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CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAIS: UM ESTUDO NA CAMARA DE
DIRIGENTES LOJISTAS".

Fabrise Muller™ e Guerino Antonio Tonin™**

RESUMO

Este artigo foi escrito no periodo de novembro de 2003 a marco de 2004 e apresenta
estudo tedrico e pratico sobre a cultura e clima organizacionais. Os objetivos propostos
foram o de verificar os fatores que determinam a cultura organizacional na Camara de
Dirigentes Lojistas de Santa Maria, também estabelecer a relacdo existente entre cultura
organizacional e o desempenho dos colaboradores e, ainda, analisar os processos de
comunicacdo dentro da organizacao. No artigo é apresentado um referencial tedrico,
conceituando cultura, clima e logo apds, os resultados de uma pesquisa aplicada na CDL
com os colaboradores. Estes indicam a boa relacdao entre chefias, o satisfatdrio
relacionamento interpessoal entre os colaboradores e o perfil das pessoas que trabalham

na entidade.

PALAVRAS-CHAVE - Cultura nas organizagdes, clima, colaboradores, motivacao,

recursos humanos.

INTRODUGAO

As empresas convivem atualmente com aceleradas transformagdes tecnoldgicas,
sociais, culturais e econdmicas. A globalizacdao gera uma desestabilizacao da economia e
favorece a livre concorréncia, através da disputa de mercados. Tais fatores geram
impactos profundos nas organizagdoes e, neste contexto, o elemento humano para as

empresas assume um papel de fundamental importancia. A organizacao depende cada vez
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mais deste para a concretizagdo de seus objetivos. E, o fato das pessoas estarem
comprometidas passa a ser decisivo para 0 sucesso da empresa.

O segredo das empresas, no contexto atual, € saber como comprometer e envolver
os seus colaboradores. A motivacdao nao € matéria que se ensine em livros ou que se
obedeca a partir de simples ordens, cursos técnicos. Nao sao poucas as empresas que nao
sabem lidar com seus funcionarios e desmotivam todos os profissionais. Motivacdo € item
que se trabalha no dia-a-dia.

A relacao humana ainda é deixada de lado e os profissionais valem por aquilo que
podem oferecer. E o universo da organizacao vai muito além das relagbes dos diversos
publicos, producao, lucro e resultados, é a cultura organizacional determinada pelos
valores, comportamento, linguagem, ritos, etc, que influencia diretamente a vivéncia das
empresas.

As pressdes sob o quadro de colaboradores sao tantas, que pode alterar o
relacionamento deste nos universos: profissional, desempenho, relacionamento,
emocional. Por isso, é importante estudar a cultura da organizacao e avaliar como o
individuo se comporta diante das mais diferentes situacoes.

Este trabalho centra-se nos seguintes objetivos:

Objetivo geral: estudar a cultura organizacional em uma instituicao voltada para a
prestacao de servigos.

Objetivos Especificos:

- Verificar os fatores que determinam a cultura organizacional na Camara de Dirigentes
Lojistas de Santa Maria;

- Identificar a natureza do vinculo estabelecido entre empregado e a cultura da
empresa;

- Estabelecer a relagao existente entre cultura organizacional e o desempenho dos
colaboradores;

- Estudar os processos de comunicacao dentro da organizacgao.
Este trabalho contara com a descricdo dos conceitos de empresa, cultura

organizacional, comprometimento e ainda, com os resultados de um estudo pratico na

Camara de Dirigentes Lojistas de Santa Maria.

CULTURA ORGANIZACIONAL EM UMA EMPRESA SEM FINS LUCRATIVOS



Existem variadas formas de conceituar uma empresa. De acordo com NARDY
(1999, p. 13) uma empresa € uma idéia colocada em acdao, um empreendimento. Do
conceito de empresa pode-se extrair algumas palavras e frases de muito significado para
qguem trabalha no mercado competitivo de hoje: empresa, pessoas, idéias, acdes, acoes
empreendedoras, percepcao da necessidade de outras pessoas, agregacao de recursos,
tecnologias, produtos, processos, organizacao, utilidade, producao, vendas, diferenciais,
valor, risco, lucro.

Mas uma idéia posta em acdo precisa de bases, de referenciais, conceitos centrais
de negdcio: visdo, definicao do negdcio e missao. A Visao expressa a idéia futura do
empreendimento e deve ser compativel com os valores. Ela guia as coisas que irao
acontecer, as metas, os objetivos, € um “plano de navegacdo”. A definicdo do negdcio é
importante nos processos de mudanga organizacional, é estabelecido a partir de perguntas
como: quem € o nosso cliente, quais as suas necessidades, o que ele compra. Com isso
sao definidas as estratégias do negdcio. A missao, por sua vez, orienta como a empresa
deve atuar para cumprir 0 que esta contido no pensamento estratégico, na visdao e na
definicdo do negdcio (Nardy, 1999).

Em todas as empresas, a cultura e o clima exercem papéis fundamentais. Os
valores e as crencas formuladas pelo empreendedor passam a ser trabalhados pelas
pessoas em um processo de aprendizagem continua.

Schneider, apud Nardy (1999, p.71) expde a importancia da cultura e dos valores
em uma organizacao: proporcionar consisténcia para a empresa e pessoas;
proporcionar ordem e estrutura para as atividades internas de uma
organizacao; estabelecer para as pessoas um modo de viver, dentro do
ambiente interno; estabelecer fronteiras e regras basicas; estabelecer padroes
para comunicacao; estabelecer critérios para entrada e permanéncia das
pessoas na organizacao; determinar natureza e uso do poder; estabelecer
padroes de relacionamento entre as pessoas.

Logo, estes fatores mostram que a cultura € um elemento constitutivo da empresa,
presente em tudo o que pensa e faz; é vital para a organizacdao. E é através do
entendimento dos valores que se pode ter a compreensao de como as pessoas pensam o
seu trabalho, como se comportam diante das pressdes internas e externas, como

entendem o que é certo e errado.



Para TAVARES (1993, p.57), a organizacdo empresarial € um conjunto delimitado
de interagdes humanas, que podem apresentar as caracteristicas de uma cultura. Uma
organizacao que interage, ordenadamente, na busca de um Unico objetivo, tem cultura,
uma vez que ela faz parte da histdria humana e de um contexto muito amplo (sociedade).

Novamente, Tavares (1999, p.34) a citar SCHEIN, afirma que cultura “é um padrao
— modo reconhecido de entender e fazer coisas - de pressupostos basicos, inventados,
descobertos ou desenvolvidos por um dado grupo, pelo qual eles aprenderam a conviver
com os problemas relativos a adaptagdo externa e integracao interna”. Estes padroes tém
funcionado suficientemente bem para serem considerados validos e ensinados para os
novos membros sobre qual € o modo correto de perceber, pensar e sentir em relagdo a
esses problemas. A cultura é um processo dinamico em transformacao continua, onde
todas as pessoas interagem constantemente.

A cultura organizacional é constituida de valores, normas, atitudes e
comportamentos resultantes de uma experiéncia coletiva e compartilhada pelos membros
da empresa. Representa o resultado da adaptacao de uma organizacao ao seu ambiente.
Os valores julgados importantes sao preservados e repassados a hovos membros. E tem
como fungdo basica resolver os problemas da sobrevivéncia do grupo, no processo de
adaptacao as pressoes internas, externas e de organizacao do ambiente interno.

A cultura organizacional pode ser entendida, ainda, como um conjunto de solugdes
observaveis, discerniveis e identificaveis, relativas a sobrevivéncia, a manutencdo e ao
crescimento de um grupo humano delimitado, que se denomina empresa. Este conjunto
de solucdes é um aglomerado de aspectos ideacionais, comportamentais, materiais
(Tavares, 1999, P.67).

No momento em que é formada uma organizacao, inicia o desenvolvimento de sua
cultura. A cultura atual é produto de seu passado, completa Nardy (1999, P.45). Antes de
iniciar um novo processo de transformacao e de inovagao, precisa-se saber como e por
gue uma empresa foi constituida. Também, quais os valores presentes no ambiente a
época em que foi fundada a empresa; quais as idéias, as crengas, os ideais e valores que
moveram os empreendedores e seus colaboradores mais intimos.

Nardy (1999, p.47) completa o pensamento quando diz que ao levantar a historia
de uma empresa, verifica-se, em geral, que foi o empreendedor quem estabeleceu os
valores determinantes para o seu sucesso, cabendo-lhe, por isso, a maior parcela de

contribuicao para a formacao da cultura da organizagao. Ainda que, todos os participantes



da criacao e manutencdao de uma instituicdo acabem influenciando de alguma forma os
valores desta.

As pessoas interferem e influenciam em todos os processos de uma empresa. O
estudo dos valores esta ligado ao ser humano, tanto no campo material quanto no campo
do conhecimento.

Toda a cultura é um ato de criacao do ser humano e serve para o aperfeicoamento
deste, atuando na realizagdo de seus valores. Por isso, todo o processo cultural é
condicionado e determinado por valores.

Constituida a empresa, todos valores e crencas pensados pelo empreendedor
passam a ser absorvidos pelas pessoas em um processo de aprendizagem continua e elas
interagem sobre estes valores/crencas inovando, transformando e alterando. Aos poucos,
eles serdao compartilhados por todos. A respeito do ‘compartilhamento’ de valores e
crencgas é interessante citar MORGAN (1996, p.125):

As organizacOes sao minissociedades que tém seus proprios padrles distintos de
cultura e subcultura. Assim, uma organizacao pode-se ver como um grupo bem
integrado ou que acredita no trabalho conjunto. Outra pode estar impregnada pela
idéia de que 'nds somos os melhores (...). Outra, ainda, pode ser grandemente
fragmentada, dividida em grupos que pensam sobre a realidade de formas
diferentes, tendo diferentes aspiragles a respeito daquilo que a organizacdo deveria
ser. Tais padroes e crencas compartilhados ou significados compartilhados,
fragmentados ou integrados, apoiados em varias normas operacionais e rituais,
podem exercer influéncia decisiva na habilidade total da organizacdao em lidar com

os desafios que enfrenta.

Para entender os processos de cultura pode-se observar o funcionamento do dia-a-
dia do grupo. As caracteristicas da cultura serao notadas de acordo com a interagao entre
os individuos, a linguagem que é utilizada, os temas de conversas e agdes rotineiras.
Assim, percebe-se que existem explicacdes para 0 modo em que as ‘coisas sao feitas’.

A cultura de uma empresa nao pode ser medida, mas pode ser analisada de acordo
com o grau de identificacao que os colaboradores tem com a organizagao; o grau em que
as atividades de trabalho sdo organizadas em torno de grupos em vez de individuos; o
grau com que as decisoes administrativas levam em consideracao as pessoas da empresa;
se as unidades da empresa sao estimuladas ou nao para trabalhar de maneira coordenada
e independente; até que ponto as normas, regras e regulamentos sao utilizados para
controlar as pessoas; o quanto os funcionarios sao estimulados a serem ousados e se

estes sao incentivados a criticar e expressar seus problemas abertamente. Mesmo nao



sendo observadas quanto ao nivel de intensidade, sabe-se que nem todas as culturas
possuem 0 mesmo impacto sob o quadro de pessoal.

Existem as chamadas culturas fortes e fracas. As culturas fortes sao aquelas em
que os valores sao respeitados e compartilhados por todos; tem grande influéncia sob os
funcionarios. E quanto mais estes aceitam os valores, maior € o seu comprometimento. O
fato de uma cultura ser forte ou fraca dependente de questdes como: o tamanho da
empresa, tempo de fundacao e rotatividade de pessoal. Para ROBBINS e COULTER (1998,
p.48), a maior parte das organizacdes possuem cultura moderada a forte e os
empregados em firmas de cultura forte sdo mais comprometidos do que os empregados
de firmas de cultura fraca. Aquelas usam seus trabalhos de recrutamento e praticas de
socializagdo para construir o comprometimento de seus empregados.

No entanto, convém salientar que a cultura estd diretamente relacionada com o
clima. Cultura e clima s3ao topicos complementares. De acordo com LUZ (2003,
p.13) alguns autores tratam clima e cultura como sendo coisas parecidas, fazendo mencao
a cultura quando se referem ao clima. Isso porque a cultura influéncia o clima. Existe uma
relagdo de causalidade, cultura é a causa e clima é a conseqiiéncia. Tanto um como o
outro sdao fendmenos intangiveis, apesar de manifestarem-se também de forma concreta.
A cultura, pode-se manifestar através arquitetura, das edificagdes, do modo de vestir e de
se comportar.

De modo especifico, clima organizacional (LUZ, 2003, p.10) pode ser definido como
as impressdes ou percepcoes dos empregados em relacao ao seu ambiente de trabalho;
embora nem todos os individuos tenham a mesma opinidao, pois ndo compartilham da
mesma percepcao, o clima organizacional reflete o comportamento organizacional, isto €,
atributos especificos de uma organizagdo, seus valores atitudes que afetem a maneira
pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho. Nos conceitos de
clima podemos destacar trés palavras-chave, que estdo quase sempre presentes:
satisfacdo dos funcionarios, percepcao e cultura.

Entretanto, o clima possui indicadores que o tangibilizam, alguns “sinais sobre a
qualidade da empresa. Sao eles: turnover (rotatividade de pessoal, quando houver em
numero significativo indica que ndo ha comprometimento, as pessoas estao insatisfeitas);
absenteismo (muitas faltas ou atrasos também sao indicadores); pichagdes nos banheiros
(os banheiros sao indicadores poderosos do clima, as portas e paredes do mesmo

representam um espaco anénimo onde os funcionarios sentem-se seguros para zombar



dos gestores ou da forma em que a empresa é conduzida); programa de sugestdes
(programas do tipo malsucedidos podem revelar falta de comprometimento); avaliacao de
desempenho (revelam o desanimo, as desmotivacao do grupo pela auséncia de metas ou
cumprimento destas); greves; conflitos interpessoais; desperdicio de material; etc.

A preocupacao dos setores de gestao de pessoas com o clima e a cultura, justifica-
se pelo fato da crescente exigéncia de aumentar a produtividade, a competitividade, a
qualidade e a rentabilidade. Para tanto, as organizagdes desenvolvem uma série de acoes
voltadas para despertar a motivacao, melhorar a qualidade de vida, aliviar o estresse e
promover a adesdo dos funciondrios aos objetivos e as metas organizacionais. Ainda,
desenvolvem atividades visando, além de aumentar a produtividade, também, gerar uma
melhoria no clima organizacional de forma a estimular a confianca e a adesdao do
funcionario a empresa. Existe um interesse, nestes Ultimos anos, por um maior
entendimento dos valores e das crencas das pessoas e das organizagdes, fazendo com

que a cultura organizacional dé forma e vida aos processos.

Metodologia do Estudo

Em uma empresa, a cultura e os valores s3ao responsaveis por proporcionar
consisténcia para a organizagdo e para as pessoas, estabelecer uma ordem e estrutura
para as atividades internas. Ainda, estabelecer para as pessoas um modo de viver, dentro
do ambiente interno, com fronteiras e regras basicas. Enfim, fatores que mostram que a
cultura é um elemento constitutivo da empresa, vital para a organizagao.

Ela terd sucesso se mantiver no seu quadro funcional, individuos competentes,
criativos, pro-ativos. Os altos niveis de comprometimento do individuo com a organizacao
€ algo positivo e, altamente benéfico para ambos, revelando informagdes importantes
como, a rotatividade das equipes, a satisfacdao dos funcionarios, a dedicacao e o
envolvimento destes para com a organizagao.

Com o objetivo de compreender a cultura organizacional na Camara de Dirigentes
Lojistas de Santa Maria, entidade sem fins lucrativos com 40 anos de histéria, foi
desenvolvido no periodo de novembro de 2003, um estudo de caso.

Através da observacao direta, de conversas com o diretor executivo, funcionarios,
presidente da entidade, diretoria e, ainda, uma pesquisa do tipo quantitativa, foram

observadas questoes referentes cultura e clima organizacionais.



O questionario foi aplicado pela pesquisadora, no local de trabalho, durante o
expediente, das 8h as 12h e das 14h as 18h. Utilizou-se a seguinte metodologia: reunia-se
os funcionarios de dois em dois ou trés em trés, explicava-se o objetivo do trabalho, o seu
carater confidencial, a importadncia que representava em termos académicos e para
organizacao. O indice geral de retorno foi muito bom, todos os funcionarios contatados
responderam as questoes. Dos 40 colaboradores da CDL em Santa Maria, 36 (trinta e
seis) responderam a pesquisa. A seguir, serao apresentados os resultados obtidos nas

analises descritivas dos dados, extraidos das respostas dos sujeitos ao questionario.

Resultados e discussao

Os resultados do trabalho, de acordo com os objetivos propostos, serao
apresentados em partes. Na primeira, apresenta-se a empresa onde foi realizado o estudo
de caso, sua fundagdo, crescimento, objetivos, valores, etc. Na segunda parte, a andlise
descritiva dos dados tabulados de acordo com a resposta dos participantes e a analise de

conteudo das questoes, por fim, as consideracoes finais.
CAMARA DE DIRIGENTES LOJISTAS DE SANTA MARIA

Eram 28 de agosto de 1964 quando o Clube de Dirigentes Lojistas dava inicio a
seus servicos de mobilizacdo e politizacao da classe empreendedora do comércio. A
primeira sede era uma pequenina sala na Galeria Chami. Apos isso, passou-se pelo edificio
Marilene, Palacio do Comércio, até a sede atual, localizada a rua Astrogildo de Azevedo,
nimero 354. Isso aconteceu no dia 11 de dezembro de 1987. Hoje, intitulada de Camara
de Dirigentes Lojistas, a CDL, configura-se em uma entidade civil, de direito privado sem
fins lucrativos, considerada de utilidade publica pela lei municipal 2150.

Entre os objetivos da entidade, pode-se destacar: desenvolver a aproximagao entre
lojistas e a colaboracao reciproca; promover esclarecimentos da opinidao publica sobre
funcdes econdmicas e sociais do comércio e servicos prestados a coletividade pelas lojas a
varejo; cooperar com os poderes publicos, associacoes de classe em assuntos técnicos
especializados; defender o principio da liberdade no campo politico sob forma da
democracia e no campo econdmico sob o primado da livre iniciativa.

A CDL conta com o trabalho ndao-remunerado de uma Diretoria eleita para o

mandato de um ano de duragdo entre os meses de janeiro a dezembro. Essa diretoria é



composta por presidente, vice-presidente, diretor-secretario, diretor-tesoureiro, diretor de
patrimonio, diretor social, diretor de promogOes, diretor de servicos, diretor de
desenvolvimento lojista e diretor técnico. Ainda, ha presenga de um Conselho Consultivo,
constituido pelos ultimos cinco lojistas eleitos para o cargo de presidente.

Atualmente, a CDL é formada por uma equipe de aproximadamente 40
colaboradores e empresas terceirizadas que trabalham em conjunto para o excelente
andamento das atividades.

Sao mais de 800 lojas associadas que podem usufruir os diversos servigos
oferecidos pelo Servico de Protecdo ao Crédito, entre eles, consultas de crédito,
departamento de atendimento ao consumidor, convénios, departamento de cobranca,
cadastro, etc.

No universo da pesquisa realizada na Camara de Dirigentes Lojistas, observa-se
61% de mulheres e 38,8% de homens. Na prestacao de servicos, acredita-se que o
universo feminino tenha mais preocupacao em resolver os problemas dos clientes. Ha um
envolvimento emocional, um vinculo de paciéncia, por isso, a diretoria da entidade opta
por contratar mulheres em alguns setores especificos, como por exemplo, cadastro,
recepcao, departamento de atendimento ao consumidor (DEACON). Essa decisdao nao é
expressa em manuais ou protocolos, mas € uma pratica na empresa.

Quanto ao estado civil, 47% sao solteiros, 41% casados, quanto a este indice, nao
existe nenhuma preferéncia por parte dos diretores. No entanto, alguns autores que
estudam niveis de comprometimento consideram que individuos casados e com o
compromisso de sustento familiar, tendem a ser mais vinculados com a empresa.
Observa-se na CDL que a questdo familiar por parte dos funcionarios é muito forte. Em
festas e confraternizacdes, sempre a presenca de esposo (as) e filhos é expressiva e é
exigida.

Dos entrevistados, 50% tem 2° grau completo; mais de 16% tem 3° grau completo
e 8% estao cursando faculdade; a predilecao por pessoas com formacdao académica,
retrata além de uma tendéncia de mercado, a necessidade de uma equipe bem preparada
para tratar com os mais diversos publicos, desde pessoas sem alfabetizacao até
empresarios, autoridades e politicos, publicos que permeiam o universo da organizacao.
Ainda, em funcao do Servico de Protecao ao Crédito (a CDL fornece em média por dia
duas mil informagdes), os colaboradores devem ter um bom grau de instrucao, pois lidam

com dados vinculados com a economia, cotacdes do dolar, variagdes do mercado, etc.



Fatores pessoais influenciam fortemente o grau de comprometimento, a cultura e o
clima, por isso, sao considerados nesta pesquisa. 36% dos pesquisados tem entre 20 e 25
anos de idade; 26% entre 26 e 30 anos; 13% entre 31 e 35 anos e 16% acima de 36
anos; um total de 75% dos funcionarios tem entre 20 e 35 anos, o que demonstra uma
equipe jovem, estando apta a mudancgas, disposta a aperfeicoamento. Em relacao ao
tempo de trabalho 22% esta na entidade ha um ano; 52% até cinco anos de empresa e
21% estao na CDL a mais de seis anos. Fazendo uma relacao deste dado (tempo de
empresa) com o estado civil (solteiros e casados), observa-se que os colaboradores,
mesmo tendo pouca idade, permanecem na empresa por muito tempo e além do trabalho
estavel, cultivam as relacdes familiares estabilizadas (mais de 40% sdo casados e tem
filhos). Isso pode ser uma vantagem no clima e cultura da CDL. As pessoas dedicam-se a
entidade e esta tem como “aliados”, os familiares.

Os resultados gerais da pesquisa demonstram um bom nivel de relacionamento,
comprometimento e um saudavel ambiente de trabalho. 75% considerou que o
relacionamento entre os funcionarios é de amizade, 38% de companheirismo, 13% acham
que predomina a rivalidade e quase 20% sao indiferentes ao assunto. O grau de
indiferenca e de rivalidade, se somados podem indicar 33% de insatisfacao da equipe, que
por algum motivo, ndo indicou na questdo. Mas no geral, os funcionarios tem uma
relacionamento profissional na empresa, com raros casos de amizade e convivéncia fora
da mesma.

E expressamente proibido pelas chefias, intrigas entre colegas, pessoas com dificil
trato, alteracdes de humor, clima de fofocas, grosserias, desrespeito a liderangas. Essa
determinacdo esta presente de forma intensa em todos os setores. Assim, quando existe
algum problema de relacionamento, ele € logo minimizado, evitando o que o mesmo
tenha outras proporgoes.

Quando o assunto é relacdo entre chefes de setor e funcionarios (a CDL possui sete
setores, tendo cada um chefias diferenciadas), mais de 60% consideraram os itens
amizade e companheirismo. Os chefes de setores sao o contato entre o diretor executivo e
os demais colaboradores. Ele serve como “filtro” entre estes dois publicos. Isso pode
causar um ambiente de desmotivacdao, se o “chefe” nao souber liderar de forma
equilibrada, séria e honesta. Mas também, esse filtro pode desburocratizar processos em
cada departamento, agilizar a tomada de decisOes. Pelas respostas do grupo, existe uma

aceitacao por parte dos colaboradores em relagao as chefias.



Sobre esclarecimentos de metas, objetivos, a equipe julga-se informada ou bem
informada — 70%. E neste tema, quase 80% sentem-se com liberdade para falar a
respeito do trabalho. O principal canal de comunicacao entre o grupo e a diretoria, ocorre
de modo informal, através dos chefes de setor (83%), mesmo assim todos avaliam a
comunicagao entre os colegas 6tima ou regular.

Nas questOes que abordaram a solucao de problemas no dia-a-dia, mais de metade
indicou que tudo é “resolvido no proprio setor”. Relativo a satisfagdo no trabalho, 69%
sentem-se “satisfeitos” e 22% “muito satisfeitos”. E mais, 69% afirma que estdao na
empresa pois, a mesma apresenta boas condicdes de trabalho. 80% afirma ser
razoavelmente valorizado ou valorizado. No entanto, o grupo considera um distanciamento
entre o quadro diretor e a equipe de trabalho, 59% considera que a diretoria nao conhece
os problemas relativos ao trabalho na entidade. Nas questdes sobre o ambiente de
trabalho, 86% disse apreciar o local onde esta trabalhando, 77% diz valorizar o
relacionamento com os colegas, 27% a liberdade de expressao e 41% valoriza a
dedicacao dos colegas (equipe). Sobre a motivacdao, 66% acha que é “grande”.

Os participantes da pesquisa sao maioria quando afirmam sua lealdade a empresa,
quando respondem que se se sentem emocionalmente ligados a ela e, quando

concordaram que devem muito a empresa.

Conclusoes

A CDL possui um quadro de funcionarios comprometidos, que gostam de estar na
empresa e, que assumem a cultura desta. A organizacdo tem a consciéncia de quanto o
elemento humano é valioso, assim, muitos funcionarios estdo na empresa ha varios anos.

Individuos comprometidos sdo capazes de exercer esforcos consideraveis para
ajudar a organizacao. E, a medida que a pessoa se define pelo engajamento a empresa,
ela pode encontrar uma parte de seu desenvolvimento psicoldgico: valorizacdo de si
préprio, realizacdo e desenvolvimento pessoal.

As caracteristicas pessoais, 0 comprometimento organizacional e performance no
trabalho estao intimamente relacionadas. O sexo, a idade, o tempo de servico, a
escolaridade possuem reflexos nos padroes de relacionamento. As relagdes dentro do

ambiente do trabalho sao afetadas pelas mudancas internas e externas.



Diante das crises e dificuldades econémicas, a reducdo da rotatividade e a melhora
no desempenho, interferem nos resultados econdmicos. As empresas que souberem lidar
com seus trabalhadores terdo espaco no cenario global, inclusive as familiares.

Comprometer os funcionarios nao significa, necessariamente, manipula-los. Deve
existir uma capacidade de troca, de beneficiamento muituo, tanto material como subjetivo,
entre as partes. De qualquer forma, existe uma pré-disposicao dos colaboradores em
serem leais com a empresa. Cabe a administragdo, saber lidar com os individuos e com as
pressoes impostas sobre eles.

Para o sucesso de uma empresa é fundamental estabelecer objetivos e, realiza-los
dentro de um prazo. Ter sempre a certeza de que os funcionarios compreenderam as
tarefas e metas e, principalmente, incentivar toda a equipe a trabalhar com solugdes
criativas. O empreendedor deve ter a capacidade de coordenar os trabalhos, de
estabelecer um clima favoravel, despertar a motivacao e confianca nas pessoas que ali
estdo. Somado a isso, deve haver uma constante busca de melhorias e reorganizagao.

A atividade de Relagbes Publicas procura estabelecer nas empresas formas de
comunicacao integrada, sendo eficazes na criagao de mecanismos de aceitacao social de
uma organizagao. O profissional deve assegurar reagdoes confiantes ou formas de
credibilidade entre a organizacdo e os publicos com os quais se relaciona, contribuindo
para maximizar os resultados positivos.

O publico interno necessita de uma comunicacao mais consistente e continua,
deixando de lado a subjetividade. No dias de hoje, as empresas devem tratar seus
empregados de forma mais realistica e transparente, com uma politica definida e justa. Os
funcionarios ndo sdo maquinas geradora de lucros, sao pessoas, que passam O maior
tempo de seu dia no trabalho. Por isso, merecem o melhor tratamento, salario
compativeis,... Se ndo for assim, de nada funciona a atuacao de um Relagdes Publicas,

tentando conscientizar o empregados de que sao parte da organizagao.



Referéncias Bibliograficas

LUZ, Ricardo.Gestao do Clima Organizacional. Rio de Janeiro:Qualitymark, 2003.

MORGAN, Gareth. Imagens da organizacao. Sao Paulo: Atlas, 1996.

NARDY, Cid. O desafio da mudanca: como gerenciar as transformagdes e os resultados
das empresas. Sao Paulo: Gente, 1999.

NORMAS para apresentacao de trabalhos. Universidade Federal do Parana. 6. ed. Curitiba:
Ed. da UFPR, 1996. 8V.

ROBBINS, Steplen; COULTER, Mary. Administracao. Rio de Janeiro: Printice Hall do
Brasil, 1998.

TAVARES, Maria das Gragas de Pinho. Cultura organizacional: uma abordagem
antropoloégica da mudanca. Rio de Janeiro: Qualitymark, 1993.



ANEXO

QUESTIONARIO APLICADO NESTE TRABALHO:

Instrugoes:

- Vocé NAO deve se identificar;

- As pessoas que participarem do processo ndo serao de forma alguma punidas e nem identificadas;

- As respostas dos questiondrios serdo analisadas somente pela pesquisadora da Especializacdo em
Marketing e Recursos Humanos da UFSM;

- Por favor, seja sincero, responda de forma clara e objetiva;

- Leia com atencdo a TODAS afirmativas;

- Nao deixe nenhum item em branco.

OBRIGADA POR SUA PARTICIPAGAO!

Ha quanto tempo vocé trabalha na CDL?
Idade:
Sexo: () feminino
() masculino
Estado civil: () solteiro () casado () outro
Escolaridade: () 1° Grau completo
() 2° Grau incompleto
() 2° Grau completo
() 39 grau incompleto
() 3° grau completo
() outro.

1. Na sua opiniao, o relacionamento entre os funcionarios da empresa é de (pode ser assinalada mais de
uma questao):

a.( ) Amizade

b.( ) Companheirismo

c.( ) Rivalidade

d.( ) Indiferenca

2. Na sua opiniao, o relacionamento entre os funcionarios e chefes de setor é de (pode ser assinalada mais
de uma questdo):

a.( ) Amizade

b.( ) Companheirismo

c.( ) Rivalidade

d.( ) Indiferenca

3. Na sua opinido, a relagdo entre funcionarios e Diretor Executivo é de (pode ser assinalada mais de uma
questao):
a.( ) Amizade



b.( ) Companheirismo
c.( ) Rivalidade
d.( ) Indiferenca

4. Quanto a informagdes, objetivos e metas da CDL, vocé se considera:
a.( ) Bem informado

b.( ) Informado

¢.( ) Razoavelmente informado

d.( ) Desinformado

5. O grau de liberdade que vocé tem para falar a respeito do trabalho é:
a.( ) Muito grande

b.( ) Grande

c.( ) Pequeno

d.( ) Muito pequeno

6.Como vocé recebe informagbes sobre o que esta acontecendo na CDL? (Pode marcar mais de uma
alternativa)

a.( ) Por escrito

b.( ) Através do chefe de setor

¢.( ) Conversando com os colegas

d.( ) Através de reunibes

e.( ) Outra forma. Qual?

7. Na sua opinido, a comunicagao entre os colegas é:
a.( )Otima

b.( ) Regular

c.( ) Ruim

d.( ) Péssima

8. Quem resolve a maioria dos problemas no seu setor?
a.( ) A Diretoria

b.( ) O Diretor Executivo

c.( ) Sao resolvidas no proprio setor

d.( ) Vocé

e.( ) Ninguém resolve

f.( ) Outra pessoa

h.( ) O chefe de setor

9. Em relagdo ao nivel de satisfacdo no trabalho, vocé se considera:
a.( ) Muito satisfeito

b.( ) Satisfeito

c.( ) Pouco satisfeito

d.( ) Insatisfeito

e.( ) Muito insatisfeito

10. Na sua opinido, os funcionarios permanecem na CDL por:
a.( ) A CDL apresenta boas condigOes de trabalho;

b.( ) Simples necessidade de sobrevivéncia;

c.( ) Dispoe de beneficios que as outras empresas ndo tem;
d.( ) Medo do desemprego;

e.( ) Por ja estarem acostumados.

f.( ) O salario é adequado.

g.( ) Outro motivo. Qual?

11. Sobre o seu trabalho na CDL, vocé se considera:
a.( ) Muito valorizado

b.( ) Valorizado

¢.( ) Razoavelmente valorizado

d.( ) Pouco valorizado



e.( ) Nada valorizado

12. Vocé é incentivado a trabalhar em equipe:
a.( ) Muito

b.( ) Significativamente

c.( ) Pouco

d.( ) Muito pouco

e.( ) Nada

13. A Diretoria da entidade conhece os problemas relativos ao seu trabalho na CDL?
a.( )Muito bem

b.( )Bem

c.( ) Pouco

d.( ) Muito pouco

e.( ) Desconhece totalmente

14. Caso vocé tenha problemas pessoais que estejam interferindo em seu trabalho, seu chefe de setor:
a.( ) Nem toma conhecimento;

b.( ) Procura informar-se sobre os seus problemas;

c.( ) Nao da a minima importancia;

d.( )Conversa com vocé em particular e tenta ajudar de alguma forma;

e.( )Outra. Qual?

15. Se vocé toma iniciativa de desenvolver uma idéia com a intencdo de beneiciar a CDL, seu chefe direto:
a.( ) Existem outras pessoas responsaveis por esta tarefa;

b.( ) Ouve apenas e ndo da a devida atencdo;

c.( ) Estuda e analisa a idéia;

d.( ) Reconhece a iniciativa e analisa os prds e contras;

e.( ) outra. Qual?

16. Vocé deposita confianga em seus colegas na execugao das atividades do dia-a-dia:
a.( ) Totalmente

b.( ) Na maior parte das vezes

c.( ) Mediamente

d.( ) Na menor parte das vezes

e.( ) Nao confia

17. Quando vocé realiza muito bem uma atividade, seu chefe direto:
a.( ) Manifesta contentamento, dando-lhe elogios;

b.( ) Da-lhe mais atividades;

¢.( ) Permanece indiferente;

d.( ) Demonstra desprezo;

e.( ) Outra. Qual?

18. Das alternativas abaixo, enumere TRES que vocé mais aprecia na sua empresa:
a.( ) Ambiente de trabalho

b.( ) Relacionamento com a Diretoria;

¢.( ) Relacionamento entre os colegas;

d.( ) Atividades inerentes a sua fungdo;

e.( ) O salario e os beneficios;

f.( ) A liberdade de expressao;

g.( ) O reconhecimento por parte da Diretoria ou Diretor Executivo;

h.( ) Dedicacdo das equipes;

i.( )Outros. Quais?

19. O grau de motivagdo de seus colegas de modo geral é:
a.( )Alto

b.( ) Médio

c.( ) Razoavel

d.( ) Baixo



e.( ) Muito baixo

20. Vocé acredita que ha possibilidade de ocorrer mudancas de mentalidade na CDL, a partir de quesitos,
como, concorréncia, dificuldades financeiras ou exigéncia dos associados?

a.( ) Muito Grande

b.( ) Grande

c.( ) Pequena

d.( ) Baixa

e.( ) Nao sei

21. Como sdo conduzidas as “mudangas”:

a.( ) Permite-se que as pessoas saibam das alteracdes eu irdo afeta-las e explica-lhes a razao;

b.( ) Procura-se explicar as mudancas de tal forma que se sintam, em parte, autores da idéia;

c.( ) Efetua-se mudancas rapidamente para que ndo haja tempo de surgirem resisténcias;

d.( ) Mostra-se a necessidade de mudancas e deixa que o grupo realize mediante a sua orientacao.



