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Resumo

O presente artigo abrange a cultura organizacienstha influéncia na melhoria do clima
organizacional e no nivel de satisfacdo dos cotalmyes de uma induastria téxtil no segmento
de estamparia no interior do estado do Parand. t@aedem por objetivo realizar o
diagnostico da cultura organizacional, com focajunastdo do clima organizacional em uma
industria téxtil no segmento de estamparia. Quantoprocedimentos metodoldgicos, optou-
se por trabalhar com dados qualitativos, com basgesquisa in loco e observacao para
avaliacao da situacao-problema, na forma de undesia caso. As propostas de sugestdes
obtidas através da analise dos resultados foramsegsintes: busca de beneficios aos
colaboradores junto a instituicbes do sistema tle proporcionam convénio (Lazer,
Dentistas, entre outras); Realizacdo de seminaripalestras para formacao ou melhoria de
proporcionar condi¢cdes para o desenvolvimentodixdnca intraorganizacional; Criacdo de
manual de normas e procedimentos para a integds;aovos membros na organizacao, além
da integracdo aos constantes no quadro de funmereiual.

Palavras chave Cultura Organizacional; Clima Organizacional; Moda Organizacional.

Area n° 01: Controladoria e Contabilidade Gerencial.

Subarea n° 1.8:0utros.
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1 INTRODUCAO

Considerando o processo de globalizagéo, as oaygdi®z contemporaneas necessitam
se adaptar rapidamente as exigéncias do mercatite@maxnente complexo e dinamico,
levando em consideracdo o0s aspectos tecnolégicosaiss econdmicos e culturais. No
entanto, deve-se haver a adocdo de novas tecrmldgianformacédo e comunicacdo, sem,
contudo, perder a esséncia das organizacbes, eafada pelos valores, crencas e
pressupostos, pilares da cultura organizacional.eSées elementos da cultura organizacional

que identificam e diferenciam uma organizacao aodo-a Unica.

Chiavenato (1999, p. 171) descreve que “o primpaeso para se conhecer uma
organizacdo € identificar a sua cultura”. Nestetexin, a necessidade de compreender o
fendbmeno da cultura organizacional e seus efeitosefexos definido como clima
organizacional, que se encontra em aspectos \g8sif@mais e abertos, além de aspectos
informais e ocultos. Neste sentido, este artigdgatrda tematica da cultura e clima

organizacional numa empresa inserida no setordissiria téxtil.

O objetivo deste artigo € realizar o diagnosticauléura organizacional, com foco na
qguestdo do clima organizacional em uma industi#l tBo segmento de estamparia. Neste
contexto, o problema de pesquisa sera investigaqude modo a cultura organizacional

influéncia no clima organizacional e no nivel diés$acédo dos colaboradores?.

A pesquisa se justifica pela a relevancia gerengmalis conhecer a cultura
organizacional torna-se uma importante ferramedtairastrativa para o desenvolvimento
organizacional, permitindo dentre outras coisamtificar causas do turnover e absenteismo,
problemas de clima organizacional, dentre outropesquisa pretende identificar possiveis

sugestdes de melhoria a organizacao.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Cultura organizacional — origem e conceitos

A origem dos estudos da cultura organizacional &ambs a década de 1960 com
pesquisadores de Desenvolvimento Organizaciond)(Dgue se utilizam do termo para
evidenciar a influéncia do conceito de cultura enondo das organizacdes. O conceito
classico do termo cultura organizacional foi desérngo por Schein (2004), que conceitua
em outras palavras, o termo cultura organizaci@asho as maneiras dos membros da
organizacdo apreendem e desenvolveram para dieeckums acOes para resolucdo de
desafios cotidianos, mantendo como objetivo a budoa resultados pretendidos da
organizacdo, e séo transmitidos aos novos memiaosrghnizacdo como sendo a forma

correta de agir.

Conforme Schein (2004), a cultura organizacionarganizada em trés niveis: a)
Artefatos visiveis é parte superficial de cultwmamposta pela estrutura e processos visiveis;
b) Valores sdo as estratégicas, missoes, filosafiagbjetivos (considerados como as
justificativas); e c) Pressupostos basicos se cempds comportamentos normalmente

inconscientes e inquestionaveis, entretanto esterdeérem no pensar, agir e sentir.

A cultura organizacional € a explicagdo aos fates @correm em uma organizagao, a
maneira pela qual as acdes sao executadas, confeontes (2010, p. 20) que “a cultura
organizacional constitui 0 contexto que explicaparie por que razao as coisas acontecem na

organizacao, sendo de natureza estavel influenpieldahistéria e construida pelo colectivo”.

A importancia do tema atualmente, embora em énfasde a década de 80, consiste
nas suas ferramentas administrativas, por exemplagestdo das decisdes onde “a cultura
organizacional auxilia os dirigentes a tomaremsiixs, procurando se antecipar as mudancas
ou mesmo se preparar para tal” (OSHIRO, CRNKOVESABITOS, 2005, p. 119).

Outro exemplo é a fundamental ferramenta admitigtrade gestdo de pessoas,
conforme Puente-Palacios (2002, p. 98) cita “a m@mzia da cultura organizacional esta

dada pelo fato de nortear o comportamento e o gemgm dos seus membros”. A
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importancia da gestao da cultura se torna de edenadevancia para os administradores atuais
que “a construcao de um “tipo certo” de culturajepcesolver muitos problemas produtivos”
(OSHIRO, CRNKOVIS e SANTOS, 2005, p. 113).

A aplicacdo pratica tem evidenciado as conclusé@schs obtidas, como a pesquisa
que considerou a cultura organizacional como ‘iog@l as conclusdes obtidas foram que
“[...] os empregados participam da elaboracdo destalogia e por isso partilhavam
fortemente dela. Isto fazia com que eles assumisgemrocesso de autopersuasao, fato que
lhes permitia construir sua propria subjugacdo” RZONI, 2010, p. 53).

Tamayo e Mendes (2000, p. 290) concluem que “tadaresa cria sua prépria
cultura, seu proprio clima de trabalho, com crengaslicbes, usos, rituais, rotinas, normas,
valores e tabus proprios”. Freitas (1991, p. 73hmlementa os elementos que compdem a

cultura organizacional, a saber:

v' Valores: sdo as definicbes a respeito do que reddmeeterminam a

importancia das coisas, sdo constantemente reldogra

v" Crencas e pressupostos: sdo definidas como asdesrd@ organizacdo, sao
considerados como 0s juizos construidos pela cénei@ dos grupos

informais.

v Ritos, rituais e cerimdnias: sdo 0s encontros &tigslades rotineiras que séo

projetadas e planejadas com efeitos praticos eessipos.

v/ Estbrias e mitos: as estérias sdo as narrativascopgpdem o passado da
organizacdo sobre determinados fatos concretosetBnto, os mitos sédo as
estérias influenciadas pelos valores organizacsgrn@orém sem sustentacéo

pratica.

v' Tabus: sdo caracterizados como as proibi¢cdes,dmasido a importancia aos
membros da organizacdo como orientador do compert@imcomo o nao

permitido.

v' Herdis: sdo os personagens que sdo introduzidovaloses da organizagéo
formando uma fonte de orientar o comportamento rshgua verdade

construida pelos herais.
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v" Normas: séo as regras que sao introduzidas pelobros da organizacao.

v' Processos de comunicaces: sdo as redes de cog@@siagaformais, através

de relacdes e papeis informais das pessoas quéeanmgorganizacao.

2.2 Clima organizacional

O clima organizacional pode ser considerando comdg 6 reflexo da cultura da
organizacdo, ou melhor dizendo, o reflexo dos@failessa cultura na organizacdo como um
todo” (LIMA e ALBANO, 2002, p. 36). O clima orgarazional € caracterizado como 0s
aspectos visiveis da cultura organizacional condoRontes (2010, p. 20) cita que “o clima
aparece assim, nesse contexto, [referindo a culbuganizacional] como um aspecto
perceptivel dessa cultura, assente nas politicaticgs e procedimentos adoptados (adotados)

pela organizacao”.

O clima organizacional é caracterizado pelas addetas e indiretas dos individuos
da organizacao, portanto tais acoes influenciarmdeeira diretamente e indiretamente na
satisfacdo dos funcionarios e na produtividade rdarizacdo. “A melhor compreensdo dos
elementos que compdem o clima organizacional éasgmmdivel, pois ndo pode ser negado o
papel que ele desempenha no seio da organizagd&NPE-PALACIOS, 2002, p. 103).

A importancia dos estudos sobre clima organizatioe@ sido caracterizada por
pesquisas realizadas em nivel académico e empmilesanis “a pesquisa de clima
organizacional é uma ferramenta objetiva e segigenta de comprometimento com a
situacdo atual, em busca de problemas reais naogess Recursos Humanos” (BISPO,
2006).

“O clima organizacional é o reflexo das motivac@esnportamentos e relagbes
estabelecidas entre os agentes organizacionais @géser um fator que influencia estas
mesmas variaveis” (LIMA e ALBANO, 2002, p. 36). Rorto, o clima organizacional tem
reflexo direto ao perfil de gestdo empresarial adiotpela organizacao, na gestao de lideranga

e gerencial.

A identificacdo da cultura organizacional e seuflexes, ou seja, o0 clima
5
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organizacional € de relevancia para todas as a@gdes, pois “0 clima organizacional
também reflete a historia dos tipos de pessoasguganizacdo atrai, dos seus processos de
trabalho, das modalidades de comunicacdo e tamb@etera histéria de quem exerce a
autoridade dentro do sistema” (LIMA e ALBANO, 20@2,35).

E através dos elementos do clima organizacional spuédusca medir a relagéo
organizac&o versus funcionarios como é definidoBispo (2006, p. 260) “E por meio da
pesquisa de clima organizacional que é possivelegir o nivel de relacionamento entre os

funcionarios e a empresa”.

Entretanto, as mudancas organizacées da culturaniaegional sdo profundas e
normalmente € projetado e planejado visando mudaegelongo prazo, conforme Fontes
(2010, p. 20) cita “a cultura € mais profunda elieam porqué dos acontecimentos, por isso,

€ mais resistente & mudanca e com efeitos de lmago”.

Entretanto, o clima organizacional é projetadoan@jado em curto ou meédio prazo,
conforme Fontes (2010, p. 20) cita “o clima funei@ntdo como a camada mais periférica da
cultura, ou seja, traduz o que acontece, sendegsar razao mais vulneravel as flutuacées das
variaveis organizacionais, traduzindo se em reaqf®@s rdpidas, no curto prazo e pouco

profundas”.

2.3 Valores organizacionais

Os valores organizacionais sdo caracterizados cemontade da organizacdo de
existir e se fundamentar na sociedade. “A orgaéizagscolhe os seus valores desde os
alvores da sua existéncia, desde o momento mesrsoadtundacéo” (TAMAYO, 2007, p.
21). Os valores organizacionais sao divididos g¢mj Valores organizacionais que justificam
a razdo de ser da organizacao, e por isso se sgumamm nivel mais profundo, e outros
referentes & maneira de resolver problemas doiaotidda empresa” (FERNANDES e

ZANELLI, 2006, p. 60).

Portanto, os valores organizacionais sédo dividelosprimeiro aos que justificam a

razao da organizacdo e sado intrinsecos devenébservidos pelos membros da organizacéo,
6
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em segundo aos valores consequentemente que teressrem flexiveis a sugestdes e
didlogos, além de manterem caracteristica de sapt@akl a novos desafios internos e

externos a organizagao.

Em uma andlise mais profunda dos elementos orgaoivds se formam os valores
organizacionais, devendo ser considerado tambémpestos invisiveis. O compartilhamento
de valores pelos membros da organizacéo € o cgatraltura organizacional. A importancia
aos valores organizacionais € de tdo relevantegosideramos como a fungédo de nortear o
comportamento dos membros de uma organizacdo, ®3%#s valores 0s responsaveis por
formar a maneira de pensar e agir de seus membkssim, por meio dos valores a
organizacao expressa as suas metas e se afirmadifememte na sociedade e no mercado”
(TAMAYO, 2007, p. 21).

Segundo Tamayo, Mendes e Paz (2000, p. 293) “ogegiagbos tém uma viséo
relativamente clara dos valores que predominanmuaaosjanizacao”, entretanto sendo uma
visdo correta ou errada sobre tais valores os donadios se utilizam destes valores para

expressar suas acoes.

Portanto, os membros da organizacdo s&o capazesdemdificar os valores
organizacionais, além de identificar os valoresbi@m possuem a percepcao de identificar as

diferencas entre os valores organizacionais desatifes setores da organizacao.

2.4 Inovagéo organizacional

A inovacdo organizacional atualmente consiste emmortante caracteristica para a
permanéncia de qualquer organizagcdo no mercadizddtdo como base a perspectiva, as
organizacfes tém se planejado para facilitar aamatao de inovacdes nos seus negocios. A
globalizacdo ocorrida nas ultimas décadas, além adgla tecnologia desenvolvida
principalmente nas areas da informatica, tem ajideddisseminacéo de diversas culturas e
novas normas desenvolvidas cotidianamente e em oterepis o0 que “[...] implica
significativas reestruturacdes das relagdes ouwitosulos psicologicos postulados como
necessarios entre os individuos e as organiza(B&STOS e BORGES-ANDRADE, 2002).

7
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Para Fleury e Fleury (1997, p. 28) “ao se varremgma debaixo do tapete os
problemas desconhecidos, evita-se a ansiedadeoderar novas solucdes”. A inovacao
organizacional na concepg¢dao das mudancas dos padiGkurais da organizacao,
normalmente é dificultada pelos membros da orgagéizapois as solu¢cdes de problemas e
desafios quando néo resolvido de forma cotidiana,em outras palavras, de maneira
conhecida pelos valores organizacionais existertasasam aflicbes, ansiedades e

consequentemente frustracdes nas pessoas.

Para Fleury e Fleury (1997, p. 29), as mudancaanagcionais se subdividem em
mudanca revolucionaria e mudanca gradual. A mudaegalucionaria é de carater
incrementar de valores organizacionais, se corsidemo mudancas atraves de processo
radical e revolucionario, pois incorporam valoresledentes aos valores preexistentes nos
membros da organizacdo. Ja a mudanca gradual érdeerc complementar de valores
organizacionais, se considera como mudancas quelem®antam as preexistentes, ampliando

as alternativas para as soluc¢des dos problemasaéateque surgem.

Outro modelo de mudanca é a mudanca aparente, rmandefinida como
“maquilagem de mudanga” ocorre apenas alteracOaemes, ou melhor, definida como
mudancas superficiais, sem troca real de cultugamizacional, mas apenas mudancas que

normalmente voltam aos comportamentos anterionesdanca.

A mudanca gradual representa a mudanca com maiessu nas organizagdes por
manter um carater de mudanca mantendo os pilaganiaacionais preexistentes, como
afirma os autores Fleury e Fleury (1997, p. 29)nfparando os trés processos, a mudanca
gradual parece ser a mais adequada para o desemole de uma cultura de

aprendizagem”.

Os processos de mudancas radicais causam nos nsemiororganizacdo medo,
instabilidade, inseguranca e desejo de ndo muddretBnto, nos processos gradativos as
mudancas ocorrem complementando as preexistentear@d um conforto aos membros da

organizacao evitando grandes sintomas colateraismddancas.

A mudanca radical pode causar consequéncia comautpero de pessoas que

abandona voluntaria ou obrigatoriamente a orgaaaa&;elevado” (FLEURY e FLEURY,
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1997, p. 29), causando um enorme prejuizo consezjagrerca de capital humano, e possivel
treinamento de novos substitutos. Pois, o ser hanpan natural busca a estabilidade e a

seguranca, buscando evitar o desconforto das maslang

As mudancas segundo (GORZONI, 2010 apud KOTTER2R(Q.] enfatiza que a
mudanca ocorre mais pela visédo e influéncia queamusentimentos e menos pelas analises
gue moldam seu raciocinio”. O autor, portanto cairglie as empresas com maiores sucessos
sdo as que realizam grandes mudancas organizagi@iém de classificar que o ponto

central de qualquer modificacdo é as emocgdes.

A dificuldade das mudancas culturais em uma orggéia pode ser verificada atraves
das abordagens realizadas anteriormente, portagt® werifica através das abordagens séo
procedimentos que podem ser adotado pelas orgéezagm busca de criar meios que

possam ocorrer tais mudancas.

A inovacéao organizacional focalizada na modificagadCultura Organizacional como
forma de preparacdo para desafios e flexibilidagldégidas pelo mercado atual, em tal
contexto existe a necessidade de criacdo de umjptaanto em gestdo de pessoas que seja
abrangente em acdes e esforgos educacionais caito ide construir e apoiar um clima

organizacional favoravel e ndo conflitante a nanaslancas organizacionais.

2.5 O setor téxtil

A ABIT (Associacéo brasileira da Industria téxtifle confeccao) divulgou em meados
de 2013 um relatorio setorial sobre a “Industriatif@& de Confeccéo Brasileira”, tracando o
panorama do setor, mais precisamente, quanto a@rieeatual, desafios, perspectivas e
demandas. Conforme dados do relat6rio baseado®B,IB indUstria téxtil participa com 5%
no PIB do setor de transformacédo, sendo que “oilB@3upa a quarta posicdo dentre os
maiores produtores mundiais de artigos do vestugra quinta posicdo entre os maiores

produtores de manufaturas téxteis” (ABIT, 2013).

Quanto ao tamanho do setor, o Brasil possui a aatieproducdo completa, desde as

fiboras até a confeccdo, fato atualmente raro ndemte. O setor reune mais de 32 mil
9
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empresas, sendo que deste total, mais de 80% s&eccies de pequeno e médio porte,
espalhadas pelo territério nacional. O setor engpieg milhdo de brasileiros, sendo que 75%
sao lotados no segmento de confec¢des, mulherssi@maioria. Em 2012, o setor teve um
faturamento de US$ 56,7 bilhdes de dodlares, cdnB& 67 bilhdes em 2011, um alerta de
guem vem perdendo competitividade (ABIT, 2013).

Quanto ao mercado interno e a producédo, o mercaelno se encarrega de 97,5% do
consumo da producao e 2,5% € destinado a export&é#éo9,4 bilhdes de pecas, incluindo
cama, mesa e banho, produzidas ao ano e mais deilb@ de tonelada de algoddo em
pluma em 2012. Contudo, a producao interna vemdoaiem razdo do aumento das

importacdes, pratica amplamente realizada pelgosams ultimos anos (ABIT, 2013).

Quanto a geracdo de empregos e renda, como disgtav gera 1,7 milhdo de
empregos diretos e mais de 4 milhdes quando somamempregos indiretos. Deste total,
mais de 70% sdo mulheres, muitas delas chefe diidaf setor téxtil e de confeccdes
corresponde a quarta maior folha de pagamentosdistria de transformacdo com R$ 13,8
bilnbes em 2011. Um fenébmeno observado no setar térceirizagdo da producdo, a
distribuicdo de pedidos para terceiros para peguefiainas que tendem a compartilhar a
producdo com outras oficinas ainda menores, a dfengaarteirizacdo. Tal fato pode

ocasionar a perda da consisténcia da qualidadeT(AmBi 3).

Conforme o Relatério setorial apresentado pela TABRO013), o cenario que se
apresenta é repleto de oportunidades e desafisstapda Industria Téxtil e confecgbes. A
entidade que representa os interesses do setangaaama luta nas esferas publicas para o
desenvolvimento da industria téxtil. Dentre as apudades, destacam-se 0s mega eventos, a
superacdo de problemas como alta carga tributad@soneracéo da folha e o fim da guerra
dos portos. Como desafios, destacam-se a lentapeegiio frente aos mercados
internacionais, busca de mercados alternativos atenaf predatoria, taxa de cambio
valorizada, pressao de custos com logistica, ma@be burocracia, carga tributaria e efeitos

da inflagc@o sobre o poder aquisitivo das familias.

10
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente artigo tem carater predominantementéajive@ e o modo de investigacao
adotado € a pesquisa bibliografica e posteriormergstudo de caso, que, na primeira etapa
teve o0 objetivo de realizar estudo de embasamedtict do tema proposto seus efeitos e

reflexos, conforme preceitua Severino (2007).

O modo de estudo de caso foi escolhido devidotacdiabuscar encontrar o “como” e
“por que” dos fendbmenos que ocorrem na cultura rorgaional. Conforme cita Martins
(2008, p. 11) o estudo de caso “trata-se de umaduokelgia aplicada para avaliar ou
descrever situacdes dindmicas em que o elementarfuesta presente”. Identificando se o
objetivo de diagnosticar a influéncia da culturgamizacional, através de analisar a situacéo-
problema in loco na organizagdo, entende-se quétodm de estudo de caso € adequado.

Para a coleta dos dados foi definido question@ooforme adaptado de Fernandes
(2012), com caracteristica de manter-se anonima paservacao dos pesquisados evitando
resisténcia e medo. A definicdo de utilizar questims como método de coleta de dados, é
evidenciada por basear se em adquirir as ideiatadiente dos sujeitos pesquisados,

conforme define Severino (2007). Foram entrevigatibfuncionarios.

ApoOs a aplicacao dos questionarios, foi aplicadomwdelo de entrevista adaptado de
Rodrigues (2010, p. 1-4) com o diretor da orgarimaatravés de gravacdo de 4udio e

posterior transcricdo e andlise na integra.

A aplicacéo do roteiro de observacéo adaptado @ad@bhunior (2001, p. 242) torna se
importante, pois através da observacdo dos aspegstigeis pode se observar o0s

procedimentos, processos e layouts da organizagao.

4 DISCUSSOES E CONCLUSOES

Este artigo teve como objetivo realizar o diagmostia cultura organizacional, com
foco na questdo do clima organizacional em umasin@dtéxtil no segmento de estamparia.

Este objetivo foi realizado considerando-se 06 astagendo: a primeira a realizacdo de
11
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fundamentacéo tedrica do assunto abordado, a seguraplicacdo de questionarios aos
colaboradores com intuito de avaliar suas impressfbre a organizacao, a terceira etapa foi
realizacdo de entrevista com a gestdo para aval@gdeu ponto de vista da organizacao, a
quarta etapa foi a realizacdo de observacdes dessds aspectos que compde a organizacao
entre eles: os procedimentos, processos e layauigdaizacao, e a quinta etapa a analise dos
dados obtidos em conjunto com a fundamentacaoctedei a sexta etapa a proposta de

sugestdo de possiveis pontos a melhorar que sgasio na sequéncia deste capitulo.

Uma vez que o problema de pesquisa abordado mabtdho foi a investigacdo de
como a cultura organizacional influenciaria na raedhdo clima organizacional e no nivel de
satisfacdo de seus colaboradores, sendo adotada pmuedimentos metodologia para
atingir tal objetivo foram utilizados a pesquisablinigrafica para a realizacdo da
fundamentacdo tedrica do tema, sendo realizadoegaescia o tipo de estudo de caso,
método utilizado como forme de buscar o “como” par‘que” dos fenébmenos que ocorrem

na organizacao.

Os procedimentos metodoldgicos desta pesquisaantiin-se de modo a obter dados
qualitativos de através de uma coleta de dadomnuafe adequada, propds-se a utilizar a
pesquisa in loco para a coleta de dados e obserds;énodo a avaliar a situacao-problema

de maneira adequada.

A coleta de dados entre os colaboradores (47) fordilizadas através de
questionarios com 53 itens que avaliaram os difeseraspectos: Satisfacdo Geral,
Relacionamento Humano e Lideranca e além de Norendrocedimentos através da
aplicacao de escala Likert de 4 pontos. Foi reddizzosteriormente a entrevista com a gestao
administrativa da organizacdo para obtencdo desdadferente ao estilo de gestdo atual da

organizacao e a realizacdo de observagao da oagaoiz

Quanto aos resultados alcancados, destaca-se queoga satisfacdo geral, os
colaboradores demonstram que gostam do que fazem88,8% de concordancia. Ja quanto
ao salario observa-se que os colaboradores apnesditi,8% de descontentamento contra
apenas 11,6% de satisfagdo absoluta e 32,6% d&asat parcial. No que se refere ao prazer
vinculado a vir trabalhar, 86% dos colaboradoresatestram satisfacdo. Quanto a sensacao

de seguranca, 86,7% sentem-se seguros quantdodiezstie.
12
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Quanto aos atuais beneficios disponibilizados petmnizacdo, se constatou uma
divisdo das opinides, ja que 44,7% estdo descastenb5,3 apresentam satisfacdo quanto a
este item. No entanto, 42,5% nao utilizam os beisfiproporcionados pela empresa. No que
tange a informagéo e clareza sobre descontos adaizem seus vencimentos na folha de

pagamento, 77,3% demonstram ter conhecimento.

Quanto ao refeitério e suas condicbes quanto aeliam@ organizacdo apresentou-se
satisfacdo de 81,4%. Importante indicador quantoliata organizacional, sobretudo no que
se refere ao ambiente de trabalho, constatou-s&3j2&6 dos colaboradores concordam que
a empresa fornece condi¢cdes que favorecem a pemoiartibs mesmos no trabalho. Este fato
€ corroborado por 71,4% dos questionados, que afirigue, ao receber propostas de outros

trabalhos, preferem optar por ficar na empresa.

No que tange a hierarquia e ao cumprimento de roeM@ocedimentos, observa-se
gue os colaborares conhecem seus superiores cdfb 8&, concordancia. Entretanto, quando
questionados em relacdo aos critérios utilizadoernamente para promocdes dos
funcionarios na empresa, constatou-se que 53,78§aralelesconhecimento total. Este dado é
agravado. Outro fato a ser considerando € o queefsee ao nivel de participacdo em
comemoracdes oferecidas pela empresa, enquantod@S%uncionarios alegam participar

corrigueiramente destas celebracdes, 25% nao mfaze

Neste contexto, nas questfes que tratam sobrea@ahmento humano e lideranca,
os dados demonstram haver um bom relacionamen® @ntolaboradores e seus superiores,
com satisfacdo de 93,18%, percentual semelhante n&# maior que o grau de bom
relacionamento entre colegas de trabalho, atingl@®86 de concordéancia. A ressalva que se
faz é quanto ao nivel de comunicacdo entre supsriersubordinados, que na visdo dos
subordinados, 14,3% julgam inadequada, sendo amadb pelos 37,2% que afirmam nao
haver facilidade de expressar sobre o que pensaemtem, sobre o seu trabalho, com os

superiores.

Quando ao nivel de aceitacdo das sugestdes pglesmas, 79,5% acreditam haver
boa aceitagdo, havendo no entanto, um considefasdlile de colaboradores insatisfeitos,
mais precisamente 53,9%, quando a pergunta velpsa aaonstancia e/ou costume do chefe

fazer elogios a boa conduta no trabalho.
13
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Dado preocupante € o nivel de colaboradores qgaral®&do serem informados pelos
superiores do seu desempenho, no indice de 52,88 dorroborado pelos 41,4% que

alegam nao ser adequada a comunicagao entre ossseto

No que se refere ao nivel de respeito por partesdpsriores, 82,4 % dizem ser
respeitados. Quando a cooperagcdo entre os depattaraga empresa, 29,7% alegam nao
haver cooperacédo, na medida em que 34,3% dos @uadtis dizem ndo haver boa interacao
entre os departamentos. Quanto aos recém contsaié@dl®% dos entrevistados reconhecem

gue existe dificuldade dos mesmos em conheceballra a ser desenvolvido.

Cerca de 90% dos entrevistados alegam que exjgteogaupacao dos superiores em
fazer com que a equipe trabalhe unida. Quando sidermarem seu chefe bom, e conhecedor
de seu trabalho, 82% dos colaboradores se mamégestaositivamente, havendo no entanto,
28,6% de colaboradores que alegam que o chefeam&egue resolver os conflitos rotineiros

de forma satisfatoria.

Quanto ao reconhecimento por parte do superior dguatesempenha um bom
trabalho, deve ser destacado o nivel de insatisfagifaixa de 40%. Outro indice que carece
de atencdo é o percentual de 29,5% de colaboradaeeglegam ndo serem informados a

tempo pela empresa, quando a mudancgas nao previstas

Um dado importante a ser analisado e destacadofa&toode apenas 30% dos
colaboradores reconhecerem que a empresa fornede;@es adequadas para crescimento

profissional e perspectivas de ascensdo na empresa.

Quanto as normas e procedimentos, destaca-se @86 9@os colaboradores
concordam com as mesmas, sendo que 95,5% sabeemaotpedecer no local de trabalho.
Quanto as responsabilidades, 90,5% dos entrevsstaber exatamente o que devem fazer na
organizacdo, sendo que 95,4% tem clareza do quea@cutar. Outro fator a se destacar €

que 97,6% acreditam ter autonomia para exerceiusigao.

Quanto a comunicacao das metas, observou-se g tbs entrevistados mostram-
se insatisfeitos, o que pode justificar a faltacidmcia dos planos e objetivos da empresa por
parte de 43,3% dos colaboradores. Outro fator ivegéto processo de integragdo para novos

membros, onde 34,6% dos colaboradores alegam n&auelo esse processo, além da falta

14
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de treinamento adequado, alegado por 42,5% dosvestirdos. A falta de clareza quanto ao
processo de ascensao e promocao foi um ponto wegddi destaque, havendo 61% de

colaboradores insatisfeitos com este quesito.

Desta forma, considerando os resultados alcangamiassta pesquisa, as sugestdes de

melhorias para a organizacdo foram as seguintes:

v' Busca de beneficios aos colaboradores para commpiensalarial junto a
instituicbes como ligadas ao sistema “S”, como SHKfsle proporcionam
convénio a baixo custo para os colaboradores eodeghalidade como nas
areas que nao foram observados na empresa comer, Lentistas, entre

outras.

v' Realizacao de consultorias ou palestras para f@onaig melhoria de lideranca

dentro da organizagao.

v' Criacdo de manual de normas e procedimentos pamngegracdo de novos
membros na organizacao, além da integracdo aangantes, bem como aos

novos membros, no quadro a organizacao

v' Regras mais claras, comunicacao assertiva e detizacéo do processo de
ascensao profissional na organizacdo, bem comdibiesee demais questdes

pertinentes.

v Realizagdo de treinamento e desenvolvimento deoggssom o intuito, de
além de melhorar no que tange ao aspecto técn@sendolver as pessoas

como individuos.

Assim sendo as principais contribuicdbes deste Hnabaforam, além das
proporcionadas a empresa, dentre outras, a aplicdQd8 conhecimentos pertinentes a
disciplina de Introducéo ao Estudo e Pesquisa emiidtracdo, a oportunidade de interacao
do académico com o mundo empresarial, por meiostisde de caso, bem como com o
universo da literatura académica da administracA@om 0 universo da pesquisa

académica/cientifica.
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