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RESUMO

O estudo aborda o clima organizacional, retratando o nivel de satisfacdo do colaborador
com o ambiente interno da empresa, complementa-se a cultura que é definida como uma
disciplina imposta na empresa, onde os funcionarios se orientam para elaborar seus
preceitos. O ambiente engloba todas as partes da organizacdo, e estas interferem nas
percepcdes e nos sentimentos. Em sintese, o clima pode ser positivo, negativo ou
imparcial em relacdo as empresas e as pessoas. Na empresa ha lacunas que geram o
descontentamento e a desmotivacdo causando um ambiente desanimador, afetando a
produtividade e a qualidade dos produtos. As solucBes apresentadas aos pontos a serem
melhorados, adaptados ou modificados incluem estrutura predial, higiene e bem estar,
comunicacdo, transparéncia e a forma de avaliacdo. Dentre beneficios do clima
organizacional positivo estd a produtividade, a seguranca, a qualidade dos produtos e a
melhora das relacbes humanas no trabalho, evitando uma série de prejuizos a empresa.
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ABSTRACT

The study addresses the organizational climate, depicting the employee satisfaction level
with the internal environment of the company, is supplemented to the culture that is
defined as a discipline imposed on the company, where employees are directed to develop
its precepts. The environment encompasses all parts of the organization, and these affect
the perceptions and feelings. In short, the climate can be positive, negative or neutral for
enterprises and people. In the company now there are gaps that generate dissatisfaction
and demotivation causing a discouraging environment, affecting productivity and product
quality. The solutions to the points to be improved, adapted or modified include building
structure, hygiene and well-being, communication, transparency and the form of
assessment. Among benefits of positive organizational climate is productivity, safety,
product quality and the improvement of human relations at work, avoiding a lot of damage
to the company.
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Empreendedorismo, Gestado e Negocios

Introducéo

Diversos trabalhos vém analisando o tema Gestdo de Pessoas em seus diferentes
niveis de entendimento e aplicacdo ao contexto organizacional. Pode-se encontrar na
literatura definigdes para Clima Organizacional e Cultura Organizacional, o que demanda
a construcdo de um modelo tedrico que explicite como esses diferentes conceitos se
articulam e podem contribuir para o entendimento de propostas de desenvolvimento
organizacional.

O clima organizacional muitas vezes é confundido com o conceito de cultura
organizacional, esses dois conceitos sdo diferentes, porém complementares. A cultura
relaciona-se com os valores existentes na empresa e o clima com o ambiente percebido.
Por passarem grande parte de seu tempo dentro das organizages, € importante um bom
clima organizacional, para que o ambiente onde o colaborador esta inserido gere prazer e
ndo insatisfacdo. Um colaborador satisfeito contribui para resultados positivos e,
consequentemente, para o crescimento da organizagéo.

Conforme Keller e Aguiar (2004), a expressao “clima”, para denominar a
“atmosfera” ou o “ambiente interno” da organizacao, ¢ relativamente recente, porém seu
conceito principal é mais antigo, pois, no decorrer de véarias décadas do século XX, as
teorias e praticas gerenciais foram se alterando pelas contribui¢des de muitos tedricos do
tema, sendo que o entendimento de clima interno, mesmo sem ser assim chamado, foi
também se alterando e se refinando, aliado a varios movimentos representativos de
academias de geréncia que destacam as perspectivas humanas na organizacdo. Assim
sendo, o clima organizacional que impera nas organizac6es vem passando por influéncias
de grandes mudancas mundiais que, por fim, afetam as organizacdes que por sua vez nao
se pode ficar indiferente. Pode-se imaginar que este conceito ainda nao foi complemente
delimitado e vem se adequando historicamente as maultiplas teorias organizacionais e
entendimentos que os estudos cientificos tém proporcionado as perspectivas do
comportamento  humano nas empresas. Contudo, as evidéncias constatam o0
relacionamento entre o clima organizacional e outras variaveis organizacionais, tais como
satisfacdo no trabalho, desempenho no trabalho, comunicacdo de grupo, lideranca,
estrutura, compromisso e desempenho organizacional.

Na literatura académica sobre Clima Organizacional e a Satisfagdo no Trabalho
relacionados com o setor de producgéo existem poucos estudos sobre o tema (BURGESS
et al., 2005). Um trabalho identificado na literatura do Brasil foi Chiavenato e Luz. Em

seu estudo, cujo tema era Andlise critica tedrica da evolucdo do conceito de clima
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organizacional, foi realizado uma pesquisa quantitativa para a identificacdo do
comportamento do capital humano da organizacao e aos seus sinais de satisfacéo.

Por que os elementos que cercam o0s colaboradores podem afetar o nivel de
satisfacdo e consequentemente o clima organizacional nos setores onde ha alto nivel de
demanda e atencdo? O clima organizacional pode ser afetado por diversos elementos
existentes na empresa como a constante mudanca e a necessidade de se adaptar as mesmas
rapidamente. A alta demanda em conjunto com indispensabilidade de cautela pode
pressionar o colaborador causando a insatisfagéo.

E fundamental estar atento ao comportamento do capital humano da organizagéo
e aos seus sinais de satisfacdo, valorizar sua magnitude, sua importancia, para oferecer
um ambiente de trabalho animador e prazeroso, evitando a desmotivacdo dos
colaboradores e por fim obter a retencdo de talentos ou atrair novos talentos e alcancar
metas de crescimento.

Identificar quais os principais fatores existentes na empresa que podem afetar o
clima organizacional. Argumentar sobre quais a¢@es e providencias sdo necessarias para
promover o clima organizacional positivo. Demonstrar o rendimento proporcionado pela
satisfacdo dos colaboradores no ambiente organizacional. Refletir sobre a importancia do
clima organizacional para a organizagdo como um todo.

O método cientifico para a elaboracgdo deste artigo seguiu 0s passos da revisdo de
literatura e incluiu: identificacdo do tema, levantamento bibliografico, selecao de textos,
estruturacdo preliminar e estruturacdo logica do estudo sua avaliacao, interpretacdo dos
resultados e sintese do conhecimento obtido. Na selecdo dos materiais incluidos na
revisao, utilizou-se a internet para acessar as bases de dados Spell, Dedalus-Usp, Sibi-
Usp, Scientific Eletronic Library Online (Scielo). Os critérios de inclusdo foram:
materiais que reportassem, direta ou indiretamente, ligados a temaética, publicados entre
0 periodo de 2000 a 2014. A busca dos dados e a analise dos resultados foram feitas entre
periodo de junho a novembro de 2014.

O estudo esta estruturado em cinco se¢oes, além desta introducdo. Na primeira
secdo é discutida a questdo do referencial tedrico. A seguir sdo detalhados os aspectos
metodoldgicos; pesquisa bibliogréfica, pesquisa exploratéria. Na terceira secdo foi
apresentado a Empresa. Na quarta secdo, as analises de dados, onde os esfor¢os seréo

direcionados a Empresa. Na Ultima secéo sdo expostas as conclusdes finais.
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1 Referencial Teorico

1.1 Gestéo de Pessoas e a cultura organizacional

Para Sovienski e Stigar (2008) a Gestdo de Pessoas € designada a cooperacéo,
treinamento, envolvimento e aprimoramento do recurso mais valioso de uma organizacao,
o Capital Humano, que sdo as pessoas que a constitui. Compete a area de Gestdo de
Pessoas a missdo de humanizar as empresas. E dever do Departamento de Recursos
Humanos promover, planejar, coordenar e controlar as atividades desenvolvidas
relacionadas a selecdo, orientacdo, avaliacdo de desempenho funcional e comportamental,
capacitacdo, qualificagcdo, acompanhamento do pessoal de toda a organizacéo, tal como
0 posicionamento inerente a preservacdo da salde e da seguranca no ambiente de trabalho
da empresa.

Freitas (1991) afirma que os recursos humanos é o principal responsavel por
conservar a cultura organizacional. Ele atua em atividades estratégicas, que ajudam a
aceitacdo, fortalecimento, manutencdo e mudanca culturais. As atribuicbes especificas
desse departamento passam a ser o canal de repasse, que concretiza a consisténcia interna
da cultura organizacional, atraves de:

« delineamento de perfis compativeis com os valores da empresa que irdo guiar o

recrutamento e a selecdo;

 estruturacdo de programas de treinamento e de desenvolvimento, que

evidenciam a historia da organizacéo;

« desenvolvimento dos critérios de compensacdo e de status, que objetivam

recompensar a competéncia,;

« defini¢do de carreiras ¢ critérios de avaliagdo, procurando enfatizar a filosofia,

crengas e mitos existentes;

* recuperagdo de quem corromper, instruindo e aconselhando sobre as normas

vigentes;

« disposicdo de comemoracdo para ressaltar o comportamento exemplar;

« divulgacdo de estorias que reforcam os valores, prioridades e mitos eleitos;

« definigdo e interpretagdo de avisos oportunos, através de jornais internos.

Moreira (2012) compreende a cultura organizacional como as préaticas adotadas
pela organizacdo, isto &, os principios, as condutas, os procedimentos, as ideologias, a

miss&o e a visao da corporacio. Define as caracteristicas fundamentais da corporacéo. E
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a comecar dela que se impde disciplina na empresa, é nela que os funcionarios irdo se
orientar para elaborar seus preceitos e funcionamento e é por meio da cultura, também,
que se forma um ambiente de trabalho saudavel.

Russo (2010) explica que a cultura organizacional pode ser definida como o
modelo dos valores e crencas compartilhados pelos colaboradores, que auxilia o individuo
a entender o andamento organizacional e oferece diretrizes e sentido para o
comportamento nas organizacOes. Representa a estrutura mais profunda das
organizacdes, fixado pelos valores compartilhados pelos seus colaboradores. E
indispensavel que os lideres da empresa sejam capazes de identifica-la

Para Matos, Matos e Almeida (2007) a cultura organizacional é definida, também,
como um agrupamento de fenGmenos decorrentes da agdo humana, concebida dentro das
fronteiras de um sistema. A cultura organizacional € estruturada em trés elementos: 0s
preceitos, a tecnologia e o carater. Cada empresa tem cultura, seus valores, regras e
convicgdes que repercutem nas suas estratégias e no seu posicionamento competitivo. No
cotidiano, as pessoas percebem que é necessario cumprir as regras e normas estabelecidas
pela cultura para ndo falhar.

Russo (2010) compreende que a cultura realiza influéncia significativa na
conduta, na misséo e nas metas organizacionais que devem estar alinhados a ela. Assim,
a cultura organizacional leva a empresa para uma direcdo, correta ou ndo. Nessa
perspectiva, a cultura é fundamental em razdo de dar consisténcia a organizacdo e aos
seus colaboradores, concede ordem e estrutura para o andamento das atividades e
determina o modo de como as pessoas se relacionam, entre elas e com a organizagéo.

Logo Mayo (2003) compreende que a cultura ndo permite ser modificada
facilmente. Todas as influéncias do ambiente que existem na cultura se integram no clima,
abrangendo os seguintes aspectos: conduta de comportamento; uma quantidade de
divertimento combinada com o trabalho; a compensacéo; o nivel de liberdade diante do
controle; a combinacgéo entre poder e compromisso; a capacidade e éxito da comunicagéo;
tamanho da confianca na organizacéo; o grau de atencéo e flexibilidade com as pessoas.

Porém, para Rosso (2004), ha confusdo entre os dois conceitos se analisadas com
pouca atencdo. Pois em cultura considera-se os valores, as praticas, as normas, 0S
simbolos, os habitos, as crencas, as atitudes comuns dos individuos, as cerimonias e as
politicas, porém quando tratamos sobre clima organizacional estamos salientando as
sensacgdes e 0s sentimentos internos que elevam ou reduzem o nivel de satisfacdo dos

colaboradores dentro da organizacao.
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1.1.1 Clima Organizacional

Conforme Matos, Matos e Almeida (2007), o Clima Organizacional é uma
consequéncia das variaveis culturais, no momento em que estas sdo modificadas,
acarretam alteracbes no clima organizacional. Surpreendentemente, o clima
organizacional é mais perceptivel do que suas origens causais. E comparavel a um
perfume: notamos o efeito, sem saber quais sdo o0s ingredientes, apesar de que, as vezes
seja possivel reconhecer alguns deles.

Para Maximiano (2011), as percepcdes e 0s sentimentos vinculados ao propdsito
da organizacdo podem ser categorizados em trés grandes grupos: satisfagéo, insatisfagéo
e indiferenca. Todas as partes da organizacéo interferem as percepgdes e 0s sentimentos.
Desde as instalagdes fisicas até os objetivos, transcorrendo pelas remuneracdes,
refeitdrios, condicdes de trabalho, planos de incentivos, beneficios e relagdo com os
colegas, tudo interfere no modo como os colaboradores se sentem diante da empresa.

Entdo Chiavenato (2006) afirma que as pessoas estdo constantemente engajadas
no processo de adaptacdo a uma diversidade de circunstancias com a intencédo de atender
suas necessidades e conservar um equilibrio individual. Essa adaptacdo ndo se delimita
meramente a satisfacdo das necessidades fisioldgicas e de seguranca - as chamadas
necessidades vegetativas -, mas abarca a satisfacdo das necessidades sociais, de estima e
de autorrealizacdo - as chamadas necessidades superiores.

Assim Lacombe (2005) alega que o clima organizacional retrata o nivel de
satisfacdo do colaborador com o ambiente interno da empresa. Esta associado a
motivacdo, a lealdade e a identificacdo com a empresa, a cooperagao entre as pessoas, a
dedicacdo ao trabalho, a interacdo das comunicacBes internas, ao convivio entre as
pessoas, ao envolvimento e as emocdes, a unido do grupo e outros fatores resultantes,
conforme definidas por Likert.

Por conseguinte Luz (2003) alega que a organizagdo pode conhecer o seu clima
por meio da pesquisa de clima e elenca maneiras de avaliacdo estratégica: contato direto
dos gestores com 0s seus subordinados, entrevista de desligamento, entrevistas do servigo
social com os funcionarios, programas de sugestdes, sistema de atendimento as queixas e
reclamacdes, reunides da equipe de relacbes trabalhistas com os funcionarios, linha direta
com o presidente, café da manh& com presidente/diretor/gerentes e pesquisa de clima

organizacional.
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Luz (2003) adota alguns termos para designar o clima, tais como: clima realizador,
clima de harmonia, clima construtivo, clima sadio, clima tenso, clima de confianca entre
outros. Contudo, é necessario que conhegamos ndao SO a denominagdo, mas
essencialmente o conceito que devemos ter a respeito do tipo de clima das corporacgdes.
Em sintese, se ele é positivo, negativo ou imparcial em relacdo as empresas e as pessoas.

Para Marques (2008), o clima organizacional ndo pode ser criado, como se fabrica
alguma coisa num determinado momento, mas € algo existente, ativo e influente, dentro
da empresa, decorrente principalmente, de fatores internos, das decisdes escolhidas e da
forma como os membros sdo administrados pelos seus lideres, e afeta o colaborador,
diretamente, no que se refere & compreensdo que ele tem da empresa, conduzindo-o a

determinado comportamento.

| Varidveis de entrada | - | Varidveis dependentes | - | Resultados

« Estrutura organizacional

+ Cultura Organizacional

* Condigdes economicas

« Enfase no engajamento

* Oportunidades de participagio
+ Significado no trabalho

+ Construcdo da equipe

* Estilo de lideranca

* Motivagio das empresas
« Estimulaciio

* Desafios

* Nivel de satisfagio

+ Comprometimento

* Credibilidade

* Orgulho

* Respeito

* O melhor lugar para se trabalhar
* Desempenho excelente

* Produtividade

¢ Qualidade

» Eficiéncia

» Eficdcia

+ Competitividade

* Inovagio

* Reconhecimento « Imparcialidade

* Incentivos e recompensas b Cillllill'il(lilgClll

Figura 1: Os determinantes do Clima Organizacional
Fonte: CHIAVENATO, 2008, p. 275.

Chiavenato (2008) explica que as varaveis dependentes formam o clima
organizacional da organizacdo. As varidveis de entrada controlam as variaveis
dependentes e estas levam a resultados. Se as variaveis de entrada gerarem influéncia
positiva nas varidveis dependentes (maior motivacao e satisfacdo das pessoas) assim a
produtividade, a eficiéncia e a eficacia no trabalho seré superior. E melhor serd o clima
organizacional e mais elevadas a eficiéncia e eficacia resultantes. Em contrapartida, se as
variaveis de entrada gerarem influencia negativa nas variaveis dependentes (menor
motivacdo das pessoas, menor estimulacdo, menor satisfacdo), a produtividade, a

eficiéncia e a eficacia no trabalho serdo menores.
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2 Aspectos Metodoldgicos

O método de pesquisa escolhido foi 0 estudo de caso, por se entender que
apresenta melhor aderéncia ao objetivo e as questdes que nortearam o estudo. Tull e
Hawkins (1976, p. 323) afirmam que “um estudo de caso refere-se a uma analise intensiva
de uma situacdo particular”. De acordo com Yin (2005), a preferéncia pelo uso do estudo
de caso deve ser no estudo de eventos contemporéneos, em situagdes onde o0s
comportamentos relevantes ndo podem ser manipulados, mas onde é possivel se fazer
observacOes diretas e entrevistas. O estudo foi realizado com uma visdo externa dos
pesquisadores, sem envolvimento nem manipulacdo de quaisquer informacdes e os fatos
levantados pelo estudo sdo contemporaneos. Dentre as aplicagdes para o estudo de caso
citado por Yin (2005), nesse trabalho procurou-se descrever o contexto da vida real e
realizar uma avaliacdo descritiva.

O estudo de caso é util, segundo Bonoma (1985, p. 206-207), “[...] quando um
fendmeno é amplo e complexo, onde o corpo de conhecimentos existente é insuficiente
para permitir a proposicdo de questdes causais e quando um fenémeno ndo pode ser
estudado fora do contexto no qual ele naturalmente ocorre”. Os objetivos do Método do
Estudo de Caso ndo sdo a quantificagdo ou a enumeragdo, “[...] mas, ao invés disto: (1)
descricdo; (2) desenvolvimento tedrico; e (3) o teste limitado da teoria. Em uma palavra,
0 objetivo é compreensao”. Na parte empirica deste estudo descrevem-se situagdes que
ocorreram, confrontando-as com a teoria de forma restrita a organizacdo pesquisada.
Adotou-se a pesquisa qualitativa basica de carater exploratério; conforme definido por
Godoy (2006), esse tipo de pesquisa € 0 mais adequado quando estamos lidando com
problemas poucos conhecidos, que tém a finalidade descritiva os quais a busca tem base
no entendimento do fendBmeno como um todo. Segundo Rynes e Gephart (2004), um valor
importante da pesquisa qualitativa é a descricdo e compreensdo das reais interacdes
humanas, sentidos, e processos que constituem 0s cendrios da vida organizacional na
realidade. A pesquisa qualitativa vem ganhando espaco reconhecido nas areas, de
educacéo e a administracdo de empresa.

A pesquisa qualitativa também parte de questdes ou focos de interesses amplos,
que véo se definindo a medida que o estudo se desenvolve. Envolve por sua vez a
obtenc¢éo de dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos interativos pelo contato
direto do pesquisador com a situacéo estudada, procurando compreender os fendmenos

segundo a perspectiva dos participantes da situagdo em estudo (GODOY, 2006).
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Essa pesquisa tambem € inspirada no processo de analise interpretativa de
Merriam (1998). De acordo com Merriam (1998) estudos qualitativos interpretativistas
podem ser encontrados em disciplinas aplicadas em contextos de préatica. Os dados sdo
coletados por meio de entrevistas, observacdes e/ou analise de documentos. O que é
perguntando, o que é observado, que documentos sao relevantes dependera da disciplina
tedrica do estudo.

Em conformidade com Flores (1994), os dados qualitativos sdo elaborados por
procedimentos e técnicas tais como a entrevista em profundidade, a observacao
participante, o trabalho de campo, a revisdo de documentos pessoais e oficiais. O trabalho
foi desenvolvido por meio de uma pesquisa qualitativa, descritiva, cujos dados foram
levantados em fontes bibliograficas, documentais em entrevistas na cidade de Guarulhos.
Sendo uma pesquisa qualitativa, ndo existe uma rigida delimitacdo em relacdo ao numero
adequado de sujeitos da entrevista, pois € um dado que pode sofrer alteracdes no decorrer
do estudo, além disso, h& a necessidade de complementagdo de informacdes ou também
em caso de esgotamento, a medida que se tornam redundantes (MERRIAM, 1998).

As entrevistas para esse trabalho foram realizadas individualmente no local de
trabalho, com funcionéarios em diferentes niveis hierarquicos. S&o eles os colaboradores
1, 2, 3, 4 e 5 da empresa XPTO. As entrevistas foram realizadas entre os dias 15 de
Setembro e 19 de Setembro do ano de 2014. As entrevistas foram realizadas no local de
trabalho dos funcionéarios no horario de expediente, visando facilitar a participacdo de
todos os sujeitos da pesquisa. Para se atingir os propositos desse estudo buscou-se
formular um roteiro de entrevista embasado na teoria descrita. Os dados foram analisados
em duas etapas: a) analise e compreensdo das pesquisas bibliograficas e documentais
feitas sobre o tema; b) analise e compreensdo das entrevistas realizadas. A anélise teve
carater descritivo. A coleta de dados se deu por meio de entrevista semiestruturada e
analise de documentos, por meio delas buscou-se compreender o nivel de satisfacdo dos
colaboradores dentro do ambiente organizacional e que podem afetar a equipe. Os
entrevistados foram escolhidos pelo motivo de estarem relacionados, direta ou

indiretamente, com o tema “Clima Organizacional e a Satisfagdo no Trabalho”.

3 XPTO (nome ficticio)

Constituida em 1919, com o designio de montar motores a diesel para caminhdes

e 6nibus, que seriam mais econdmicos e resistentes que 0s motores a gasolina existentes
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na epoca. Iniciou suas atividades em uma pequena fabrica localizada em Indiana (EUA),
com a montagem de motores estacionarios utilizados na agricultura. Durante a Il Guerra
Mundial, na qual passou a oferecer motores para 0 exército norte-americano na Europa,
seus motores conseguiram oportunidade no mercado internacional. Instalou 80 fabricas
de motores, geradores e componentes e cinco mil locais de servigos em 197 paises.

A filial brasileira foi composta em 1971, acompanhando o curso de alguns de seus
grandes clientes mundiais, e atraida por novas oportunidades do mercado brasileiro.
Produz uma vasta gama de motores, para diferentes segmentos do mercado, entre eles:
caminhdes de todos os portes, pickups, onibus, aplicacdes estacionarias, maquinas de
construcdo, equipamentos agricolas, maquinas para mineragéo e aplicagdes maritimas, e
geradores de energia, por meio de colaboradores credenciados. Faz parte da politica de
qualidade entregar o produto com o menor custo, dentro do prazo correto, com qualidade
e sempre superar a expectativa do cliente.

Dentro da politica meio ambiente estdo: assegurar que seus produtos, servicos e
atividades obedecam as leis ambientais apliciveis; examinar sistematicamente nossas
operacdes que possam alterar 0 meio ambiente, reagir e reavaliar os objetivos, quando
aplicavel; adquirir melhorias ambientais continuas e sustentaveis como parte essencial do
sistema de gestdo ambiental; aprimorar a utilizagdo dos recursos naturais; prevenir a
poluicdo diminuindo os efeitos prejudiciais a0 meio ambiente, especialmente quanto a
potenciais de poluicdo da agua e do solo decorrente de nossos processos e potencial
poluicdo do ar associada a nossos produtos.

Faz parte da politica de seguranca garantir a integridade fisica do colaborador,
fornecendo equipamentos de seguranca individual adequado para a operacao, juntamente
com 0s cipeiros que atuam nas aberturas de ordens de servico, relatérios de Comissédo
Interna de Prevencdo de Acidentes para as ndo conformidades encontradas nos
equipamentos e maquinarios da empresa, com prazo para execu¢do. Conta com sistema
informatizado onde registra a retirada de equipamento de protecdo individual de cada
colaborador e que avisa se 0 equipamento de protecdo individual que esta utilizando esteja
vencido e caso 0 mesmo néo seja retirado dentro da data.

Faz parte dos valores da organizacdo a integridade, inovacgdo, entrega de
resultados superiores, responsabilidade corporativa, diversidade e envolvimento global,
que devem ser seguidos por todos, e cabe ao lider garantir que estes sejam respeitados.
Devido a necessidade de inclusdo de funcionarios com deficiéncia fisica imposta por lei,

a empresa oferece cursos de lingua de sinais, diminuindo as barreiras de comunicacgéo, e
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assegurando a integracdo de todos para que nao haja discriminacdo ou diferenciacdo. A
empresa realiza regularmente treinamentos para melhoria da comunicacéo, lideranca,
capacitacdo e outros conforme necessidade.

A empresa tem um perfil inovador, procura constantemente desenvolver
programas e ferramentas que melhore o convivio de seus colaboradores no ambiente de
trabalho, possui politicas organizacionais bem definidas, realiza reuniGes mensais,
disponibilizando espaco para que seus colaboradores exponham suas ideias e sanem suas
duvidas. Porém, apesar de regularmente procurar meios de proporcionar um ambiente
agradavel a seus colaboradores, alguns pontos estdo deixando os funcionarios
descontentes como as orientacdes recebidas que ndo consideram precisas, distribuigcéo
irregular das tarefas, onde alguns colaboradores ficam com mais atividades que outros,
inseguranca na estabilidade no emprego causadas pela falta de informac6es precisas sobre
a situacdo da empresa no mercado, desconforto fisico causado pela estrutura predial,
interacdo prejudicada entre lideres, subordinados e colegas, higiene e bem estar
comprometida pela mé limpeza dos setores e banheiros e a desconfianca sobre a precisao
da avaliacdo individual devido as demiss6es em massa ocorridas nos ultimos meses.

Essas falhas estdo interferindo no desempenho das atividades exercidas, empenho
e dedicacdo na tarefa, ao didlogo interno, no apoio entre os colaboradores, a harmonia
entre as pessoas, ao envolvimento, a cooperacdo do grupo e nimero elevado de atestados
médicos. Algumas praticas para melhorar tais pontos citados poderiam ser aprimoradas
ou modificadas, bem como outras praticas poderiam ser adotadas, o que melhoraria o
relacionamento dos colaborados e seus lideres, a qualidade do ambiente de trabalho,
sensacdo de seguranga no emprego, confianga dos colaboradores e, consequentemente, a
produtividade. Elevando o rendimento dos colaboradores, a empresa permanecera como

referéncia no setor de atuacao.

4 Resultados e Discussfes

Os resultados descritos a seguir foram baseados nas informagdes colhidas nas
entrevistas, também foram colhidas informacbes nos sites das organizagdes, as
informacdes retiradas dos sites da empresa contribuiram apenas para complementar a sua
descricdo. Os resultados do estudo visaram responder porque os elementos que cercam
os colaboradores podem afetar o clima organizacional e o nivel de satisfacdo nos setores

onde h4 alto nivel de demanda e atencdo. Os resultados apresentados buscam traduzir a
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interpretacdo do pesquisador, construida a partir da analise das respostas obtidas pelas
entrevistas realizadas, bem como os dados obtidos a partir da observagédo in loco na
organizagdo. As informagOes foram trabalhadas de forma a apresentar reflexdes que
venham a contribuir para a Gestdo de Pessoas, na expectativa de contribuicdo para
relacionar os elementos existentes na organizacdo com o sentimento dos colaboradores.
Por meio das observacdes foi possivel identificar dificuldade de entendimento em
algumas orientagdes, discordancia quanto a distribuicdo das tarefas, medo de ser
demitido, insatisfacdo com a limpeza e ventilacdo dos setores e davidas sobre o sistema
de avaliacdo da empresa que estéo interferindo diretamente na producéo diaria da empresa
e qualidade do produto sendo preciso fazer retrabalhos.

Conforme mencionado acima, ha lacunas existentes na empresa como o medo dos
funcionarios em manifestar suas criticas em reunides com a diretoria e supervisdo, mesmo
sendo estimulados pelos seus superiores a expor seus pontos de vista, prejudicando assim
a confianca e a interagdo na comunicacdo interna da companhia. Além disso, a
preocupacdo com o bem estar ndo é percebida em alguns aspectos: higienizacdo dos
banheiros, higienizacdo da area fabril, falta de bebedouros e falta de manutencédo nos ja
existentes e ventilacdo precaria no chao fabril. Na area de producéo os postos de trabalho
estdo com quantidade de tarefas divergentes um do outro fazendo com que alguns
funcionérios trabalhem mais que os outros causando insatisfacéo e problemas em alcangar
a producao diéria.

Ha relatos de que os manuais de montagem do produto, chamados de processos,
as ferramentas e os engenheiros com conhecimento amplo do produto estdo sempre
desatualizados ou indisponiveis nos postos de montagem, o que faz com que o0s
funcionarios se sintam inseguros quanto a concluséo do trabalho. As linhas de producdo
sdo tracionadas e automaticas, portanto s6 param nos horarios de almoco e término de
turno, devido a isso ha a necessidade de um funcionario extra que seja multifuncional,
para que 0s outros possam deixar seus postos quando necessitarem de atendimento no
ambulatorio, ir ao banheiro ou ao posto bancario sem atrapalhar a linha de producdo. Os
funcionarios queixam-se também de falta de treinamentos como controle estatistico,
treinamento especifico e técnico do produto que a empresa fabrica, por ndo ter
conhecimento total dos novos produtos. O processo avaliador de cada funcionério feito
anualmente com planos de melhoria do funcionario ndo é seguido corretamente pela
lideranca e pelo recursos humanos da empresa. Informaram que as demissées geralmente

ocorrem em massa, funcionarios considerados de bom desempenho sdo demitidos
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juntamente com os funcionarios considerados de baixo desempenho, fazendo com que o
sistema de avaliacdo seja duvidoso, gerando divida sobre a avaliacdo feita pelos lideres.

Observando o contexto da organizacdo, as praticas a serem adotadas, visando a
melhora do nivel de satisfacdo com o seu trabalho e realizacéo das tarefas de forma agil
e eficiente, sdo: disponibilizar urna, nas reunides realizadas, que passa por cada
participante da reunido, com pedacos de papel e caneta para que possam elaborar
perguntas, sugestdes ou criticas ao término da reunido e cabendo aos superiores e recursos
humanos fazer um levantamento com plano de acao para cada uma das ideias colocadas.
Auditar a empresa de limpeza contratada para verificar o nivel de qualidade de limpeza e
quantidade de vezes que os banheiros devem ser limpos para quatro vezes ao dia, anexar
nas paredes lembretes de como manter a higiene e sua importancia, trocar encanacéo,
atuar na limpeza dos bebedouros, assim como fazer analise da agua semanalmente,
providenciar ventiladores na quantidade de um para cada duas pessoas ou verificar a
possibilidade de forrar o teto da fabrica com manta e instalacdo de insufladores de ar,
instalar cobertura seguindo a saida da fabrica ao refeitério e vice-versa.

Dispor de um engenheiro de tempos e métodos para cronometrar o tempo correto
dos postos e distribuir corretamente as tarefas para cada colaborador, revisar 0s processos
de trabalho, assim como providenciar ferramentas adequadas e inspecionar mensalmente
o0s postos de trabalho. Contratar um funcionéario extra para cada posto de trabalho, para
dar apoio a linha de producdo, quando algum funcionario precisar de ausentar
momentaneamente. Realizar treinamentos necessarios para conhecimento total do
produto que é fabricado na empresa, ndo s6 quando o funcionario é admitido na empresa,
mas também antes de iniciar a montagem de um novo produto. Disponibilizar um
treinamento especifico para a lideranca e a supervisao focando o sistema correto de
avaliacdo anual e feedback para cada funcionario, assim como desenvolver um plano de
acdo para cada item ndo alcancado pelo funcionario, seja necessidade técnica ou
comportamental, pois a responsabilidade maior esta no cargo de lideranca. Seguir critério
rigoroso para demissdo dos funcionarios, principalmente os que ndo atendem as
necessidades da empresa, ndo esperar a baixa de producéo para demiti-lo. O critério para
a escolha de qual funcionério serd demitido deve ter a participacdo do lider de equipe
levando em consideracdo os pontos alcancados na avaliagéo.

Os problemas encontrados nos elementos que envolvem o colaborador estdo
interferindo no modo como este se sente dentro da empresa, por estar interferindo na

realizacdo de seu trabalho. O preenchimento das lacunas citadas ira influenciar na
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percepcéo deste colaborador por ndo encontrar dificuldades na realizacéo de suas tarefas,
fazendo com que ele se sinta num ambiente favoravel, dessa maneira sentira prazer na
realizacdo de seu trabalho. Aumentando o nivel de satisfacdo do colaborador, gera-se um

bom clima organizacional.

Considerac0es Finais

O presente trabalho teve como objetivo apontar os fatores que afetam a satisfacédo
dos colaboradores dentro de um ambiente organizacional onde ha grande demanda e
‘apressuramento’, que podem afetar a qualidade dos produtos da empresa. E indicar
melhorias para as adversidades encontradas, que assim possam reparar pontos que causam
desagrado aos colaboradores, melhorando a qualidade do produto e obtendo melhores
resultados.

Como sugestdo de estudos futuros, ampliar as referéncias e a analise dos
resultados de cunho quantitativo de multiplo caso, e ampliar a analise dos resultados e
das referéncias nesse setor, para que os profissionais e gestores da area tenham mais
clareza sobre estes conceitos.

Analisou-se que a percepgdo dos funcionérios é diretamente influenciada pelos
fatores que os cercam, esses fatores podem estar relacionados com as necessidades
fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima e de autorrealizacdo, se estas necessidades
estiverem provocando descontentamento logo causara a insatisfacdo do colaborador, ao
contrario, se o ambiente estiver favoravel o colaborador estara satisfeito, e
consequentemente gerara um bom clima organizacional, porém para isso € necessario que
a empresa esteja engajada em compreender o sentimento de seu colaborador, que por sua
vez sentira prazer na realizacao de seu trabalho.

Notou-se a necessidade de intensificar a atencdo dada aos seus funcionarios,
alinhando os objetivos dos colaboradores aos objetivos da empresa, para valorizar o
capital humano existente, e perceber sua importancia, ndo tratando apenas como uma méao
de obra, mas como uma fonte de ideias, que trardo o crescimento da empresa,
caracterizando uma dependéncia mutua, onde a empresa precisa do colaborador e o
colaborador precisa da empresa.

A contribuicdo mais relevante é de natureza teorica, pois durante a realizacdo da
pesquisa constatou-se a necessidade de estudos relacionados ao sentimento do

colaborador dentro do ambiente de trabalho, para que este busque o aprimoramento de
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seu trabalho e crescimento na organizacao. S&o eixos tedricos mais condizentes com as
necessidades expressas da organizagdo, e o0 contexto atual da empresa (FLEURY;
FLEURY, 2001).

Os resultados serédo percebidos na agilidade da producdo, bem como reducéo de
conflitos, aumento do grau de cooperacdo entre os funcionarios (trabalho em time),
utilizacdo de maior nivel da capacidade de producdo do funcionario, diminuicdo das
falhas e credibilidade do colaborador junto a empresa. O nivel de satisfacdo podera ser
demonstrado através de resultados obtidos pela pesquisa de satisfacdo que abordara todos
os fatores que englobam a empresa.

Ressalta-se ainda que um fato limitador para este estudo foi que inicialmente seria
realizado uma pesquisa com o lider e supervisor do setor avaliado, para compreender qual
era a percepcao destes a respeito do clima organizacional percebido no setor entrevistado.

Conclui-se que a importancia do clima organizacional positivo gera uma boa
imagem da empresa que além de atrair grandes talentos retém os j& existentes na empresa,
incide nos resultados organizacionais e esta diretamente ligado ndo s6 a produtividade,
mas também a seguranca sentida pelos funcionarios, qualidade dos produtos e melhora
das relagdes humanas no trabalho, que, por fim, evitam uma série de prejuizos a empresa.

A despeito das limitacbes da pesquisa, a primeira delas esta relacionada ao
tamanho da amostra por se tratar de um caso unico, ndo possibilitando a comparagéo com
outras empresas a fim de identificar as semelhancas e diferencas existentes, o esforco da
investigacdo permitiu identificar que a abertura para sugestdes, a atencdo a salude e bem
estar do colaborador, e a transparéncia nas informacdes sdao métodos utilizados em uma
empresa multinacional para obter um melhor desempenho de seus colaboradores, abrindo

espaco para futuras pesquisas.
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