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RESUMO

SILVA, Luan Siepmann da. Estudo do clima organizacional de uma empresa de
confeccdo localizada em Morro da fumaca/SC. 2016. 77 paginas. Monografia do
Curso de Administracdo de Empresas da Universidade do Extremo Sul Catarinense —
UNESC.

O Clima Organizacional refere-se a qualidade do ambiente de trabalho onde estéo
inseridos os membros das organizacdes e através dele € possivel medir o grau de
satisfacdo dos profissionais em relacdo ao ambiente de trabalho. Diante do exposto, 0
presente trabalho teve como objetivo estudar a qualidade do clima organizacional,
tendo como base de estudos o setor de producdo de uma confec¢cdo de Morro da
Fumaca/SC. A metodologia utilizada no trabalho caracterizou-se como uma pesquisa
descritiva, quanto aos meios serd utilizada a pesquisa bibliografica, a pesquisa de
campo e o estudo de caso. Quanto a populacéo alvo da pesquisa foram considerados
os profissionais do setor de producdo de uma confeccdo da cidade de Morro da
Fumaca, com um total de retorno na ordem de 62 profissionais dos 90 questionados. O
estudo realizou-se por dados primarios e a técnica de coleta de dados quantitativa. Foi
elaborado questionario para analisar qual o perfil do profissional e com afirmacdes
sobre temas ligados ao clima organizacional para mensurar o grau de satisfacdo dos
profissionais. A andlise dos dados se deu da forma quantitativa. Identificou-se o perfil
dos pesquisados e que os profissionais estdo satisfeitos quanto a administracdo da
empresa, suas liderancas e quanto a estrutura do ambiente, foram constatados alguns
pontos que precisam de melhorias, sendo a motivacdo e a remuneracdo. Com a
conclusdo do estudo, identificou-se que apesar dos problemas identificados o clima
organizacional € favoravel, pois a maioria dos temas abordados esta satisfatoria
segundo os pesquisados.

Palavras Chave: Administracdo, Pessoas, Satisfacdo, Clima Organizacional.
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1 INTRODUCAO

Em um mundo veloz e dindmico, onde, para que uma pessoa possa ser
notada, deve-se, unicamente dedicar-se para que isso ocorra, é forcoso entender que
faz-se necessario um dos principais fatores para o bom rendimento em uma empresa,
ou seja, seu ambiente de trabalho, onde é encontrada uma pluralidade de pessoas,
com suas demais culturas, valores, necessidades, objetivos e expectativas.

Com este trabalho, tem-se como finalidade demonstrar um estudo sobre o
clima organizacional em um ambiente de trabalho e suas caracteristicas em relagdo ha
organizacado, no setor da producédo, tendo como base uma pesquisa realizada em uma
empresa no municipio de Morro da Fumaca, no extremo-sul de Santa Catarina (SC),
objetivando assim mensurar a satisfacdo dos profissionais e a sua motivacao, buscando
compreender os principios que tornam o ambiente de trabalho um lugar de qualidade,
tendo o profissional como principal recurso e trazendo resultados positivos para a

empresa.

O clima organizacional influencia a motivacdo, o desempenho humano e a
satisfacdo no trabalho. Cria expectativas, que quando positivas tendem a
aumentar a motivagdo das pessoas. E dever do gestor, selecionar, desenhar
cargos, treinar, liderar, motivar, avaliar e remunerar a sua equipe, Como meio
para alcancar a eficiéncia e eficicia e desta maneira também obter a satisfagéo
dos objetivos pessoais. (CHIAVENATO 2005, p. 53 E 91)

Para Maximiano (2000) o resultado dos sentimentos do individuo ou do grupo
chama-se clima organizacional, que tem conceitos e sentimentos compartilhados em
relacdo as organizacdes nas quais estdo inseridos, o que pode afetar tanto
positivamente quanto negativamente os resultados dos seus trabalhos.

A empresa em estudo, AGDA Confeccbes LTDA. Me. localizada no
municipio de Morro da Fumaca — SC, é uma das empresas que mais emprega ha
industria do vestuario no municipio de Morro da Fumaca, com cerca de 90 funcionarios

diretos. Atualmente trabalha como terceira para grupos de marcas, fazendo a parte da



costura e acabamento do vestuario jeans, ndo trabalhando com o processo de
desenvolvimento e vendas do produto.

Segundo informacdes do SEBRAE (Servico Brasileiro de Apoio as Micro e
Pequenas Empresas) em 2010 o municipio de Morro da Fumaca - SC ja contava com
91 empresas de Confeccdo de artigos do vestuario e acessorios, empregava 1.324 (mil
trezentas e vinte e quatro) pessoas e detinha 16.126 (dezesseis mil cento e vinte e seis)
habitantes, segundo o IBGE (instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica) havia 6.747
(seis mil setecentos e quarenta e sete) pessoas ocupadas assalariadas neste periodo,
podemos entdo identificar que de todas as pessoas empregadas no municipio,

aproximadamente 20% trabalhavam no setor do vestuario.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

A empresa AGDA Confecgdes LTDA. ME. Localizada em Morro da Fumaga
— SC foi fundada no ano de 1992 pelos sécios, Altair de Biasi e Daniel Manoel da Silva,
conta com 90 funcionarios, dentre eles: Secretaria, encarregados (das), supervisores
(as), revisores (as), costureiros (as), faxineiros (as), pessoas para servicos gerais e
autbnomos que prestam servigos para empresa.

O ramo da empresa € o do vestuério, fazendo as etapas da costura e do
acabamento, trabalhando principalmente com o tecido jeans, produzindo calcas,
bermudas, jaquetas e etc. Trabalha na forma de terceira para empresas detentoras de
marcas nacionalmente famosas. Recebendo as partes das pecas de vestuérios ja
cortadas, realiza a montagem na costura, encaminha para lavanderia ou bordados e
depois realiza o acabamento, devolvendo o produto j& embalado e pronto para a
distribuicao.

Estudar o clima organizacional em uma empresa é benéfico pois com ele
pode-se melhorar o ambiente de trabalho, caracterizando e avaliando o relacionamento
dos profissionais. Um clima organizacional negativo gera uma alta rotatividade de
pessoal, desmotivando, frustrando e deixando os membros do ambiente de trabalho
insatisfeitos. Uma pessoa ou um grupo desmotivado acaba desmotivando os demais e

assim trazendo consequéncias negativas para os resultados da empresa.



A Motivacdo € o combustivel que determina a razdo de levar o profissional a
agir de certa maneira, assim, a motivacao leva a realizar seus afazeres, entdo a
motivacdo se torna a energia que da forca para o profissional responder a seus
impulsos, (CHIAVENATO, 2003).

Diante dos fatores expostos, a proposta de pesquisa deste projeto

[N

[N

responder a seguinte questdo: O Clima Organizacional da empresa em estudo

favoravel para a satisfacdo e motivacédo dos profissionais?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar a percepc¢éo dos funcionérios sobre os fatores que influenciam na

qualidade do Clima Organizacional em uma confec¢do em Morro da Fumaca — SC.

1.2.2 Objetivos especificos

a. ldentificar o perfil dos funcionarios que trabalham no setor;

b. Analisar a percepgdo dos profissionais a respeito do clima organizacional da
empresa,

c. ldentificar e analisar os fatores favoraveis e nao-favoraveis a qualidade do clima
organizacional da empresa.

d. Propor melhorias a partir das informacg6es obtidas com os diagnosticos.
1.3 JUSTIFICATIVA
A necessidade de se ter empregados comprometidos com o0s objetivos da

organizacdo, faz com que seja relevante pesquisar o grau de satisfagcdo destes

profissionais em seu ambiente de trabalho.



Para Souza (1980) é importante para um administrador que ele entenda o
que é clima organizacional, por que através dele pode-se trabalhar a motivacdo de seus
profissionais, isso trds aumento na eficiéncia da organizacao.

ApoOs o estudo a empresa podera tomar medidas para evitar ou corrigir 0s
pontos que apresentam problemas, isso acarretara na melhora da produgéo, aumento
do faturamento e melhora no abastecimento pelo cliente, pois com as ordens de

producado saindo mais rapido, outras mais seréo enviadas.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo apresentados os conhecimentos tedricos necessarios
para a elaboracdo deste trabalho, os assuntos tratados nos temas séo referentes a
trabalhos e pesquisas de autores com amplo conhecimento em suas areas de
pesquisa, que com suas citacdes ajudaram a fundamentar este trabalho.

Para Gil (1996), € fundamental para uma pesquisa que seja feita uma boa
fundamentacéo teorica, isto € a base para que se possa ter informacdes e definicdes

dos temas levantados.
2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Tachizawa,Ferreira e Fortuna (2004) podemos compreender clima
organizacional como a qualidade ou propriedade do ambiente institucional, que:
o E percebida ou experimentada pelos que estio na organizacgio;

o Influenciam o comportamento dos mesmos.

Tachizawa,Ferreira e Fortuna (2004) ainda concluem “é¢ o ambiente interno
em gue convivem os membros da organizacao, estando portanto relacionada com seu
grau de motivagdo”.Com pessoas que tem desacordos com outras e também relagdes
profissionais e que necessitam de confianca, ou seja, ter ideia do clima organizacional
tras uma gama de conhecimento onde se pode tomar decisées (MAROCCI; POZZI,
2004).

O Clima organizacional da conta do ambiente interno de uma organizagao e
0 que acontece dentro dela, e esta ligada a motivacao e afins dos seus profissionais.
Chiavenato (1999)

Para Luz (2003), O clima organizacional também é ajudado por fatores
externos como saude, morada, lazer e familiares de seus profissionais, sociais e a
cultura organizacional como causa mais relevante, sendo assim uma ligagéo entre clima
organizacional e cultura organizacional, entdo disse que cultura é a causa e o clima é a
consequéncia, tanto cultura quanto clima sao intangiveis, mesmo acontecendo de

forma real.



O clima organizacional é para o ambiente interno da empresa e refere-se a
motivagao, ele é positivo quando traz solugbes pessoais e aumento da auto estima e
moral da pessoa e negativo quando tras frustracdes. Chiavenato (2005)

Para Luz (2006) o clima organizacional pode trazer informacdes sobre o

estado de espirito, animo e moral dos profissionais ou pessoas ligadas a organizagao.

Figura 1: Clima Organizacional

Clima organizacional
_ Desfavoravel Mais ou menos Favoravel _
¥ frustracio # indiferenca = satisfagio
# desmolivagio # apafia #  motivagdo
# falta de integragao ¥ baixa integracao # alta integragao
empresalfuncionario empresalfuncionarios empresalfuncionarios
» falta de credibilidade » baixa credibiidade » alta credibilidade
mutua mutua mutua
empresa/funcionario empresalfuncionario empresalfuncionario
# falta de retencio de # baixa retengdo de # alta retencdo de
talentos talentos talentos
# improdutividade # baixa produtividade # alta produtividade
# pouca adaptagdo as » media adaptagdo as # maior adaptacio as
mudangas mudangas mudangas
# _alta rotatividade # média rotatividade # baixa rotatividade
# alta abstencdo # media abstencdo # baixa abstencao
# pouca dedicacdo » média dedicacio # alta dedicacdo
# baixo comprimento com # medio comprimento # alto  comprimento
a qualidade com a qualidade com a qualidade
# cliente insatisfeito # clientes indiferentes # clientes satisfeitos
# Pouco aproveitamento # medio aproveitamento #  maior
nos freinamentos nos treinamentos aproveitamento nos
treinamentos
# falta de e envolvimento # baixo  envolvimento # alto  envolvimento
COM 05 Negocios £Om 0s Negocios COM 05 Negocios
# crescimentos das » algumas doengas » raras doengas
doenga psicossomatico psicossomatico
psicossomaticos
# Insucesso nos negocios # estagnacgio nos #  slicesso nos
negocios negocios

Fonte: Bispo (2006)
Luz (2003) diz que mesmo existindo diferentes concepgbes de clima
organizacional podemos observar trés palavras que sempre figuram entre os autores,

que sao.



Satisfacéo
Percepcéao
Cultura

Lauschner; Meurer e Hinterholz (2009) escrevem que uma pesquisa de clima
€ de fundamental importancia, uma vez que procura demonstrar qual o atual estado
motivacional dos profissionais e pessoas ligadas a empresa, elencando os pontos
positivos e pontos negativos que de alguma certa forma possa estar afetando o
profissional na sua funcédo, assim também elaborar estratégias para a melhoria do
mesmo. Nada como manter a motivacdo de um profissional para que ele possa

continuar na empresa e se sentir orgulhoso de fazer parte dela.

2.2 AS PESSOAS

Os profissionais sdo essenciais para todas as atividades de todas as
organizagfes, sendo elas responséaveis pelas suas existéncias e crescimentos.

Para Chiavenato (2004) todas as organizacbes s&o completamente
dependentes de pessoas, para dirigir, controlar, operar e fazer funcionar. Apdés a
descoberta da individualidade, algumas organizacdes estdo investindo na valorizacao
de cada funcionario para aproveitar o que cada um dos profissionais tem de melhor
para contribuir na organizagao.

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004) quanto a pessoas ha de se levar
algumas novidades em conta, sendo elas: autocontrole, auto avaliacdo e constante
capacitacdo interna, quando um ambiente de trabalho estd em constante redefinicdo
com pessoas generalistas. Pensando também na visdo de uma melhoria na méo de
obra, visando o capital humano:

Competéncia
Motivacao
Criatividade
Trabalho em grupo

Adaptabilidade a mudancas de alto grau de compromisso.



2.3 AS ORGANIZACOES

Para Silvia (2004) organizacbes também sdo definidas como unido de
pessoas que junto a suas tecnologias trabalham para realizar objetivos comuns entre
elas. Elas deram inicio para que objetivos individuais pudessem ser alcancados,
qguando individualmente ndo se fosse capaz de realizar, dependendo de forca extra,
conhecimento e demais habilidades.

Segundo Chiavenato (2004, p. 22) as pessoas vivem em constantes e
infinitas interagdes tanto com outras pessoas quanto com organizacoes. A pessoa em Si
€ um ser social e apto a interacdo, vive em grupo e esta o tempo todo se relacionando
com os demais iguais. Cada um com sua capacidade e suas delimitacdes fazem com
gue os seres humanos dependam um do outro, para que em cooperacao se ajudem e
assim criando organizagdes para que possam chegar a objetivos comuns aos quais séo
seriam possiveis sozinhos. Como conceito, organizacdo € um conjunto de atividades
organizadas exercidas por duas ou mais pessoas, € essencial para as organizacfes
gue a cooperacao exista, pois ao contrario perde-se o sentido.

Para Silvia (2004) organiza¢cfes sS40 compostas por recursos:

Materiais
Financeiros
Tecnolégicos
Técnicos

E com isso aliado a pessoas com conhecimento, competéncias e habilidades
para trabalhar e compreender o ambiente onde estdo alocadas, utilizando seus
recursos para produzir bens ou servicos que atendam o que as organizacbes
determinam. Entéo a organizacao séo tarefas, pessoas e administracao (planejamento,

organizacao, lideranga, controle das ag0es e recursos humanos).

Conforme Chiavenato (2004, p. 27) diz:



As organizacdes constituem sistemas abertos. [...] Todo sistema opera sobre
matéria, energia ou informacéo obtidas do ambiente que constituem os insumos
ou entradas (inputs) de recursos necessarios para que 0 sistema possa operar.
Esses recursos sdo processados pelas diversas partes do sistema
(subsistemas) e transformados em saidas ou resultados (outputs) para serem
devolvidos ao ambiente. Mas, além de recursos, as organizagoes precisam de

competéncias.

Existem diversos tipos de organiza¢des, cada qual com suas caracteristicas

e areas, conforme diz Chiavenato (2004, p. 22)

Ha uma enorme variedade de organiza¢gBes: empresas industriais, empresas
comerciais, organizacbes de servicos [...], organizacdes militares, publicas
(repartices) etc. Podem estar voltadas tanto para a produgdo de bens ou

produtos [...] como para a produc¢do ou prestacéo de servicos [...].

2.4 AS PESSOAS NAS ORGANIZACOES

Para Chiavenato (2004) através do recrutamento dos recursos humanos elas
selecionam seus meios para atingirem seus objetivos e metas organizacionais, assim
sendo as pessoas uma vez escolhidas tem seus préprios objetivos pessoais para 0s
quais ela procura atingir, muitas vezes usam-se da organizag&o para consegui-los.

Para Chiavenato (2004, p. 93)

O relacionamento entre as pessoas e organizagdo nem sempre é cooperativo e
satisfatorio. Muitas vezes, torna-se um relacionamento tenso e conflitivo em que
o alcance do objetivo de um lado impede ou cerceia o alcance do objetivo do

outro.

Procurar conciliar os objetivos pessoais com 0s objetivos organizacionais
sera uma maneira mais facil de conseguir obter ganho, mesmo sendo um desafio como
diz Chiavenato (2004, p. 106) “Para ultrapassar o possivel conflito potencial entre esses

objetivos, a interacdo entre pessoas e organizacao torna-se complexa e dinamica”.
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Segundo Lacombe (2005, p.14)

E preciso considerar que, embora as pessoas precisem ser administradas pelas
organiza¢cbes como seus recursos humanos, ndo se pode perder de vista que
elas sdo seres humanos, que querem ser felizes e ter qualidade vida, que tem
outros vinculos além daqueles que mantém com suas organizacfes e que seus
objetivos nunca coincidem integralmente com os da organizacdo, ainda que

possam ter muitos pontos coincidentes.

2.5 RECURSOS HUMANOS

Recursos humanos, ou apenas o RH sdo o que fazem acontecer nas
empresas, sdo o principal elemento, sdo parceiros ou entdo profissionais, e néo
recursos, uma vez que sao dotados de:

Habilidades
Conhecimento
Inteligéncia
Atitudes

Isso se chama “capital intelectual” de uma empresa, sempre procurando
estar atenta ao que seus parceiros precisam, para obter seus ganhos em lucros,
competitividade e se fixar no mercado.

Como diz Lacombe (2005) os administradores sabem que de todos os
recursos disponiveis, as pessoas sdo o0s que sao utilizados da pior forma e apenas uma
pequena parcela da capacidade de cada humano que esta em uma organizacdo é
realmente empregada no trabalho. De um lado, enquanto os administradores dizem que
as pessoas sao suas maiores bens de outro os tratam como problemas e custos, e ndo

como recursos.
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2.4.1 Administrag&o de recursos humanos

Para Chiavenato (1999) a administracédo de recursos humanos, deixou de ser
apenas uma parte da empresa, agora, em evidéncia, com o capital intelectual em alta e
a necessidade de acOes para estabilizacdo de pessoal, deixando de lado a
burocratizacdo de contratacdo, controles e cortes de tempos atras e focando nas
pessoas.

Para Chiavenato (2004, p. 130) ndo existem leis nem regimentos universais
para a ARH (Administracdo de recursos humanos), ela é variavel, dependente das
situacbes organizacionais, do ambiente e da tecnologia que ¢€ utilizada pela
organizagdo, além das politicas, filosofias e diretrizes de cada uma, com a mudancga de
cada um desses elementos, se altera a ARH.

Quem detém a responsabilidade da ARG para Chiavenato (2004) é dos altos
cargos de gerencia em cada setor ou na empresa, variando de organizacdo para
organizagdo, cada dos responsaveis pelas suas areas ou setores devem tomar as
decisbes a cerca dos seus profissionais, quanto a todos as responsabilidades dos
mesmos e assim passar suas analises e decisfes para os responsaveis pelo RH, sendo
de primordial importancia que tanto os responsaveis pelos setores e por profissionais
quanto os profissionais do RH estejam sempre em sintonia, para que aja eficacia na
ARH.

Lacombe (2005) argumenta que as empresas ja entenderam que as pessoas
sdo importantes para elas e de que forma elas devem ser administradas, ao contrario
do que acontecia no passado, quando elas ndo eram levadas como algo de valor.

Chiavenato (2004, p.133) assim se manifesta:

Ela € uma responsabilidade de linha e uma fungéo de staff. Isto significa que
guem administra o pessoal é cada gerente ou chefe dentro de sua area de
atuacdo. [...] Todavia, para que as chefias atuem de maneira relativamente
uniforme e consistente em relagdo aos seus subordinados, torna-se necessario
um 6rgao de staff, de assessoria e consultoria, para proporcionar as chefias a
devida orientagcdo, as normas e procedimentos, sobre como administrar seus

subordinados. [...]JO sucesso de um érgao de ARH depende, na razéo direta, de
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ser considerado pelos chefes de linha como uma fonte de ajuda. Assim, a

assessoria de pessoal deve ser procurada, jamais imposta.

Chiavenato (2004) fala que as partes da ARH sao formadas pelos processos
de:
Provisdo
Aplicagao
Desenvolvimento
Monitoracao

Manutencéo de pessoas

Que sofrem influéncia do ambiente, da tecnologia, das pessoas, da
organizacao, por isso depende de cada organizacao.
Conforme Gil (2001, p. 25)

Os sistemas apresentados sdo bastante amplos, de forma que qualquer
deles envolve grande namero de atividades. Assim, o sistema de
suprimentos ou de agregacao refere-se a todas as atividades realizadas
com a finalidade de incluir novas pessoas na empresa, abrangendo, entre
outras, as atividades de recrutamento e sele¢céo. O sistema de aplicacdo
envolve as atividades relacionadas ao desenho das atividades que as
pessoas irdo realizar na empresa, bem como para orientar e acompanhar
seu desempenho. O sistema de capacitacdo ou de desenvolvimento trata
das atividades destinadas a capacitar e desenvolver profissionalmente as
pessoas que atuam na organizagao.

2.5 NECESSIDADES SEUNDO MASLOW

Para Chiavenato (2005) Abraham H. Maslow foi um psicélogo e consultor Norte-
Americano conhecido devido aos seus estudos de teorias motivacionais. em 1954,
baseado nas suas observacgdes, criou a “Teoria das necessidades”, que lista cinco
necessidades basicas do ser humano, sendo: necessidades fisiologicas, seguranca,
sociais, estima até chegar as necessidades de auto-realizacdo, conforme apresentado

na figura a sequir:
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Figura 2: A hierarquia das necessidades de Maslow.

L J
MNecessidades

Secundarias
I 3

/" Necessidade de

estima

—~

Necessidades Sociais +— | Necessidades
primarias

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisiologicas

Fonte: Chiavenato (2005).

Segundo Chiavenato apud Bezerra (2011, p. 26 e 27) a teoria
comportamental baseia-se no comportamento individual das pessoas, tornando-se
necessario o estudo da motivagcdo humana, sendo um poderoso meio para melhorar a
qualidade de vida dentro da organizagdo. O autor cita ainda a hierarquia das
necessidades de Maslow, conforme figura 1, onde as necessidades humanas estdo

organizadas em niveis de importancia e influencia que séo:

Necessidades fisioldgicas: relacionado as necessidades que nasce com o individuo,
como a necessidade de alimentacao (fome e sede);

Necessidade de seguranca: relacionado a estabilidade e protecdo ou privacdo e fuga
do perigo;

Necessidades sociais: relacionado a aceitacéo, afeto, troca de amizades, associagao;
Necessidades de estima: relacionado a sentimentos de autoconfianca, aprovacao

social e de respeito, de status, etc.;
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e) Necessidades de auto realizagdo: se encontra no topo da piramide, relacionado com

o desenvolvimento continuo e realizacéo do préprio potencial.

Bergamini(2008) destaca que o modelo de Maslow propde a nocgao de

necessidade como fonte de energia das motivagdes existente no interior das pessoas.

2.6 COMUNICACAO

Conforme

Baseado em suas observacdes como psicélogo clinico, Maslow lanca duas
premissas consideradas como bésicas a respeito do comportamento
motivacional. Em primeiro lugar, supde que as pessoas estejam
desempenhando um papel caracteristico de seres que perseguem a satisfagdo
de seus desejos, estando principalmente motivados por atendé-los. Numa
segunda etapa, acredita que, quando essas necessidades ndo podem ser
satisfeitas, geram estados interiores de tensdo que levam o individuo a
comporta-se de forma a procurar reduzir essa tensao, isso coloca o ser vivo a
caminho de pode reaver, mais adiante, o equilibrio perdido. (BERGAMINI, 2008,
p. 88 e 89)

Robbins (2002) acontece por meio de elementos que alinhados ao

seu objetivo tornam a comunicacao possivel e valida, como elementos de comunicacao

podemos citar:

e Emissor: E da onde parte a informacao.

e Codificador: Compila a ideia da informacao.

e Mensagem: A informac&o compilada e transmitida pelo emissor.

e Canal: E o canal ou a midia utilizada para realizar a comunicac&o.

e Decodificador: E o que entende a informacao.

e Receptor: Para quem a mensagem foi enviada.

e Retroacao: E a resposta do receptor para o emissor.
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Figura 3: Processo de comunicag&o nas organizagcdes

Ambiente

Enviaa mensagem ~ ==  Recebea mensagem
desejada percebida

Trans-

missor

Codificao Decodificao
significado significado
desejado percebido

Retroacéo

Fonte: CHIAVENATO, 2004.

Podemos observar facilmente o processo de comunicagdo através dessa

ilustracéo de Chiavenato.

Segue um exemplo de comunicacéo segundo Gil (2001, p.73),

Considere-se agora uma exemplificacdo do processo de comunicacao
envolvendo todos esses elementos. Uma pessoa (emissor) tem uma idéia
(significado) que pretende comunicar. Para tanto, vale-se de seu
mecanismo vocal (codificador), que expressa sua mensagem em palavras.
Essa mensagem, veiculada pelo ar (canal), é interpretada pela pessoa a
guem se comunica (receptor), ap6s sua decifracdo por seu mecanismo
auditivo (decodificador). O receptor, ap0s constatar que entendeu a
mensagem (compreensdo), esclarece a fonte acerca de seu entendimento
(realimentacéo).

2.7 LIDERANCA

Vergara (2003) entende que a lideranca vem dos estimulos e incentivos que

sdo capazes que de tornar uma pessoa motivada para que ela possa alcancar suas

metas e objetivos da visdo organizacional.
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Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004, p. 26)

Prevéem-se mudancas no atual quadro de comando centralizado e controle
vertical, onde o chefe é a autoridade suprema que decide aos jogos de poder,
cultivando imagem distante desvinculada de seu pessoal,. Tal figura sera
substituida por colaboradores tidos como agregadores de valor e como
elementos centrais para o continuo processo de inovacdo na organizacdo
empresarial. O desenvolvimento das pessoas passara a ser questdo central do
novo lider, que deve estimular a participacdo e a criatividade dos empregados
no processo decisdrio. O novo lider surge como visionério, integrador, agente
de mudancas, motivador, facilitador, comunicador, capacitador e desenvolvedor

de pessoal, alem de guardido dos valores centrais da organizagao.

Ja, Drummond (2007) em relacdo a lideranca diz que todas as teorias
modernas sobre lideranga dizem que o lider quer influenciar o comportamento de sua
equipe e identificar suas necessidades, procurando usar a maneira de incentivo correta.
A motivacdo é determinada ndo apenas pela possivel gratificacdo ou premiacado, é
também, de importancia, se entender que as expectativas podem se referir a aspectos
objetivos, instrumentais e subjetivos, quanto ao campo afetivo.

Tanure; Evans e Pucik (2007) dizem que a Lideranca é a caracteristica mais
importante para que se forme uma equipe, uma vez que o lider tem de estar
devidamente preparado para que possa organizar e administrar sua equipe para poder
lidar com os conflitos sem que parega querer ser o “dono da verdade”.

Conforme Lacombe (2005) os lideres podem influenciar as pessoas pelo
poder que eles dispbe , pode-se dizer que poder existe de duas formas, uma é de que o
poder € a capacidade de controlar individuos, eventos ou recursos, fazendo que
aconteca aquilo que a pessoa quer, ou entdo como o poder de influenciar decisoes,
pessoas ou 0 uso de recursos.

Ainda para para Lacombe (2005), podemos distinguir trés tipos de poderes:
Poder legitimo: Aquele deferido pela posicdo ocupada na organizacdo, também
dividido em dois poderes, 0 poder de recompensa e ou coecertivo ou de punicao.
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Poder referente: E aquele que a lideranca é uma virtude de afeicdo ou respeito que as
pessoas tém pelo lider, pelas suas qualidades, como seu carater, personalidade,
coragem, capacidade e ousadia.

Poder do saber: Pelos conhecimentos da pessoa, como: conhecimentos técnicos, a

experiéncia e o poder da informacéo.

2.8 MOTIVACAO

Cavalcanti (2007, p. 21) diz que “motivar equipes de trabalho é um grande
desafio e uma ferramenta poderosa na atividade gerencial’.

Vergara (1999) diz que todas as pessoas tém a motivacdo dentro de si e
podem motivados por coisas internas e externas a empresa.

Byhan e Cox (1992) mostram como € improprio os sistemas e rotinas de
trabalho que sao utilizadas pela maioria das empresas, o que facilita a desmotivacao e
nao trazem entusiasmo ao trabalho. Eles contam que experiéncias como nao dirigir a
palavra para um colega ou gestor pode ser um maleficio para empresa, eles
argumentam que para superar esses tipos de atitudes e conhecidas como
SAPP(Sombra, abatimento, pessimismo e prostracdo). Ambientes como esse tiram
responsabilidade, autoridade, identidade, energia e o poder da pessoa, e entdo €
proposto o ZAPP(zénite, animo, persisténcia e poder)

Weiss (1991) aconselha um método para adquirir motivacdo conhecido como
“‘contrato psicoloégico”, um acordo nao explicito para que seja uma mediagdo entre
supervisor e subordinado, esse mesmo com trés clausulas fundamentais, sendo elas:
expecitativas mutuas, responsabilidades mutuas e consequéncias mutuas tanto do
sucesso quanto ao fracasso

Motta (1991) entende que para haver motivagéo necessita-se deixar de lado
as pressdes organizacionais que tornam os funcionarios alienados, medrosos e
submissos, quando ele participa, o ajuda, tanto na inteligéncia da empresa quanto na
capacidade das pessoas, fazendo com que elas se sintam a vontade para demonstrar

suas idéias, emocdes e torna-los mais sociaveis para uma melhor relacéo.
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A estrutura da industria € composta por varia empresas, uma fragmentacéo

dos processos, com uma diversidade de escalas e uma grande heterogeneidade nas
suas fabricas, na maioria pequenas empresas (GOULARTI FILHO; JENOVEVA NETO,

1997).

Quadro 1: Segmentos do vestuario

SEGMENTO

DESCRICAO

Vestuario padrédo

Artigos padronizados, ndo muito sujeitos a oscilagdo da moda e se caracterizam
pelo grande volume de vendas

Vestuéario da moda

Pequenos lotes, seguindo desenhos, cores, formas, estruturas e detalhes,
ditados pelas tendéncias da moda. Empresas com flexibilidade e agilidade para
que possam atender e acompanhar as constantes alternancias da moda.

Artigos para o lar

Produtos da linha cama, mesa e banho e da linha de produtos decorativos.

Artigos técnicos/industriais por sob padr6es muito rigidos, que vao desde alta resisténcia a agentes

linda extremamente diversificada de produtos, muitos dos quais séo produzidos

agressivos até a total assepsia.

Fonte: Adaptado de Goularti Filho e Jenoveva Neto (1997)

Na visdo de Marx (1989)

A producdo de vestuario é realizada: por manufaturas que produzem em
oficinas a divisdo do trabalho cujos elementos dispersos ja se encontravam
prontos e acabados; por mestres artesGes, que nhdo trabalhavam, como
antigamente, para consumidores individuais, mas para manufaturas e

estabelecimentos comercias.

Segundo o Sindivestuario (2008) “A industria do vestuario é uma das mais

antigas e tradicionais do Brasil, que remonta ao século XIX, e € um dos marcos do

préprio inicio da industrializac&do do pais”

Conforme Bittencourt (1997), o setor do vestuario, de modo geral no pais, é

composto em grande parte em pequenas empresas, quais os faturamento ndo pode



19

passar de R$ 240.000,00 e micro empresas e micro empresas, aonde o faturamento
deve girar entre, R$ 240.000,00 e R$ 2.400.000,00, valores estipulados pela receita

federal para as empresas que optem pelo simples nacional.

Quadro 2: Divisao do Vestuario
SETOR DO VESTUARIO

Com marca propria, "definem" a
moda, estao diretamente ligados
com o mercado consumidor,
buscam inovagao tecnologica.

Confeccionistas

Prestadores de servicos,
Faccionistas montam as pecas do vestuario,
ja cortadas pelos faccionistas.

Fonte: Adaptado de Goularti Filho e Jenoveva Neto (1997)

2.9.1 Historia do vestuario

Segundo Goularti Filho e Jenoveva Neto (1997) no final do século XVIII, no
continente europeu ja a indastria do vestuario ja era de fato uma industria, mesmo a

magquina de costura sendo inventada apenas no século seguinte.

Figura 4: Maquina de tear

~ ==
< Y «”.

/a-revolucao-industrial_2677.html

e

Fonte:http://histofiaema.blégspot.omr/21?;
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Para Canedd (2009) essa industria € uma das mais acabadas e mais
caracteristicas das industrias antigas e foi essa area que as primeiras maquinam se
manifestaram, sendo marcante a maquina de fiar e o tear, para tricotar tecidos e

fabricar fitas.

2.10 SEGMENTOS DA INTUSTRIA DO VESTUARIO

Para Goularti Filho e Jenoveva (1997) os processos produtivos do

vestuario seriam:

e Criacdo: aonde a estilista desenvolve o produto conforme as tendéncias
ou necessidades;

e Modelagem: adéqua o produto desenvolvido pela parte de criacdo para
que se possa desenvolver moldes e o gradeamento (divisdo por tamanhos dos
produtos);

e Corte: apés a modelagem desenvolver os moldes eles sdo encaixados
sobre o tecido e séo cortadas as partes do produto;

e Montagem: aonde as partes cortadas sdo costuradas pelos(as)
costureiros(as) em magquinas como reta, galoneira, mosqueadeira, overlock, zig-zag,
dentre outras.

e Acabamento: ap6s o processo da montagem € feito a aplicacdo de
botdes e etiquetas, retirada de excesso fios e panos e a embalagem até a expedicéo.

O planejamento de objetivos e acdes devem ser executados sempre 0 mais
rapido possivel. Os objetivos devem ser tragados sempre com base metodoldgica, de
forma que ndo seja feito o planejamento através de suposi¢cdes ou palpites(TUBINO,
2009)
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Figura 5: Processo produtivo téxtil.

PESQUISA E MODELAGEM DE s . A
DESENVOLVIMENTO PROTOTIPOS ITTESY, g MOSTRUARIOS
AJUSTES NOS
MODELOS
ESTRUTURAS E GCI
PESQUISA, DESENVOLVIMENTO E INOVAGAO
PRODUGAO .
CADASTRAMENTO DE RECEBIMENTO DE TESTES DE
METAS MATERIA PRIMA LABORATORIO
CORTE ESTAMPARIA COSTURA ACABAMENTO
EMBALAGEM EXPEDICAO

Fonte: Vulcabras Nordeste S/A — Producéo e Desenvolvimento

2.11 TERCEIRIZACAO

Com o surgimento dos prestadores de servi¢o e ao crescente aclive que esse
mercado vem tendo, surgiram as terceirizagcdes do vestuario, tais como: estamparia,
bordado, lavanderia e principalmente as facc¢des industriais, assim ajudando e
facilitando a expansdo do ramo da confeccdo empresas (GOULARTI FILHO;
JENOVEVA NETO, 1997).
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Para GOULARTI FILHO e JENOVEVA NETO (1997 p. 69). “O setor de
confeccdo esta enquadrado nessa perspectiva, visto que existe uma acentuada
interdependéncia entre as industrias do complexo téxtil”

Terceirizar € uma técnica administrativa que ajuda na organizacdo e na
transferéncia para terceiros, para o alcance de Mao de obra mais eficaz e com
qualidade sem a necessidade de gerenciar a mesma de perto, assim obtendo lucro e
diminuindo o trabalho dentro da empresa, assim focando no final do produto(QUEIROZ,
1992)

Quando aplicada de forma correta pode trazer resultados positivos e
flexiveis para a empresa, como o prazo de entrega, a qualidade e na diminuicdo das
atividades dentro da empresa. (GIOSA, 1995)

Para Fontanella et al.(1994) a terceirizacdo é uma faca, assim como pode
cortar o0 alimento para o sustento ela também pode tirar vidas, assim havendo o bom e

mau manejo da terceirizagao;
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta etapa do trabalho sera apresentada a metodologia empregada para a
realizacdo do mesmo. Qual o tipo de pesquisa empregada, como foi empregado, seus
meios de investigacao, coleta e analise de dados.

Para OLIVEIRA (1999) métodos cientificos séo diferentes formas de se fazer
um estudo em determinado assunto seguindo alguns critérios e regras metodoldgicas.

Segundo Martins (2008), a parte metodolégica € a parte que iniciara a
pesquisa, sendo que ela respondera as perguntas que se tornaram dados.

Segundo GUTIERREZ (1986) o método cientifico € uma forma de utilizacdo
de raciocinio, conforme os procedimentos l6gicos, para produzir a ciéncia. E o trabalho
cientifico, como tal deve corresponder a utilizacdo correta desta metodologia, de forma
a produzir trabalhos de valor reconhecido, segundo normas e procedimentos em partes
ja estabelecidos e em cujo desenvolvimento pode também contribuir, apresentado de
uma forma mais ou menos tradicional.

Segundo Dmitruk (2004), esta etapa da pesquisa deve apresentar a natureza
ou tipo de pesquisa, indicando suas fontes selecionadas, o universo de pesquisa, 0s

recursos técnicos para a coleta e analise dos dados coletados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

No desenvolvimento de uma pesquisa é necessario 0 uso métodos, técnicas
e processos. Para a escolha do tipo de pesquisa a se utilizar, é de determinante estar
atendo aos objetivos do trabalho, través deles sera determinado o tipo de pesquisa
mais adequado (GIL, 1999).

Em relacéo aos fins de investigacao sera utilizada a pesquisa descritiva.

a) Descritiva: Referente a fatos e fend6menos fisicos e humanos sem a
interacdo do pesquisador, tendo como técnicas a observacdo, registro, andlise e
correlacdo de fatos. E geralmente usada pelas ciéncias humanas e sociais (DMITRUK,
2004).
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Para de Gil (2002), o principal objetivo da pesquisa descritiva € a descrigdo
das caracteristicas, como de estudo, populacdo, fenbmenos e também relacdes entre
as mesmas

De acordo com Roesch (2007), a pesquisa descritiva, tem por finalidade
obter informagé&o sobre uma determinada populacéo.

E para os meios de investigacdo, sera utilizada a pesquisa bibliografica e a

pesquisa de campo ou levantamento.

a) Bibliografica: Para Lakatos e Marconi (2001), este tipo de pesquisa pbe
em contato o pesquisador a bibliografia ja publicada com relacdo ao tema de sua
pesquisa, através de artigos, livros, revistas, teses, sites e etc. Nao sera feito
reproducdo do que ja existe, o pesquisador usara como perspectiva sobre o seu tema
de trabalho, lhe trazendo diferentes opinides.

Para Martins (2008), é a primeira etapa de toda pesquisa, levanta-se
matérias do assunto da pesquisa de livros, revistas, jornais e as demais fontes escritas.
Usa-se fontes primarias e secundarias, que se pode ser obtidas lendo o que autores

escreveram sou obras de outros autores.

A pesquisa bibliografica procura explicar um problema a partir de
referéncias teoricas publicadas [..]a pesquisa descritiva observa,
registra, analisa e correlaciona fatos ou fendbmenos (variaveis), sem
manipula-los; estuda fatos e fenémenos do mundo fisico e,
especialmente, do mundo humano, sem a interferéncia do
pesquisador(RAMPAZZO 2005, p. 53).

b) Pesquisa de campo ou levantamentos: Lakatos e Marconi (2003) dizem
gque essa pesquisa tem como objetivo levantar informacdes e obter conhecimento de
um problema para qual se procura uma resposta ou hipotese que se queira comprovar
ou também descobrir fenbmenos e/ou suas relacdes. Falam também que a pesquisa de
campo necessita em primeiro lugar uOma pesquisa bibliografica sobre o tema proposto
e em segundo lugar, dependendo do tipo de pesquisa, determinar sua técnica de coleta

de dados e também de registro de dados;
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3.2 DEFINICOES DE AREA OU POPULACAO-ALVO

A populacdo alvo dessa pesquisa serdo o0s profissionais do setor da
producdo de uma confecc¢édo na cidade de Morro da Fumaga — SC

A empresa onde se realizara o estudo foi fundada em 01/10/1992 pelos
socios Altair de Biasi e Daniel Manoel da Silva. Conta com 90 funcionarios, sendo:
secretaria, faxineira, costureiros(as), servicos gerais, auxiliar administrativo, mecanico,
encarregados e supervisores e a pesquisa abordara todos eles.

Barbetta (2010, p. 41), define populagdo como “o conjunto de elementos para
0s quais desejamos que as conclusdes da pesquisa sejam validas”.

Segundo Roesch (2007) populacdo € um grupo de pessoas ou empresas
gue se tem o interesse de entrevistar para resolver a questdo de uma pesquisa ou um
estudo. Com o tamanho da populagao, tempo para a realizacdo, tempo para processar
os dados ou ainda o custo da pesquisa, pode-se extrair uma parcela desta populacéo
para realizacdo do estudo ao invés de se utilizar todas as pessoas.

Observando o a populacdo e o universo considerado, teve-se o tempo entre
os dias 21 e 25 de marco de 2016 para a realizacao da pesquisa. A o questionario foi
distribuido para todos os profissionais do setor da producéo e teve-se um retorno de 62
guestionarios.

Através da formula de Barbetta (1999) calculamos o erro amostral:

No=1 n = N.no

Eo2 N+no

Onde:

N = Tamanho (nimero de elementos) da populacao

n = Tamanho (nimero de elementos) da amostra

No = Uma primeira aproximagao para o tamanho da amostra
Eo = Erro amostra toleravel

Com isso, calculando-se a formula, tem-se:
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no=1 > no=1 > no=_1 >  no =400

Eo? 0,052 0,0025

n=400x74 > n=29600 > n=62
400+74 474

Considerando-se a populacdo de 72 pessoas que sdo 0s membros do setor
pesquisado e um retorno de 62 pesquisas respondidas temos um erro amostral

toleravel de 5%.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

Os dados dessa pesquisa sao de fontes primarias e como técnica de coleta
de dados, a forma utilizada é questionario, uma das melhores maneiras de se obter
respostas claras e objetivas dos entrevistados, nele, de forma anénima o profissional ira
assinalar as opcdes de acordo com seus entendimentos sobre 0s assuntos.

Dados primarios sdo aqueles coletados diretamente da fonte em primeira
mao pelo pesquisador (GRESSLER, 2004)

Para Lopes (2006, p. 69) “E quando o pesquisador vai a busca de dados
para dar continuidade a pesquisa e em geral esses dados sédo coletados de livros,
revistas, etc. ou mesmo utilizando-se de instrumentos como, entrevistas e
questionarios, que podem também ter ligada a observagao”.

Segundo Chizzotti (2001) questionarios sdo conjuntos de perguntas pré-
elaboradas, ordenadas de maneira sistematica e sequUencialmente distribuidas em

tdpicos que constituem o tema da pesquisa.

Questionario é um tipo de instrumento de coleta de dados que deve ser
concebido com cuidado para que seja, efetivamente, um instrumento valido e
capaz de checar a freqiéncia das ocorréncias acerca de um fendmeno ou fato
social investigado (SANTOS e CANDELORO, 2006, p. 77).



Quadro 3: Plano de coleta de dados

Objetivos especificos

Documentos

Localizacao

Identificar o perfil dos
funcionarios que trabalham

no setor

Planilha de dados aplicado

Agda confeccbes
ME.

LTDA.

Analisar a percepcdo dos
profissionais a respeito do
clima organizacional da

empresa

Planilha de dados aplicado

Agda confecgdes
ME.

LTDA.

Identificar 0s fatores
favoravel e nao-favoraveis
a qualidade do clima

organizacional da empresa.

Dados obtidos na pesquisa

aplicada

Agda confecgbes
ME.

LTDA.

Propor melhorias a partir
das informa¢Bes obtidas

com os diagnésticos.

Dados obtidos na pesquisa

aplicada

Agda confecgdes
ME.

LTDA.

Fonte: Elaborado pelo autor

3.4 PLANO DE ANALISE DE DADOS
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Neste estudo serd utilizado como técnica de coleta de dado uma abordagem

quantitativa.

Para Martins e Theophilo (2009), o pesquisador deve tentar capturar a

perspectiva dos participantes da pesquisa, assim, se fara capaz de ter uma plena

compreensao das relacdes entre os elementos da pesquisa.

Segundo Oliveira (1999) a abordagem quantitativa € uma maneira de fazer o

levantamento de dados através de opinibes e dados, em paralelo com técnicas

estatisticas como por exemplo: a percentagem, a moda, a média, a mediana e o desvio

padréo.
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4 RESULTADOS

Sera apresentado nesse capitulo os resultados obtidos na pesquisa que foi
realizada na empresa através do questionario aplicado para os profissionais do setor da
producdo. O questionério foi aplicado manualmente para todos os 77 profissionais da
producao, sendo que 62 deles responderam o mesmo.

Os dados foram divididos em temas para facilitar a analise, ficando entdo em
perfil dos profissionais, ambiente de trabalho, remuneracéo, liderancas, motivacao e

profissional x gerencia.

4.1 PERFIL DOS PROFISSIONAIS

Nesta secao serd apresentado o perfil e a analise do perfil dos profissionais

da empresa através de graficos elaborados com base nos dados obtidos na pesquisa.

Gréfico 1: Género

Género

E Masculino

H Feminino

Fonte: Dados obtidos pela pesquisa (2016)
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Conforme observado no gréfico 1, destacou-se que a maioria dos
profissionais, 92% dos entrevistados sdo do sexo feminino, tendo apenas 8% dos

profissionais do sexo masculino.

Gréfico 2: Faixa etéaria

Faixa etaria

2%

B De 16a 20 anos
# De21a 25anos
i De 26a 30anos
HE De31a40anos
E De41a50anos

B De 51 anos ou mais

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

Outra variavel utilizada para definir o perfil dos profissionais foi a faixa etaria,
que ficou bem dividida entre as opcdes, exceto os 2% de profissionais que possuem
mais de 50 anos. 24% dos que responderam o questionario foram os profissionais de
41 a 50 anos. Ambas com 21%, os profissionais que possuem de 16 a 20 anos e que
possuem de 26 a 30 anos somam outra grande parcela da pesquisa, E 21% para a
idade de 16 a 20 anos, Com 19% e 14% respectivamente seguem o0s de 21 a 25 anos

e 31 a 40 anos.



Gréfico 3: Estado Civil.

Estado Civil

0%

M Solteiro(a)
H Casado(a)
i Separado(a)
H Viuvo(a)

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).
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Ao analisar o grafico 3, vé-se que 52% dos profissionais que atenderam a

pesquisa sao casados, 39% sao solteiros, 10% sao separados e ndo ha viuvos(as).

Gréfico 4: Escolaridade.

Escolaridade

2%

I Ensino Fundamental
incompleto

H Ensino Fundamental

& Ensino médio

E Ensino Superior incompleto

E Ensino Superior completo

Fonte: dados obtidos na pesquisa (2016).
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Ao analisar-se o grafico vé que 52% concluiram o ensino médio, sendo que
desse total, 8% estdo cursando o ensino superior e 2% ja estdo formados em algum
curso de graduacéao. Tem-se no grafico 19% de profissionais que concluiram apenas o

ensino fundamental e 29% que ndo chegaram a completar o mesmo.

Gréfico 5: Tempo de empresa.

Tempo de Empresa

L Até 1 ano
E Mais de 1 ano até 3 anos
&l Mais de 3 anos até 5 anos

E Mais de 5anos até 10
anos

E Mais de 10 anos

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

Vé-se nesse grafico que 32% das partes pesquisadas esta na empresa de
um ano até trés anos, 29% tem de trés até cinco anos, 27% tem até um ano, 6% tem de

cinco a dez anos de empresa e 5% tem mais de dez anos de empresa.
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Gréafico 6: Salario.

Salario

0% L1 Até RS 1.000,00

37% ® R$ 1.000,01 até RS

1.500,00

kI RS 1.500,01 até RS
2.000,00

E RS 2.000,01 até RS
3.000,00

& AcimaRS 3.000,01

Fonte: dados obtidos na pesquisa (2016).

37% com remuneracao de até R$ 1.000,00, podemos ver no grafico 5 tem-se
27% de profissionais com um ano ou menos de empresa, 52% ganham entre R$
1.000,01 até R$ 1.500,00.
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4.2 AMBIENTE DE TRABALHO

Gréfico 7: Satisfacdo quanto a higiene e limpeza.

Satisfeitos quanto a higiene e limpeza

i Discordo totalmente

M Discordo parcialmente
i Indiferente

@ Concordo parcialmente

M Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016)

Quanto a higiene e limpeza, ao analisar-se o grafico, percebemos a
satisfacdo total de 9% dos pesquisados, 53% concordaram parcialmente, 9% nao
demonstraram opinido, 17% discordou parcialmente e 11% discordou totalmente.
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Gréfico 8: Refeitério.

O refeitdrio atende as suas
necessidades

M Discordo totalmente

# Discordo parcialmente
i Indiferente

# Concordo parcialmente

i Concordo totalmente

Fonte: dados obtidos na pesquisa (2016).

Tem-se em relagdo ao refeitorio atender suas necessidades, um total de 59%
profissionais que concordam parcialmente, ou seja, estdo satisfeitos, mas ha melhorias
gue poderiam ser feitas, 13% ja acreditam que ele estd bom e ndo precisa de
mudancas, 16% marcaram como indiferente, parte dos profissionais ndo almogam na
empresa, o que pode explicar esse valor mais elevado, 6% discordam parcialmente e
6% discordam totalmente.
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Gréfico 9: Qualidade do maquinario e equipamentos.

Qualidade do maquinadrioe
equipamentos

0%

& Discordo totalmente

M Discordo parcialmente
M Indiferente

H Concordo parcialmente

i Concordo totalmente

Fonte: dados obtidos na pesquisa (2016).

Em um dos principais fatores para o bom resultado do trabalho, que é a
qualidade do maquinario e dos equipamentos, obteve-se um todal de 58% de
profissionais que concordaram parcialmente, que sdo de qualidade, mas pode-se ter
mudancas que melhorariam ainda mais, 19% concordaram totalmente com a qualidade,
13% discordaram parcialmente, entende-se, que ha certa qualidade, mas nao esta

satisfatorio, 10% assinalaram indiferente e 0% de discordo totalmente.
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Grafico 10: Bebedouros e banheiros.

Os bebedouros e banheiros sao
satisfatorios

i Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
i |Indiferente

H Concordo parcialmente

H Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

Ao observar-se o Grafico 10, pode-se identificar que 39% (discordam
parcialmente e totalmente) ndo acham os banheiros e bebedouros satisfatorios, 44%
acham satisfatérios, mas acham que mudancas ainda podem ser feitas, e 8% acharam

totalmente satisfatorio.

Gréafico 11: Volume de trabalho.

O volume de trabalho é adequado a
jornada

3%

& Discordo totalmente

M Discordo parcialmente
i Indiferente

# Concordo parcialmente

H Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).
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Vé-se aqui que 73% (concordam parcialmente e totalmente) acham que o
volume de trabalho a adequado a sua jornada, 11% acham indiferente, 9% discordam

parcialmente e 3% totalmente, os 12% negativos (discordam parcialmente e totalmente)

Gréfico 12: Espaco para atividades.

Satisfeitos quanto ao espacgo para
realizar as atividades

3% 3% 3%

& Discordo totalmente

M Discordo parcialmente
U Indiferente

H Concordo parcialmente

M Concordo totalmente

Fonte: dados obtidos na pesquisa (2016).

No gréafico 12, que representa a opinido referente ao espaco para realizar as
atividades, tivemos 72% que concordaram parcialmente e 16% totalmente, 3% acharam

indiferente, 3% discordaram parcialmente e 3% discordaram totalmente.
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4.3 REMUNERACAO

Grafico 13: Pagamentos em dia.

A empresarealiza o pagamento do
saldarioem dia

0% i Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
i Indiferente

H Concordo parcialmente

H Concordo totalmente

Fonte: dados obtidos na pesquisa (2016).

50% concordam parcialmente que a empresa realiza 0os pagamentos em dia
e 48% concordam totalmente, 2% marcou como indiferente e 0% discordam

parcialmente e completamente.
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Gréafico 14: Salario atual.

Estou satisfeito com meu salario
atual

3%

31%..- i Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
i Indiferente

H Concordo parcialmente

H Concordo totalmente

Fonte: dados obtidos na pesquisa (2016).

Pode-se ver no grafico 21 que 40% discordamos parcialmente de que esta
satisfeito com seu salario e 31% discorda totalmente, sendo entdo 71% de insatisfeitos
em relacdo ao salario, 11% é indiferente 15% concorda parcialmente e apenas 3%

concorda totalmente.
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Grafico 15: Necessidades basicas.

O salario satisfaz as necessidades
basicas

U Discordo totalmente

M Discordo parcialmente
M Indiferente

E Concordo parcialmente

i Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

Um total de 23% discorda totalmente quanto ao salario satisfazer suas
necessitas béasicas, 42% discorda parcialmente, indiferentes somam 11%, 21%

concorda parcialmente e 3% concorda totalmente.
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Gréfico 16: Salario X Cargo.

O salario condiz com 0 meu cargo

i Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
M Indiferente

@ Concordo parcialmente

i Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

44% dos pesquisados discorda parcialmente que o salério condiz com o seu
cargo e 23% discorda totalmente, assim vé-se um total de 67% de insatisfeitos em
relacdo a essa variavel, 16% foi indiferente, 15% concorda parcialmente e 3% concorda

totalmente.



4.4 LIDERANCAS

Grafico 17: Encarregados receptivo a sugestdes.

Meu encarregado é recptivo ha
sugestoes de mudanca

I Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
il Indiferente

H Concordo parcialmente

E Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).
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Ao analisa-se o grafico 28 é possivel perceber que 68% dos pesquisados

acredita que seu encarregado é receptivo hd sugestdes de mudancgas contra 26% que

discorda dessa afirmacdo, tem-se também um total de 8% que achou a questdo

indiferente.
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Gréfico 18: Sente-se respeitado.

Sinto-me respeitado pelo meu
encarregado

3%

I Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
i Indiferente

B Concordo parcialmente

i Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

83% concordaram com esta afirmacédo de que sentem-se respeitados pelo
seu encarregado, 8% assinalou como indiferente e 11% discordou quanto ser

respeitado.

Grafico 19: Encarregado profissional.

Meu encarregado é um bom
profissional

5%

I Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
i |Indiferente

H Concordo parcialmente

B Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).
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Fica claro no gréfico 32 que os pesquisados consideram seu encarregado
um bom profissional, uma vez que 81% concordou, 8% achou indiferente, 5% discordou

parcialmente e apenas 6% discordam totalmente.

Gréfico 20: Encarregado lider.

Meu encarregado exerce sua
lideranca

3%

i Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
i Indiferente

H Concordo parcialmente

E Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

pode-se ver no grafico 33 que na organizacdo estudada este fator esta a
contento, uma vez que 76% afirmam que o seu encarregado exerce a sua lideranca,
13% como indiferentes, 8% discordaram parcialmente e apenas 3% discordam

totalmente.
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Gréfico 21: Orientacdes claras e objetivas.

As orientacoes sobre os trabalhos
sao claras e objetivas

2% 5%

& Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
i Indiferente

E Concordo parcialmente

E Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

Tendo um encarregado profissional e que exerce sua lideranca ja tracaram
uma linha de qualidade em relacdo a esses cargos ha empresa, vé-se 0 mesmo no
grafico 34, aonde 84% dos profissionais que foram pesquisados concordam com a
afirmacdo de que recebem orientacdes claras e objetivas para a realizacdo das suas
atividades, isso ocasiona a diminuicdo de erros, aumento na qualidade e aumento da

produtividade em decorréncia de pausas para duvidas.
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4.5 MOTIVACAO

Grafico 22: Sentimento de valorizagao.

Sinto-me valorizado pela empresa

I Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
i Indiferente

B Concordo parcialmente

B Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

No gréafico 30 que aborda o sentimento de valorizacao do profissional perante
a empresa, vé-se 0 que 16% se sentem totalmente valorizados e 24% parcialmente,

21% assinalou como indiferente 38% discordam que seja valorizado pela empresa.

Gréfico 23: Motivagao para trabalhar.

Sinto vontade de ir ao trabalho

2%

i Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
i Indiferente

H Concordo parcialmente

H Concordo totalmente
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Fonte: dados obtidos na pesquisa (2016).

Através deste grafico vé-se que a grande maioria dos pesquisados, 79%
(Concordam parcialmente e totalmente) dos profissionais sente vontade de ir ao
trabalho,8% marcaram como indiferente, 11% discordam parcialmente e 2% discordam

totalmente.

Gréfico 24: A empresa € um bom lugar para trabalhar.

A empresa é um bom lugar para se
trabalhar

0% 3% 29

I Discordo totalmente

B Discordo parcialmente
i Indiferente

H Concordo parcialmente

E Concordo totalmente

Fonte: dados obtidos na pesquisa (2016).

No grafico 16, pode-se perceber que a empresa é um bom lugar para se
trabalhar, tem-se 61% dos profissionais concordam parcialmente e 34% concorda
totalmente, entdo sdo 95% de profissionais que avaliaram bem a empresa, 2%
marcaram como indiferente, apenas 3% discordaram parcialmente e ninguém discordou
totalmente. Esse grafico expressa uma boa satisfacdo dos profissionais em relacdo a

empresa.
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Gréfico 25: Motivacédo ao trabalhar.

sinto-me motivado ao trabalhar

0%

& Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
U |ndiferente

H Concordo parcialmente

M Concordo totalmente

Fonte: dados obtidos na pesquisa (2016).

Ao analisar o grafico 17 percebe-se que a maioria dos profissionais sente-se
motivado a trabalhar, sendo que 26% concordam totalmente, 40% assinalou que
concorda parcialmente, 16% como indiferente e 18% discordam parcialmente e 0%

discorda totalmente.
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Gréafico 26: Reconhecimento.

A empresa reconhece os bons
colaboradores

16%

i Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
i Indiferente

E Concordo parcialmente

E Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

No gréfico 24 tras outro importante fator de motivacdo, 40% discordam
parcialmente de que a empresa reconheca 0s bons profissionais, 16% discordam
totalmente, novamente, vé-se aqui mais da metade dos profissionais indicando um fator

negativo e que gera desmotivagcéo para 0S mesmos.

Gréafico 27: Profissionais desmotivadores

Existem colaboradores que
desmotivam os demais

2%

I Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
i |Indiferente

E Concordo parcialmente

i Concordo totalmente

Fonte: dados obtidos na pesquisa (2016).
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Vé-se no grafico 26 um indice que merece atencdo, 32% concordam parcialmente que
existem colegas de trabalho que desmotivam os demais e 21% que concordam
totalmente, somando-se 53% que estdo em contato com profissionais que podem estar
desmotivando-os, 29% assinalaram como indiferente 16% discordaram parcialmente e

2% discordaram totalmente.

Grafico 28:Gostaria de trabalhar em outra organizacao.

Gostariade trabalhar em outra
organizacao

1 Discordo totalmente

# Discordo parcialmente
i Indiferente

H Concordo parcialmente

H Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

O gréfico 14 tras a informacdo de que 21% (concordam parcialmente e totalmente)
gostariam de trabalhar em outra organizacdo, 26% assinalaram indiferente, 40%

discordaram parcialmente e 13% discordaram totalmente.
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4.6 PROFISSIONAL X GERENCIA

Grafico 29: Empresa ética.

A empresa é ética com os
colaboradores

3%

& Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
i Indiferente

E Concordo parcialmente

i Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

47% dos pesquisados concordam parcialmente que a empresa € ética com
seus funcionarios, 10% concordam completamente, 6% discordam totalmente, 3

discordam totalmente e 34% marcou a opgéao indiferente.
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Gréfico 30: Dialogo empresa-funcionério.

A empresa se comunica com os
funcionarios

& Discordo totalmente

B Discordo parcialmente
i |Indiferente

H Concordo parcialmente

i Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

O gréfico 31 mostra que a maioria dos profissionais pesquisados, 58%,
acredita que a empresa se comunica com os funcionarios, fator importante, pois o
dialogo € importante em qualquer instituicdo, pois tras equilibrio de idéias e
esclarecimento, 23% acharam indiferente, 11% discordaram parcialmente e 8%

discordaram totalmente.

Gréfico 31: Realizar outra fungcéo na empresa.

Gostariade realizar outra fungao na
empresa

1%

i Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
U Indiferente

H Concordo parcialmente

H Concordo totalmente
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Fonte: dados obtidos na pesquisa (2016)

No grafico 15, que trata da vontade de realizar outra funcdo na empresa,
tem-se uma situacéo dividida, 15% concorda totalmente, , 31% concorda parcialmente,
16% optaram pela opcéo indiferente, 27% marcaram que discordam parcialmente,
entende 15% discordaram totalmente em relacédo a vontade de realizar outra funcéo na

empresa

Grafico 32: Transporte trabalho-casa.

Tenho problemas no transporte
trabalho-casa

i Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
i Indiferente

H Concordo parcialmente

E Concordo totalmente

Fonte: dados obtidos na pesquisa (2016).

No grafico 18 vé-se que 34% discordam parcialmente quanto a ter problema
no transporte trabalho-casa, 15% discorda totalmente 15% concorda parcialmente e 8%
concordam totalmente, tendo 23%, quase um quarto dos empregados alegaram

problemas com o transporte.
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Gréfico 33: Estabilidade do emprego.

Sinto-me seguro quanto a
estabilidade do emprego

2%

14 Discordo totalmente

M Discordo parcialmente
i Indiferente

H Concordo parcialmente

M Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).

68% (concordam parcialmente e totalmente) dos colaborados estdo seguros
guanto a estabilidade no emprego, 21% assinalou como indiferente e 10% discordaram

da estabilidade do emprego.

Gréfico 34: Cooperacao de departamentos.

Os departamentos da empresa
cooperam entre si

6%

L1 Discordo totalmente

H Discordo parcialmente
i Indiferente

& Concordo parcialmente

& Concordo totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2016).
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Em relacdo a cooperacdo dos departamentos da empresa, vé-se que 39%
acreditam parcialmente que isso aconteca 18% Cré totalmente nessa cooperacao, ja
24% foram indiferentes em relacdo a esta afirmacéo, 13% discorda parcialmente e 6%

entendem que ndo ha nenhuma cooperacéo entre os departamentos da empresa.

4.7 ANALISE DOS RESULTADOS

Ao analisa-se o perfil dos funcionarios nota-se que grande parte dos
profissionais é do sexo feminino, isto pelo fato das fun¢bes realizadas no ramo da
confecgcédo ser tradicionalmente exercidas por mulheres, como costura e passadoria.
Tem-se uma faixa etaria bem diversificada, com pessoas de todas as idades presentes
na empresa. A alta porcentagem de pessoas solteiras na empresa, pode ser entendida
ao comparar ao grafico 2, aonde podemos observar que 40% tem de 16 a 25 anos,
sendo jovens, 0 que causa o elevagao dessa porcentagem.

Os altos indices de pessoas com baixo grau de estudo pode refletir-se no
gréfico 2, onde 40% dos pesquisados tem mais de 30 anos e estudaram em um época
onde era comum o abandono dos estudos por necessidade de trabalhar e ajudar a
familia, também pode-se identificar que 42% concluiram o ensino médio, mas ndo estéo
cursando um ensino superior.

Vé-se em relacdo ao tempo de empresa em relacdo porcentagens podemos
identificar que a empresa, tendo mais de vinte anos de atuacdo no mercado e com 27%
de empregados com até um ano, identifica-se uma alta rotatividade, Ferreira e freire
(2001) dizem, “Os custos da rotatividade de pessoal podem ser significativos,
abrangendo desde a queda da produtividade até a perda de historicidade da instituicao”
Sendo que a empresa nao fez expansdo nem aumentou o quadro de profissionais,
apenas substitui os que sairam por novos, entdo no ultimo ano, 27% do quadro foi
alterado em contrapartida vé-se 11% com mais de 5 anos e até mais de 10 anos de
empresa.

Quanto ao salario, observa-se que 52% recebem entre R$ 1.000,01 até R$
1.500,00, isso pelo fato da media salarial da funcédo de costureira, que é aonde se

encontram a maioria dos profissionais da empresa, orbitar por esses valores, 0os que
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recebem menos que esse valor sdo em geral pessoas que realizam servigos simples e
sem necessidade de experiéncia e aos que recebem mais sao profissionais com mais
experiéncia ou que realizam atividades mais complexas.

Em relacdo ao ambiente de trabalho, de uma maneira geral, a empresa foi
bem avaliada, obtendo uma opinido positiva em cinco dos seis quesitos pesquisados,
sendo os banheiros e bebedouros que receberam a avaliagdo menos positiva, com 39%
de insatisfeitos no grafico, Maslow (1970) na Teoria da hierarquia das necessidades diz
que as necessidades fisiologicas sdo as necessidades basicas do individuo,
necessidades das quais ele precisa para sobreviver, como por exemplo: agua,
alimentos, roupas, ir ao banheiro etc. Assim, entende-se que um banheiro e bebedouro
gque ndo estdo a contento podem influenciar negativamente na motivacdo do
profissional. O refeitério, os equipamentos, maquinarios, o espaco para realizar as
atividades tiveram avaliagdes positivas.

Fica claro nos itens relacionados a remuneracdo que a empresa realiza
todos os pagamentos em dia, mas percebe-se um descontentamento em relacdo ao
valor recebido, ficou caracterizado que a grande maioria esta insatisfeita com o atual
salario, acreditam também que o valor pago pela empresa ndo condiz com as funcdes
exercidas e assim o salario também nao é suficiente para suprir suas necessidades
bésicas, como contas do cotidiano e sustentar suas casas.

Identificou-se através da pesquisa que 0s encarregados estdo cumprindo
com suas fun¢des, uma vez que os profissionais estdo se sentindo respeitados, tem
espaco para o dialogo, pois 0os encarregados sao receptivos a sugestdes de mudancas,
dao instrucdes claras e objetivas, sdo bons profissionais e exercem a lideranca que Ihes
cabe.

Para Maximiano (2007) os superiores tém varias funcdes nas organizagoes,
e a lideranca é uma delas. E o lider que devem influenciar no comportamento de seus
liderados, e isso influencia diretamente a motivacédo. Os lideres sao profissionais que
tem a habilidade e o dever de exercer poder e ter autoridade sobre os demais

Quanto a valorizacdo, nota-se no grafico 22, aonde 38% n&do se sentem
valorizados pela empresa, um fator negativo no clima organizacional, sendo que as

pessoas sdo de suma importancia para a organizacdo e 0 sentimento de
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desvalorizacédo influencia na capacidade produtiva, qualidade e pode acarretar no
desligamento do mesmo em busca de valorizagdo em outras organizagdes. CITACAO.
79% sentem vontade de ir trabalhar e 95% acham que a empresa € um bom lugar para
se trabalhar, sdo indices extremamente bons e que dao indicios de um bom clima
organizacional, outro fator negativo identificado quanto a valorizacado é que 56% dos
profissionais que participaram da pesquisa acham que a empresa nao reconhece 0s
bons funcionarios. Também se identificou que existem profissionais que desmotivam os
seus colegas, fator de preocupacao e que deve ser sanado.

Os profissionais também avaliaram positivamente a gerencia, afirmando que
a empresa é ética e se comunica com os profissionais, para Dallo (2014) E importante
gue a empresa tenha uma comunicacdo e a entenda como uma aliada para 0s
negocios, com um bom relacionamento com seus publicos, tanto interno quanto
externo, certifica-se o reconhecimento perante a sociedade, valoriza seus recursos e o
potencial de seus profissionais e auxilia no fortalecimento da prépria reputacéo. E
também acreditam que os departamentos cooperam entre si.

Também notasse que apesar da crise vivida ho momento da pesquisa no
ano de dois mil e dezesseis, aonde muitas empresas tendem a realizar demissdes em
funcdo da reducdo econdbmica no pais, na empresa pesquisada 68% dos profissionais
se sentem seguros quanto a estabilidade dos seus empregos.

4.8 SUGESTOES DE MELHORIAS

Ao observar a analise dos resultados, chega-se a consideracdes do que
pode ser melhorado no setor pesquisado, realizando melhorias e assim aumentando a
satisfagd@o dos profissionais e trazendo um clima organizacional favoravel.

Foi identificado ja no perfil dos profissionais que uma quantia consideravel
nao completou os estudos basicos, sendo 48% deles e também 42% terminou o ensino
meédio mais ndo estdo cursando ensino superior, a primeira sugestao € o incentivo ao
estudo, buscar programas de conclusdo do ensino médio que existem no municipio e
apresentar para os profissionais que ainda ndo o completaram, informar os beneficios e

buscar formas e incentiva-los a retornarem aos estudos. Aos que ja completaram o
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ensino médio, procurar meios de estabelecer parcerias com instituicdes de ensino
superior e outras organizacdes que séo focadas na formacdo de profissionais. A
empresa pode perder esses profissionais no futuro, mas estara atuando socialmente na
sua comunidade e também servira de motivacdo para que novos profissionais sintam
vontade de fazer parte da empresa, pois mesmo ndo sendo um local onde se possa ter
uma grande ascenséao profissional pode-se tornar uma porta para que isso aconteca.

A rotatividade que vem acontecendo na empresa € outro campo aonde
necessitasse de melhoria, esse fator pode estar atrelado a outros problemas
identificados na pesquisa, como descontentamento quanto a remuneracao, e também
sentimento da empresa néo reconhecer os bons profissionais e assim nao se sentirem
valorizados. Deve-se estabelecer um plano de cargos e salarios, aonde estimule o
crescimento e desenvolvimento do profissional, onde fique claro seus objetivos e seus
beneficios, também seria interessante realizar entrevistas demissionais, onde em
conversa com os profissionais que estdo se desligando possa se ter um feedback do
tempo que ela esteve na empresa. Quanto aos profissionais acharem o saléario
desproporcional, ligamos a primeira sugestdo, aonde com o incentivo ao estudo, com
cursos profissionalizantes e graduacfes se obtera profissionais melhores qualificados e
trardo melhores resultados para empresa, assim serdo também remunerados de uma
melhor forma.

O que chamou a atencdo quanto ao ambiente de trabalho foi o
descontentamento quanto aos banheiros e os bebedouros, para sanar este problema
deve analisar as condicbes dos mesmos e caso nao seja identificado, deve-se
conversar com os profissionais para descobrir o que esta deixando a desejar e assim

realizar mudancas para a melhoria.
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5 CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo identificar os fatores que influenciam no clima
organizacional no setor da producdo de uma confeccdo no municipio de Morro da
Fumaca SC, os resultados foram obtidos através da aplicagdo de questionario as
profissionais, as questdes avaliaram fatores como: perfil dos profissionais,
remuneracao, liderancas, ambiente de trabalho, motivacdo e a relacdo entre
profissionais e gerencia.

A pesquisa de clima organizacional € um instrumento que retrata 0 momento
qgue o setor vive, ele se alterna, pois tem influencias internas e externas. Analisando o
questionario que foi aplicado identificou-se que o clima organizacional é bom e
favoravel, existem poucos fatores negativos, mas no geral o clima organizacional é
positivo.

A empresa deve sempre procurar o bem estar do seu profissional, conforme
Maximiano (2012)

A qualidade de vida no trabalho pode ser avaliada pelas praticas que visam
assegurar o bem-estar de seus empregados. Considerando-os como seres
humanos integrais, ndo apenas como executantes de tarefas. Cada tipo de
pratica da empresa corresponde a uma possibilidade de qualidade de vida no
trabalho de seus funcionérios. (MAXIMIANO, p. 277)

Foi identificado o perfil dos profissionais que trabalham no setor e realizar a
analise da percepcdo dos mesmos em relacdo ao clima organizacional da empresa
apos propor sugestbes de melhorias com os resultados do diagnéstico, conforme
estabelecido nos objetivos especificos.

Empresas com boa comunicagao, tanto interna quanto externa, ambiente de
trabalho agradavel, remuneracéo justa, plano de carreira e beneficios tem um enorme
diferencial favoravel em relacdo as demais, pois as pessoas buscam sentir-se seguras
e confortaveis para desempenhar suas atividades profissionais, assim boas empresas

terdo a disposicao bons profissionais.
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Entendeu-se que o clima organizacional favoravel, mais do que criar um
ambiente saudavel e amistoso, trds melhores condi¢fes de desenvolver as atividades
da empresa, aonde o clima é negativo, as pessoas trabalham, pois necessitam e na
primeira oportunidade deixaram a empresa.

Conclui-se que todos os objetivos propostos na pesquisa foram alcancados
através de pesquisa aplicada aos profissionais. Fatores que influenciam o ambiente a
ter clima organizacional favoravel foram analisados em uma Confeccdo, como foi

proposto no objetivo geral.
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APENDICES
APENDICE A: Questionario
& P oas N
UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE Q. .
unesc —

TCC LUAN SIEPMANN DA SILVA

ESTUDO DO CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA EMPRESA DE CONFECCAO
LOCALIZADA EM MORRO DA FUMACA/SC

Pesquisa de Clima Organizacional

A pesquisa de clima organizacional tem como finalidade caracterizar o perfil
dos profissionais, conhecer a opinido das pessoas em relacdo a empresa, analisando
suas necessidades e insatisfacdes perante a mesma, assim, com o0s resultados da
pesquisa é possivel propor melhorias nos itens que ndo estdo conformes.

Instrucdes para a realizacdo da pesquisa:

a) A sua participacdo na pesquisa é de extrema importancia para que os dados
obtidos sejam os mais préximos da realidade possiveis.

b) Leia com atencdo cada pergunta e marque com um X o que lhe parecer mais
préximo da sua realidade.

c) A escala utilizada para o questionario sera: discordo muito, discordo, ndo tenho
opinido, concordo e concordo muito. Caso a pergunta nao tenha a ver com seu
trabalho marque a opc¢ao ‘nao tenho opiniao’.

d) A pesquisa sera de forma anénima, ndo coloque o seu nome nela e a responda
da forma mais sincera possivel.

e) Quanto as afirmacdes:

e Discordo totalmente: A afirmacéo é falsa.

Discordo parcialmente: A afirmacédo é predominantemente falsa.

N&o tenho opinido: N&ao tem conhecimento ou ndo tenho contato.

Concordo parcialmente: A afirmacéo é predominantemente verdadeira.

Concordo totalmente: A afirmacéo é verdadeira



Perfil do profissional:

a) Género:
() Masculino ( ) Feminino
b) Idade:
( ) De 16 a 20 anos ( ) De 21 a 25 anos ( ) De 26 a 30 anos
( ) De 31 a 40 anos ( ) De 41 a 50 anos () De 50 anos ou mais

c) Estado civil:

( ) Solteiro(a) ( )Casado(a) ( )Separado(a) ( ) Viavo(a)
d) Escolaridade:

( ) Ensino fundamental incompleto ( )Ensino fundamental completo

( )Ensino Médio () Cursando Ensino Superior () Ensino superior completo
e) Tempo de empresa:

( ) Até 1 ano ( ) Mais de 1 ano até 3 anos () Mais de 3 ano até 5 anos

( ) Maisde 5ano até 10 anos ( ) Mais de 10 anos

f) Salério:
( ) Até R$ 1.000,00 ( ) De R$ 1.000,01 a R$ 1.500,00
( ) De R$ 1.500,01 a R$ 2.000,00 ( ) De R$ 2.000,01 a R$ 3.000,00
( ) Acima R$ 3.000,01
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Indicadores internos:
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NO

AFIRMACAO

Escala
) . Nao
Discordo Discordo Concordo Concordo
: Tenho . .
totalmente | parcialmente e parcialmente Muito
Opniéo

As condi¢cbes do meu local de
trabalho sdo satisfatorias quanto
a higiene e limpeza.

As condi¢des do meu local de
trabalho sao satisfatorias quanto
ao espaco para realizar as
tarefas.

Os equipamentos e maquinas
para execucgdo dos trabalhso séo
de qualidade e atendem as
necessidades do mesmo.

O refeitério da empresa atende
as necessidades do seu uso.

O volume de servigo é adequado
para a minha jornada de
trabalho.

As condi¢fes do meu local de
trabalho sao satisfatorias quanto
aos banheiros e bebedouros

Sinto vontade de ir para o
trabalho.

Gostaria de trabalhar em outra
organizacao.

Gostaria de realizar outra funcdo
na empresa.

10

A empresa é um bom lugar para
se trabalhar.

11

Sinto-me motivado ao trabalhar.

12

Tenho tido problemas com o
transporte casa—
empresa/empresa—casa.
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13

Sinto-me seguro quando a
estabilidade do meu emprego.

14

A empresa realiza 0 pagamento
dos salarios em dia.

15

Estou satisfeito com o meu
salario atual.

16

O meu salério satisfaz as minhas
necessidades basicas de vida.

17

O salario condiz com o meu
cargo.

18

A empresa reconhece os bons
funcionérios.

19

Considero a empresa ética com
seus funcionérios/clientes/
parceiros.

20

Existem profissionais que
desmotivam os demais.

21

Existe um relacionamento de
cooperacao entre 0s
departamentos da empresa.

22

Meu encarregado é receptivo as
sugestdes de mudanca.

23

Sinto-me respeitado pelo meu
encarregado.

24

Sinto-me valorizado pela
empresa.

25

A empresa se comunica com 0S
profissionais

26

Considero meu encarregado um
bom profissional

27

Meu encarregado é um bom
lider.

28

As orientagdes que recebo sobre
0 seu trabalho séo claras e
objetivas.
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