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Resumo

Este trabalho bascia-se na aplicagio de um modclo de avaliagao de Clima Organizacional
como suporte paraas empresasque desenvolvem programas de Qualidade Total etambem como um
instrumento de auxilio paraa tomada de decisdo. A pesquisade clima serve paraos clientesinternos
da empresa manifestarem os aspectos das suas condigbes e relagbes de trabalho, alem de abrir na
empresa um canal de comunicagdo com os seus colaboradores. Através do carater revelador do
qucstiﬂnﬁri{j, pc}dcrﬁ sc ter uma visiodos pontos deficientes e satisfatoriosda empresaque deverao
seranalisados. Dessa forma, o estudo pode ajudara comunidade empresarial no levantamento dos
fatores que realmente devem ser questionados paraaimplantagio de programaespecifico ou quando
as mudangasdeverdo ser trabalhadasna empresa. Assim, apartirdasolicitagio daempresaPrato Feito
Alimentagio e Servigos Ltda. quanto a mensuragdo do seu clima para o desenvolvimento de agaes
preventivas em busca damelhoria continua, pode-se verificar a sua conscientizagiao em determinar
atraves do seu perfil organizacional, os planos de melhoria necessarios para se obter a Qualidade ¢
a Produtividade almejados.

Palavras-chave: Clima organizacional, Melhoria continua, Qualidade.

Abstract

Thiswork concentrates on the application of a model of evaluation of Organization Climate
as support for the companies that develop programs of Total Quality and also as aninstrument ol aid
for the taking of decision. The climate research is good for the internal customers of the company they
manilest the aspects of its conditions and work relationships, besides opening in the company a

communication channelwith its collaborators. Through the developing character of the questionnaire,
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a vision of the faulty and satisfactory points of the company can be had that should be analyzed. In
that way, the study search to help the managerial community in the rising of the factors that you/
they should really be questioned for theimplantation of some specilic program oras the changcs that

should be worked in the company. Thus, starting from the solicitation of the company Prato Feito
Alimentagio e Servigos Ltda. as the mensuration of its climate for the development of preventive
actions in search of the continuous improvement, its understanding canbe verified in determining
through its organizational protfile, the necessary improvement plans to obtain the Quality and the

lon gt:—:d for Prnductivity.

Keywords: Climate organizacional, Continuous improvement, Quality.

1 INTRODUCAO

A partir da preocupagio das empresas nabusca por melhores niveis de produtividade
e qualidade, faz-se necessario avaliar o seu Clima Organizacional, como uma forma de
obter uma resposta mais precisa sobre o real comportamento das suas relagdes e
condigoes de trabalho, bem como um parametro paraa elaboracao dos planos de melhoria
continua e tomada de decisio.

Apesar de se falar muito sobre qualidade, € imprescindivel que se entenda o seu
conceito. Qualidade Total nao é somentea satisfagio dos clientes e a busca da produtividade
atraveés da conformidade de normas e padronizagio, ¢ também a satisfagio de seus
colaboradores - clientes internos -, sem os quais esses fatores primordiais para a gestio
da Qualidade nio poderiam ser desenvolvidos.

Assim, a Qualidade Total apoia-se sobre outras caracteristicas, que ndo estio
apenas limitadas a produgio, normatizacio e estrategia competitiva forjada com a
globalizagao, mas tambeém ao aspecto comportamental necessario para que se desenvolva
essa filosofia dentro da empresa.

De acordo com Barcante e Castro,

a Pesquisa de Clima Interno deve ser encarada como um dos
mecanismos de viabiliza¢io do processo de busca da Qualidade
Total. Isto porque Qualidade Total pressupde a existéncia da
satisfagdo de clientes, o que deve ocorrer tanto no nivel interno
quanto no externo. Quainda, seasatisfagio do cliente externo pode
ser obtida pelo oferecimento de produtos ouservigos de Qualidade,
isto sO pode ocorrer se o cliente interno estiveri gunlmrntn satisfeito
COIM SUas E(}ll(ligfmﬁ CIC trﬂhﬂ]hﬂ . N::lﬂ S0 l““]ﬂ" ]]'rl" l.'l"]'l.'l' 0 || f o ﬂlg”f‘ I
insatisfeito com seuambiente de trabalho se dedique e ne aplique na
claboragio de suas tarefas, de modoa obiter i produto ouservigo
de Qualidade, (1995, p. 19)
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Por isso, complementa Luz (1995), torna-se fundamental a avaliacio do clima
organizacional, pois elerevela comoestia predisposi¢iao dos empregados paraaimplantagio
emanuten¢ao dagestdo pela Qualidade. Através desseretrato, seré possivel paraaempresa
mobilizar esforgos em detrimento da Qualidade Total, depositando em seus colaboradores
diretos o sucesso da organizagao.

Assim sendo, as “pesquisas de clima sio instrumentos utilizados paramedir o clima
de determinada organizagio” (Bar¢ante e Castro, 1995, p. 16).

De acordo com Luz (1995), hoje o clima organizacional passa a ser de extrema
relevancia para os empresarios que buscamuma vantagem competitivaatraveés da Qualidade
Total e da Gestao Participativa.

Luz salienta, ainda, que o diagnéstico de Clima Organizacional para a Qualidade
Total € uma ferramenta para antes, durante e apés o desenvolvimento da implantagio de
um processo de melhoria continua. O clima organizacional é muito mais do que derrubar
paredes para aproximar chefes de funcionarios. Uma pesquisa interna € uma forma de
exercitar a democracia nas empresas, pois procura revelar como sao as relacGes entre
superiores e subordinados, a satisfagio no trabalho e a lealdade dos empregados (Jornal
do Conselho Regional de Administragio — R], maio, 1998).

A partir dessas pesquisas torna-se possivel a elaboragio de projetos que aproximem
as pessoas das organizagtes e que fagam todos se sentirem tteis, prestigiados e importantes,

Considerando a importancia da avaliagio do clima interno para a gestao da
Qualidade Total, o estudo se propde a fazer esta anilise na empresa Prato Feito, como
contribui¢io paraabusca de melhorias. Para tanto, o trabalho sera dividido em duas partes,
A primeira parte constituira do referencial te6rico em que o trabalho esta fundamentado
¢ a segunda estara centrada na operacionalizag¢ao do estudo proposto.

Na primeira parte do projeto, encontra-se uma breve apreciagio do pensamento
dos precursores da Qualidade Total e, também, uma contextualizacio a respeitodo clima
organizacional, daidéia de organizagio e sobre aimportincia da pesquisa no ambiente de
trabalho.

Pelo fato de a segunda parte do estudo focalizar a instrumentalizacao da proposta
de avaliagdo do clima interno, a elaboragio do instrumento de avaliacio foi idealizado a
partir de um diagnostico previo do seu clima, através de um primeiro contato com os seus
colaboradores, com a intengio de verificar variaveis que serdo importantes para analisar
seu ambiente.

Apos a apreciagio da empresa quanto ao instrumento de coleta, foi realizada uma
breve orientagao a todos os supervisores de cada unidade da empresa, pois 0§ mesmos
conduziram a distribui¢io dos questionarios para o devido preenchimento individual,

Terminada a fase de aplicagio dos questionarios, os dados foram devidamente
tabulados para a devida interpretagio e andlise dos resultados, que originou um quadro

representativo do Perfil ('}rgnni:ﬂ;‘u‘i{nm| do clima da empresa, servindo esse de base para
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a elaboragio de uma proposta de Plano de Melhoria atraves da ferramenta “SW1H?”,
Dessa forma, espera-se que com a proposta de avaliagio do clima organizacional

da empresa, possam ser trabalhados aspectos de melhoria nas sua relagées e condigoes

de trabalho, gerando, assim, o comprometimento e a satisfagio necessarios para o

incremento da Qualidade Total gestionada na mesma.

2 JUSTIFICATIVA

O foco do trabalho concentra-se na elaboragio de uma proposta para avaliar o
clima organizacional em uma empresa de prestagiao de servigos, como suporte para a
gestao da Qualidade Total gestionada na mesma.

Para tanto, o trabalho esta fundamentado em conhecer o clima Urganizaciﬂnal da
empresa para, posteriormente, propor um instrumento de avaliagio que possa ser
implementado com o objetivo de fornecer subsidios para a empresa trabalhar seus
processos de melhoria continua no incremento de seu programa de Qualidade.

Essa preocupagio e competigio em busca da exceléncia em torno da gestao da
Qualidade Total, pode-se verificar internacionalmente atraves do apelo das empresas
diante da qualidade.

Considerando a dimensio que o tema representa para as organizagdes, pode-se
ressaltar o artigo “Qualidade no Seculo XXI” (HSM Management, jul./ago., 1997), onde
se mostra que os japoneses continuario sendo os lideres mundiais da qualidade no
proximo seculo, estando os Estados Unidos e a Europa na luta pela competigio
internacional. Porem, cada vez mais esse distanciamento esta diminuindo, ja que para
concorrerem em produtividade precisam conhecer os recursos humanos que a empresa
dispGe, pois sio eles que produzem os resultados positivos para a sua sobrevivéncia.

Em um artigo daRevista de Administragao (abr./jun., 1998), foi mencionadauma
evolugao do conceito de Qualidade Total para servicos, incluindo nela a concepgao da
Qualidade Pessoal e Qualidade de Vida no Trabalho, como parte dos programas de
Qualidade. Inclusive o gerenciamento da qualidade e a busca da certificagao ISO 9000
fazem parte das exigéncias do Mercado Comum Europeu e de cultura oriental de gestao.

Aqui no Brasil estudos sobre o clima organizacional sao realizados desde o inicio
da década de 70, quando foram publicados os primeiros trabalhos relacionados com a
tecnica do desenvolvimento organizacional. Hoje ninguem tem mais dividas de que
empresas, empregados e consumidores lucram quando o clima nas organizagées ¢ de

satisfacao e envolvimento nos negflciﬂs.
Clima organizacional nao ¢ apenas derrubar paredese divisdrias para

aproximar as chefias dos funciondrion. O sucesnno e poeationar a

tllhllil]ﬂlll‘ 'tui.'ll, esth no fato de (QUE B eMpPress exte)a divetamente
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ligadaa participacio dos funcionarios. (Jornal do Conselho Regional
de Administracao — R], maio, 1998)

As pesquisas sio fundamentais para a melhoria do clima interno, pois revelam
como sao as relagGes entre facilitadores e colaboradores, a satisfacio no trabalho, as
atitudes, o comprometimento e lealdade dos funcionarios.

A partir desse entendimento da questio do climano ambiente da Qualidade, pode-
se verificar a importancia do seu papel nas organizagdes. Dessa forma, faz com que a
pesquisa de clima seja adotada como um meio de ouvir seu pessoal, contribuindo na busca
para a melhoria das relagdes no trabalho e na elaboragao de projetos, a partir da imagem
que os proprios colaboradores fazem da empresa.

Atraves dos dados mencionados na revista Banas Qualidade (Ed. Especial, 1998),
constata-se que a preocupagao do Brasil em termos de certificagio cresceude 13 empresas
certificadas com aserie ISO 9000 em 1990 para 2.000 hoje, estando entre a sexta taxa anual
de certificados em todo mundo. Isso mostra que asindustrias brasileiras estao trabalhando
pela Qualidade Total, que nada realiza sem acompanhar o desempenho de seus recursos
humanos em favor dessa gestio.

Levando em conta a politica da qualidade da empresa, a Prato Feito desde o inicio
da implantagao do seu programa da Qualidade Total, procura uma gestio participativa
valorizando as pessoas, colocando para si 0 questionamento de como podera satisfazer ou
melhorar as condiges e relagdes de trabalho se nio medir o grau de satisfagio do seu
ambiente interno.

Assim, surgiu a motivagio em buscar uma avaliagio do clima organizacional, por
estar comprometida e gestionando um programa de Qualidade e por preocupar-se com
0 bem-estar dos seus colaboradores, ja que estes sio a esséncia para o desenvolvimento
dessa gestao. Com isso, o projeto presta-se a atender essa necessidade, principalmente,

devido a importancia do assunto em questao para o desenvolvimento organizacional,

disponibilizando subsidios para tomada de decisao quanto aos processos de melhoria,

Por esse aspecto, a expectativa do estudo volta-se para descobrir como se
encontram os recursos humanos da empresa no ambiente de trabalhﬂ, pﬂis a mesma &
uma prestadora de servigos, e o seu nome depende do rendimento e desempenho do seu
III'HHI]JI '

Hoje, pelo fato de todas as organizagoes estarem preocupadas com a competitividade
por melhor qualidade, percebe-se uma consciéncia generalizada das empresas em
procurarem investir no seu capital humano, para que os produtos e servigos sejam o
rellexo da t|uu1i:[mlu m‘ganimciunul l]l‘Dpﬂr{:iﬂnmla aos trabalhadores envolvidos com a

produgio,
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3 OBJETIVOS

3.1 Objetivo geral

e Elaboragio de um modelo de pesquisa para avaliagio de clima organizacional.
3.2 Objetivos especificos

e Verificar e diagnosticar a situagao organizacional;

@ Propor um instrumento para a sua avaliagao;

e Delinear o instrumento de avaliacio;

® Implementar a operacionalizagao do instrumento;
® Interpretar e analisar o resultado;

® Sugerir um p]ano de melhoria.

4 REVISAO BIBLIOGRAFICA
4.1 Contextualizando o Clima Organizuciﬂnal

A preocupagio das empresas, na busca pela garantia da qualidade nos produtos e
servicos, mobiliza seus esforgos na integragio dos fatores tecnologicos, economicos e
sociais, em detrimento de uma maior produtividade e competitividade no mercado cada
vez mais globalizado.

Na verdade, o equilibrio desses fatores so tera éxito quando determinados
aspectos comportamentais, que caracterizam aadesao do pessoal envolvido nos programas
de Qualidade, estiverem difundidos em toda a organizagio como parte do
comprometimento pela gestio da Qualidade Total.

Complementando, Paladini (1994) destaca que para a empresa obter sucesso
continuo, ela deve ser expert na busca de resultados (qualidade de produtos/servigos),
na manutengao de um clima organizacional motivador e na abertura para a inovagio e a
flexibilidade.

Nesse sentido, faz-se necessario conhecer o clima organizacional, pois ouvir,
sentir e saber o que pensam os colaboradores diretos da empresa integra a filosofia da
Qualidade Total, por esta necessitar do comprometimento das pessoas envolvidas no
funcionamento da organizagio e enfocar a importancia da qualidade no ambiente de
trabalho para a sua efetiva eficacia.

Paraentendermosa imp{]rtﬁncin daavaliacio de Clima Org:mi:mciﬂrm] naempresa,

I:ll'l"IIIHH all}:llllh‘lﬁ l'”ll[lll'-’l(.'thll‘:‘i l‘.ll." Ill'u‘lll]h' autores ¢ scus I]{}HIUH lll' Vistaem I'l'!]ﬂ("ﬁllﬂtl assunto
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em questao.

De acordo com D. J. Champion (apud Luz, 1995), o clima organizacional pode
ser definido como sendo as impressoes gerais ou percepgdes dos empregados em relagio
a0 seu ambiente de trabalho, pois reflete o comportamento organizacional, isto ¢&,
atributos especificos de uma organizacio, seus valores ou atitudes que afetam a maneira
pela qua] as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho.

A idéia de Champion, se resume na interpretacio que os individuos fazem do
ambiente de trabalho onde estao inseridos. Como segue abaixo, Litwin (apud Luz, 1995)
quando define clima interno, também ressalta o clima da organizagio como a percepgia
que as pessoas experimentam no ambiente de trabalho, acrescentando que esse influencia
0 seu comportamento.

Assim, para Litwin o clima organizacional pode ser definido como uma qualidade
ou propriedade do ambiente organizacional que ¢ percebida ou experimentada pelos
membros da organizagio e influencia o seu comportamento.

Em comparagio com os autores acima citados, Millioni, também citado por Luz
(1995), difere um pouco a sua linha de pensamento quando percebe o clima da
organizagio como um conjunto de valores, atitudes e padrdes de comportamento,
formais e informais, existentes na empresa.

Ja para Souza (1978), o clima ¢ uma resultante das variaveis organizacionais, onde
a cultura organizacional sofre variages devido as mudangas que ocorrem no ambiente
externo, fazendo com que o ambiente interno absorva essa influéncia que se reflete nas

relagoes de trabalho. Assim, Souza define que

clima organizacional ¢ um fenémeno resultante da interacio dos
clementos de cultura. E uma decorréncia do peso de cada um dos
clementos culturais e seu efeito sobre os dois. A excessivaimportincia
dadaa tecnologia, levaaum climadesumano; a pressio das normas
cria tensdo; a aceitagao dos afetos, sem descuidar os preceitos do
trabalho, levaa climasde tranqiiilidade e confianga, ctc. Ecomo cada
um dos trés elementos culturais ¢ formado por diversos componentes,
sdo inimerasas combinagdes possiveis entre eles, criando-se climan
de maior ou menor rigidez, realizagao ou emocionalidade, (1978,

p. 37)

A partir dessa conceituagio, pode-se dizer que o clima é o reflexo dos agpectos
positivos e negativos da organizagao, que afeta diretamente o seu ambiente e as relagdes
internas entre os seus colaboradores.

Luz (1995) busca expor inumeras variaveis queinterferemno climaorganizacional
mencionadas pelos autores. Podemos citar entre esses fatores o estilo de SUpervisio, a

remuneragao (salario), o seu desenvolvimento profissional (carreirae I‘I‘HIHHIH.IIIi“lI.Illl‘ﬂ),
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o proprio tipo de trabalho em si exerce influéncia sobre a motivagio e satistagao do
trabalhador, os beneficios vindos da empresa também causam impacto no grau de
satisfagio do empregado, alem de a estabilidade no emprego gerar parte das tensdes
internas nas empresas.

Em outradefinicao, diferente de Luz, enfocando mais os fatores ambientais do que

as caracteristicas do ambiente, o clima € visto

como um sindnimo de cultura organizacional, de atmosfera
ambiental, de psicucultura Drganizacianal ou de persmnalidade da
organizagio. Clima Organizacional ¢ a atmosfera resultante das
percepgdes que os funcionarios tém dos diferentes aspectos que
influenciam scu bem-cstar ¢ a satisfacio no dia-a-dia de trabalho.

(Bargante e Castro, 1995, p. 16)

Por isso, faz-se necessario fazer um diagnostico do clima, utilizando uma pesquisa
de clima organizacional, para buscar conhecer o ambiente interno e revelar as atitudes,
padrdes comportamentais, problemas internos existentes, desvendando para a empresa
a sua culturainterna, como um meio para ela vir a trabalhar a melhoria dessas relaches em
funcio da Qualidade e Produtividade.

Neste sentido, a pesquisa de clima organizacional se faz necessaria e de extrema
importancia, pois ¢ perceptivel que a avaliagio do ambiente e das relagdes de trabalho
oferecem para a empresa um intercambio de idéias com os seus colaboradores,
oportunizando para eles uminstrumento onde poderao expressar asua visao da organizagao

¢ do seu trabalho.
Nas empresas que procuram atender a Qualidade Total, torna-se obrigatorio uma

avaliagao do clima interno, ja que um diagnéstico do ambiente e fundamental quando se
planeja implantar e desenvolver qualquer processo de melhoria continua, pois a empresa
tem que atender e satisfazer seus clientes externos atraves da qualidade produzida pelo

seu p{}tencial humano.

4.2 Dimensdes com seus respectivos fatores envolvidosno quastionﬁrin de Clima

Interno

Levando em consideracio as diferentes dimensdes que envolvem o ambiente
interno das empresas, observamos atraves do diagnostico e na parte exploratoria da
pesquisa, os fatores que seriam abordados no questionario de clima interno, e com isso,
(0i possivel identificar as dimensGes em que tais fatores estdo presentes. Assim, concluimos
que as dimensdes ocupacional, organizacional, psicossocial e extra-organizacional

cncontram-se |1|‘t‘Ht?I'll{'H nos ambientes nrganimcimmiﬂ.
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a) Dimensao ocupacional: de acordo com Xavier, o nivel ocupacional ¢ uma das
variaveis mais importantes para se analisar as causas da insatisfacio no trabalho. “Quanto
mais alto o nivel ocupacional, mais alto o indice de satisfagio” (Xavier, 1973, p. 118). Os
fatores levantados na empresa na parte exploratéria da pesquisa, relativos a dimensio
ocupacional foram aresponsabilidade e a produtividade, ja que as atitudes relativas a esses
itens acompanham um alto grau de motivagio e moral quando desempenhados com
satisfacdo.

b) Dimensao organizacional: pelo fato de o Clima Organizacional referir-se aos
aspectos motivacionais do ambiente interno de uma organizagio, € através da qualidade
ou propriedade desses fatores que se obtera a satisfagdo no nivel organizacional. Devido
ao clima as empresas diferenciam-se umas das outras, pois o desempenho das pessoas
influencia diretamente no ambiente de trabalho. Assim, para detectar em que condigdes
encontra-se o clima da empresa, deve-se observar certos elementos organizacionais,
como a estrutura, a clareza organizacional, o desenvolvimento profissional, o apoio
logistico, a recompensa, a saide e a seguranca e a qualidade.

c¢) Dimensao psicossocial: 0 ambiente psicologico das empresas pode ser afetado
por varios detalhes da vida das pessoasno seu dia-a-dia de trabalho. Os fatores organizacionais
envolvidosno levantamento sio quanto ao estilo delideranga, reconhecimento, partici pagao,
cooperagao e comprometimento, Esses valores pessoais sio responsaveis por prepararem
0s recursos humanos da empresa para a mudanga, ja que estabelecem o espirito de equipe
necessario para se atingir a produtividade.

d) Dimensao extra-organizacional: a pressio externa e o envolvimento familiar sio
0s fatores mais evidenciados quanto aos elementos externos que afetam o desempenho
das pessoas no ambiente de trabalho. Pressdes de ordem social, econémica, emocional,
podem reduzir a capacidade produtiva das pessoas. Asnecessidadesindividuais e organiza
Cl0nais sao inCDmpaﬁveis na maioria das vezes, e para manter o Equilibriﬂ interno do
sistema organizacional somente trabalhando, através de uma pesquisa de clima interno,

08 clementos que interferem externamente o desempenho das pessoas na organizagao,

4.3 Cinco W e Um H (5W1H) - WHO — WHAT — WHEN — WHERE — WHY
HOW ( Quem — O qué — Quando — Onde — Por qué — Como)

Esta ferramenta ¢ utilizada para orientar as diversas agdes que deverio ser
implementadas. Serve como referéncia as decisdes, permitindo que seja feito o
acompanhamento do projeto. Permite que os problemas sejam corretamente entendidos,
podendo ser aplicado a diversos tipos de problemas.

A ferramenta da Qualidade “SW1H?” ¢ utilizada para coletar, processar e dispor ax
imlformagoes necessarias para manter ¢ melhorar resultados.

A upli:'.‘.ug*fm ]n".‘h ica dessa ferramenta, luultt ser verilicada :|u.:1mln, upt'm atabulagho
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dosdados, a pontuagio de cada fator avaliado no questionario € estruturado em um quadro
representativo do perfil do clima interno da empresa. Com isso, podera ser trabalhado
o 5W1H naqueles fatores que existirem com o grau de importancia abaixo dos pontos

cinco e seis da escala.

5 METODOLOGIA

5.1 Consideractes iniciais

A proposta de avaliagio do clima organizacional sera desenvolvida atraves de um
estudo exploratério, quantitativo e descritivo, a partir da aplicagio de um questionario a
todos os colaboradores efetivos da empresa, com o objetivo de conhecer o seu clima
interno, diante da sua necessidade de trabalhar a pratica da Qualidade Total.

5.2 Tipo de amostragem

A populagio do estudo constitui-se dos colaboradores efetivos dos niveis
operacionais, exceto os colaboradores que sio temporarios na empresa e a sua diretoria
executiva, Do total de 299 respondentes, apenas 285 questionarios retornaram para o
processamento dos dados.

5.3 Coleta de dados

A coleta dos dados sera dividida em duas etapas, das quais resultara a estruturagao

do instrumento de avaliagao.
5.3.1 Etapa Exploratoria Qualitativa

5.3.1.1 Verificagio e diagnostico da situagio organizacional

A primeira etapa do estudo, concentrou-se na verificagao e diagnostico da situagio
do clima daempresajunto aresponsavel pelaarea de Treinamento e Qualidade Total, com
o objetivo de conhecer o ambiente organizacional e descobrir a real necessidade da
diretoria executiva, para que esses fatores fossem contemplados na entrevista informal

da parte exploratéria e, também, pudessem ser revelados atraves do questionario.
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5.3.1.2 Pesquisa exploratoria

Paraamontagem do questionario, serarealizado um estudo exploratorio qualitativo
a partir de uma entrevista individual focalizada, com o fim de obter inicialmente um perfil
do clima da empresa. Tal coleta sera realizada a partir de uma entrevista, metodo esse de
comunica¢io nao estruturado e nao disfargado.

Nesta fase, sao definidos e escolhidos todos os indicadores de clima a serem

estudados, ouseja, “as variaveis que deverao ser contempladasno questionario.” (Bargante

e Castro, 1995)
5.3.2 Etapa Quantitativa

5.3.2.1 Definicio da forma de medir os Indicadores de Clima

Partindo da coleta acima para a estruturagio do instrumento de coleta de dados
(questionario), sera utilizada uma escala itemizada para medir os indicadores de clima,
através dos graus de satisfagio (de muito insatisfeito a muito satisfeito) e de percepgao (de
pessimo a excelente).

Com isso, optou-se por uma escala de amplitude com seis pontos para descartar

a pﬂssibilidade de vicio de marcar o centro da escala.

5.3.2.2 Elaboragao do instrumento de coleta (questionario)

No entender de Barcante e Castro (1995), o desenho do questionario € a fase em
que os indicadores de clima escolhidos na etapa anterior e a forma de medicio serio
condensados utilizando uma escalaitemizadade 126, o querepresenta o graude satisfagio
ou percepgao do cliente interno diante do item analisado.

e A distribuigdo e aplicagao do questionario ficou a cargo dos responsaveis de cada
unidade da empresa na cidade de Santa Cruz do Sul e suas filiais no Rio Grande do Sul e
Santa Catarina, mediante umabreve orientagio quanto ainstrumentalizagao dos mesmos,
O questiondrio foirespondidoindividualmente, sobaresponsabilidade de cadasupervisor

em devolvé-lo para o devido processamento dos dados.
5.4 Processamento dos dados

O processamento dos dados foi realizado mediante o apoio computacional, em
vista do volume de informagdes coletadas e para uma melhor rapidez e fidedignidade dos
resultados. O software utilizado chama-se SPHINX PLUS”.

De posse dos resultados, tem-se o Perfil do Clima Organizacional da empresa,
que, através de um plano de agio formulado com base na ferramenta“SW1H”, desenvolve

Ae NUma proposta de Plano de Melhoria sob os seus pontos fracos.
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6 DIAGNOSTICO E ANALISE
6.1 Perfil da populacio pesquisada

Com base nos resultados obtidos com a aplicacio do questionario de climainterno
a todos os colaboradores efetivos da empresa Prato Feito, obtivemos as seguintes
conclusoes:

a) Sexo: entre os respondentes 210 pertencem ao sexo feminino e somente 66
ao masculino. Podemos justificar o percentual de 73,68% em relagao ao sexo feminino,
pelo fato de a empresa trabalhar com a parte de refeigbes coletivas e esse mercado

propiciar mais a Empregabi]idade das mulheres.

TABELA 1: Distribuigao por sexo.

105

b) Idade: a média de idade dos respondentes encontra-se entre 22 a 34 anos ¢ 34
a 45 anos, apesar de 15 pessoas estarem na faixa etaria que vai dos 11 aos 22, 39
respondentes encontram-se na faixa dos 45 e 56 anos. Devemos desconsiderar a

classificacio do software “com menos de onze anos”.

TABELA 2: Distribui¢io por idade.

Sexo N°Cit. Freqiiencia
Nao-resposta 9 3,16%
Masculino 66 23,16%
Feminino 210 73,68%
Total Obs. 285 100%

Idade NHCI Freqiiéncia
Nio-resposta 55 19,30%
Menos de 11 1 0,35%
de11a22 15 5,26%
de 22 a 34 90 31,58%
de 34 a 45 80 28.07%
de 45 a 56 39 13,68%
56 e acima 5 1,75%
Total Obs. 285 100%

FONTE: Coletade dados.

210 210

N&ao mas fem
FONTE: Tabela 1.

GRAFICO 1: Distribuigio por sexo.

s e
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FONTE: Coleta de dados.
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0 1 4
NiZo meno 'de 11 de 22 'de 34 'de 45 ' 56
respo dei1 . 34 45 56 acim

FONTE: Tabela 2.

GRAFICO 2 Distribui¢ao por idade.
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c) Escolaridade: o nivel de escolaridade da empresa concentra-se com 112 d) Tempo de servigo: o tempo total de servigo na empresa esta em torno de
(39,30%) pessoas que concluiram ate a 4° serie, e 79 pessoas (27,72%) que possuem o 111(38,95%) pessoas com menos de 2 anos de casa, acompanhado por 87 (30,53%)
1° grau completo. Sendo que 18 pessoas (6,32%) possuem o 2° grau incompleto, 20 colaboradores que estao em atividade na empresa de 2 a4 anos. O indice de nao resposta
(7,02%) colaboradores possuem o 2° grau completo, 16 (5,61%) superior incompleto foi de 43 (15,09%) entrevistados. Acima de 7 anos de permanéncia na empresa nao fol
e, apenas 8 (2,81%) superior completo, sendo que 32 (11,23%) nio responderam. O mencionado, pois a mesma possui apenas sete anos de existéncia e sua rotatividade de
fato de ser relevante o indice de 112 pessoas com ate a 4° serie completa, resulta de na pessoal € bem acentuada, pelo fato de trabalhar com um periodo de safra, que ao termino
parte operacional da empresa, as tarefas nao exigem um nivel de escolaridade mais desse periodo realiza um remanejamento do pessoal em relagio ao seu desempenho.
elevado, pois tratam-se de cozinheiras, ajudantes de cozinha, auxiliar de servigos gerais
entre outros. TABELA 4: Distribuicio por tempo de servigo

Tempo de Servigo n® Cit. Freqiiéncia
TABELA 3: Distribui¢ao por escolaridade Ngrespasts 43 15 09%
Escolaridade N Cit. Freqiiencia sisnsde 9 111 38,95%
Nio-resposta 3 11,23% de2a4 87 30,53%
Ate a 4° Serie 112 39,30% de4 a6 31 10,88%
12 Grau Completo 79 27,72% de6a7 12 4.21%
2° Grau Incompleto 18 6,32% de7a9 0 0,00%
2? Grau Completo 20 7,02% 9 e acima 1 0,35%
Superior Incompleto 16 5,61% Total Obs. e — 285 100% N
Superior Completo 8 2,81% FONTE: Coleta de dados.
Total Obs. 285 100%

FONTE: Coleta de dados.

111 111

112 112

8
0 0 . . U 1
i} 4N % R ‘—‘l : | e = . L 1 i i | 1
Nio Atéa4"* 1°Grau  2°Grau  2°Grau Superior Superior Ndo menos de 2 a de 4 a de 6 a de 7 a ) e
Resposta  Série  Completo Incompleto Completo Incompleto Completo de 2 ° G i ? acima
FONTE: Tabela 3, FONTE: Tabela 4.
(:I{AI'I(W() I;: I)iﬂll'ihu—iqﬁ{} ITI'“I' t"ﬁﬁ.‘“‘lﬂl’idﬂf]ﬂ. [;IIAI:I('() .-1.: l]iﬂ{l-il}uiqa” I“”- Il_-l'nl'_“] (Iu ﬂl'.']"t'iﬂfﬂ.
S e
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6.2 Estudo de caso

Com base nos dados levantados sobre o clima interno da empresa Prato Feito,
podemos destacar os fatores que merecem ser revistos atraves da proposta do Plano de
Melhoria. Os pontos criticos e com disparidade de opinides nas respostas sao quanto as
dimensdes organizacional, emrelagio, a estrutura, desenvolvimento profissional, recom-
pensae saudee seguranca, e tambeém quanto adimensao extra-ﬂrganizaciﬂnal envolvendo
a pressao externa.

* O critérioadotado paraaselegio dos fatores que serao analisados, e que aempresa
deve trabalhar mais suas deficiéncias, constituiu-se no calculo da média de cada fator,
selecionando os pontos que estavam mais pr{f}ximﬂs do numero | na escalaitemizada para
serem trabalhados no Plano de Melhoria. Quanto mais proximo da direita (grau 6 da
escala) estiver essa media de respostas, considera-se satisfatorias ou excelentes as
atividades desenvolvidas na empresa. E quanto mais proximo da esquerda (grau 1 da
escala) considera-se insatisfatorias ou péssimas as atividades desenvolvidas. Essamedia foi
calculada pela multiplicagio do niimero de respostas de cada grau da escala, pela
freqliencia em que essas respostas apareceram. Depois de uma soma total dos seis valores,
dividiu-se pelo numero total de respondentes, para chegarmos a media que cada item do
questionario obteve por fator e dimensao.

Como segue, podemos observar as tabelas e os seusrespectivos graficos selecionados

para uma analise individual, considerando as meédias obtidas no levantamento.

TABELA 5: DIMENSAO ANALISADA: Organizacional - Estrutura.
INDICADOR AVALIADO: Distribuicao de tarefas.

Estrutura Distrib., t N° Cit, Freqliéncia
Nao-resposta 7 2,46%

1 5 1,75%

2 19 6.67%

3 24 8,42%

4 477 16,49%
5 69 24.21%
6 114 40,00%
Total 285 100%

FONTE: Coletade Dados.
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b

Nao 1
FONTE: Tabela 5.

GRAFICO 5: DIMENSAO ANALISADA: Organizacional - Estrutura.
INDICADOR AVALIADO: Distribuigio de tarefas.

A Tabela e o Grafico 5 evidenciam uma certa representatividade de valores entre
os graus 2 ateé 6 da escala, mostrando que o comportamento da distribui¢io de tarefas
encontra-se confuso na opiniao dos respc}ndentes. Mas ainda assim, 40% ou 114 pessoas
estao satisfeitas com o modo como é realizada a distribuicao de suas tarefas. No fator
estrutura, a parte de distribuigao de tarefas avaliada no questionario obteve media 4,67,
Todas as outras categoriasrelativas a estruturareferentes a execugio de atividades, fungdes
dos setores e capacitagio das pessoas para as tarefas, apresentaram resultados bastante

satisfatorios.

TABELA 6: DIMENSAO ANALISADA: Organizaciﬂnal - Desenvolvimento
Profissional. INDICADOR AVALIADO: Estabilidade na funcao.

Desen. Prof., mesma fun. Nt Freqiiéncia
Nao-resposta 8 2.,81%
1 94 32,98%
2 37 12,98%
3 30 10,53%
14 26 9,12%
5 41 14,39%
6 49 17,19%
Total Obs, e 285 100%

FONTE: Coleta de dados,
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94

FONTE: Tabela 6.

GRAFICO 6: DIMENSAO ANALISADA: Organizaciﬂnal - Desenvolvimento
Profissional. INDICADOR AVALIADO: Estabilidade na funcio.

Na Tabela 6 e no Grafico 6, percebe-se ser forte a presenca de estabilidade na
[ungdo desde o ingresso na empresa, representando 32,98% dos colaboradores, demons-
trando a falta de um acompanhamento ou plano de carreira em relagio ao desempenho
apresentado. Por¢m, podemos chamar a atengio ao fato de se tratarem de cargos que
exigem baixo grau de escolaridade, confirmando o indice elevado na empresa de pessoas
que frequentaram até a 4* serie. A media desse fator encontra-se em 3,02.

TABELA 7: DIMENSAO ANALISADA: Organimciﬂnal - Desenvolvimento
Profissional. INDICADOR AVALIADQ: Chance de ocupar outro cargo mais elevado.

11

94

Nao 1
FONTE: Tabela 7.

GRAFICO 7: DIMENSAO ANALISADA: Organizaciﬂnal - Desenvolvimento
Profissional. INDICADOR AVALIADQ: Chance de ocupar outro cargo mais elevado.

De acordo com a Tabela e o Grafico 7, podemos notar que os colaboradores
sentem, por parte da empresa, oportunidade de ocupar um cargo mais elevado, apesar
de ter sido constatado que a maioria do corpo efetivo da empresa estar na mesma fungio
desde o ingresso na casa. Mesmo a media sendo de 4,17, um indice satisfatério, merece
também ser revisto, pelo fato dessa insatisfagdo trazer desmotivacio e desinteresse no

trabalho.

TABELA 8: DIMENSAQO ANALISADA: Organizacional - Recompensa.
INDICADOR AVALIADO: Relagdo entre o desempenho apresentado e o salario.

desen. prolis. perce N° cit, Freq.
Nao-resposta 10 3,51%

| 28 9,82%

2 19 6,67%

3 32 11,23%

4 47 16,49%

5 55 19,30%

6 94 32,98%

Total obs. 285 100%

FONTE: Coleta de dados.

e S
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recompensa salario N° cit. Freq.
Nao-resposta 6 2,11%

I 37 12,98%

2 26 9.12%

3 43 15,09%

4 55 19,30%

5 68 23,86%

6 50 17,54%

Total obs, 285 100%

FONTE: Coleta de dados,
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68

Nao il
FONTE: Tabela 8.

GRAFICO 8: DIMENSAO ANALISADA: Organizaciﬂnal - Recompensa.
INDICADOR AVALIADO: Relagio entre o desempenho apresentado e o salario.

Conforme a Tabela 8 e o Grafico 8 podemos verificar certo grau de insatisfagio
quanto arecompensasalarial em relagao ao desempenho apresentado pelos colaboradores.
Na escala, os graus de satisfaciode 1 a4 representam consideravel descontentamento em
relagio aos 23,86% e 17,54% dos graus § e 6, respectivamente. Foi observado durante
a tabulagdo dos questionarios muitos pedidos e sugestoes dos colaboradores quanto a
cxisténcia de alguma ajuda ou bonificagio em relagio ao seu desempenho (pontualidade,
[altas ao servigo, higiene pessoal...}. A media encontrada entre as respostas foi de 3,78,
devendo esse fator ser alvo de uma reestruturagao no seu plano de agao. Quanto aos
beneficios sociais oferecidos pela empresa e a recompensa pelo trabalho realizado, suas

médias encontram-se superiores as demais, quanto ao fator recompensa.

o
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TABELA 9: DIMENSAO ANALISADA: Organizaciﬂnal - Recompensa.
INDICADOR AVALIADQ: Salario.

recomp. salario outr N zit. Freq.
Nio-resposta 8 2,81%

| 36 12,63%

2 31 10,88%

3 37 12,98%

4 82 28.77%

5 55 19,30%

6 36 12,63%

Total obs. 285 100%

FONTE: Coleta de dados.

82

FONTE: Tabela 9.

GRAFICO 9: DIMENSAO ANALISADA: Orgnnizacic}nal - Recompensa.
INDICADOR AVALIADO: Salario.

Na Tabela e no Grafico 9, o fator recompensa aparece em destaque novamente,
demonstrando que o salario da empresa nao encontra-se, na percep¢ao de muitos
entrevistados, namédia da politica salarial adotada em outras empresas do setor. A média

desse item, do fator recompensa, na empresa, esta em 3,61,

REDES, Santa Cruz do Sul, v .5 n. 1, p. 93124, fan./abr. 2000
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TABELA 10: DIMENSAO ANALISADA: Organizaciﬂnal - Recompensa.
INDICADOR AVALIADO: Freqiiéncia da utilizacio de beneficios sociais.

recomp. util. ben. soc. N° cit. Freq.
Nao-resposta 4 1,40%

1 38 13,33%

2 23 8.,07%

3 35 12,28%

4. 49 17,19%

5 60 21,05%

6 76 26,67%

Total obs. 285 100%

FONTE: Coletade Dados.

76

FONTE: Tabela 10.

GRAFICO 10: DIMENSAO ANALISADA: Organizacional - Recompensa.
INDICADOR AVALIADO: Freqtiencia da utilizagdo de beneficios sociais.

Percebemos, na Tabela e Grafico 10, que existe uma demanda substancial quanto
autilizagao dos beneficios sociais oferecidos pela empresa. Acrescentou-se esse item que
apresenta media 4, apenas para a empresarepensar os seus beneficios sociais de forma que

% i [l A
atendam as necessidades basicas de seus colaboradores.

o
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TABELA 11: DIMENSAQO ANALISADA: Organiza{:iﬂnal - Saude e Seguranga.
INDICADOR AVALIADO: Presenca de ambulatorio na empresa.

——

saude seg. ambulat. a N° cit. Freq.
Nao-resposta 21 T.3T%

1 86 30,18%

2 19 6,67%

3 24 8,42%

4 41 10,88%

5 b 13,68%

6 65 22 81%

Total obs. 285 100%

FONTE: Coletade Dados.

86

Nao T.
FONTE: Tabelall.

GRAFICO 11: DIMENSAO ANALISADA: Organizacional - Saude e Seguranga.
INDICADOR AVALIADO: Presen¢a de ambulatorio na empresa.

Na Tabela 11 e Grafico 11 verificamos que 30,18% (86 respondentes) dos
colaboradores desconhecem a presenga de um ambulatorio ou mostram-se insatisfeitos
com as condigbes e acesso a0 mesmo na empresa. Encontrou-se a media de 3,17 em

relagio a esse aspecto que envolve a saude e seguranga na empresa.
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TABELA 12: DIMENSAO ANALISADA: Extra-Organizacional - Pressio Externa.
INDICADOR AVALIADQ: Alternativas de emprego fora da empresa,

pressao ext. emprego N° cit. Freq.
Nao-resposta 11 3.86%

1 38 13,33%

2 27 9.47%

3 49 17,19%

4 48 16,84%

L 60 21.,05%

6 52 18,25%

Total obs. 285 100%

FONTE: Coletade Dados.

60

N&ao
FONTE: Tabela 12.

GRAFICO 12: DIMENSAO ANALISADA: Extra—Organizaciﬂnal - Pressao
I'xterna. INDICADOR AVALIADQO: Alternativas de emprego fora da empresa.

Através daTabela 12 e do Grafico 12, percebemos ser alarmante o indice elevado
de respostas principalmente nos graus 1 até 4, quanto a possibilidade de emprego fora da
empresa, Isso significa que entre os entrevistados a pressio externainfluencia diretamente
no ambiente de trabalho, Isso se deve 4 instabilidade econtdmica que esta rondando todos
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OS setores e causa preocupacac mesmo que as pessoas estejam estaveis no seu emprego.

A media encontrada com a anilise desse fator foi de 3,66.

TABELA 13: DIMENSAO ANALISADA : Extra-ﬂrganizacimnal - Pressao Externa.
INDICADOR AVALIADO: Acompanhamento psicologico aos colaboradores.

pressio ext. emprego IN° cit. Freq.
N3io-resposta 10 3,61%

1 28 9,82%

2 16 5,61%

3 25 8,77%

4 49 17,19%

5 65 22,81%

6 92 32,28%

Total obs. 285 100%

FONTE: Coleta de Dados.

92

1
FONTE: Tabela13.

GRAFICO 13: DIMENSAO ANALISADA: Extra-organizacional — Pressio
F'xterna, INDICADOR AVALIADO: Acmmpunhamentm psicnlégicﬂ a0s colaboradores,

Na Tabela e no Grafico 13 quanto ao continuo acmmpan]mnmntn ]}sienlf’}gitru dos

colaboradores, 92 (32,28%) respondentes concordam ser necessirio o acesso a um
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psicologo, apesar de as opinibes terem ficado bem divididas, pois 28 (9,82%) pessoas
nio julgam necessitarem deste tipo de apoio. Enquadrou-se a media de 4,24, para ser
desenvolvido um plano envolvendo esse item, pois a parte psicologica quando trabalhada
de formamais especificainfluencia de forma substancial a proporgio que tomam os outros
fatores dentro da empresa.

6.3 Perfil do clima {:}rganizacic}nal

A visualizag¢do do resultado da pesquisa € obtido atraves do Perfil Organizacional,
que mostra como se encontra a empresa dentro dos fatores envolvidos na avaliagao.

O Perfil Organizacional € um quadro onde foram langados o nimero de pontos
das questdes, correspondente a cada um dos critérios levantados no questionario,
indicando o grau na escala (de 1 a 6) mais citado pelos colaboradores, de acordo com a
media das respostas equivalentes a cada fator.

Segue abaixo o quadro referente ao perfil de importancia de acordo com a opiniao
de cada respondente sobre os fatores analisados.

QUADRO 1: Perfil Organizacional (perfil de importancia).

DIMENSAQO FATORES 01 02 03 04 05 06

OCUPACIONAL Responsabilidade
Produtividade

P

ORGANIZACIONAL Estrutura X
Clareza Organizacional X
Desenv. Profissional X
Apoio Logistico X

s

Rccmmpensa

P

Satde e Seguranga

Qualidade
PSICOSSOCIAL Lideranga Organizacional

Reconhecimento
Participagao
Cﬂuperaqﬁﬂ

Comprometimento

T e e e s

EXTRA- Envolvimento Familiar

ORGANIZACIONAL Pressao Externa X

H"'\-\_\_
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7 CRITICAS E SUGESTOES

7.1 Apreciagio critica

Entre todas as dimensdes pesquisadas, as dimensdes ocupacional e psicossocial
apresentam-se com um otimo desempenho, devido ao esfor¢o da empresa em procurar
também manter a qualidade de vidano trabalho, pois os seus colaboradores possuem uma
grande satisfagdo e aceitabilidade dentre os itens avaliados.

Na dimensio ocupacional, que envolve © fator responsabilidade, podemos
destacar a limpeza e a preocupagio dos colaboradores com a obtengio de resultados. E
quanto a produtividade, destacamos o bom desempenho apresentado quanto a qualidade
dos produtos e servigos, alto indice de alcance de resultados e uma preocupagio com a
satisfacdo dos clientes.

Emrelacio i clareza organizacional referente a dimensao organizacional, as pessoas
sabem claramente o padrao de desempenho que delas ¢ esperado, 0 que mais uma vez
representa que esta sendo trabalhada a gestao pela Qualidade Total na empresa.

Ainda na dimensao organizacional, chama a atengao o apoio logistico da empresa.
Os colaboradores estio conscientizados e respeitam os prazos e horarios de entrega das
refeicdes coletivas.

Compreendendo a dimensao organizacional quanto i qualidade, os colaboradores
estio sempre buscando a melhor maneira de fazer o seu trabalho, devido ao esfor¢o em
funcio da Qualidade, além de estar presente a preocupagao em acabar com o desperdicio.

A dimensdo psicossocial, que envolve o ambiente psicologico da empresa,
encontra-se em equilibrio dentre os fatores analisados.

O fator lideranca organizacional avaliado dentro da empresa comprova o esforgo
de sua diretoria executiva e supervisores em procurarem trabalhar o comprometimento
¢ a cooperagao necessarios para gestionar a qualidade, e mostrando-se flexiveis ¢
participativos passando a motivagao € 0 entusiasmo que os colaboradores esperam para
se sentirem parte da organizagio. O reconhecimento foi trabalhado através da valorizagio
do trabalho do grupo, respeito entre os colegas e, tambem, o reconhecimento do eslorgo
¢ competéncia individuais. Na participagao destacou-se a iniciativa de cada pessoa’en
participar das atividades desenvolvidas na sua unidade de trabalho. E quanto ao fator
cooperagio, existe uma preocupagio geral de ajudar os colegas em suas tarefas,

Devemos destacar o fator comprometimento pelo grau de satisfacao encontrado
quanto ao orgulho que os colaboradores sentem de trabalhar na empresa e de se referirem
A mesma como um lugar onde gostam de estar, e também, quanto ao comprometimento
com o programa de Qualidade Total, |

Nadimensiao ex lra--nrgunizauinml, o envolvimento familiar naointerfere de forma

significativa no desempenho no trabalho, assim, como os problemas do trabalho.
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No geral, podemos alertar a empresa para os fatores estrutura, desenvolvimento

profissional, recompensa e satide e seguranca relativos a dimensao organizacional e,
7.2 Proposta do Plano de Melhoria

tambem, para o fator pressio externa de ordem extra

pouco satisfatorios em relac

A Proposta de Plano de Melhoria envolve pequenos Planos de Acio que a empresa
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A partir da proposta do plano de melhoria, a discussio envolvera uma analise por
parte da empresa, pelo fato desse plano de agdo ser uma recomendagio para a mesma
operacionalizar ounao os pontos deficientes no seu ambiente organizacional. Cabe apenas
serem trabalhadasas agbes corretivas sugeridas nabusca damelhoria continua, contribuindo
para a garantia do programa de Qualidade Total gestionado.

7.3 Algumas recomendagGes sugeridas

Como sugestao paraa operacionalizagio dos planos de melhoria, seriainteressante
contemplar pequenos projetos que envolvessem tanto a parte organizacional como a
extra-organizacional, de acordo com os pontos detectados na pesquisa. Recomenda-se
como propostas:

® Estrategia de plano operacional organizacional: buscar os planos de agao sugeridos
na proposta de plano de melhoria para o nivel operacional, estendendo-o para toda a
organizagio.

® Politica de acompanhamento de colaboradores: servira para manter tanto a
empresa como os seus clientes internos em comunicagio, quanto aos fatores que sao
essenciais para o seu desenvolvimento e quanto as suas condigoes de trabalho, ja que pelo
intermedio da pesquisa procurou-se ouvir e medir as suas inquietagées, que nada mais sio
que um reflexo do clima organizacional existente na empresa. Com isso, podera ser
trabalhado um programa que explore as necessidades dos grupos de trabalho, como por
exemplo descobrir quais as habilidades individuais de cada um, comegando na propria
entrevista de admissﬁﬂ, para criar uma seguranga tanto para as pessoas, quanto para a
empresa, Dessa forma, a empresa que esta voltada para a gestio da Qualidade Total,
expandira esse conceito paraalcangar a Qualidade de Vidano Trabalho, pois o treinamento
sO e suficiente para preparar o individuo para a tarefa e ndo para desenvolver as suas

pﬂtencialidades em relagio a cada atividade especifica.

8 CONSIDERACOES FINAIS

O modelode pesquisa proposto paraaavaliagio de clima organizacional apresentou-
se de facil aplicabilidade e validade, pois a empresa tera as informagdes suficientes para
o aprimoramento da situagio atual naquelas areas que seus colaboradores apontaram
como criticas. Desse esse modo, a pesquisa de clima constitui-se também em um
mecanismo de viabilizagao do processo de busca da Qualidade Total.

Verifticou-se com a avaliagio do clima organizacional 0s benelicios que podem ser
obtidos com a pesquisa, para identificar as variaveis que refletem nas relagoes de trabalho

e na administragio dos recursos humanos, Dentre elas podemon destacar;
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e proporciona a sustentagio do processo de busca da Qualidade Total;

e cria um canal de comunicacio ou feedback, sob a otica dos seus colaboradores,
sobre a empresa;

® oportuniza rever a sua real situagdo interna, facilitando o processo de
implementagio dos planos de melhoria;

® gera um indicador do grau de satisfagio dos membros da empresa;

e estimula uma administracao participativa,

A partir da pesquisa realizada na empresa Prato Feito, constatou-se resultados
bastante satisfatérios, comprovando a preocupagio da empresa em relagao aos fatores
avaliados. Apesar de existirem aspectos que merecem serem revistos, aempresa demonstra
estar preparada e consciente dareal filosofia da Qualidade e da responsabilidade com que
se deve tratar o capital humano.

Enfim, conclui-se que a atraves da Pesquisa de Clima Interno, a empresa poderd
fazer claramente uma prospec¢io de um futuro melhor na diregao do seu desenvolvimento

organi zacional.
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