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Resumo

Tém-se através desse artigo uma sintese da importancia do Clima Organizacional dentro de
qualquer empresa, quer seja ela do ramo privado ou publico. Estudos j4 realizados na érea de
gerenciamento de pessoal s@o unanimes em afirmar que a satisfacdo pessoal dos
colaboradores internos € fundamental para o bom desempenho da Organizagdo, pois reflete
diretamente na qualidade do servico. Considerando o papel de destaque do Poder Judiciério
na vida do cidadao e a miss@o que lhe cabe no que se refere a resolucdo dos conflitos da
sociedade, € preciso estar atento a dindmica do ambiente de trabalho dentro das Unidades
Judicidrias, para buscar cada vez mais a exceléncia no atendimento aos Usudrios e a eficiéncia
na prestacao jurisdicional. Ha instrumentos de interferéncia que podem e devem ser aplicados

pela Administracdo, ja que servidor satisfeito e motivado tem muito mais a oferecer.
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1. Introducao



Este artigo visa abordar a importancia da gestdao do clima organizacional, tanto na
esfera publica quanto na privada, revelando-se uma questdo pontual a ser tratada na gestao

estratégica de pessoas.

A gestdao do clima, dentro do contexto das relacdes de trabalho no plano
estratégico de gestdo de pessoas em uma organizacdo publica, mostra-se fundamental e de
extrema importancia para gerar ¢ manter o equilibrio nessa dinadmica, sendo um de seus

fatores criticos de sucesso.
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A funcdo publica, como se sabe, é essencialmente voltada ao atendimento e
prestacao de servicos ao cliente/cidaddo. Baseado nesta assertiva, os Gestores Publicos
passaram a dar maior &nfase ao comportamento de todos que participam deste processo,

levando em consideracdo para anélise, o ambiente interno e externo.

O que se busca hoje na gestao estratégica do servico publico € a identificacdo do
perfil dos seus colaboradores, para desenvolver e aperfeicoar as suas capacidades, respeitando

os limites e valores pessoais.

Nesse sentido, verifica-se que estimular e criar um padrdo de comportamento
dentro da organizacdo depende invariavelmente da conscientizagdo e comprometimento de
toda a equipe. Dai por que o clima organizacional tem papel fundamental neste processo,
tornando-se cada vez mais necessdario a drea de Recursos Humanos mensurar suas acgoes

através de procedimentos que possam respaldar a0 maximo sua atuagdo nas organizacoes.
2. A questao da gestao do clima — aspectos relevantes

Dada a importancia impar do tema ventilado, crivel que se tragam, primeiramente,

algumas consideracdes e conceitos acerca do que se entende por clima organizacional.

Segundo Ribeiro (1996, p. 45), Clima organizacional "€ o conjunto de fendmenos
resultantes da acdo humana, visualizada dentro das fronteiras de um sistema" e, compde-se de

trés elementos: os preceitos, a tecnologia e o cardter.

Por preceitos entende ele “a autoridade e o conjunto de regulamentos e valores,
explicitos ou implicitos, que regem a vida organizacional. Incluem-se ai: politica
administrativa, costumes sociais, estilos de geréncia, rituais, cerimoOnias, tabus, tradicoes,

dogmas, sancdes, padroes de conduta esperada, etc."



Tecnologia é, segundo ele, "é o conjunto de instrumentos e processos utilizados no
trabalho organizacional, inclusive em suas relagdes com o ambiente externo. Incluem-se ai:
madquinas, equipamentos, divisdo de tarefas, estrutura de fungdes, leiaute, racionalizacdo do
trabalho, recursos materiais, cronogramas, redes de comunicacgdes, linguagem especializada,

metodologia de servigos, etc."

Por cardter entende "o conjunto das manifestacdes afetivas-volitivas espontaneas
dos individuos que compdem a organizagdo. Incluem-se ai: alegria, depressao, agressividade,

medo, tensdo, malicia, jocosidade, entusiasmo, carinho, apatia, etc."

Ainda segundo o mesmo autor, Clima Organizacional:

(...) € um fendmeno resultante da interacdo dos elementos da cultura. E urna
decorréncia do peso de cada um dos elementos culturais e seu efeito sobre os outros

N

dois. A excessiva importincia dada a tecnologia leva a um clima desumano; a
pressdo das normas cria tensdo; a aceitacdo dos afetos, sem descuidar os preceitos e
o trabalho, leva a climas de tranqiiilidade e confianga, etc. E, como cada um dos trés
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elementos culturais € formado por diversos componentes, sdo indmeras as
combinagdes possiveis entre eles, criando-se climas de maior ou menor rigidez,
realizacdo e emocionalidade.

O conceito de clima organizacional envolve um quadro mais amplo e flexivel da
influéncia ambiental sobre a motivacdo. O clima organizacional, segundo CHIAVENATO
(1989, p. 55), “é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que: é percebida ou

experimentada pelos membros da organizagdo; e influencia o seu comportamento."

Podemos ainda dizer que o Clima é a percepcdo coletiva que as pessoas tém da
empresa, através da experimentacdo de praticas, politicas, estrutura, processos e sistemas € a

conseqiiente reacio a esta percep¢ao.

Em toda organizacdo, como decorréncia do conceito de motivagdo, em nivel
individual, surge o conceito de clima organizacional ao nivel da organizagdo, como
importante aspecto do relacionamento entre pessoas e organizacdes e estas estdo con-
tinuamente engajadas no processo de ajustamento a uma variedade de situacdes no sentido de

satisfazer suas necessidades e manter certo equilibrio individual e organizacional.

Conforme os ensinamentos de CHIAVENATO (2002, p. 122):

Tal ajustamento ndo se restringe apenas a satisfacdo das necessidades fisioldgicas e
de seguranca - as chamadas necessidades vegetativas -, mas envolve também a
satisfacdo das necessidades sociais, de estima e de auto-realizagdo - as chamadas
necessidades superiores. Como a satisfacdo das necessidades superiores depende
muito de outras pessoas, especialmente daquelas que ocupam posi¢des de
autoridade, toma-se importante compreender a natureza do ajustamento ou
desajustamento das pessoas. O ajustamento, tal como qualquer outra caracteristica
de personalidade, varia de uma pessoa para outra e, no mesmo individuo, varia de
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um momento para outro. Essa variacdo pode ser entendida como um continuum que
vai desde um precdrio ajustamento em um extremo até um excelente ajustamento
no outro extremo. Um bom ajustamento significa satide mental.

O clima organizacional estd intimamente relacionado com a motivacdo dos mem-
bros da organizagdo. Quando had elevada motivacdo entre os participantes, o clima
organizacional tende a ser alto e proporciona relacdes de satisfacdo, de animacdo, de interesse
e de colaboracdo entre os participantes. Todavia, quando hd baixa motivacdo entre os

membros, seja por frustracdo ou por barreiras a satisfacdo das necessidades individuais, o

clima organizacional tende a baixar.

E caracterizado baixo por estados de desinteresses, apatia, insatisfacio, depressao,
inconformidade, agressividade e tumulto. Assim, o clima organizacional representa o
ambiente interno existente entre os membros da organizacdo e estd intimamente relacionado

com o grau de motivagao existente.

O conceito de clima organizacional traduz a influéncia ambiental sobre a moti-
vacdo dos participantes. Assim, ele pode ser descrito como a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que € percebida ou experimentada pelos membros da organizacdo e
que influencia seu comportamento. O termo refere-se as propriedades motivacionais do
ambiente organizacional, ou seja, aos aspectos da organizacdo que provocam diferentes tipos
de motivacdo em seus participantes. O clima organizacional € alto e favordvel em situagdes
que proporcionam satisfacdo das necessidades pessoais e elevacdo do moral. No fundo, o
clima organizacional influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele influenciado,
havendo uma relagdo reciproca entre o estado motivacional das pessoas e o clima

organizacional.

Afinal qual a importancia da Pesquisa do Clima Organizacional em uma empresa

ou Orgdo Piblico?

E um instrumento voltado para andlise do ambiente interno a partir do
levantamento de suas necessidades. Objetiva mapear ou retratar os aspectos criticos que
configuram o momento motivacional dos funciondrios da empresa através da apuracdo de
seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e aspiracdes. Procura-se criar uma base de
informacdes, com o fim identificar e compreender os aspectos positivos € negativos que
impactam no Clima, bem como orientar a defini¢do de planos de a¢do para melhoria do clima

organizacional e, conseqiientemente, da produtividade da empresa.



A Pesquisa de Clima € uma forma de mapear o ambiente interno da empresa para
assim atacar efetivamente os principais focos de problemas melhorando o ambiente de

trabalho.

Hoje, neste mundo tao cheio de transformacdes, em meio a globalizagdo, fusdes e
aquisicoes, as empresas devem, cada vez mais, melhorar seus indices de competitividade e
para isso ela depende quase que unica e exclusivamente de seus Seres Humanos - motivados,

felizes e orgulhosos dos valores compartilhados com a organizacgdo.

Pesquisas indicam que colaboradores com baixos indices de motivagdo, utilizam
somente 8% de sua capacidade de producdo. Por outro lado, em setores/areas/empresas onde

encontramos colaboradores motivados este mesmo indice pode chegar a 60%.

As empresas precisam manter o indice de motivacdo de seus colaboradores o mais
elevado nivel possivel de forma que este valor passe a ser um dos seus indicadores de

resultado.

E importante dizer que a Pesquisa de Clima deve sempre estar coerente com o
planejamento estratégico da organizacdo e deve contemplar questdes de diferentes varidveis

organizacionais, tais como:

. O trabalho em si — com base nesta varidvel procura-se conhecer a percepgao e
atitude das pessoas em relacdo ao trabalho, hordrio, distribui¢do, suficiéncia de
pessoal, etc;

o Integracao Setorial e Interpessoal — avalia o grau de cooperagdo e
relacionamento existente entre os funciondrios e os diversos departamentos da
empresa;

. Salario — analisa a existéncia de eventuais distor¢cdes entre os saldrios internos
e eventuais descontentamentos em relacdo aos saldrios pagos por ouras empresas €
orgaos;

° Estilo Gerencial — aponta o grau de satisfacdo do funciondrio com a sua
chefia, analisando a Qualidade de supervisdo em termos de competéncia, feedback,
organizacao, relacionamento, etc;

. Comunicacao — buscar o conhecimento que os funciondrios tém sobre os fatos

relevantes da empresa, seus canais de comunicacao, etc;



o Desenvolvimento Profissional — avalia as oportunidades de treinamento e as

possibilidades de promocgdes e carreira que a empresa oferece;

. Imagem da empresa — procura conhecer o sentimento das pessoas em relagao
a empresa;
° Processo decisorio — esta varidvel revela uma faceta da supervisio, relativa a

centralizacdo ou descentralizacio de suas decisoes;

. Beneficios — apura o grau de satisfacdo com relagdo aos diferentes beneficios
oferecidos pela empresa;

. Condicoes fisicas do trabalho — verifica a Qualidade das condicdes fisicas de
trabalho, as condi¢des de conforto, instalacdes em geral, riscos de acidentes de

trabalho e doencas profissionais;

. Trabalho em equipe — Mede algumas formas de participacdo na Gestdo da
empresa;
. Orientacdo para resultados — Verifica até que ponto a empresa estimula ou

exige que seus funciondrios se responsabilizem efetivamente pela consecugdo de

resultados.

Para que a empresa tenha sucesso na mensuragdo do clima organizacional é

necessdrio: credibilidade no processo, sigilo e confianca.

Indubitavelmente, a organizagdo passou a ser o agente central na vida dos
colaboradores, tanto assim que BITTENCOURT (2008, p. 136), com muita propriedade,
assevera que:

Na medida em que a organiza¢d@o passou a ser o agente central para contribuir com o
projeto pessoal de vida e felicidade de seus funciondrios, o desafio € investir num
clima organizacional positivo e sadio, para que os resultados qualitativos e
quantitativos acontegcam.

Percebe-se, desta forma, que a temdtica se refere exclusivamente ao ambiente
interno de uma empresa/organizagdo. Para avalid-lo é considerada, entre varios itens, a
lideranga na organizagdo, a motivacdo para o trabalho, as possibilidades de crescimento

profissional, enfim, as satisfacdes e insatisfacdes dos funciondrios.

A questao do clima organizacional, como estratégia de gestao, € fundamental para
o aumento da melhoria da qualidade de vida dos colaboradores e para a exceléncia da prépria

organizacao.

Nessa linha de raciocinio, relativamente ao assunto em comento, trazem-se a tona

algumas licdes do Comandante D. Michael Abrashoff (2006, p. 14-15), Capitdo-de-mar-e-
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guerra, que reinventou a gestdo do navio USS Benfold, cujas praticas inovadoras de gestao,
mormente no quesito clima organizacional, levaram-no a ser o melhor navio de guerra da

Marinha Americana. Ei-las:

(...). Assim como a Marinha, a comunidade empresarial precisa descobrir como
ajudar as pessoas a crescer. Uma recente pesquisa do instituto Gallup mostrou que,
quando as pessoas deixam a empresa em que trabalham, 65 por cento delas estdo na
verdade deixando os seus gerentes. O que se aplica a Marinha também vale para os
negdcios, os lideres estdo cometendo falhas — e os custos sdo assustadores.
Estimativas conservadoras calculam o custo de perder um funciondrio treinado em
uma vez e meia o saldrio anual do funciondrio demissiondrio, conforme avaliado
pela perda de produtividade e pelos custos de recrutamento e treinamento para a
respectiva substituicdo.

e isso depende de trés varidveis: as necessidades dos lideres, o clima na organizacio
€ a competéncia potencial da equipe. (...).(grifo nosso)

Como se denota, a busca da exceléncia dentro de uma organizagdo passa
necessariamente pela valorizacdo dos colaboradores pelos gerentes, pois para se obter o
maximo da equipe € necessdrio fundamentalmente, dentre outras varidveis apontadas,

disponibilizar um excelente clima organizacional, o que, certamente, contribuird para alcancar

tal desiderato.

Nesse contexto, constata-se ainda que:

O Clima Organizacional ndo pode ser “criado” pela organizacgdo. E o resultado de
vérios fatores latentes que ndo sdo facilmente observdveis: a cultura, o uso e
costumes, o ambiente de trabalho, a maneira como as liderancas interagem entre si €
tratam cada  funciondrios. (grifo nosso). Disponivel no site:

<http://www.conexaorh.com.br/climaorg.htm>.

Desta forma, tem-se que clima organizacional nada mais € do que um indicador do

grau de satisfacdo dos integrantes da organizagao.

Para medir esse grau de satisfacdo € necessdrio levantar os fatores internos e
externos que possam interferir no clima organizacional, reuni-los e, apds, condensa-los em um
questiondrio para, ulteriormente, poder efetuar a pesquisa com os colaboradores. De posse das
informacdes colhidas, poder-se-4 fazer um “raio-x” da organizacdo, mapeando os pontos
fortes e fracos da organizacdo, possibilitando, assim, implementar a gestdo estratégica de

pessoas.
3. Fatores que interferem no clima organizacional

Dentre os muitos fatores que interferem diretamente no clima organizacional,

destaca-se alguns, quais sejam:

- Equipe desmotivada;



-Falta de sinergia entre os diversos setores de trabalho;
-Dificuldades de relacionamento entre chefias e colegas de servico;
-Falta de objetivos;

-Falta de coleguismo e espirito de equipe;

-Comunicacao deficiente;

-Falha na conducao das interfaces dos processos de trabalho;
-Conlflitos pessoais;

- Sistema de funcdes gratificadas;

-O grau de satisfac@o dos servidores.

A dificuldade de se avaliar dados intangiveis como aqueles que dizem respeito a
percepgao, interpretacdo e reacdo de seus agentes, fez com que as Organizagdes buscassem
instrumentos que permitissem avaliar as influéncias negativas e positivas dentro do ambiente

interno e que acabam interferindo diretamente no seu comportamento.

Quanto a percepg¢do, o clima organizacional decorre de fatores internos, como a
tomada de decisdo, da relacao dos chefes com seus subordinados, da remunera¢do, bem como
do relacionamento interpessoal. Em sintese, € ela que determinard o grau de satisfacdo dos

colaboradores.

Como o processo seletivo no servico publico se da por intermédio de concurso, o
quadro funcional € totalmente miscigenado, o que torna o ambiente interno ainda mais
diversificado no que se refere ao perfil dos servidores, sendo um verdadeiro universo de
diferentes interesses e maneiras de encarar os fatos, de modo que ndo se encontrard nenhuma
empresa com conceitos e valores uniformizados. Nao € correto acreditar que todos, dentro da
organizacdo, frente as suas politicas, normas e costumes, interpretem e reajam da mesma
maneira, tenham os mesmos valores € a mesma intensidade de aceitacdo ou rejeicdo sobre os

mesmos aspectos ou acontecimentos da vida profissional e pessoal.

Diante desta observagdo é coerente ressaltar que a percepcdo € varidvel. Um
mesmo fato pode causar impacto positivo a um grupo e negativo a outro dentro de uma

mesma organizac¢ao, como se v€, causando efeitos diferentes.



Para tanto, hd necessidade de se observar alguns fatores:
1. A sensibilidade quanto as mudangas que ocorrem no ambiente interno e externo;
2. Estar em continuo processo de aprendizagem:;
3. Ter flexibilidade quanto as mudancas;

4. Saber utilizar os momentos de dificuldades como impulsionadores para novas

alternativas;

5. Dotar os seus servidores com forte senso de identidade, de modo que atuem motivados

na visdo da organizacao e focados na missdo.

O clima organizacional também ¢ afetado por fatores externos a organizacdo, que
afetam o Servidor como também seus familiares, tais como, problemas de relacionamento

familiar e social, condi¢des de saide, habitacao, lazer, e dentre outros.

Por isso, da necessidade em se investir nos talentos existentes na organizagao, pois
um bom clima organizacional € fundamental para o aumento da melhoria da qualidade de vida

das pessoas e, também, para a exceléncia da propria organizacao.

Para que isso aconteca, primeiramente, € necessario medir o grau de satisfagdo dos
colaboradores em um dado momento, realizando um diagndstico do clima organizacional. E
como se faz isso? Aplicando uma pesquisa de opinido interna, a qual pode ser realizada
através de vdrias técnicas, a saber: aplica¢do de questiondrio, entrevista ou painel de debates,
com destaque para o primeiro método - questiondrio, por ser mais utilizado e pratico para

aferir o clima interno.

Quanto a estas técnicas de coleta de informagdes no ambiente interno das
organizacdes, visando medir o clima organizacional, traz-se o escélio de BITTENCOURT

(2008, p. 138-139), a qual afirma que:

O diagnéstico do clima organizacional, de modo integrado, pode ser obtido através
da aplicacdo de pesquisas de opinido interna. A pesquisa de clima organizacional
pode ser viabilizada através da aplicacdo das vdrias técnicas. As principais sdo:
aplicacao de questionario - ¢ a técnica mais utilizada, permite o uso de questoes
abertas ou fechadas, pode ser aplicado a todos ou a uma amostra de funciondrios;
entrevista - possui uma aplicabilidade muito limitada, sendo mais adequada para as
organizagdes que atuam com profissionais de elevado nivel de formacdo e com um
estilo de gestdo voltado a participagdo; painel de debates - possui caracteristicas
similares as da entrevista, no entanto € utilizado um grupo de funciondrios para cada
painel, exige espaco fisico e condi¢des adequadas para sua realizacao. (grifo nosso)



Escolhido o tipo de diagnéstico e aplicado na organizagdo, colhem-se os dados e
classificam-se os resultados; apds, tendo em maos essas informagdes preciosas, elas devem
fazer parte de um plano estratégico de gestdo de pessoas na propria organizagio,
possibilitando a promog¢do de acdes de melhoria do ambiente interno, visando, assim, elevar o

nivel de satisfacdo dos colaboradores e, conseqiientemente, do clima organizacional.
4. Propostas de atuacdo para melhoria do clima organizacional

Elaborada a pesquisa, passa-se a fase seguinte, qual seja, planejamento estratégico,

utilizando-se os dados colhidos.

Para implantacdio do programa de avaliagdo e gerenciamento de clima

organizacional, devem-se seguir os seguintes passos:

*avaliar, de forma objetiva, a percep¢ao dos funciondrios sobre as politicas, praticas
e procedimentos empresariais, permitindo uma atuagdo proativa para melhoria do
clima organizacional, baseada em fatos e dados;

*identificar os fatores especificos que influenciam, positiva ou negativamente, o
nivel de satisfagdo e motiva¢do dos funciondrios, oferecendo aos Diretores, Gerentes
e profissionais de recursos humanos uma visdo abrangente do clima organizacional;
*criar um canal de comunicacdo permanente e direto com os funciondrios, através
do qual eles possam manifestar livremente suas opinides, em func¢do da garantia do
anonimato, além de oferecer sugestdes para melhoria do clima organizacional;
*planejar intervengdes localizadas para melhoria do clima organizacional, através da
identificacdo especifica de unidades organizacionais e locais de trabalho nos quais o
clima organizacional estd sofrendo maior impacto. Disponivel no site:
<www.orioncomunicacao.com.br/salvar_arquivo.php?arquivo=e0cdc22b5752d0e.do
c>.

Assim, primeiramente tem-se que avaliar a percepcao dos funcionarios, identificar
os fatores especificos que influenciam o nivel de satisfacdo e motivacdo dos colaboradores,
para depois implementar a estratégia, pois ao criar um canal de comunicagdo permanente e
direto com os colaboradores e planejar intervencdes localizadas, estd-se agindo diretamente

na gestao de pessoas para melhorar o clima organizacional.

Como propostas de atuacdo visando melhoria do clima organizacional, citam-se,

dentre outras, as seguintes:

e Realizar reunides periddicas para discussdo, levantamento de dificuldades e propostas

de melhoria entre os setores de trabalho;
e Estimular o espirito de equipe;

e  QOportunizar cursos na drea de ética e de relacionamento interpessoal para os

servidores (lato sensu);
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Utilizar o apoio de profissionais na drea de psicologia para atendimento de servidores

com problemas de relacionamento interpessoal;

Disponibilizar treinamentos e aperfeicoamentos constantes;

e Oportunizar contato direto entre servidor e chefia;

Propor e acompanhar acdes institucionais para a melhoria da satisfacdo do servidor;

Valorizar os talentos humanos; e

Readequar o espago fisico e o mobilidrio, obedecendo as regras da ergonomia da

saude laboral.

Através da andlise do clima é possivel determinar o grau de motiva¢do dos

membros da organizagdo.
5. Modelo de pesquisa a ser realizada na Comarca que atuamos

A importancia da pesquisa para “mapear” o ambiente interno da organizagdo €
impar para atacar efetivamente os principais focos de problemas e melhorar o ambiente de

trabalho, criando, assim, um clima organizacional melhor.

Para a realizacdo de uma pesquisa nas Comarcas do TJ sugerimos que ela seja por

meio da aplicagdo de um questiondrio que se contemplam os seguintes indicadores:

Faltou descrever quais seriam os indicadores que seriam aferidos no instrumento

de pesquisa.

Para tanto, no anexo I, apresentamos um modelo de questiondrio para ser aplicado

na Comarca em que atuamos.
6. Conclusao

Atualmente torna-se cada vez mais necessario aos gestores mensurar suas acoes
através de procedimentos técnicos que possam respaldar ao maximo sua atuacdo nas

organizacoes.

Como mensurar algo que nos parece tdo abstrato e de dmbito essencialmente

pessoal? Hoje, ja contamos com alguns instrumentos que podem nos ajudar a nos aproximar
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um pouco mais deste conceito, através da sua operacionalizacdo em outros mais tangiveis
(avaliando o nivel de satisfacdo do colaborador com a empresa, com as liderancgas, com o
ambiente de trabalho). Um destes instrumentos é a Pesquisa de Clima Organizacional e €

sobre esta perspectiva que elaboramos este trabalho.

A pesquisa de clima organizacional é um instrumento voltado para andlise do
ambiente interno a partir do levantamento de suas necessidades, objetivando mapear ou
retratar os aspectos criticos que configuram o momento motivacional dos funciondrios da
empresa ou Orgdo publico, através da apuracdo de seus pontos fortes, deficiéncias,

expectativas e aspiragoes.

Conclui-se que esta atitude da empresa eleva bastante o indice de motiva¢ao dos
funciondrios, proporcionando maior grau de participagdo e respeito em suas opinides. A

crenca na empresa € o grau de comprometimento dos colaboradores eleva-se sensivelmente.

Hoje, neste mundo tdo cheio de transformagdes, em meio a globalizagdo, onde a
competi¢do dentro dos setores se tornou marca registrada deste momento, as empresas devem,
cada vez mais, melhorar seus indices de competitividade e para isso dependem quase que
unica e exclusivamente de seus Seres Humanos - motivados, felizes e orgulhosos dos valores

compartilhados com a organizacao.

Objetivou-se no presente trabalho demonstrar a importancia de se analisar e
mensurar as varidveis internas relacionadas ao Clima organizacional das empresas ou
qualquer 6rgao Publico que seja, para que se possam implantar agdes corretivas, visando a

obtencdo de exceléncia na qualidade dos produtos e servicos prestados a sociedade.
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ANEXO I

01. O relacionamento no ambiente de trabalho é amigavel.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

02. Sinto que meu trabalho é estimulante e motivador.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

03. Minha equipe de trabalho é motivada e sempre buscamos objetivos comuns.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

04. Meus colegas, assim como eu, estao dispostos a ouvir e considerar diferentes
opinioes.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.
05. Gosto e procuro participar das decisoes que afetam o trabalho na minha area.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

06. Proponho-me a auxiliar os colegas em suas atividades quando percebo que
necessitam de aucxilio.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

07. Estou ciente da importancia do meu trabalho para a qualidade no atendimento e na
prestacao do servico.

Resposta: () sim ( )nado ( ) as vezes.
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08

09.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

. A parcela de poder de decisdo e autonomia incluidas em meu trabalho sao
suficientes para desenvolver atividades sob minha responsabilidade.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.
Na area, as pessoas se esforcam para desenvolver um trabalho de qualidade.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

Tenho liberdade para expressar opinides contrarias a de meu superior no que diz
respeito ao andamento dos trabalhos na minha area.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.
A comunicacao verbal é facilmente compreendida na area.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

As pessoas sao envolvidas em um trabalho interdivisional, atuam de forma coesa
com se nao pertencessem a setores diferentes.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.
As pessoas sentem que tém seu potencial devidamente reconhecido.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

As pessoas tém trangiiilidade para executar suas tarefas dentro de um ritmo normal,
com distribuicao eqiiitativa de carga de trabalho entre os colegas.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

As tarefas que desempenho nesta organizacao possuem muito significado e
importancia para mim.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.
Cumpro integralmente as atribuicées inerentes ao meu cargo.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

Posso dizer sinceramente que tenho uma boa visao sobre os rumos e objetivos da
minha area.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

Os niveis de comentarios informais (fofocas) sao altos na area.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

Mantenho-me afastado de comentarios negativos acerca de colegas.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

O conteddo das ordens que recebo em minha area € claro.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.
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21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

Tenho absoluta certeza daquilo que esperam de mim e de onde posso chegar nessa
organizacao.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.
Meu superior imediato aceita facilmente as sugestoes que dou.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

Meu superior imediato se manifesta positivamente quando demonstro um
desempenho acima do esperado.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

Meu superior imediato se preocupa em manter seus subordinados informados sobre
as coisas que possam afetar o trabalho na area.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

Pouco pode ser feito para melhorar o trabalho na area.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

As mudancas sao comunicadas e explicadas com antecedéncia.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

As ordens recebidas vém acompanhadas da informacio necessaria a execucao do
trabalho.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.
Nao tenho dificuldade em fazer que meu superior encontre tempo para me atender.
Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

Quando estou envolvido com uma série de trabalho, posso contar com o auxilio e nao
com a critica do meu superior.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

Quando necessario mudar o procedimento, meu superior explica a necessidade da
mudanca.

Resposta: () sim ( ) nado ( ) as vezes.

Em minha area de atuacao, existe uma constante preocupaciao em procurar sempre
inovar métodos e procedimentos dentro dos trabalhos executados.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.

A produtividade quase nunca fica prejudicada por falta de organizacao e
planejamento entre os setores de minha area.

Resposta: () sim ( ) ndo ( ) as vezes.
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