4
% 08 Meu chefe imediato confia no bom trabalho das pessoa sem precisar vigia-las 85,4
g 09 Em geral os chefes imediatos, aqui, d&o muita autonomia as pessoas 72,6
10 Meu chefe imediato tém uma visdo clara de para onde estamos indo e como fazer para chegar |a 82
1" Meu chefe imediato cumpre o que promete 78,8
12 Meu chefe imediato age de acordo com o que fala 82
13 Acredito que a empresa sé promoveria uma demissdo em massa como Ultimo recurso 82,1
14 Meu chefe imediato é honesto e ético na condugdo dos negécios 83,7
15 A empresa me oferece treinamento ou oportunidade de desenvolvimento para 0 meu crescimento profission{ 83,6
16 Eu recebo os equipamentos e recursos necessarics para realizar meu trabalho 79,7
17 Este & um lugar psicolégica e emocionalmente saudavel para se trabalhar 76,5
18 Este & um lugar fisicamente seguro para trabalhar 83,7
. 19 Nossas instalagdes contribuem para um bom ambiente de trabalho 76,4
5 20 Meu chefe imediato aqui mostra reconhecimento pelo bom trabalho e pelo esforco extra 81,6
& 21 Os chefes imediatos reconhecem erros néo intencionais como necessarios para se tocar o negécio 71,8
2 22 _ |Os chefes imediatos estdo interessados nas idéias e nas sugestoes que damos e fomam medidas com basd 78
23 Os chefes imediatos envolvem as pessoas em decisdes que afetam suas atividades e o seu ambiente de tra| 73,7
24 As pessoas séo encorajadas a equilibrar sua vida profissional e pessoal 76,3
25 Os chefes imediatos mostram interesse sincero por mim como pessoa e n&o somente como empregado 79,3
26 Quando necessario, a empresa me permite cuidar de assuntos pessoais durante o expediente 70,5
27 Temos beneficios especiais e personalizados aqui 77,5
28 As pessoas aqui sao pagas adequadamente pele servico que fazem 70,5
28 Acredito que a quantia que recebo como participagdo nos resultados da empresa é justa 68,5
30 O tempo que dedico ao meu trabalho € aquele que foi combinado com a empresa 70,1
31 Todos aqui tém a oportunidade de receber reconhecimento especial 69,5
@ 32 As pessoas evitam fazer politicagem como forma de obter resultados 65,1
3 33 Os chefes imediatos evitam o favoritismo 746
® 34 As promogfes sdo dadas as pessoas que realmente mais merecem 74,1
g 35 As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente da cor ou raca 86,1
g 36 As pessoas aqui s&o bem tratadas independentemente do sexo 85,6
— 37 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente da sua opcéo (ou orientacio) sexual 85,3
38 As pessoas aqui 580 bem tratadas independentemente de serem portadoras de deficiéncia 85,6
39 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua idade 84,8
40 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente da sua posicio na empresa 75,2
41 Se eu for tratado injustamente, acredito que serei ouvido & obterei justica 71,8
42 Sinto que sou valorizado aqui & que posso fazer a diferenca 82,7
43 Meu trabalho tem um sentido especial para mim. Para mim, ndo é sé mais um emprego 87,8
44 As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais de si para concluir um trabalho 80,8
2 45  |Aqui as pessoas tém vontade de vir ao trabalho 80,8
E, 46 Pretendo trabalhar aqui ainda por muito tempo 88,1
s} 47 Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto orgulho 86,1
48 Eu me sinto bem com a forma pela qual a empresa contribui para a comunidade 84,6
49 Tenho orgulho de contar a outras pessoas que frabalho aqui 78,6
50 A empresa me da oportunidade de participar em atividades de acio social ou comunitaria 81,9
51 Quando se entra nesta empresa, fazem vocé se sentir bem vindo 83,6
52 Quando alguem muda de fungéo ou area, as pessoas fazem com que ele(a) se sinta rapidamente em casa 81,2
E 53 Este é um lugar agradavel para se trabalhar 80
& 54  |Nés sempre comemeramos eventos especiais 69,7
§ 55 Este & um lugar divertido para trabalhar 71.5
& 56 Posso ser eu mesmo por agui 77,8
E 57 Existe um sentimento de familia ou de equipe por aqui 78,6
o 58 Sinto que estamos todos no mesmo barco 77.3
59 Aqui as pessoas se importam umas com as outras 67,5
60 Pode-se contar com a colaboragdo das pessoas por aqui 74,1
61 Levando-se tudo em conta, eu diria que este & um excelente lugar para se trabalhar 84,7




Tabulagio da pesquisa de clima estratificada — Indistria Grafica

Tabulagéo da Pesquisa de Clima

Andlise estratificada
Soma |Pontuagao] Soma |Pon
Concordo totalmente 432 4320 Concordo totalmente | 1117 11170
Concordo 327 2289 Concordo 1020 7140
Discordo 63 189 Discordo 243 729
W | Discordo totalmente 2 0 Discordo totalmente 35 0
g Total 824 6798 Total 2415 19039
-
= | Pontuagio méxima | 8240 | Pontuagio maxima | 24150 |
&
(5} Notafinal | 8250 | Nota final | 7884 |
Soma |Pontuagaol
Concordo totalmente 324 3240
Concordo 352 2464
Discordo 82 246
o Discordo totalmente 8 0 S
E Total 766 5950 é
e fr
i5 ["Pontuacao maxima | 7660 | z
Q
Nota final [ 7768 |
Soma |Pontuagiof
Concordo totaimente 361 3610
Concordo 341 2387
Discordo 98 294
& | Discordo totalmente | 25 0
5 Total 825 | 6291
=
O | Pontuago méxima | 8250 |
&
b= Nota final [ 7625 ]
Soma |Pontuagao
Concordo totalmente | 277 2770
o Concordo 230 1610
3 Discordo 18 54
(39 Discordo totalmente 0 0
i Total 525 4434
% Pontuagio maxima | 5250
Nota final 84,46 QUESTAO 61 - VISAO GERAL
Soma |Pontuagaol Soma |Pontuagdoy
Concordo totalmente 218 2180 Concordo totalmente 33 330
E Concordo 304 2128 Concordo 23 161
g Discordo 61 183 Discordo 3 9
g Discordo totalmente b 0 Discordo totalmente 0 0
Total 588 4491 Total 59 500
§ Pontuagdo maxima 5880
Pontuagéo maxima 580
Nota final | 7638 |
Nota final 84,75
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Graficos — Industria Grafica
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Tabulagéo da pesquisa de clima _ Industria Automobilistica

70

Re ados da Pesa a de o
Numero ‘erguntas ia
01 Meu chefe imediato me mantém informado sobre os assuntos importantes e sobre as mudancas na empress 77
02 Meu chefe imediato deixa claro o que ele espera do meu trabalho 77,5
03 Posso fazer qualquer pergunta para o meu chefe imediato e obter respostas diretas 823
04 _|E fécil se aproximar do meu chefe imediato e & também facil falar com ele 86,6
© 05 Se precisar falar com o meu chefe imediato ou com o chefe do meu chefe imediato, sei que serei recebido 85
B 06 |Meu chefe imediato é competente para tocar o negécio 86,6
= 07 Meu chefe imediato sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente 81,1
% 08 Meu chefe imediato confia no bom trabalho das pessoa sem precisar vigia-las 84,3
5 09 Em geral os chefes imediatos, aqui, do muita autonomia as pessoas 76,4
10 Meu chefe imediato tém uma visdo clara de para onde estamos indo e como fazer para chegar la 80,7
1 Meu chefe imediato cumpre o que promete 78,6
12 Meu chefe imediato age de acordo com o que fala 78,6
13 Acredito que a empresa s6 promoveria uma demiss&o em massa como ultimo recurso 70,9
14 Meu chefe imediato & honesto e ético na condugéo dos negdcios 80
15 A empresa me oferece treinamento ou oportunidade de desenvolvimento para o meu crescimento profission; 53,2
16 Eu recebo os equipamentos e recursos necessarios para realizar meu trabalho 725
17 Este & um lugar psicoldgica e emocionalmente saudavel para se trabalhar 77.9
18 Este é um lugar fisicamente seguro para trabalhar 74,5
o 19 Nossas instalagdes contribuem para um bom ambiente de trabalho 75,7
5 20 Meu chefe imediato aqui mostra reconhecimento pelo bom trabalho e pelo esforca extra 713
2 21 Os chefes imediatos reconhecem erros ndo intencionais como Necessarios para se tocar o negécio 68,6
& 22 Os chefes imediatos est3o interessados nas idéias e nas sugestdes que damos e tomam medidas com ba 705
23 Os chefes imediatos envolvem as pessoas em decisdes que afetam suas atividades e o seu ambiente de tr, 66,3
24 As pessoas s@o encorajadas a equilibrar sua vida profissional e pessoal 69,3
25 Os chefes imediatos mosiram interesse sincero por mim como pessoa e ndo somente como empregado 73,4
26 Quando necessdrio, a empresa me permite cuidar de assuntos pessoais durante o expediente 75,5
27 Temos beneficios especiais e personalizados aqui 68
28 As pessoas aqui sdo pagas adequadamente pelo servico que fazem 70
29 Acredito que a quantia que recebo como participacdo nos resultados da empresa é justa 69,1
30 O tempo que dedico ao meu trabalho & aquele que foi combinado com a empresa 79,6
31 Todos aqui tém a oportunidade de receber reconhecimento especial 58,9
g 32 As pessoas evitam fazer politicagem como forma de obter resultados 51,1
k) 33 Os chefes imediatos evitam o favoritismo 58.8
=] 34 As promogbes sdo dadas as pessoas que realmente mais merecem 57
g 35 As pessoas aqui s30 bem tratadas independentemente da cor ou raga 81,3
élt 36 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente do sexo 83
- 37 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente da sua opgdo (ou orientacéo) sexual 78,9
38 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de serem portadoras de deficiencia 77,3
39 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua idade 75,2
40 As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente da sua posicdo na empresa 63
41 Se eu for tratado injustamente, acredito que serei ouvido e obterei justica 62,9
42 Sinto que sou valorizado aqui e que posso fazer a diferenca 68,9
43 Meu trabalho tem um sentido especial para mim. Para mim, ndo & sé mais um emprego 82,1
44 As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais de s para concluir um trabalho 72
g 45 Aqui as pessoas tém vontade de vir ao trabalho 771
=3 46 Pretendo trabalhar aqui ainda por muito termpo a8
G 47 Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto orgulho 859
48 Eu me sinto bem com a forma pela qual a empresa contribui para a comunidade 79.5
49 Tenho orgulho de contar 3 outras pesscas que trabalho aqui 88,8
50 A empresa me da oportunidade de participar em atividades de ag&o social ou comunitaria _§8,2
51 Quando se entra nesta empresa, fazem voce se sentir bem vindo 829
52 Quando alguém muda de funcdo ou area, as pessoas fazem com que ele(a) se sinta rapidamente em casa 70
I 53 Este é um lugar agradavel para se trabalhar 854
:.f, 54 N&s sempre comemoramos eventos especiais 67,1
o 55 Este & um lugar divertido para trabalhar 74,1
0 B
@ 56 Posso ser eu mesmo por aqui 75,7
E 57 Existe um sentimento de familia ou de equipe por aqui 67,9
o 58 Sinto que estamos todos no mesmo barco 68
59 Aqui as pessoas se importam umas com as outras 61,8
60 Pode-se cantar com a colaborag3o das pessoas por aqui 71,1
61 Levando-se tudo em conta, eu diria que este & Um excelente lugar para se trabalhar 84,5




Tabulagéo da pesquisa de clima estratificada — Induastria Automobilistica

Tabulacado da Pesquisa de Clima

Analise estratificada
Soma__|Pontuaco Soma_ |Pontuacao
Concordo totalmente 324 3240 Concordo totalmente 674 6740
Concordo 423 2961 Concordo 1347 9429
Discordo 34 102 Discordo 237 711
&5 [ Discordo totaimente 3 0 Discordo totalmente 38 0
= Total 784 6303 Total 2296 | 16880
=
2 [ Pontuacdo maxima | 7840 | Pontuagsio maxima | 22960 |
L)
& Notafinal | 8040 | Notafinal | 7352 ]
Soma [Pontuacaog
Concordo totalmente 162 1620
Concordo 472 3304
Discordo 81 243
o |_Discordo totalmente 13 0 o
E Total 728 5167 |2
& T
i ["Pontuagio maxma | 7280 | £
L 5]
Nota final [ 7098 T
Soma_ |Pontuagéol
Concordo totalmente 188 1880
Concordo 452 3164
o Discordo 122 366
qm: Discordo totalmente 22 0
[a) Total 784 5410
T
EJ Pontuagdo méxima | 7840 |
<
5 Nolafinal | 69.01 |
Soma |Pontuacio
Concordo totalmente | 193 1930
o Concordo 282 1974
5 Discordo 25 75
8 Discordo totalmente 4 0
o Total 504 3979
9 Pontuacdo maxima 5040
Nota final_ 78,95 QUESTAQ 61 - VISAO GERAL |
Soma |Pontuacéol Soma [Pontuacs
Concordo totalmente | 130 1300 Concordo totalmente 31 310
T Concordo 369 2583 Concordo 22 154
g Discordo 57 171 Discordo 3 9
g | Discordo totalmente 4 0 Discordo totalmente 0 0
z Total 560 4054 Total 56 473
= | Ponltuagio maxima 5600
S Pontuagao maxima | 560
Nota final R
Nota final 84,46




72

Graficos - Inddstria Automobilistica

Nota

Nota

100
90
80
70
60
50 -
40 |
30
20

10 ¢

100 -
90 +
80 +
70
60 |
50
40
30
20

10 ¢

Resultados da Pesquisa de Clima - Automobilistica

Credibilidade
86,6 86,6
Y 85 o 84,3
82,3 81,1 807
77 77,5 76,4 .6 78,6
| | | I | | |
o1 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13
ltiem do Questionario
Resultados da Pesquisa de Clima - Automobilistica
Respeito
75,5

77.8 77.3
72,5 74,5 757 ot 73.4
s 69,3
68,6 6.3
| | | |
15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26
ltem do Questionario



Nota

1

Nota

00

80 +

80 -

70 ¢

40 |

30 -

20 |

10 -

1

00

70

28

90

80

70 |

60 -

50 ¢

40 |

30

20 -

10 -

69,1

29

42

Resultados da Pesquisa de Clima - Automobilistica

79,6

30

Imparcialidade

g3 B
58,9 %8
I | I I
31 32 33 34 35 36

ltem do Questionario

78.9
73 45,
| | 63
37 38

39 40

Resultados da Pesquisa de Clima - Automobilistica

82,1

43

Orgulho

e 85,9 &2
- 79.5
72 I |
44 45 46 47 48 49

item do Questionario

73



Nota

Nota

100

90 -+

70
60 -
50 -
40
30
20

10 -

100

80 +

70 +

829

51

Resultados da Pesquisa de Clima - Automobilistica

Camaradagem
854
74,1 75.7
70 | | | | 68
52 53 54 55 56 57 58

Item do Questionario

Resultados da Pesquisa de Clima - Automobilistica
Vis&o da Empresa

84,5

61
Item do Questionario

61,8

59

74



Nota geral da pesquisa de Clima
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Pesquisa de satisfagdo dos clientes — Empresa de Engenharia
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