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RESUMO

O presente trabalho consiste de um estudo de caso em uma pequena empresa,
situada no interior do Rio Grande do Norte, e versa sobre a influéncia da valorizacao
profissional no desempenho dos seus colaboradores. Para isso, estabeleceu-se
como objetivo geral avaliar o nivel de satisfacdo dos colaboradores da empresa,
levando em consideracdo a qualidade de vida do empregado no trabalho, sua
motivacdo, seu reconhecimento pela empresa e, consequentemente, a sua
valorizacdo profissional; e como objetivos especificos identificar aspectos relevantes
relacionados a qualidade de vida dos colaboradores da empresa; analisar possiveis
problemas no clima e na cultura organizacional que estejam interferindo na
satisfacdo dos seus colaboradores e propor melhorias que contribuam para o
aumento dessa satisfacdo. O tipo de pesquisa utilizado na elaboracéo deste trabalho
foi de cunho exploratério e descritivo, caracterizando-se, também, como estudo de
caso. O universo utilizado no estudo foi de trinta e cinco colaboradores, dos quais se
obteve o retorno de vinte e trés questionarios. A metodologia da pesquisa teve uma
caracteristica quantitativa, tendo em vista a tabulacdo realizada, e também
gualitativa, dada a obtencdo de respostas aos objetivos especificos. Os dados
coletados, por meio de questionarios, foram avaliados e expostos em porcentagem e
graficos. A partir deles, foi possivel identificar certas dificuldades da gestdo
organizacional da empresa estudada em reconhecer o desempenho dos seus
colaboradores. Esses, ndo tendo suas necessidades basicas satisfeitas, apresentam
desmotivacdo e queda nos seus desempenhos. Ao final do trabalho, sugere-se a
empresa que se empenhe na realizagdo de melhorias continuas na qualidade de
vida no trabalho, para atender as necessidades basicas dos seus colaboradores;
invista em tecnologia da informacgéo, para facilitar os processos administrativos e
operacionais; crie um setor de recursos humanos; adote uma gestao participativa e
estabeleca estratégias de negoécios voltadas para o reconhecimento do cliente
interno, com o objetivo de valorizag&o dos seus colaboradores.

Palavras-chave: Colaboradores. Satisfagdo. Valorizagao.



ABSTRACT

The present work is a case study in a small company, located in the interior of Rio
Grande do Norte, and focuses on the influence of professional development in the
performance of its employees. To do this, set up aims at evaluating the level of
satisfaction of employees of the company, taking into consideration the quality of life
of the employee at work, their motivation, their recognition by the company and thus
their professional, and objectives identify specific relevant aspects related to the
quality of life of employees of the company; analyze potential problems in climate
and organizational culture that are interfering with employee satisfaction and propose
improvements that contribute to this increased satisfaction. The type of research
used in the preparation of this work was exploratory and descriptive, characterized
also as a case study. The universe used in the study was thirty-five employees, of
which we got the return of twenty- three questionnaires. The methodology for the
study was a quantitative trait in order to performed tabulation and also qualitative,
given the answers to obtain specific objectives. Data collected through
guestionnaires were evaluated and displayed as percentages and graphs. From
them, it was possible to identify some difficulties of organizational management
company studied to recognize the performance of its employees. These, not having
their basic needs met, have motivation and fall into their performances. At the end of
the work, it is suggested to the company to commit itself to achieving continuous
improvement in the quality of work life, to meet the basic needs of its employees,
invest in information technology, to facilitate the administrative and operational
processes, create a human resources sector; adopt participatory management and
establishes business strategies geared towards the recognition of the internal
customer, with the aim of upgrading its employees.

Keywords: Employees. Satisfaction. Valuation.
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1 INTRODUCAO

O mercado sofre constantes mudangas que tornam as organizagbes mais
competitivas e a gestdo de pessoas um tipo de procedimento indispensavel para
gerar vantagem competitiva. E, portanto, de extrema relevancia, para as
organiza¢gbes modernas, praticar a valorizagdo dos seus colaboradores, atendendo
as suas expectativas e necessidades basicas, promovendo melhores condi¢cdes de
trabalho e aumentando seus niveis de motivacao e satisfacdo, por sentirem-se
reconhecidos e importantes como pessoas e, principalmente, como profissionais.

Para uma empresa valorizar seu pessoal é necessario reconhecer como
importante cada colaborador, o qual devera ser tratado como parte indispensavel e
decisiva dentro da organizacao. Nesse sentido, o0 que cada empresa pode fazer para
recompensar as expectativas e necessidades dos seus colaboradores sao utilizar
estratégias adequadas a cada situacdo, diferenciando-as de acordo com cada
colaborador.

O objetivo deste trabalho €, sobretudo, mostrar como a valorizacdo das
pessoas nas organizagcfes pode ser a ferramenta diferencial no melhoramento da
imagem de uma empresa, como Vvalorizadora do capital intelectual, e,
principalmente, no aumento da produtividade e dos seus lucros. Para isso,
realizamos um estudo de caso na pequena empresa, com sede na cidade de Séo
Bento do Trairi, municipio do Rio Grande do Norte, o qual sera relatado a seguir.

Inicialmente, apresentaremos o problema de pesquisa, apontando 0S N0Ssos
objetivos e justificando a escolha do tema. Em seguida, faremos um levantamento
da literatura existente sobre o assunto e definiremos a metodologia utilizada. Por fim,
apresentaremos 0s resultados obtidos, as conclusbes a que chegamos e as
sugestdes feitas a partir desses resultados.

1.1 APRESENTACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

A abertura de pequenas empresas em areas sem tradicdo no ramo industrial
geralmente acarreta problemas no tocante a contratacdo de mao-de-obra
(frequentemente com expressivo contingente excedente) devido a falta de
gualificagdo da mesma, além de outros aspectos como a baixa capacidade de

pagamento de bons salédrios por parte das empresas e a falta de condicdes
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adequadas de trabalho aos colaboradores, entre outros. Nesse contexto, cabe a
empresa e aos seus colaboradores a adocdo de estratégias que resultem em
melhorias na produtividade.

Conforme vimos, a valorizagcdo profissional dos colaboradores € uma das
praticas adotadas pelas organiza¢cdes como estratégia para motiva-los e direciona-
los para o foco organizacional. Tal estratégia tem por objetivo alavancar o
crescimento dos negoécios e atender a necessidade de se manter um clima
organizacional que favoreca as pessoas desempenharem melhor suas fungoes.

A motivagdo e o0 apoio para o desempenho profissional s&o, portanto,
imprescindiveis e atuam como fatores decisivos nesse processo. Contudo, como
trabalhar a motivacdo em empresas fabris pequenas, ainda embriondrias em ramos
especificos de sua atuacdo e localizadas em areas sem empreendimentos similares,
cujos ambientes de trabalho oferecidos aos seus colaboradores sédo ainda
precarios?

Para entdo verificar como isso acontece, tomamos como objeto de pesquisa 0
estudo de uma pequena empresa do interior do Estado do Rio Grande do Norte,
sobre a qual levantamos o seguinte problema de pesquisa: Qual o nivel de
valorizagao dos colaboradores da empresa, tendo em vista a qualidade de vida
e a motivacdo dos seus empregados no ambiente de trabalho, bem como o
reconhecimento e a valorizacdo profissionais desses colaboradores por parte

da empresa?

1.2 OBJETIVO GERAL

Avaliar o nivel de satisfacdo dos colaboradores da empresa, levando em
consideracdo a qualidade de vida do empregado no trabalho, sua motivagcéao, seu

reconhecimento pela empresa e, consequentemente, a valorizacao do profissional.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) ldentificar os aspectos relevantes relacionados a qualidade de vida dos
colaboradores da empresa;



12

b) Analisar possiveis problemas no clima e na cultura organizacional da
empresa que estejam interferindo na satisfacdo dos seus colaboradores; e
c) Propor melhorias para a empresa, que contribuam para o aumento do nivel

de satisfacdo dos seus colaboradores.

1.4 JUSTIFICATIVA

O estudo sobre a importancia da estratégia de valorizacdo dos colaboradores
pela organizacao justifica-se pela exigéncia do mercado de trabalho em relacdo a
competitividade, ao reconhecimento e a oportunidade de crescimento dos
trabalhadores dentro de uma empresa. Os colaboradores ndo estéo satisfeitos com
0 basico, eles querem mais, e a organizagdo tem que estar preparada para um
posicionamento estratégico diferenciado.

Nesse sentido, a empresa deve rever seus processos administrativos para
atender de forma positiva e diferenciada a expectativa dos seus colaboradores.
Atender suas necessidades basicas, manter um ambiente de trabalho propicio para
o desempenho de suas tarefas e trabalhar a coletividade organizacional séao,
atualmente, algumas das estratégias utilizadas pelas empresas como pratica para
motivar e reconhecer a importancia do colaborador no alcance dos objetivos
organizacionais.

Este estudo tem, portanto, grande relevancia social por se tratar de uma
pesquisa na maior empresa da cidade em termos de empregabilidade, por
possibilitar a investigacdo de aspectos cruciais da sua cultura organizacional e por
destacar a importancia da empresa para 0 desenvolvimento e crescimento
econdmico do municipio.

Com relagcdo a questdo académica, a monografia ira proporcionar ao
pesquisador, como graduado, a oportunidade de conhecer e avaliar uma empresa e
seu setor de Recursos Humanos, analisar as estratégias adotadas pelo
administrador para motivar, satisfazer, reconhecer e valorizar os seus colaboradores
e relacionar esses conhecimentos com as teorias estudadas durante o curso de

Administracao.
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1.5 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

7

A empresa, objeto de estudo do presente trabalho, € uma fabrica de
embalagens de papeldo, localizada no municipio de Sdo Bento do Trairi-RN,
gerenciada por uma mulher. A empresa, que até a realizacdo deste trabalho, em
junho de 2013, contava com 35 funcionarios, divididos entre setor administrativo,
logistico e operacional, realiza a fabricacdo de chapas e embalagens de papelédo
ondulado, com pinturas de logomarcas das empresas/clientes. Tais produtos sao
entregues a clientela em suas residéncias ou na sede de suas empresas. Sua
logistica conta com 2 veiculos e 3 funcionarios, que realizam as entregas de
segunda a sabado.

O publico alvo desta organizacao é atender empresas privadas que realizam
compras em grandes quantidades. A sua missdo, segundo slogan da propria
empresa, “é oferecer um produto de qualidade, compativel com a necessidade do
cliente, e atender a exigéncia de um mercado consumidor, prestando um excelente
atendimento, com rapidez na produgao e na entrega”.

A empresa, fundada h& cinco anos, iniciou sua producdo de caixas de papel,
de forma artesanal, na pequena cidade de Sdo Bento do Trairi, interior do Rio
Grande do Norte. No decorrer desses cinco anos, 0 processo artesanal foi dando
lugar a uma inddstria com maquinarios e profissionais capacitados no ramo de
embalagem. Em pouco menos de trés anos, a pequena fabrica, inicialmente formada
por trés empregados e com uma producdo de 10.000 caixas de papeldo ondulado
por més, passou a ter 35 empregados e uma producdo de 80.000 caixas, as quais
eram distribuidas no estado Potiguar e em algumas cidades dos estados
circunvizinhos.

Seu principal objetivo é continuar crescendo para aumentar o seu niumero de
clientes, com um portfélio completo no ramo de embalagens, e fazer a abertura de
uma filial, a fim de melhorar o espaco para producéo e estoque. E também objetivo
da empresa efetuar a contratacdo de novos funcionarios para atender a demanda de
um mercado que cresce com a necessidade de utlizagdo de embalagens

reciclaveis.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O presente trabalho, conforme ja dissemos, consiste no estudo dos fatores
gue influenciam na satisfacéo dos colaboradores da pequena empresa do interior do
Rio Grande do Norte. Tais fatores estdo relacionados com a existéncia, nas
empresas, de um ambiente organizacional harmoénico, seguro, motivacional,
saudavel e produtivo. Nesse sentido, temas como Cultura Organizacional, Clima
Organizacional, Estratégias Organizacionais e Qualidade de Vida no Trabalho seréo
referéncias que nos auxiliardo nas analises acerca da empresa em estudo,
principalmente no tocante a avaliacdo do seu ambiente interno e externo e a fatores
como motivacado, valorizacdo e reconhecimento dos colaboradores, que interferem
nos seus desempenhos e nos resultados esperados pela organizacédo e até mesmo
pelo préprio colaborador.

A fim de aprofundar o estudo desses fatores, elaboramos um referencial
tedrico que tratara de assuntos referentes a temas correlacionados, como: Gestéo
de Pessoas e Cultura Organizacional, Clima Organizacional, Motivacao, Valorizacéo
e Reconhecimento, e explorar4 teorias e estratégias de negocios e recursos

humanos a partir da visao de vérios autores.

2.1 GESTAO DE PESSOAS E CULTURA ORGANIZACIONAL

As organizacdes enfrentam, na atualidade, o desafio de lidar com a nova
tendéncia do mercado, que € gerenciar as pessoas alinhando as estratégias
empresariais com as praticas adotadas pelos departamentos de recursos humanos,
com a finalidade de manter intacto o capital intelectual, pois a perda de
colaboradores significa perda de valores.

Segundo Lacombe (2005, p. 8), uma Organizacéo [...] “¢ um grupo de
pessoas que se constituiu de forma organizada para atingir objetivos comuns”.
Nesse sentido, uma organizacdo com poderes bem definido e cargos preenchidos
por pessoas capacitadas tem grande chance de crescer. E um dos fatores que
facilita esse crescimento é a forma como se da a gestdo de pessoas dentro das

organizagoes.
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Segundo Chiavenato (1992), o papel da gestdo de pessoas no contexto atual
é fortemente estruturado pelo nivel de conhecimento dos gestores e colaboradores.
Para ele, o conhecimento passa a ser o gerador da riqueza das organizacoes, antes
gerada apenas pela aplicacéo do trabalho.

O referido autor, ao falar nas mudancas que vem ocorrendo na &rea de
recursos humanos e do lugar que a gestdo de pessoas vem ocupando nesse

cenario, assinala:

Em muitas organizacbes a denominacdo Administracdo de Recursos
Humanos (ARH) estad sendo substituida por Gestdo de Talentos Humanos,
Gestdo de Parceiros ou de Colaboradores, Gestdo do Capital Humano,
Administracdo do Capital Intelectual e até Gestdo de Pessoas ou Gestédo
com Pessoas (CHIAVENATO, 1992, p. 09).

Ainda segundo esse autor, a area de ARH vem cada vez mais sofrendo
alteracbes e expansbes para dar énfase ao reconhecimento e valorizagdo da
importancia das pessoas nas organizacfes. As melhorias e medidas criadas,
atualmente, pelos gestores, sdo para colaborar com o bem-estar das pessoas nos
seus ambientes de trabalho, propiciando as condi¢cdes necessarias para que elas
atinjam seus objetivos pessoais e profissionais.

Para Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas torna-se responsavel por gerar
um clima organizacional propicio a criacdo de uma cultura organizacional,
promovendo educacdo continuada e programas de incentivo, 0os quais se fazem
necessarios a retencao do acervo intelectual, pois a saida de um colaborador pode
resultar em perda de conhecimento.

Segundo esse autor, as empresas que mantém um clima e uma cultura
organizacionais favoraveis ao trabalho de seus colaboradores s6 tém a ganhar.
Esses Ultimos, quando satisfeitos, produzem sempre mais durante o horéario de
trabalho, obtendo melhores resultados ao fim do expediente. Para ele, a forma como
fazemos as atividades dentro de uma empresa, os valores com que as fazemos, os
incentivos, a ética e as regras explicitas ou implicitas que todos seguem sao alguns

dos reflexos da cultura de uma organizacéo. Nesse sentido, o0 autor assinala:

Cultura organizacional significa o modo de vida, o sistema de crengas e
valores sociais, a forma aceita de interacdo e de relacionamento que
caracterizam cada organizacdo. A cultura organizacional condiciona e
determina as normas de comportamento das pessoas dentro de cada
empresa. E a maneira de ser de cada empresa e de seus participantes.
(CHIAVENATO, 1997, p. 52).
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Schein (apud FLEURY, 1987, p.11), corroborando com Chiavenato (1997),

acerca da definicdo de Cultura Organizacional, afirma que esta é:

O conjunto de pressupostos basicos (basics assumptions) que um grupo
inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com os
problemas de adaptacdo externa e integracdo interna e que funcionaram
bem o suficiente para serem considerados validos e ensinados a novos
membros como a forma correta de perceber, pensar e sentir, em relacdo a
esses problemas.

A cultura de uma organizacdo, de acordo com os autores citados, € criada
pelos seus proprios integrantes, a partir da cultura de cada colaborador, que levara
em consideragdo seus habitos, costumes e conhecimento.

A cultura organizacional de uma empresa, apesar de invisivel aos olhos de
guem nela trabalha, afeta os valores, o animo, a motivacdo e o compromisso de
todos os seus profissionais.

As empresas que se utilizam de uma cultura liberal, mas controlada e
avaliada, tém mais facilidade para fazer crescer a sua produtividade e o
desempenho de seus colaboradores. Esses, contudo, necessitam ser
conscientizados sobre a realizacdo de suas atividades sem pressdo e cobranca
constantes.

Nos ultimos tempos, uma cultura menos rigida vem sendo adotada pelas
empresas para manter os seus colaboradores motivados e interessados em
contribuir com o seu crescimento. Como contrapartida, tais empresas tém também
priorizado o crescimento profissional e a realizagcdo pessoal de seus colaboradores.

A respeito do trabalho e da realizagcdo pessoal e profissional do trabalhador

nas organizacdes, Chiavenato (1999, p. 4) afirma:

Separar o trabalho da existéncia das pessoas € muito dificil, quase
impossivel, em face da importéncia e impacto que nelas provoca. Assim, as
pessoas dependem das organizacdes onde trabalham para atingir seus
objetivos pessoais e individuais. Crescer na vida e ser bem-sucedido quase
sempre significa crescer dentro das organizagdes.

As empresas que adotam a ideia de trabalho voltada para a coletividade tém
uma tendéncia de valorizar mais seus profissionais. Elas identificam facilmente os
objetivos dos seus colaboradores e tentam adequa-los aos objetivos
organizacionais.

O modelo de Gestdo Participativa € um dos melhores modelos de gestéo
adotados pelas empresas bem-sucedidas no contexto atual. Nesse modelo, os

funcionarios tomam decisfes, sugerem, modificam, alteram, guestionam decisoes,
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projetos e até mesmo uma simples proposta, contribuindo, assim, com suas ideias e
opinides, para atingir os objetivos organizacionais. Tais funcionarios tornam-se, pois,
parceiros da empresa.

Outro grande desafio das organizagbes € lidar com a Tecnologia da
Informagdo. A grande dificuldade tem sido encontrar profissionais capacitados para
atender as exigéncias do mercado, bem como manter aqueles colaboradores nao
capacitados no quadro da empresa. Como hoje quase tudo depende da informatica
e da internet, pois sao os facilitadores das operacdes e tarefas diarias, as empresas
sdo obrigadas a investir em tecnologia e capacitagcdo de colaboradores, e aquelas
gue ndo conseguem atender a essas exigéncias acaba por perder o seu portfélio e
enfrentam dificuldades para manterem-se no mercado.

Diante do exposto, podemos dizer que a gestdo de pessoas, em uma
organizagdo da atualidade, devera se voltar para o atendimento das expectativas e
necessidades dos seus colaboradores e para o acompanhamento do avanco da
tecnologia, pois s6 assim ela conseguira expandir seus negécios e alavancar seus

lucros.
2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL VERSUS MOTIVAQAO

A palavra clima origina-se do grego klima e significa tendéncia ou inclinacgéo.
O clima é algo que nado se pode ver ou tocar, mas ele é facilmente percebido dentro
de uma organizacgéao através do comportamento dos colaboradores.

Segundo De Geus (1998), o clima organizacional interfere diretamente nas
atividades da empresa, influenciando desde o relacionamento dos colegas de
trabalho até a produtividade e o desempenho na realizagéo de tarefas.

A esse respeito, Chiavenato (1997, p. 53) assim afirma: “O termo clima
organizacional refere-se especificamente as propriedades motivacionais do
ambiente interno de uma organizacdo, ou seja, aqueles aspectos internos da
organizacdo que levam a provocacgao de diferentes espécies de motivacdo nos seus

participantes”.

Segundo o autor, o clima organizacional é um fator interno que necessita ser
gerenciado, por ter caracteristicas implicitas e ndo visualizadas, sendo entendido de
diferentes maneiras por diferentes pessoas. Para ele, tal fator (CHIAVENATO, 2010,

p. 53) [...] “é favoravel quando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais
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dos participantes, produzindo elevacdo do moral interno. E desfavoravel quando
proporciona frustragdo daquelas necessidades”.

Planejar, avaliar e acompanhar sdo, portanto, trés atividades que devem
sempre estar sendo realizadas por aqueles que administram uma empresa. A partir
do uso dessas ferramentas administrativas torna-se mais facil para qualquer
empresa gerenciar 0os seus negoécios e perceber gquais estratégias devem ser
adotadas em cada situacao.

Como as organizagdes funcionam na forma de sistemas interligados, fica
claro que qualquer estratégia, alternativa, norma ou regra, conduta ou pratica,
adotada pelos gestores, deve ser planejada e avaliada antes de ser usada pelas
empresas. Um erro ocorrido em qualquer setor de uma organizacao afeta os demais.
Um clima organizacional favoravel, por exemplo, sendo acompanhado e controlado,
colabora para que seus efeitos positivos eleve a motivagcdo do colaborador,
aumentando o seu desempenho e a sua producao.

A motivacdo dos colaboradores em uma empresa esta, portanto, fortemente
ligada ao clima organizacional, sendo essa relagdo motivo de discussdo entre os
escritores, administradores e a sociedade. Sobre esse aspecto, Chiavenato (1997, p.

53) assim afirma:

O clima organizacional influencia a motivacdo, o desempenho humano e a
satisfac@o no trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas sobre as quais
consequéncias se seguem em decorréncia de diferentes acdes. As pessoas
esperam certas recompensas, satisfacdes e frustracdes na base de suas
percepcdes do clima organizacional. Essas expectativas tendem a conduzir
a motivacao.

O desempenho de um colaborador depende do quanto ele estd motivado. As
aptiddes e habilidades relacionam-se fortemente com o rendimento de uma pessoa
em seu trabalho. Cada pessoa tem seu estilo e forma de desempenhar suas tarefas.
Portanto, cada um age e pensa diferente, isso significa que cada pessoa tem sua
motivacdo préopria. O que pode motivar um funcionario pode ndo motivar o seu
colega de trabalho.

Chiavenato (1997, p. 165), classificando a motivagcdo em termos de
comportamento, assinala: “A motivagdo pode ser conceituada como esforco e
tenacidade exercidos pela pessoa para fazer algo ou alcancar algo. A motivacao é

um dos inumeros fatores que contribuem para o bom desempenho no trabalho”.
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2.3 GESTAO ESTRATEGICA

No mundo globalizado que hoje vivemos, falar desse tema exige muito
conhecimento e dedicacdo. As empresas estdo cada vez mais competitivas e
agressivas; buscando sempre expandir, crescer, lucrar, vencer e ganhar espaco no
mercado no seu ramo ou segmento. Portanto, para se chegar aonde se quer, é
preciso definir antes como e quando se quer chegar.

Aonde se quer chegar? E o primeiro passo para se definir uma estratégia.
Como e quando chegar sdo, portanto, pontos indispensaveis para serem analisados
durante a formulagcédo das estratégias, do planejamento e do plano de negécio das
empresas.

A andlise do ambiente interno (os colaboradores, gestores, acionistas,
fornecedores, a cultura organizacional, o clima organizacional, o nivel de
conhecimento dos funcionérios, a distribuicdo de poderes, as normas e o grau de
satisfacdo dos colaboradores sé&o alguns dos elementos a serem considerados) e
externo (a economia, o0s clientes, os concorrentes, a politica e os impostos); a
definicdo dos objetivos, que devem ser claros e adequados a empresa; as metas e a
situacdo da empresa influenciam na elaborac&o das estratégias organizacionais.

Segundo Oliveira (2002, p. 192), o termo estratégia surgiu no meio militar: “O
termo estratégia € um conceito militar bastante antigo, definido pela aplicacdo de
forcas contra determinado inimigo. O termo se origina da palavra grega strategos do
qual se deriva o significado “a arte do general”, ou ainda, a ciéncia dos movimentos

guerreiros fora do campo de visédo do general”.

Sendo este um termo militar, fica claro que a disciplina é o ponto primordial
para se atingir os objetivos que foram tragados. Na citagcdo acima, fala-se sobre os
movimentos dos guerreiros. Nesse caso, entende-se que estratégia € um método
utilizado na realizacdo de uma tarefa repetitiva, com o intuito de se conseguir o
maximo de aperfeicoamento.

Segundo Mintzberg (2000, p. 100), a palavra estratégia pode ser entendida da
seguinte forma: “Estratégia é uma palavra que muitas vezes € definida de uma forma

e usada de outra. Pode-se defini-la como um padrdo, ou seja, algo realizado, se
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olharmos o comportamento passado e pode-se, também, definir estratégia como um

plano, se algo pretendido; ou ainda, olhar para frente”.

Conforme definido, estratégia € uma acgdo voltada para atingir um objetivo,
seja esse uma melhoria ou o alcance de algo. As estratégias sao as diretrizes que
conduzirdo as empresas para a construcdo de métodos facilitadores das tarefas
diarias de uma organizagéo.

Nesse sentido, este trabalho ira avaliar as estratégias utilizadas pela
empresa, com base nas condicbes de trabalho oferecidas para que o0s
colaboradores possam realizar suas tarefas. Também se avaliara o estado de saude
fisica e mental desses colaboradores, apds um dia de trabalho, bem como o nivel de
valorizacdo e reconhecimento do desempenho profissional deles por parte dos

gestores e supervisores da empresa.

2.4 RECONHECIMENTO DA IMPORTANCIA DOS COLABORADORES

Os gestores que pretendem reconhecer os seus colaboradores e promover
um local de trabalho adequado para que eles desempenhem um bom trabalho,
precisam criar medidas que beneficiem a sua empresa e aos seus colaboradores,
uma vez que esses Ultimos sdo geradores de riqueza e a razdo da existéncia das
organizacoes.

As empresas estdo adotando critérios para recompensar seus colaboradores
por meio da avaliacdo de suas habilidades, pelo fato de serem eles pessoas Unicas
com habilidades especificas para determinadas funcdes. E as recompensas sao
dadas pelo nivel de complexidade e responsabilidade das suas tarefas.

A remuneracdo €, portanto, um desses critérios. Ela € uma prova do
reconhecimento do colaborador em virtude do seu trabalho. Para Chiavenato (2004,
p. 260):

O salario € uma contraprestacdo pelo trabalho de uma pessoa na
organizagdo. Em troca do dinheiro — elemento simbdlico e intercambiavel -,
a pessoas empenha parte de si mesma, de seu esfor¢o e de sua vida,
comprometendo-se a uma atividade cotidiana e a um padrdo de
desempenho na organizagéo.
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7

O salario € uma forma de compensar o trabalhador pelo seu trabalho
realizado de maneira eficaz. Esse é calculado com base na funcdo e no cargo
desempenhados por uma pessoa dentro de uma organizacao.

Para Dutra (2001, p. 75):

A prética remuneratéria deve ser estruturada, portanto, de tal forma que
reforce valores, crencas e comportamentos alinhados com as atuais
demandas da organizacdo e com seu direcionamento estratégico; que
estimule a busca de aquisicdo e estruturacdo de conhecimento, bem como
seu compartilhamento no contexto empresarial; que sirva de elemento
interveniente na capacidade da organizacéo de atrair e reter talentos; e, ao
demonstrar coeréncia, que sustente o comprometimento e estimule acbes
gue estejam de acordo com os objetivos da organizacao.

A remuneracdo do trabalho é adequada com a responsabilidade de cada
colaborador. No seu célculo leva-se em consideracdo a demanda de trabalho do
colaborador, seus esforgos fisicos e mentais e 0 seu nivel de conhecimento. Os
valores que ele recebe variam de acordo com a realidade da empresa e de seu
negoécio.

De acordo com Pontes (2002, p. 27), “[...] para que possa existir ambiente
motivador no seio da organizacdo, pessoas integradas e produtivas, sdo necessarios
planos adequados de Recursos Humanos.”.

Os planos estratégicos e as diretrizes da Administracdo de Recursos
Humanos sao elaboradas a partir da estrutura hierarquica organizacional. A partir da
definicdo de cargos e funcdes, a organizacdo averigua quais as necessidades de
cada setor empresarial e, indiscutivelmente, as de cada integrante do setor. Com
base na posi¢édo do colaborador na estrutura hierarquica, serdo criadas as condi¢cfes
de trabalho para uma equipe produtiva.

Segundo Chiavenato (1994, p. 221), “as empresas se esforcam em
desenvolver sistemas de remuneracdo no sentido de recompensar adequadamente
0 seu pessoal’. Para esse autor, as empresas remuneram de acordo com as
atividades prestadas, com o grau de responsabilidade do cargo e, principalmente,
observando a concorréncia, para evitar a perda de colaboradores.

Nesse sentido, Chiavenato (2004, p. 288) afirma que: “N&o basta remunerar
as pessoas pelo seu tempo dedicado a organizagcdo. Isso é necessario, mas
insuficiente. E preciso incentiva-las continuamente a fazer o melhor possivel, a

ultrapassar o desempenho atual e alcancar metas e resultados desafiantes”.
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Nos estudos da administracéo cientifica, desde o seu inicio, foram percebidas
as necessidades humanas que, por meio dos estudos de Maslow, foram descritas e

sintetizadas como anseios humano em relacdo aos seus desejos e em relacdo a si

Realizagdo

Pessoal
Moralidade,
criatividade, solugdo de
problemas, auséncia de
preconceito, aceitagdo dos fatos.

Necessidades
Auto-Realizagdo

Estima
Auto-estima, confianga, conquista

; ; Necessidades
respeito dos outros, respeito aos outros.

Psicologicas
Amor /Relacionamento
Amizade, familia, intimidade sexual
Seguranca

Seguranca do corpo, do emprego, de recursos .
da moralidade, da familia, da satde, da propriedade. Necessidades

Bdsicas
Fisiologicas
Alimento, roupa, repouso, moradia.

proprio, ao seu trabalho e a sociedade em geral. Nessa perspectiva, esse autor
elaborou uma piramide que ilustra, numa ordem crescente, as necessidades

humanas e a influéncia delas no comportamento humano.

Figura 1: Piramide das necessidades de Maslow

Segundo Robbins (2010, p. 133), a piramide das necessidades de Maslow
possui cinco categorias de hierarquia de necessidades:

1. Fisiolégica: inclui fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades do

corpo.

2. Seguranca: inclui seguranca e protecdo contra danos fisicos e
emocionais.

3. Sociais: Inclui afeicdo, aceitacdo, amizade e sensacédo de pertencer a
um grupo.

4. Estima: Inclui fatores internos de estima, como respeito préprio,
realizacdo e autonomia e fatores externos de estima, como status,
reconhecimento e atengao.

5. Auto-realizacdo: a intencdo de tornar-se tudo aquilo que se é capaz
de ser; inclui crescimento, alcance do seu proprio potencial e
autodesenvolvimento.

Com o passar dos tempos e com o entendimento sobre as necessidades do

ser humano, as organizacfes estdo se preocupando, cada vez mais, com a forma

Fonte: Portal Psicosmica (2013)
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como seus colaboradores irdo suprir suas necessidades e se suas politicas de
recompensa, de remuneracdo e de reconhecimento estdo de acordo com a
realidade do mercado, do contexto da empresa e da sociedade em geral.

Para essas organizagfes, atender as expectativas dos seus colaboradores vai
desde oferecer um bom ambiente de trabalho até apresentar para eles um plano de
cargos e carreiras. Reconhecer o trabalho deles, por meio desses fatores, tem se
tornado, portanto, essencial nos dias de hoje. As empresas que ndo pagam bem,
nao oferecem condicdes excelentes de crescimento profissional para 0s seus
colaboradores e ndo atendem as suas necessidades basicas correm o risco de
serem deixadas para trds e de que a concorréncia tome os seus melhores
colaboradores, oferecendo-lhes melhores condi¢cdes de trabalho.

Segundo Camilo (publicag&o no portal RH, acesso em: 18 out. 2013):

N&o existe a formula certa para ganhar a boa vontade do funcionario. Existe
a combinacdo de uma série de atitudes que criem um ambiente de trabalho
favoravel ao comprometimento, fazendo com que os talentos contribuam
com seus esforcos proporcionando um ambito organizacional com mais
qgualidade. Fica a cargo dos administradores, tracar e executar planos que
fornecam condi¢Bes para que o ambiente empresarial transforme-se num
lugar onde os seres humanos possam se realizar e se desenvolverem, tanto
pessoalmente quanto profissionalmente.

Para esse autor, investir na formacéo, treinamento e desenvolvimento dos
funcionarios, hoje, € uma das melhores estratégias das empresas com o intuito de
valorizar e reconhecer a importancia do seu colaborador para a organizacdo. Os
empresarios que treinam seus colaboradores e ajudam na sua formagéo académica
e profissional estdo ganhando cada vez mais com isso. Esses empresarios, em vez
de trazerem funciondrios de outras empresas, com outra cultura e acostumados com
outro clima organizacional, preferem recrutar pessoas de suas préprias
organizagfes para treina-las e desenvolvé-las com os seus métodos para um bom
desempenho de trabalho.

Para Macian (1987, p. 9) [...] “a caracteristica essencial do treinamento,
consiste em educar para o trabalho, desta forma o treinamento pode ser
considerado uma forma de educagao”. O treinamento dos colaboradores consiste
em melhorar e aperfeicoar suas técnicas de trabalho, com o objetivo de obter o
melhor proveito dos seus desempenhos. Carvalho (2001, p. 11) destaca que: “O
desenvolvimento continuo e integral do individuo processa-se através de trés

principais fatores” que sao: Educagao, Instrugdo e Treinamento”.
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Para esse autor, as empresas devem investir na educacao, instrugcdo e
treinamento do seu pessoal, como um processo de integracdo continuo das pessoas
envolvidas, objetivando envolvimento para promover uma adaptacdo mais rapida
dessas pessoas a organizacdo e suas tarefas, bem como obter um melhor
aproveitamento dos ensinamentos. Nesse sentido, investir em treinamento do capital
humano sempre serd uma estratégia para o crescimento da organizacao.

As estratégias de remuneracdo e o0 plano de carreiras tornam-se, pois,
ferramentas impulsionadoras no desenvolvimento das pessoas se alinhadas com as
estratégias organizacionais.

Nessa perspectiva, Dutra (1996, p. 60) afirma: “A empresa moderna, em face
da grande presséo que recebe para continua adaptacdo as mudancas do ambiente
externo, necessita cada vez mais de pessoas empreendedoras com sua carreira,

pessoas que estejam sempre procurando aperfeigcoar-se”.

O autor aponta os fatores externos (a concorréncia, a economia, 0S impostos,
a variacdo dos precos, as politicas publicas, o surgimento de necessidades de
outros consumos ou prestacdes de servigo e as exigéncias dos clientes, que estédo
cada vez mais preocupados com a qualidade dos produtos e a satisfacdo das suas
necessidades) como exigéncias do mercado atual para adaptacdes e sobrevivéncia
da empresa no ramo no qual atua.

Segundo ele, para uma empresa conseguir uma posicdo estratégica
confortavel no mercado, é necesséria a retencdo de pessoas ou de talentos. As
pessoas compdem o capital insubstituivel da empresa, dai a necessidade de
reconhecer o potencial delas. Além disso, sdo também necessarios os investimentos
em treinamento de colaboradores e na contratacdo de profissionais preparados e
com espirito empreendedor, capazes de estarem atentos as pressdes do mercado

competitivo.
2.5 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

O ambiente de trabalho é motivador? Organizado? Adequado para atender as
necessidades basicas das pessoas?

Os gestores que se preocupam com essas indagagdes e que investem no
conforto para atender as expectativas dos seus colaboradores, torna o ambiente de

trabalho satisfatério e com um diferencial competitivo em relagdo aos concorrentes.
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A QVT, sob a visado de Rodrigues (1994, p. 76) preleciona que: "a qualidade
de vida no trabalho tem sido uma preocupacdo do homem desde o inicio de sua
existéncia com outros titulos em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar
ou trazer satisfacao e bem estar ao trabalhador na execugédo de sua tarefa”.

Uma gestéo voltada para o coletivo, com direito & participacdo nas decisdes e
nas atividades, tende a manter um local de trabalho adequado ao crescimento e
realizacdo pessoal e profissional dos seus colaboradores. "A base da discussao
sobre o conceito de qualidade de vida encerra escolhas de bem-estar e percepcéo
do que pode ser feito para atender as expectativas criadas tanto por gestores como
por usudrios das acdes QVT nas empresas... (LIMONGI-FRANCA, 2003, p.22)".
Para essa autora, a qualidade de vida tem que atender as expectativas de ambas as
partes, tanto para o0s gerenciadores das acdes de QVT, quanto para 0s
colaboradores, que séo os principais beneficiarios e usuarios da qualidade de vida
no trabalho.

Matos (1997, p. 40), também ressaltando os fatores que contribuem para a

QVT, assinala:

A qualidade tem a ver essencialmente com a cultura organizacional. S&o
fundamentalmente os valores, a filosofia da empresa, sua missdo, o clima
participativo, 0 gosto por pertencer a elas e as perspectivas concretas de
desenvolvimento pessoal que criam a identificagdo empresa-empregado. O
ser humano fazendo a concepcéo da empresa e em suas estratégias.

Para ele, um outro aspecto que se deve levar em conta na QVT € o clima
organizacional adequado a producédo do empregado e ao bom funcionamento de sua
saude fisica e mental.

Ainda segundo o autor, o treinamento e o desenvolvimento de pessoal
também podem ser considerados parceiros e instrumentadores importantes das
metas de bem-estar no trabalho. Tais técnicas trabalham o potencial, a criatividade,
a forca de trabalho, a inovagdo, o compromisso e a interagao entre as pessoas, por
meio de situacdes planejadas e monitoradas para a obtencdo de mudancas
pessoais, grupais e organizacionais.

O desempenho de cargos e o clima organizacional representam fatores
importantes na determinacdo da QVT. Se esta for pobre, conduzira a alienacdo do
empregado e a insatisfagdo, a ma& vontade, ao declinio da produtividade e a

comportamentos contraproducentes. Se for rica, conduzird a um clima de confianca
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e respeito mutuo, a partir do qual o individuo tenderd a aumentar suas
oportunidades de éxito psicoldgico e a reduzir o mecanismo rigido de controle social.

A remuneracdo, o plano de cargos e carreiras, 0s pagamentos em dia, as
premiacdes, as bonificacbes e os beneficios sdo algumas das medidas que mantém
0 colaborador satisfeito e com orgulho da empresa, mas o0 respeito, o bom
relacionamento, a atencdo, o dialogo e o reconhecimento sdo o0s aspectos que
realmente mostram o quanto a empresa se preocupa com seu colaborador e qual a
sua qualidade de vida dentro do seu ambiente de trabalho.

As condi¢des de trabalho oferecidas pela organizagao, nos dias atuais, vém
levando pesquisadores a estudar, na QVT, a importancia de aspectos relacionados a
equipamentos, maquinas, mobiliario, carros e outros meios de locomocédo de
matérias-primas e produtos. Para esses pesquisadores, a falta de equipamentos de
seguranca no trabalho e a existéncia de ferramentas administrativas e operacionais
quebradas ou danificadas causam atrasos na producdo e geram insatisfacdo em
seus usuarios.

Esses pesquisadores também ressaltam que um ambiente de trabalho
organizado, limpo, bem iluminado e climatizado colabora ndo s6 para o conforto dos
empregados como também para aumentar o nivel de motivacéo deles, satisfazendo,
gradativamente, suas necessidades fisiologicas, sociais e de seguranca. A
satisfacdo dessas necessidades contribui, por fim, para o sentimento de auto

realizacdo desses colaboradores.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

Esta pesquisa € de cunho exploratério e descritivo, caracterizando-se,
também, como estudo de caso.

Segundo Oliveira (1998), a pesquisa exploratéria volta-se para a descoberta
de préticas ou diretrizes que precisam ser modificadas e para a elaboracdo de
alternativas que podem ser substituidas ou alteradas nas organizacdes.

Por meio da pesquisa exploratdria, o pesquisador analisa 0 ambiente de
trabalho, as condi¢Bes oferecidas pelas empresas para atender as necessidades
basicas dos trabalhadores e as praticas ou os métodos adotados por esses ultimos
para se organizarem nesse ambiente, a fim de atingirem o0s objetivos
organizacionais.

Quanto ao estudo descritivo, Oliveira (1998, p. 85) assinala:

O estudo descritivo possibilita o desenvolvimento em que se permite
identificar diferentes formas dos fendmenos, sua ordenacéo e classificagao.
Os estudos descritivos dao margem também a explicacdo das relacBes de
causa e efeito dos fenbmenos, ou seja, analisar o papel das variaveis, que
de certa maneira, influenciam ou causam o aparecimento de fenémenos. E
um tipo de estudo que permite ao pesquisador a obtencdo de uma melhor
compreensdo do comportamento de diversos fatores e elementos que
influenciam determinado fenémeno.

Para esse autor, por meio de um estudo descritivo, 0 pesquisador descreve,
de forma clara e objetiva, os dados colhidos na pesquisa de campo; analisa os
resultados adquiridos, com auxilio de um relatério formado de graficos, figuras,
porcentagens e interpretacbes diversas, e propde solugcdes para os problemas
organizacionais.

Sobre o estudo de caso, Vergara (2009, p. 44) afirma que € um estudo
“circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como pessoa, familia,
produto, empresa, 6rgdo publico, comunidade ou mesmo pais. Tem carater de
profundidade e detalhamento. Pode ou néo ser realizada no campo”.

O estudo de caso, portanto, delimita um problema real, objetivando encontrar
sugestdes de melhorias ou solugdes especificas.

Segundo Gil (2002), as pesquisas que envolvem estudos de caso “tém como
objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais

explicito ou a constituir hipéteses” (GIL, 2002, p. 41).
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No nosso trabalho, fizemos a escolha por uma pesquisa exploratoria,
descritiva e com caracteristicas proprias de um estudo de caso por se tratar de
problemas referentes a uma empresa especifica, que foram percebidos pelos seus
colaboradores e que despertaram o interesse do pesquisador em estuda-los. Tal
estudo, por sua vez, culminou numa analise dos problemas apontados e na
apresentacao de propostas visando a adocdo de estratégias que promovessem a
melhoria das condi¢des de trabalho da empresa e do nivel de satisfacdo dos seus

colaboradores.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo proposto para este estudo foi de 35 colaboradores da empresa; e
a amostra utilizada foi de 23 entrevistados.

Segundo Oliveira (1998, p.108): “O Universo ou populagdo é o conjunto de
seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em
comum”.

Como a pesquisa pretendeu avaliar a satisfacdo de um grupo de individuos
com caracteristicas comuns, como: pessoas que trabalham na mesma empresa;
realizam pelo menos uma tarefa em comum e convivem no mesmo ambiente de
trabalho, optou-se por esse universo de estudo.

Sobre a amostra, Vergara (2009, p.48) pontua: “Amostra é uma parte do
universo (populacao), escolhida segundo algum critério de representatividade”.

A escolha da nossa amostra se deu de forma aleat6ria. Levamos em conta,
sobretudo, a presenca do colaborador no horario da aplicacdo do questionéario e a

sua disponibilidade em respondé-lo.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A técnica utilizada na coleta de dados da nossa pesquisa de campo foi o
guestionario com perguntas fechadas, visto que, segundo Gil (2002, p. 115) esse
instrumento “[...] constitui 0 meio mais rapido e barato de obtencédo de informacdes,
além de néo exigir treinamento de pessoal e garantir o anonimato”.

Conforme Vergara (2009, p. 52):
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O questionario caracteriza-se por uma série de questdes apresentadas ao
respondente, por escrito. As vezes, é chamado de teste, como é comum em
pesquisa psicologica, outras, é designado por escala, quando quantifica
respostas. O questionario pode ser aberto, pouco ou ndo estruturado, ou
fechado, estruturado. O questionario também precisa ter um nimero de
guestdes que seja adequado a obtencdo da resposta ao problema que se
busca, mas que nédo canse o respondente.

Como os funcionarios da empresa tinham, na sua maioria, um nivel de
instrucdo equivalente ao ensino fundamental incompleto, prevaleceu a utilizacéo de
um questionario com perguntas simples, objetivas e com alternativas padronizadas,
para facilitar a compreensdo das perguntas e se obter uma quantidade de
guestionarios respondidos superior a 60%.

O pesquisador também utilizou o método de observacdo simples, para
analisar o ambiente interno da empresa objeto de estudo, com objetivo de avaliar as
condicOes de trabalho oferecidas aos colaboradores.

Segundo Vergara (2009, p. 51): “A observacdo pode ser simples, ou
participativa. Na observacao simples, vocé mantém certo distanciamento do grupo
ou da situagao que tenciona estudar; € um espectador nao interativo”.

Com a observacgéo simples, o pesquisador identificou os aspectos positivos e
negativos da organizacdo em estudo, sem necessidade de menciona-los nas
guestBes especificas sobre qualidade de vida no trabalho, uma vez que se tratava
da andlise do ambiente interno, para medir a satisfacdo dos colaboradores com
relacdo as condicGes de trabalho e as teorias administrativas estudadas durante o

curso de administragédo serviram de referéncias.

3.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados no estudo de caso foram tabulados com a utilizacdo da
ferramenta da planilha eletronica Excel (uma ferramenta do pacote Office da
Microsoft). A tabulacdo serviu de base para a criacdo dos gréficos e para a andlise
dos resultados da pesquisa.

As variaveis ambientais internas e externas foram analisadas com base nas
teorias administrativas referentes a Gestdo de Pessoas, Gestdo Estratégica e
Qualidade de Vida no Trabalho e nas influéncias dessas teorias na valorizacdo dos

colaboradores da empresa.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O desenvolvimento da pesquisa se deu por meio da aplicacdo de um
guestionario contendo 18 questdes objetivas, que tinham as seguintes finalidades:
verificar o nivel de satisfacdo dos funcionarios da empresa em relacdo a questdes
acerca da qualidade de vida no trabalho, motivagdo, reconhecimento e,
consequentemente, valorizacdo do profissional; identificar os pontos positivos e
negativos em relacdo a qualidade de vida dos seus colaboradores; identificar
possiveis problemas no clima e na cultura organizacional da empresa que
estivessem interferindo na satisfacdo dos seus colaboradores e propor melhorias
para a empresa, objetivando contribuir com a satisfacdo dos seus colaboradores.

Os questionarios foram aplicados a uma amostra de 23 colaboradores da
referida empresa. Tais colaboradores atuam nos setores administrativo, operacional
e logistico e ocupam as mais diferentes funcées no ambito do exercicio fabril.

Os colaboradores sédo 33 homens e 2 mulheres, com idade entre 18 e 60
anos. Alguns sao prestadores de servicos que atuam na empresa ha menos de um
ano e outros ja possuem mais de trés anos de trabalho. 12 funcionarios néo
responderam ao questionario, pois trabalham no expediente da tarde, horario no
gual néo foi possivel para o pesquisador entrevista-los.

Na aplicacdo dos questiondrios, solicitamos a ndo identificacdo dos
colaboradores, tentando, assim, preservar o anonimato dos entrevistados. Alguns
colaboradores, no entanto, devido ao baixo grau de instrucdo precisaram ser
auxiliados pelo pesquisador para poderem responder ao questionario.

Realizada a coleta de dados, foram feitas a tabulacdo, andlise e interpretacéo
das respostas obtidas, as quais culminaram em uma analise estratégica para a
elaboracéo do relatrio monografico.

Com o proposito de facilitar a compreensdo dos resultados, foi necessario
analisar os dados com o auxilio de graficos. A analise desses graficos nos
possibilitou, inicialmente, tracar um perfil dos entrevistados e, posteriormente, fazer

um estudo sobre as variaveis referentes a valorizacao dos colaboradores.
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4.1 ANALISE DO PERFIL DOS COLABORADORES

Com os dados coletados nos questionarios, pode-se conhecer o perfil dos
colaboradores, a predominancia dos sexos por area, o grau de instrucdo de cada
entrevistado, o tempo de trabalho na empresa e a faixa etaria que prevalece entre a

maioria dos entrevistados.

4.1.1 Quanto ao sexo dos entrevistados

Grafico 1 — Sexo dos entrevistados

9%

Masculino
Feminino

91%

Fonte: Dados da pesquisa, setembro de 2013.

De acordo com o Grafico 1, verifica-se que a maior parcela de colaboradores,
91%, corresponde a pessoas do sexo masculino, e 9% é de colaboradores do sexo
feminino. Entre os primeiros, constatou-se uma predominancia no que se refere ao
contato com a producdo e com 0s processos logisticos, enquanto que no segundo
grupo constatou-se um maior numero de mulheres com fungdes no setor

administrativo.



4.1.2 Quanto a faixa etaria dos entrevistados

Gréfico 2 - Faixa etaria dos entrevistados.
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Fonte: Dados da pesquisa, setembro de 2013.

Percebe-se, no grafico 02, que a maioria dos funcionarios da empresa possuli

uma faixa etaria de até 20 anos, o que representa 43,48 %, vindo em seguida a faixa

etaria de 21 a 30 anos, com 30,43%, e as faixas etéarias de 31 a 40 anos e acima de

40 anos, que apresentam o mesmo percentual, 13,04%. Nota-se que a empresa €

composta, em sua maioria, por pessoas jovens, embora nao deixe

pessoas com idade mais avancada.

4.1.3 Quanto ao tempo de trabalho dos entrevistados na empresa

Grafico 3 - Tempo na empresa.

de admitir

39,13% = Menos de 1 ano

mHa 1 ano
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Fonte: Dados da pesquisa, setembro de 2013.
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Quanto ao tempo de trabalho dos colaboradores da empresa, 0s percentuais
variam, sendo mais expressivos 0s que trabalham ha trés anos ou mais, que
representam 39,13%, e o0s que tém menos de um ano de trabalho, que
correspondem a um percentual de 34,78%. Logo apés, vem os que trabalham ha 2
anos, somando 17,39%, e, por ultimo, os que trabalham ha 1 ano, que representam

8,70% do numero total de colaboradores.

4.1.4 Quanto ao estado civil dos entrevistados

Grafico 04 — Estado civil dos entrevistados
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Fonte: Dados da pesquisa, setembro de 2013.

O grafico 04 mostra o estado civil dos colaboradores da empresa. Nele,
observa-se que 73,91% desse universo sdo de pessoas solteiras e 26,09% de
pessoas casadas; inexistindo (0,00%), na empresa, pessoas divorciadas ou
pertencentes a outros estados civis. Podemos inferir que a prevaléncia de um maior
namero de funcionarios solteiros pode ser um fator positivo para a organizacao, se
pensarmos que, nesse caso, 0s vinculos familiares ndo afetariam o desempenho do
funcionario no seu ambiente de trabalho. Por outro lado, poderiamos ainda inferir
gue os que possuem familia também contribuiriam para o desenvolvimento da
organizacao, pois estdo compromissados com o sustento da familia, tendo, por isso,

maiores responsabilidades com o trabalho.
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4.1.5 Quanto ao grau de instrucao dos entrevistados

Grafico 5 — Grau de instrugdo dos entrevistados.
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Fonte: Dados da pesquisa, setembro de 2013.

Diante do Grafico 05, evidencia-se que a maioria dos colaboradores (43,48%)
possui ensino fundamental incompleto; 30,43% cursou o ensino meédio; 17,39%
concluiu o ensino fundamental e que nenhum deles tem o ensino superior completo
ou incompleto. Esses percentuais deixam claro que o nivel de instrucdo dos
colaboradores da empresa é ainda baixo, impossibilitando que a maioria deles

ocupem cargos que exijam um nivel de escolaridade mais elevado.

4.2 QUESTOES ESPECIFICAS

As questdes especificas estao divididas em quatro blocos com questionérios
gue avaliou o nivel de motivacdo, seguranca e satisfacdo dos entrevistados. Os
guestionarios foram elaborados para avaliar as condi¢cdes de trabalho para atender
as necessidades basicas e o bem-estar dos funcionarios; as acdes da empresa para
promover o crescimento profissional dos seus colaboradores e estratégias adotadas
para valorizar as pessoas e reconhecé-las como o0 ativo mais importante da

empresa.

4.2.1 Quanto ao nivel de motivacéo dos entrevistados
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Nas perguntas a seguir avaliou-se o grau de motivacdo dos colaboradores da
empresa, levando-se em consideracao o reconhecimento, o respeito, a valorizacéo e

a seguranca no ambiente de trabalho.

Grafico 06 — Como vocé se sente em relagdo ao reconhecimento e valorizagdo do seu trabalho?
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<
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Fonte: Dados da pesquisa, Setembro de 2013.
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Observa-se, no grafico 06, que existe uma grande variacdo no percentual de
satisfacdo dos funcionarios da empresa. 34,78% dos entrevistados estdo bastante
satisfeitos, pois se sentem reconhecidos e valorizados pelo seu trabalho. Em
seguida, vem os funcionarios que estao levemente satisfeitos, que somam 26,09%.
Logo apéds, vem os funcionarios que estdo bastante insatisfeitos, com um percentual
de 17,39%, demonstrando estarem muito descontentes com o trabalho que
executam. Os entrevistados satisfeitos apresentam percentual de 13,04% e os
insatisfeitos somam 8,70%. Assim sendo, compreende-se que existe um percentual
maior de funcionarios descontentes (somado bastante insatisfeito, insatisfeito e
levemente satisfeito, equivalem a 52,18% dos entrevistados) comparado ao grupo
de funcionérios contentes que apresentam um percentual de 47,82% (satisfeito
somado a bastante satisfeito) no que diz respeito a se sentirem reconhecidos e
valorizados pelo trabalho que executam na empresa. Tal fato se explica pela falta de
uma politica de crescimento profissional e adequacdo do perfil profissional do
colaborador ou cargo que executa. Nesta situagdo surge a necessidade de um

departamento de recursos humanos na empresa.
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Gréfico 07 — Qual seu nivel de satisfagdo em relacdo a garantia do seu emprego?
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Fonte: Dados da pesquisa, setembro de 2013.

De acordo com o grafico 07, no que se refere ao nivel de satisfacdo em
relacdo a garantia do seu emprego, os resultados foram os seguintes: 39,13% dos
entrevistados estdo levemente satisfeitos, ou seja, sentem-se relativamente seguros;
30,43% sentem-se seguros e 21,74% sentem-se bastante seguros; enquanto que 0s
insatisfeitos e bastante insatisfeitos apresentam igual valor, com uma porcentagem
de 4,35%. Com esses resultados a empresa esta nhuma situacdo um pouco delicada,
pois mais da metade dos entrevistados sentem-se seguros no seu emprego, mas um
pouco menos da metade deles sentem-se inseguros. Isso pode significar que a
empresa precisa ficar atenta a motivacdo dos colaboradores, para impedir a
rotatividade de funcionarios, uma vez que isso acarreta a perda de capital humano, a
geracao de custos para a empresa, que precisara investir em treinamento de novos

funcionérios, e a diminuicao da producéo.

Grafico 08 — Qual seu nivel de satisfacdo em relagéo a consideracdo de suas opinides e sugestdes?
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Fonte: Dados da pesquisa, setembro de 2013.

Em relacdo ao nivel de satisfacdo quanto a consideracdo de suas opinides e
sugestdes por parte da empresa, 43,48% afirmam estar levemente satisfeitos,
34,78% dos entrevistados responderam estar satisfeitos; 17,39% se dizem bastante
satisfeitos; 4,35% mostram-se bastante insatisfeitos e nenhum percentual foi
calculado para a opc¢éo insatisfeito. A participacdo nas decisbes na empresa,
segundo os resultados acima, mostra que existe mais da metade de colaboradores
satisfeitos e pouco menos da metade levemente satisfeitos (a participacédo € boa,
mas poderia ser maior) e bastante insatisfeitos (descontentes). Isso parece apontar
para a necessidade da empresa de ouvir mais as opinides dos seus colaboradores,
para evitar a desmotivacdo dos mesmos e torna-los importantes como capital

humano para a empresa.

4.2.2 Quanto ao nivel de satisfacdo dos entrevistados sobre o ambiente de
trabalho

No bloco 2, composto por 5 perguntas, avaliou-se o nivel de satisfacdo dos
funcionarios com o ambiente de trabalho. Os resultados apresentados levaram em
consideracdo as oportunidades de crescimento profissional, autonomia, realizacao

profissional e igualdade de tratamento.

Gréfico 09 - Qual seu nivel de satisfacdo em relacdo as oportunidades de aprendizagem e
crescimento no trabalho?
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Fonte: Dados da pesquisa, Setembro de 2013.

Observa-se, no grafico 09, que os resultados da entrevista pouco se alteraram
nesse questionario. 30,43% foi o mesmo percentual apresentado para o0s
colaboradores que disseram estar levemente satisfeitos, satisfeitos e bastante
satisfeitos. Enquanto que 4,35% foi o percentual que se repetiu para os funcionarios
gue estédo insatisfeitos e bastante insatisfeitos. Neste gréfico, o que se pode concluir
€ que 60,86% dos colaboradores dizem obter oportunidades de aprendizado e
crescimento no trabalho, mas a empresa deve considerar a porcentagem de 39,13%
dos colaboradores que demonstram algum tipo de insatisfacdo e criar acbes que

possam colaborar no crescimento profissional desse grupo.

Gréfico 10 — Considerando a autonomia que vocé tem para propor melhorias na execucdo do seu
trabalho, como vocé se sente?
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Fonte: Dados da pesquisa, Setembro de 2013.

O grafico 10 mostra que 47,83% dos entrevistados estdo satisfeitos; 30,43%

estdo levemente satisfeitos (estd bom, mas precisa melhorar); 17,39% dos
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colaboradores estdo bastante satisfeitos; 4,35% estdo bastante insatisfeitos e
nenhum deles se diz insatisfeito. Diante desses dados, pode-se avaliar que mais de
60% dos entrevistados estdo satisfeitos com a liberdade que existe na empresa para
propor melhorias. Os resultados apresentados parecem bons para a empresa, pois
apontam para um numero bastante significativo de funcionarios que participam de
suas decisdes. O resultado que deixa a organizacdo em alerta é a porcentagem de
funcionarios que diz estar parcialmente satisfeita, que chega a 30,43% dos
entrevistados. Tal percentual aponta para uma parcela significativa de colaboradores
gue avaliam como necessaria uma maior liberdade para se propor mudancas na

execucao de suas tarefas.

Grafico 11 — Como vocé se sente em termos de realizacdo profissional?
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Fonte: Dados da pesquisa de campo, setembro de 2013.

Apresenta-se, no grafico 11, uma avaliagdo da realizacdo profissional dos
funcionarios da empresa. 52,17% dos funcionarios responderam estar parcialmente
satisfeitos; 26,09% se dizem bastante satisfeitos; 13,04% estéo satisfeitos e 4,35% é
a porcentagem que se repete para as duas opcgoes: Insatisfeito e Bastante
Insatisfeito. A analise dessa dimensao aponta que a maioria dos funcionarios esta
parcialmente satisfeita com a realizacéo profissional obtida no desempenho do seu
trabalho na empresa, sendo pouco significativo o numero de funcionarios que néo se

realizam com o trabalho que executam na empresa.
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Grafico 12 — Qual seu nivel de satisfagcdo ao perceber que suas ideias e sugestdes sdo ouvidas e
colocadas em pratica pela gestdo da empresa?
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Fonte: Dados da pesquisa, setembro de 2013.
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Diante do grafico 12, no qual avaliou-se o nivel de satisfacdo dos
entrevistados ao perceber que suas ideias e sugestdes sao ouvidas e colocadas em
pratica pelos gestores da empresa, os dados mostram que o percentual de 30,43%
se repete para os colaboradores que estdo parcialmente satisfeitos e 0os que estao
satisfeitos, 21,74% dos entrevistados estao bastante satisfeitos, 13,04% encontra-se
insatisfeitos e 4,35% bastante insatisfeitos. Com esses resultados, observa-se que
0s gestores da empresa adota um modelo que aproxima-se de uma gestao
participativa. O que se sugere aos gestores é a realizacdo de uma pesquisa interna
para identificar os colaboradores que estejam insatisfeitos e 0s que estédo
parcialmente satisfeitos, para assim criar alternativas para ajuda-los na interacao e
participacdo nas decisbes da empresa, deixando-o ciente da sua importancia como

pessoa na empresa.

Gréfico 13 — Em termos de igualdade de tratamento no ambiente de trabalho pelos superiores, qual o
seu nivel de satisfac@o?
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Fonte: Dados da pesquisa de campo, setembro de 2013.

Os resultados colhidos com a pergunta apresentada no grafico acima sao 0s
seguintes: 47,83% dos entrevistados estdo bastante satisfeitos, 21,74% estéao
parcialmente satisfeitos, enquanto que a porcentagem de 13,04% se repete para 0s
colaboradores que estdo bastante insatisfeitos e os que estédo satisfeitos e 4,35%
dos entrevistados estdo insatisfeitos. Com esses dados pode se concluir que ha uma

bY

variacdo no nivel de satisfacdo dos entrevistados com relacdo a igualdade de
tratamento, mais € notorio que mais de 40% dos entrevistados dizem esta bastante

satisfeito.

4.2.3 Quanto ao nivel de reconhecimento dos entrevistados

Nas perguntas especificas do bloco 3, os entrevistados avaliam o
reconhecimento pelo seu trabalho executado na empresa, levando-se em
consideracdo 0s elogios dos seus superiores, o reconhecimento através de
melhorias nas condi¢cdes de trabalho e oportunidades de crescimento profissional,

ofertadas pela empresa.

Grafico 14 — Qual é o seu nivel de satisfacdo em termos de reconhecimento pelo trabalho que vocé
executa na organizacao (Levando em consideracéo beneficios, elogios e agradecimentos)?
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De acordo com o grafico 14, o nivel de satisfacdo de reconhecimento pelo o
trabalho executado na empresa segundo 0s entrevistados apresentam 0s seguintes
resultados: 34,78% estdo bastante satisfeitos, 26,09% € o valor que se repete para
os funcionarios que dizem estar levemente satisfeito e satisfeito, 13,04% dizem esta
insatisfeito e ndo obteve resultado a alternativa que classifica como bastante
insatisfeito.

Grafico 15 - Qual o seu nivel de satisfacdo em relacdo a execuc¢do do seu trabalho e ao
reconhecimento do mesmo?
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Fonte: Dados da pesquisa de campo, setembro de 2013.

Os dados do grafico 15 mostram que 39,13% dos entrevistados estao
bastante satisfeitos, 21,74% ¢é a mesma porcentagem para 0S que estdo
parcialmente satisfeitos e satisfeitos e 8,70% € o valor que se repete para 0s
colaboradores que estao insatisfeitos e bastante insatisfeitos.



44

Grafico 16 - A empresa que reconhece a dedicac¢édo dos colaboradores para realizar suas tarefas
diarias, apresentam indices elevados nos seus rendimentos operacionais. Com relacédo a pratica de
avaliacdo de dedicacéo adotada pela empresa, qual o seu nivel de satisfacdo?
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Fonte: Dados da pesquisa, setembro de 2013.
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No gréafico 16, apresenta os resultados do questionario sobre nivel de
satisfacdo dos entrevistados com relagcdo a pratica administrativa que avalia a
dedicagcédo dos colaboradores. Dos entrevistados 39,13% estédo satisfeitos, 26,09%
estdo bastante satisfeitos, 21,74% estdo levemente satisfeitos, 8,70% bastante
insatisfeitos e 4,35% estéo insatisfeitos. Percebe-se que 34,79% dos colaboradores
(Somando os resultados dos entrevistados que estdo bastante insatisfeitos,
insatisfeitos e levemente satisfeitos) concordam que precisa de a¢des concretas de

reconhecimento da dedicacao pelos gestores da empresa.

Gréafico 17 — Qual seu nivel de satisfacdo em relacdo as formas de remuneracdo e beneficios
recebidos da empresa?
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Fonte: Dados da pesquisa de campo, setembro de 2013.

Neste grafico 5, avalia-se o nivel de satisfacdo dos entrevistados com relacéo

ao retorno da empresa em forma de estimulos financeiros. Os dados mostram que
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39,13% dos entrevistados estdo parcialmente satisfeitos, 26,09% estdo satisfeitos,
17,39% estdo bastante satisfeitos e a porcentagem de 8,70% se repete para o0s
colaboradores insatisfeitos e bastantes insatisfeitos. Em conversas com alguns
colaboradores, percebeu a desmotivagdo com relacdo a sua perspectiva de
crescimento profissional. O que ocasiona essa insatisfacdo e frustacdo, é o nao
reconhecimento por parte da empresa pelos 0s seus servicos prestados, em forma

de salarios, comissodes e outros beneficios.

Gréfico 18 - Qual o seu nivel de satisfacdo com relacdo as praticas adotadas pelos supervisores para
considerar as pessoas como instrumento importante na sobrevivéncia dos negocios da empresa?

65,22% = Bastante Insatisfeito
Insatisfeito
Levemente Satisfeito
17,39%
9%4,35% [f 13.04% Satisfeito
'ﬁﬁ m Bastante Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa de campo, setembro de 2013.

Neste grafico 18, fica claro que 65,22% dos colaboradores estdo bastante
satisfeitos, 17,39% estdo parcialmente satisfeito, 13,04% estdo satisfeitos, 4,35%
estdo insatisfeitos (descontentes) e nenhum entrevistado demonstra esta bastante
insatisfeito. Com esses dados, pode-se concluir que a maioria dos colaboradores,

mais de 70% (esta satisfeito ou bastante satisfeito) com as praticas da superviséao
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para reconhecer as pessoas como capital intelectual insubstituivel na sobrevivéncia

dos negdcios da empresa.

4.2.4 Quanto ao nivel de qualidade de vida no trabalho dos entrevistados

Neste bloco 4, os colaboradores responderam questionarios sobre a
qualidade de vida no trabalho, tendo como referéncias um ambiente de trabalho
propicio para desempenho das tarefas: com equipamentos de seguranga que
preserve a integridade fisica dos usuarios; materiais de protecdo ao trabalhador; um
ambiente limpo, organizado e com moveis e equipamentos adequados para
prestacdo dos seus servicos e atendimento das suas necessidades basicas. Os
salarios e beneficios; clima organizacional; estado de saude fisica e mental dos
entrevistados e cultura organizacional, foram levados em consideracdo, pois
interferem no bem-estar dos colaboradores, na sua motivacédo e principalmente na

sua satisfag&o profissional.

Grafico 19 — Qual o seu nivel de satisfacdo em relacdo aos salarios e beneficios, levando em
consideracéo o atendimento das suas necessidades de auto realizagdo financeira?

52,17% ..
P Bastante Insatisfeito

Insatisfeito

26,09% Levemente Satisfeito

8,70%
- 8:70% Satisfeito

'
- '“- s 4,35%
i = Bastante Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa de campo, setembro de 2013.

Percebe-se nos dados do grafico 19, que 52,17% dos funcionarios estdo
parcialmente satisfeitos (estd bom, mais poderia melhorar), 26,09% dos
entrevistados estdo satisfeitos, os insatisfeitos e o0s bastantes insatisfeitos sao

representados pelo o mesmo indice de porcentagem de 8,70%, enquanto que 4,35%



47

dizem estar bastante satisfeitos. Os dados afirmam que 30,44% dos entrevistados
afirmam que suas necessidades financeiras estdo sendo atendidas (satisfeitos
somado a bastante satisfeitos), mas é preocupante a porcentagem de colaboradores
gue ndo estdo com suas necessidades financeiras totalmente atendidas, os indices
somam 69,57% dos entrevistados. Recomenda-se aos gestores que apliguem
mudancas e adequacdes de valores com base no mercado fabril do Rio Grande do

Norte e nas leis trabalhistas vigentes no Brasil.

Grafico 20 - Qual o seu nivel de satisfacdo considerando a sua relagdo profissional com os seus
colegas de equipe?

47 83%

m Bastante Insatisfeito
26, 09fy Insatisfeito
0
Levemente Satisfeito
8, 70% 13,04% o
4 35% l Satisfeito
y L) — = Bastante Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa, setembro de 2013.

Neste questionario fica claro que mais de 60% dos entrevistados formam o
grupo com o nivel de satisfacdo entre parcialmente satisfeito e bastante satisfeito,
considerando o relacionamento com seus colegas de equipe. Os resultados do
gréfico 20 séo ilustrados pelos indices a seguir: 47,83% estdo bastante satisfeito,
26,09% estao levemente satisfeitos, 13,04% estéo satisfeitos, 8,70% estdo bastante
insatisfeitos e 4,35% estdo insatisfeitos. Percebe-se que a maioria dos
colaboradores (60,87%) mantém um bom relacionamento com os colegas, mas
39,13% dos entrevistados formam o grupo dos colaboradores descontentes
(bastante insatisfeito, insatisfeito ou parcialmente satisfeito). O clima organizacional
apresenta-se num estado variavel, onde as relacées pessoais e profissionais das
equipes colaboram para as mudancas no clima, deixando um ambiente de trabalho
muita das vezes desagradavel. Sugere-se a realizacdo de um acompanhamento
diario para evitar que discussdes ou brigas entre colegas de equipe atinjam o lado
emocional das pessoas envolvidas e aumente o nivel de insatisfacdo e

desmotivacédo para o trabalho.
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Gréafico 21 - Qual o seu nivel de satisfacdo com relacdo as condicbes de trabalho ofertadas pela
empresa?

43, 48% P
m Bastante Insatisfeito

Insatisfeito

21, 74% 21 74% L
Levemente Satisfeito

13, 04% o
Satisfeito
l ’ %

- m Bastante Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa de campo, setembro de 2013.

Sobre a qualidade de vida no trabalho, leva-se em consideragdo seguranca
no trabalho e ambiente interno propicio, com condi¢cdes adequadas para satisfazer o
bem-estar das pessoas que ali trabalham, bem como atender as suas necessidades
basicas. O grafico 21, mostra que 43,48% dos colaboradores estdo bastante
insatisfeitos, a porcentagem de 21,74% é o valor que se repete para 0s
entrevistados que estdo insatisfeitos e levemente satisfeitos, 13,04% estéao
satisfeitos e ndo apresenta dados a alternativa bastante satisfeito. Propde-se para
0s gestores da empresa que realize uma pesquisa de mercado para avaliar as
condicbes adequadas para o porte da sua empresa, levando em consideracao
ambiente de trabalho seguro, limpo, iluminado e arejado, com equipamentos e
moéveis novos para atender a expectativa dos colaboradores, no que diz respeito a
conforto e atendimento das necessidades basicas dos colaboradores. Sugere que
seja feito um orgcamento para aquisicao de equipamentos de protecéo ao trabalhador

e maquinas novas, bem como analisar a necessidade de investimento em tecnologia
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da informacdo e informatica para se informatizar as operac¢des, com o intuito de
ganhar vantagens competitivas com uma prestacdo de servico rapida, eficiente e
com menos custos na producdo, evitando falhas operacionais, devolucbes de

embalagens com defeitos e desperdicios de matéria-prima.

Gréfico 22 - Qual o seu nivel de satisfagcao considerando a sua saude fisica e mental?

30.43% 34,78% = Bastante Insatisfeito

1 26,09%
8.70% ,
1

Fonte: Dados da pesquisa de campo, setembro de 2013.

Insatisfeito
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Satisfeito
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Nesta questdo avaliou-se o0 estado de saude fisica e mental dos
colaboradores, levando em consideracdo os esforgos fisicos, a seguranca no
trabalho, a presséo psicologica e principalmente a sua sanidade mental para realizar
determinadas funcdes na empresa. O grafico 22, mostra que 34,78% estdo bastante
satisfeitos; 30,43% estdo parcialmente satisfeitos; 26,09% estdo satisfeitos; 8,70%
estdo insatisfeitos e nenhum colaborador diz esta bastante insatisfeito. Com esses
dados, pode-se afirmar que 60,87% dos colaboradores compéem o grupo dos
entrevistados com nivel de satisfacdo entre (satisfeitos e bastante satisfeitos),
enguanto que 39,13% dos entrevistados se enquadram no quadro de colaboradores
gue apresentam alguma uma insatisfacdo em relacdo as praticas administrativas
adotadas pela empresa para manter a saude fisica e mental dos seus colaboradores
em um estado adequada para desempenhar de suas atividades diarias e que isso

nao venha interferir na sua motivacao profissional.
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Gréfico 23 — Qual o seu nivel de satisfagéo no tocante a sua relagdo com seus superiores?

73’9_1_(,)/" m Bastante Insatisfeito

Insatisfeito
Levemente Satisfeito
Satisfeito

m Bastante Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa, setembro de 2013.

Com os resultados apresentados no grafico 23, pode ser afirmar que os
colaboradores avaliam suas relagbes profissionais com 0S seus superiores como
agradavel e que 73,91% estdo bastante satisfeitos; 13,04% estao parcialmente
satisfeitos; 8,70% estdo satisfeitos; 4,35% estéo insatisfeitos e nenhum resultado foi
obtido para a opcao bastante insatisfeito. A boa relacdo entre 0s superiores e
funcionarios reflete no clima organizacional, deixa um ambiente de trabalho
agradavel e indiscutivelmente a empresa s6 tem a ganhar, obtém-se excelentes
resultados, bem como satisfaz as necessidades de realizacdo profissional dos
envolvidos e aumenta-se o0 nivel motivacional dos funcionarios, facilitando a

comunicacao e interacdo entre subordinados e superiores.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

A partir dos objetivos propostos, dos dados colhidos e analisados e do
referencial tedrico utilizado na nossa pesquisa, chegamos as seguintes conclusdes:
1. N&o existe uma gestdo de pessoas na organizagcdo para atender, com mais
rapidez, as necessidades basicas dos colaboradores e resolver problemas relativos
a falta de seguranca no trabalho, fatores esses geradores da grande rotatividade de
funcionérios na empresa; 2. As condi¢des de trabalho oferecidas pela empresa séo
inadequadas, tornando o local de trabalho desfavoravel. O clima do ambiente é
guente, a iluminacdo é precaria e faltam equipamentos de seguranca no trabalho.
Percebe-se, ainda, que os locais de producéo e de estoque das matérias primas sao
0s mesmos, dificultando a equipe operacional de realizar as suas tarefas e de se
locomover; 3. Os equipamentos utilizados na producdo alguns estdo depreciados,
precisando de manutencdo ou substituicdo. Tal fato tem gerado atrasos,
aborrecimentos e quedas no rendimento da producéo; 4. O clima organizacional é
afetado por fatores externos como: problemas pessoais e familiares dos
colaboradores, que interferem no estado emocional e psicolégico dos mesmos, e por
fatores internos, como: desentendimentos entre colegas de equipes, falta de
comprometimento com o trabalho por parte de alguns funcionarios, que geram
reclamacdes e discussdes entre superiores e colaboradores, atrasos de pagamentos
de salarios e comissfes, que deixam os empregados desmotivados para executar
suas tarefas, etc.

As visitas ao campo de pesquisa, por sua vez, também nos possibilitaram
identificar os seguintes aspectos negativos na cultura organizacional da empresa
estudada: falta de regras formais para normalizar as atividades da empresa; os
hébitos pessoais dos colaboradores interferem nas rela¢des profissionais entre os
superiores e subordinados; os funcionarios trabalham muito a vontade, escutando
musicas; outras pessoas que nao trabalham na empresa frequentam e permanecem
em lugares que deveriam ser restritos aos empregados e acabam interferindo no
desempenho de suas tarefas, desviando-lhes a atencdo. Esses, por sua vez, se
envolvem em conversas paralelas e em discussdes e brigas internas nos horarios de
trabalho, que acabam por ocasionar atrasos na producao.

De um modo geral, observa-se a existéncia de uma cultura organizacional

muito liberal e, a0 mesmo tempo, resistente a mudancas no que diz respeito a
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alteracdes nos processos administrativos, estratégicos e operacionais. A empresa,
por sua vez, teme as mudancas, uma vez que elas levam a processos mais
demorados de adaptacédo a novos métodos de trabalho.

Tendo em vista 0os aspectos acima apontados, como conclusdes do nosso
trabalho na empresa objeto de estudo, foi possivel elaborarmos algumas sugestdes
ou recomendacdes que pudessem beneficiar a empresa ha sua relacdo com 0s seus
colaboradores.

Para melhorar o clima organizacional sugere-se que sejam realizadas
reunides internas mais frequentes, com o intuito de coletar ideias e sugestdes dos
colaboradores e manté-los sempre informados acerca das decisfes da empresa,
optando-se de fato por uma gestéo participativa.

Com relacdo a salarios e beneficios, sugerimos a empresa rever as condi¢cdes
ofertadas aos seus colaboradores, para que, assim, ela possa atender as
expectativas desses no que diz respeito ao reconhecimento e valorizacdo do
trabalho que eles executam, pois, segundo os dados coletados, a maioria dos
funcionarios esta satisfeita com o reconhecimento por parte da gestdo da empresa.
O que interfere nos resultados, com relacdo aos salarios somados a beneficios,
segundo os entrevistados, sdo os valores da remuneragdo, que estao baixos, se
vistos com base no mercado fabril potiguar.

Sugere-se, ainda, que a empresa organize melhor seu ambiente interno, bem
como contrate um técnico de seguranca de trabalho para relacionar as medidas que
deverdo ser tomadas perante a situacdo da empresa. ldentificamos a necessidade
de extintores de incéndios, mascaras para os colaboradores, Oculos, luvas, botas,
entre outros equipamentos, para manté-los seguros na execucao de suas tarefas
diarias, evitando acidentes e preservando-lhes a saude fisica e mental.

Recomenda-se, também, que se realize investimentos em treinamento de
funcionérios para se obter deles melhores desempenhos e facilitar-lhes a execucao
de suas tarefas diarias de maneira eficiente, rapida e segura. Sugere-se, ainda, que
a empresa invista em tecnologia da informacéo e na informatica, com aquisicdo de
equipamentos novos e utilizacdo de softwares, para acompanhamentos de tarefas,
controle de estoque e da eficiéncia dos colaboradores; como suporte administrativo
(para facilitar o trabalho da equipe administrativa); para acompanhamento da
logistica; como forma de reducdo de gastos, desperdicios e custos operacionais,

para melhorar a prestacdo de servico, com reducdo de tempo para a producdo e
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entrega de produtos aos clientes; e ,principalmente, para reduzir a carga horaria da
equipe de logistica, evitando, assim, a fadiga e os riscos de vida, pois o transito esta
cada vez mais perigoso e congestionado.

Em conversas com os entrevistados e a partir das observacbes do
pesquisador, pode-se perceber que existe uma grande demanda de pedidos na
empresa e a necessidade de entregas rapidas. Tais fatos fazem com que os
superiores exijam um pouco mais de seus colaboradores e que 0s mesmos
necessitem efetuar horas extras para atingir as metas organizacionais e individuais.
Como o trabalho exige esfor¢o fisico, os entrevistados reclamam do excesso de
trabalho, fato que gera insatisfacdo e o aumento da falta de motivacao.

Nesse sentido, sugere-se que seja calculada a média geral do tempo gasto
para produzir cada embalagem, para, assim, se adequar a quantidade maxima de
pedidos com o tempo médio geral gasto pela equipe operacional na producao das
embalagens solicitadas. Calculando-se o tempo que sera necessario para se efetuar
a entrega da demanda solicitada e adequando-se esse tempo com o horario de
trabalho dos colaboradores, evita-se o cansaco e, consequentemente, problemas de
saude.

Também sugere-se que sejam introduzidos na jornada de trabalho dos
colaboradores tempos para descanso e alimentacdo; um durante o intervalo do café
da manha e o almoco e outro na parte da tarde. Esse tempo € necessario para que 0
colaborador recupere suas energias e alcance o seu maior indice de producéo.

Podemos por fim dizer, a partir dos resultados obtidos e das observacdes
feitas pelo pesquisador, que o nivel geral de satisfacdo dos entrevistados com as
condicOes de trabalho oferecidas pela empresa e com a forma como ela gerencia
seus negocios ainda € baixo. A maioria dos entrevistados esta apenas parcialmente
satisfeita com as estratégias que ela utiliza na sua relacdo com os colaboradores e
afirma que a gestdo empresarial precisa melhorar. Os colaboradores insatisfeitos
deixam claro que a empresa apresenta problemas estruturais e administrativos que

precisam ser estudados e solucionados.
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APENDICE - Questionario aplicado aos colaboradores da empresa

Solicitamos sua colaboracdo ao responder este questionario, com fins
universitarios, para efetivacdo da conclusdo do curso de Administracdo do Centro
Universitario do Rio Grande do Norte — UNI-RN, do aluno PEDRO HENRIQUE DA
SILVA COSTA. A sua opinido é fundamental, pelo que, desde ja, solicitamos e
agradecemos a maxima objetividade e sinceridade nas respostas que se segue,

para que possamos analisar valorizagao profissional dos colaboradores da empresa.

INSTRUCOES

1. O questionario possui 18 questdes.
2. Em cada questdo faca um “X” no ndmero para a resposta, considerando a

escala abaixo.

5 - Bastante satisfeito (estou muito contente) / Bastante Seguro

4 - Satisfeito (estou contente) / Seguro

3 - Levemente Satisfeito (estd bom, mas poderia melhorar) / Parcialmente
Seguro

2 - Insatisfeito (esta ruim) / Inseguro

1 - Bastante Insatisfeito (estou muito descontente) / Bastante Inseguro

| - PERFIL DO COLABORADOR

1. Sexo: () Masculino () Feminino
( )Hamenosdelano ( )Halano
2. Tempode |( )H&2anos ( ) 3anosoumais
empresa?
3. Idade: () Até 20 anos ( ) De21a30anos
' ' ( )3lad40anos ( )Acimade 40 anos
4. Estado () Solteiro ( ) Casado
Civil: () Divorciado ( )outros
() ensino fundamental Completo () ensino fundamental
5. Grau de incomplef[o g . v
In.strugéo () ensino médio completo ( ) ensino médio incompleto
' () ensino superior Completo () ensino superior
incompleto




Il - QUESTOES ESPECIFICAS

BLOCO 1 — QUANTO AO NIVEL DE MOTIVACAO

01

Como vocé se sente em relacdo ao
reconhecimento e valorizacdo ao trabalho que
executa?

02

Qual seu nivel de seguranca em relacdo a
garantia do seu emprego?

03

Qual seu nivel de satisfacdo em relacdo as
consideracdes de suas opinides e sugestbes?

BLOCO 2 — QUANTO AO NIVEL DE SATISFACAO
NO TRABALHO

04

Qual o seu nivel de satisfacdo em relacao as
oportunidades de aprendizagem e crescimento
profissional?

05

Qual o seu nivel de satisfacdo em relagcéao a
autonomia que voceé tem para propor melhorias
na execucao do seu trabalho?

06

Qual o seu nivel de satisfacdo em termos de
realizag&o profissional com o trabalho que
executa?

07

Qual seu nivel de satisfacdo ao perceber que
suas ideias e sugestdes sao ouvidas e
colocadas em pratica pela gestdo da empresa?

08

Em termos de igualdade de tratamento por
parte dos seus superiores, qual o seu nivel de
satisfacao?

BLOCO 3 - QUANTO AO NIVEL DE
RECONHECIMENTO NO TRABALHO

09

Qual é o seu nivel de satisfacdo em termos de
reconhecimento pelo trabalho que vocé
executa na organizacdo (Levando em
consideracdo beneficios, condicdes de
trabalho e remuneracao)?

10

Em relacéo a elogios por trabalho bem feito,
qual o seu nivel de satisfacdo?

11

A empresa que reconhece a dedicacao dos
colaboradores para realizar suas tarefas
diarias, apresentam indices elevados nos seus
rendimentos operacionais. Com relacdo a
pratica de avaliacdo de dedicacdo adotada pela
empresa, qual o seu nivel de satisfagdo?

12

Qual seu nivel de satisfacdo em relagéo as
formas de remuneracao e beneficios recebidos
da empresa?
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13

Qual o seu nivel de satisfacdo com relacdo as
praticas adotadas pelos os supervisores e
gestores para considerar as pessoas como
instrumento importante para sobrevivéncia dos
negocios da empresa?

BLOCO 4 — QUANTO A QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

14

Qual o seu nivel de satisfacdo em relacdo aos
salérios e beneficios, levando em consideracao
o atendimento das suas necessidades de auto
realizacao financeira?

15

Qual o seu nivel de satisfacdo considerando a
sua relacéo profissional com os seus colegas
de equipe?

16

Qual o seu nivel de satisfacdo com relagéo as
condi¢cdes de Trabalho ofertadas pela
empresa?

17

Qual o seu nivel de satisfacdo considerando a
sua saude fisica e mental?

18

Qual o seu nivel de satisfacdo no tocante a sua
relacdo com seus superiores?
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