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Resumo:

O Clima organizacional € um conjunto de caractedstpresentes no ambiente de trabalho, as quais
sdo perceptiveis de forma direta e indireta pelassgas que atuam nesse ambiente. Tais
caracteristicas séo passiveis de mensuracgao erioigum na motivacéo e no resultado da organizagao
de um modo geral. A gestdo de clima organizaciénaima importante ferramenta para o
monitoramento do comportamento humano nas orgaezag monitord-lo € uma responsabilidade
ndo apenas do departamento de recursos humanosgmizsm dos diversos lideres em seus diversos
departamentos. O presente estudo buscou mensuwiana organizacional, bem como identificar
possiveis insatisfacdes dos colaboradores que atuandepartamento de producdo de uma
multinacional do setor madeireiro de Ponta Gros®d&r; empresa a qual apés ter vivenciado um
processo dgoint venture de trés anos acumula uturn over superior a 50%. Foi realizada uma
pesquisa de campo (quali-quantitativa), atravésmieacdo de um questionario de satisfacdo aos
colaboradores do referido departamento e apos @a#im dos dados, identificou-se diferentes
percepcdes no que diz respeito ao clima organizatio que reforgou a relevancia deste estudo. O
resultado final da pesquisa demonstrou um indicgatisfacdo de 64,46% considerado bom de acordo
com os critérios pré-estabelecidos neste estuderenalou insatisfacdes e oportunidades de melhoria
para companhia. E oportuno ressaltar que os rdssltadvindos dessa investigacdo poder&o resultar
em acdes de melhorias, de modo a levar os colatresé uma melhor performance no trabalho,
além de garantir a manutencéo dos resultados metdste

Palavras-chave:Clima Organizacional, Lideranca, Motivacdo, Gestédecursos Humanos.

The organizational climate in a company of the woodector after joint
venture

Abstract:

The Organizational climate is a set of presentadtaristics in the workplace, which are perceived
directly and indirectly by the people who work st environment. These characteristics are likely t
influence the measurement and motivation and i®siithe organization in general. The management
of organizational climate is an important tool fopnitoring human behavior in organizations, and
monitor it is a responsibility not only of the humeesources department, but also of many leaders in
its various departments. This study sought to meathe organizational climate as well as identify
possible dissatisfaction of employees working i@ pinoduction department of a multinational timber
sector of Ponta Grossa - PR, company which aftee lexperienced a process of joint venture three
years accumulates a turnover higher than 50%. Wwlumded a field research (qualitative and
quantitative), through the application of a satiifan questionnaire to the employees of that
department and after tabulating the data, we ifiedti different perceptions regarding the
organizational climate which reinforced the relesarof this study. The end result of the research
showed a satisfaction rate of 64.46% considered gamrording to predetermined criteria in this
study, but showed dissatisfaction and improvemeppodunities for the company. It is worth
mentioning that the results from this research ¢@dnerate improvement actions in order to bring
employees to better performance at work, and eriBarmaintenance of existing results.

Key-words: Organizational Climate, Leadership, Motivation, FammResource Management.
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1. Introducao

O Clima Organizacional representa a satisfacdo sigasitos envolvidos no processo de
trabalho, e também pode representar uma vantagempetibva para a empresa. Isto se deve
a premissa de que o Clima Organizacional interfinetamente no sucesso ou insucesso da
organizacdo. O estudo do Clima Organizacional ste®m acdes que elucidem conflitos e
atendam as necessidades identificadas dos sujkitpsocesso, e tem por propdsito tornar o
ambiente de trabalho adequado, satisfatorio e amiv Isto mantém uma relagcéo direta com
equilibrio emocional, ajustamento das necessidadidgiduais, seguranc¢a, confianca, auto-
realizacdo, crescimento e valorizacdo profissiosatre outros fatores, que devem ser
considerados e dependem da percepcao de um ladetem um carater subjetivo e as vezes
implicito. A gestdo de pessoas surge de um enoromn@lexo contexto, visto que se trata
das pessoas e das organizacdes e, portanto, elyazampo comportamental, psicoldgico,
motivacional, pessoal, cultural, entre as demaigetvidades que sao inerentes ao ser
humano. Identifica-se uma necessidade nas org@agate administrar e gerir levando em
consideracao tais subjetividades, pois a empresa micro campo de relacdes sociais entre
equipes e os resultados do trabalho em equipensafieerferéncias das relagbes entre as
pessoas. Segundo Chiavenato (2010), as pessoammpgsande parte de suas vidas no
trabalho, e dependem das organizagbes para asegs objetivos pessoais. Este autor
considera quase impossivel separar a existéncisede@ seu trabalho devido ao grande
impacto que o trabalho nelas provoca, e ainda afigue ser bem-sucedido depende de
crescer dentro das organizacdes. A este respeitogsmo autor exemplifica os principais
objetivos das organizacdes, bem como, dos indigidue exercem funcgdes na dinamica
empresarial através da tabela 1 a seguir. Paratdogde pessoas € necessario rotinas que
busquem suprir as aspiragdes de ambas as partes.

Objetivos Organizacionai Qbietivos Individuajs
Sobrevivénciz Melhores salaric
Crescimento Sustentado Melhores beneficios
Lucratividade Estabilidade no emprego
Produtividade Seguranca no trabalho
Qualidade nos produtos/servicos Qualidade de vidaatalho
Reducéo de Custos Satisfacéo no trabalho
Participacdo no mercado Consideracéao e respeito
Novos mercados Oportunidade de crescimento
Novos clientes Liberdade para trabalhar
Competitividade Lideranca liberal

Imagem no mercado Orgulho da organizagao

Fonte: Adaptado de Chiavenato, 2010

Tabela 1: Objetivos individuais e organizacionais

Os objetivos organizacionais e individuais citadgo® Chiavenato (2010) lancam um
parametro para aplicacdo de medidas na empresarigugem satisfacdo e rendimento no
trabalho e nos resultados. Essas medidas devemgiender uma iniciativa da gestéo
organizacional e além desses objetivos, poderastirexiutros de acordo com o perfil
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especifico de cada empresa e de cada grupo deapesssio que a todo o momento séo
levadas em consideracdo as subjetividades inerentesda grupo. Dessa maneira, esta
explicito que as pessoas sao 0 ponto chave patqugunarganizacdo, por isso, a empresa
procura conhecer seus talentos pois estes, nadatlml sdo um recurso estratégico a ser
valorizado. A Pesquisa de "Clima Organizacionalinrda das ferramentas de gestdo mais
comumente utilizada em grandes empresas que, potasenho, ndo permitem a direcao
detectar distor¢cdes setoriais e departamentaispqesam estar afetando seu desempenho
organizacional. Conforme afirma Luz (2003), a pesmuo Clima Organizacional pode ser
considerada como um instrumento que, aplicado deafoconsciente e metddica, tem
condicOes de assegurar consisténcia em grandedaartaudancas empresariais que busquem
eficiéncia, eficacia e qualidade.

Buscou-se elucidar através deste estudo, as razdempresa "Americana” apresentar um
turn over acumulado superior a 50% apds ter vivenciado wogsso dgoint venture de trés
anos, onde, naturalmente neste periodo, ocorrefastamentos funcionais, adequacdes de
processos diretores e implementacédo de nova cutgemizacional, sob o agravante de todo
este processo ter ocorrido em tempos de forte naseconomia mundial.Diante disso, este
estudo propbe uma metodologia para mensuracdo there interno sob a optica dos
colaboradores do setor de producdo da empresa féamar, a fim de apurar os resultados
quanto a eficacia dos métodos organizacionais ajoi& Foi aplicada uma pesquisa de
satisfacdo (quali-quantitativa), para se chegamadiagndstico do clima organizacional
realizado por meio de um questionario de 40 qusstéplicado a 52 trabalhadores do
departamento de producao.

2. O objeto de pesquisa - Histérico

Em meados de 2000, uma empresa Multinacional dwr seadeireiro, referenciada neste
estudo como "Empresa Chilena"”, que sempre teveKsew-how voltado a producdo de
painéis de madeira destinados ao mercado moveleientificou uma oportunidade de
negdcio no Brasil e buscou diversificar sax de produtos para absorver este novo nicho.
Para que esta estratégia fosse aplicada, foi reetegsstalar uma nova planta industrial para
entdo lancar esta nova linha de produtos, que stensim painéis estruturais de madeira
destinados a construcdo de residéncias a secaantlb-se de técnicas de construcao
conhecidas com&eel Frame e Wood Frame, largamente utilizados nos E.U.A. Devido o
produto ser uma novidade no pais, e a falta deastratégia de marketing clara, a empresa
acabou enfrentando grandes dificuldades na insedgiceus novos produtos, por nao
conseguir vencer as barreiras culturais da popojagésmo sendo uma empresa conhecedora
e de nome muito forte do mercado mundial de painéés infelizmente, sem nenhunow

How para desenvolver e explorar este novo mercade.fstesso de tentativa de penetracao
no mercado durou aproximadamente 7 anos, mas stan wlsucesso esperado. Em 2008,
uma decisao estratégica foi tomada pela "Emprediar@h, a de manter seu foco na area do
mercado moveleiro onde sempre apresentou plenongtréiendo assim, ao fim deste mesmo
ano, a planta industrial de painéis estruturaisvimdida para uma empresa, referenciada
neste estudo como "Americana”, lider mundial eesx&imente especializada neste segmento.
Para que a transicdo de empresas fosse maisdptoll-se por realizar unjaint venture
entre elas, onde, a empresa "Chilena" mantevedb%uas acoes e a empresa "Americana”
adquiriu os 75% restantes por um periodo de "parcentratual" de 3 anos, e, finalizado este
prazo, a empresa "Americana” passou a ser a cadtma dos 100% das acdes desta nova
empresa. Atualmente, apds este desmembramentoecgasa opera separadamente no seu
segmento especializado dentro de um mesmo sitpessoas envolvidas nesse processo de
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transicdo foram transferidas da empresa "Chileagd p empresa "Americana” onde tiveram
que vivenciar e se adaptar as mudancas na metaaaliog processos e na cultura da
organizacdo. Vale ressaltar que estas pessoasrataixde trabalhar em uma empresa que
vivenciava um alto nivel de maturidade organizaaiosustentada por outras unidades de
negocio, e passaram a integrar o quadro funcianalutta organizacado que apesar de possuir
Know How no segmento especifico da atividade, ainda estavtase de adaptacdes em seus
processos diretores. ApOs essa transicao, devig@ssmo cenario mercadologico vivido na
época, a organizacao optou por manter foco na macéd de seu caixa, tendo em vista a
necessidade de manter-se ativa no mercado em wna ggercadologica muito desafiadora.
Enfrentou ainda maiores dificuldades durante e idege crise mundial de 2008, necessitando
promover reestruturacdes e ajustamentos de quadi@ohal, reducdo de investimentos,
reducao de gastos, enfim, a equipe que estavauatadh a operar dentro de uma estrutura
relativamente "confortavel”, foi obrigada a adasarpassando a operar sob novas e
desafiadoras condicbes jamais enfrentadas antenmem Muito  evoluiu-se
organizacionalmente durante estes trés anos defdraracdes, contudo uma luz de
adverténcia se acende no momento que a empresbeent aumento repentino no Jeun
Over, 0 qual atualmente supera a casa dos 50%. Enteruberigir as causas desta deficiéncia
€ um dever da organizacdo. A pesquisa de Climan@agzonal é a ferramenta ideal.

3. Metodologia aplicada

Inicialmente foi realizado um levantamento atrad®sima conversa informal com o dirigente
da empresa e colaboradores alvo da pesquisa, &fdiepossivel identificar algumas duvidas
e até mesmo pequenas insatisfacdes. As pessoara@mopom mais € melhores informacdes
quando tém oportunidade de falar informalmente aV@dfoi elaborado um questionario para
coletar dados através de uma pesquisa direcionaddos os colaboradores do setor de
producdo para validar as informacdes e ter um dimemto geral do Clima organizacional
conforme proposto. Para a pesquisa, foi selecionata amostra de 52 pessoas dentro da
populacao de 64, onde inicialmente a intencéopdbcar a pesquisa a todos os colaboradores
do setor de producdo, no entanto 12 destes colidresa estavam durante a ocasido,
afastados da empresa por algum motivo especifiapuedtionério foi estruturado através de
perguntas fechadas, com 5 possibilidades de resg@dtmo, Bom, Razoavel, Ruim e
Péssimo), sendo formuladas a partir de informalgiesitadas no primeiro contato e também
demais informacdes relativas coerentes com liteaatulisponiveis sobre o assunto. Nao
houve a necessidade de identificacdo do respondemd@huma informacdo que por alguma
razao pudesse quebrar o anonimato da pesquisan ptecadas 40 questdes divididas em 10
categorias (4 perguntas cada), relacionadas de ¢emna com as seguintes variaveis
organizacionais:

a) O trabalho em si- Nesta variavel procura-se conhecer a percepgéibuele das pessoas
em relacdo ao trabalho, horario, distribuicao,céériicia de pessoal, etc.

b) Integracdo Setorial e Interpessoal Avalia 0 grau de cooperacdo e relacionamento
existente entre os funcionarios e os diversos tepantos da empresa.

c) Salario - Analisa a existéncia de eventuais distorcOeseens salarios internos e
eventuais descontentamentos em relacdo aos saffagss por outras empresas do
mesmo segmento.

d) Estilo Gerencial - Objetiva apontar o grau de satisfacdo do furdiorcom a sua chefia,
analisando a qualidade de supervisdo em termosrdpeaténcia, feedback, organizacao,
relacionamento, etc.
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e) Comunicacdo- Busca o conhecimento que os funcionarios témesod fatos relevantes
da empresa, seus canais de comunicacao, etc.

f) Desenvolvimento Profissional - Avalia as oportudiega de treinamento e as
possibilidades de promocdes e carreira que a empferece.

g) Imagem da empresa Procura conhecer 0 sentimento das pessoas agdoeh empresa.

h) Processo decisério- Esta variavel revela uma faceta da supervis@tativa a
centralizacao ou descentralizacdo de suas decisoes.

i) Beneficios- Apura o grau de satisfacdo com relacdo aosedifes beneficios oferecidos
pela empresa.

j) Condicdes fisicas do trabalhe Verifica a qualidade das condi¢fes fisicas dediho, as
condicbes de conforto, instalacbes em geral, risioscidentes de trabalho e doencas
profissionais.

k) Trabalho em equipe- Mede algumas formas de participacdo na gestawrghnizacao
em si.

[) Orientacdo para resultados- Verifica o nivel de estimulos empregado pelaoizacéo
aos seus funcionarios objetivando que se respdizeabiefetivamente pela consecucao
de resultados.

A seguir segue guestionario aplicado aos colaboeadiurante pesquisa:

Questionario de Clima Organizacional - Empresa "Amecana”

Questédo | Fatores Extra Trabalho

1 Meu estado fisico e mental esta (...).

2 Meu relacionamento familiar esta (...).

3 O tempo que disponho para minha familia é (...).
4 O controle sobre meu orgamento doméstico € (...).

Realizagdo Profissional

5 Meu nivel de satisfacdo com meu cargo é (...).

6 Meu nivel de satisfagdo com o aproveitamento depoé&ncial é (...).

7 Vocé considera que a empresa lhe valoriza comafafissional.

8 Vocé considera que a empresa proporciona umrfb)emte para crescimento profissional.

Imagem da Empresa

9 Eu considero minha empresa um lugar (...) pareabalhar.

10 Quando sou perguntado sobre a minha empresa, tespgae € uma (...) empresa.
11 Minha familia tem uma imagem (...) da empresa eenttpbalho.

12 Minha comunidade tem uma imagem (...) da empresdrgbalho.

Comunicacdo

13 Meu nivel de informacao sobre os acontecimentagaesa € (...).

14 A clareza e acessibilidade as informacdes é (...).

15 A facilidade de acesso ao meu chefe imediato)é (...

16 A consciéncia da equipe amo gerar boatos e fofocas sem fundamentos é (...).
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Relacionamento

17 No meu setor, as pessoas se relacionam de mangira (
18 Meu relacionamento com meu chefe direto é (...).

19 A colaboracéo e espirito de equipe do meu seton é (
20 O nivel de sinergia entre os setores é (...).

Ambiente Fisico de Trabalho

21 Minha satisfacdo em relacao aos banheiros (qualetiddigiene) € (...).

22 Minha satisfagdo com meu local de descanso e éagej.

23 Minha satisfacdo em relacdo a organizacdo de noalide trabalho é (...).

24 Os equipamentos disponibilizados pela empresaegar@icio de minha fungéo séo (...).

Seguranc¢a Ocupacional

25 A iluminagdo do meu local de trabalho é (...).

26 A temperatura do meu local de trabalho é (...).

27 A Seguranca do meu ambiente de trabalho é (...).

28 Considero meu ritmo de trabalho (...).

Lideranca

29 Considero (...), o nivel de respeito como sou di@af@elo meu chefe imediato.
30 Considero (...), o nivel de respeito como trato oleafe imediato.

31 O tratamento do chefe imediato para todos meugaslé (...).

32 Considero meu chefe direto um (...) profissional.

Remuneracao e Beneficios

33 Considero (...) o pacote de beneficios fornecidida pmpresa.

34 Meu salario atual pela atividade que desempentaieenpinha capacitacao é (...).
35 Considero (...) o programa de incentivo anual podptividade (PPR).

36 Considero (...) o plano de cargos e salarios debéde pela empresa.

Responsabilidades

37 Vocé considera que cumpre as responsabilidadesaldss a sua funcdo de maneira (...).
38 Vocé considera que seu nivel de comprometimenéo(est

39 Vocé pretende melhorar seu desempenho e comproemtrpara (...).

40 Vocé considera que sua contribuicdo para o sucEspoocesso / empresa é (...).

Fonte: Autoria propria, 2012.

Tabela 2 — Questionario de Pesquisa de Clima Qzgeioinal

Apoés a aplicacdo do questionario, os resultadosnfotransferidos para uma planilha do
Microsoft Excel, a fim de padronizar as resposttsmém gerar 0s graficos respectivos para
cada area analisada. Para que fosse possiveh@ialpahtematicamente a pesquisa, foi criada
uma matriz para que as respostas fossem transfasnead percentual seguindo a seguinte
transposicao para os niveis de satisfacéo:

e Otimo = 100%:
« Bom = 75%:
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+ Razoavel = 50%:;

¢  Ruim = 25%:;

¢ Péssimo = 0%.
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Para a obtencéo da porcentagem final de cada quéstaplicada a seguinte formula:

Sat = [(O x 100%)+(B x 75%)+(Ra x 50%)+(Ru x 25%)HP x 0%)]
N

Onde:

Sat = Satisfacao

P = N° de Péssimos

N = Total de respostas

B = N° de Bons
Ra = N° de Razoaveis

Ru = N° de Ruin
O deNdtimos

A seguir pode-se observar a Matriz de Resultado®ekmuisa de Clima Organizacional
obtida através das respostas as questdes da 2algeie para fins didaticos estao relacionadas
pelo nimero da "Questédo Referéncia" expressa mepa coluna de ambas as tabelas. Nesta
tabela pode-se visualizar as médias calculadascaala questao referéncia, bem como para
cada categoria analisada individualmente. Valeatessque cada categoria € composta por
quatro questdes, onde a referida média aritméticaolitida através dos resultados das
questbes que as compdem. E por fim, pode-se canheneédia final da pesquisa de clima
organizacional aplicada a empresa "Americana" tadeuatravés das 10 médias obtidas nas
categorias anteriores, valor o qual esta expressitima coluna da tabela abaixo:

Matriz de Resultados da Pesquisa

Questéo
Ref.

A W N P

0 N o O

10
11
12

Otimo
100%

12

o

[ T

o N NN

Bom
75%
20
25
21
16

24
25
25
30

37
36
39
29

Razoavel
50%

24

8

18

22

20
19
15
4

11
12
11
12

Ruim
25%

o o U1 b

w O N DN

Péssimo
0%
0

2
0
0

A O O O

o O O o

Média da
Questéo
60,10%
69,23%
62,50%
50,96%

63,46%
62,50%
62,02%
62,50%

68,75%
68,27%
70,67%
70,19%

Média da
Categoria

60,70%

62,62%

69,47%

Média Final
da Pesquisa

64,46%

=1 APREPRO
| H-

ASSOCIAGAO PARANAENSE DE
e ENGENH‘A;\RIA DE PRODUGAO



CONBREPRO

Il CONGRESSO BRASILEIRO DE ENGENHARIA DE PRODUCAO

Ponta Grossa, PR, Brasil, 28 a 30 de novembro de

2012

13 0 32 15 2 42 31%
14 0 30 16 1 43,75%

49,28%
15 7 27 15 3 0 68,27%
16 0 7 25 18 2 42,79%
17 17 30 4 1 0 80,29%
18 13 35 3 1 0 78,85%

78,61%
19 17 29 3 2 1 78,37%
20 15 28 7 2 0 76,92%
21 0 6 18 25 3 37,98%
22 18 31 3 0 82,21%

65,38%
23 3 21 24 4 0 61,06%
24 16 32 3 0 80,29%
25 3 15 17 17 0 51,92%
26 1 6 25 20 0 44,23%

60,10%
27 21 26 4 0 82,21%
28 3 24 20 5 0 62,02%

64,46

29 15 30 6 1 0 78,37%
30 12 28 10 2 0 74,04%

76,32%
31 13 33 5 1 0 77,88%
32 12 30 8 2 0 75,00%
33 12 35 5 0 0 78,37%
34 0 7 35 2 47,60%
35 12 35 5 0 78,37%

60,82%
36 0 5 23 20 4 38,94%
37 0 26 19 0 44,23%
38 9 25 11 0 55,77%
39 23 29 0 0 0 86,06% |61,30%
40 4 18 23 7 0 59,13%

Fonte:Autoria propria,2012.

Tabela 3 — Matriz de Resultados da Pesquisa.

4. Resultados e Discussao
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Partindo dos resultados da tabela 3 definiu-seegsistes critérios: indices inferiores & 60%
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sao considerados ruins e estardo representadogfitogtravés de barras ilustradas pela cor
vermelha. Indices entre 60% e 75% sao consideradios e estardo representados pela cor

amarela. Indices superiores a 75% s&o considerpdots fortes e a favor do clima

organizacional e estardo representados pela cde.vér grafico a seguir nos mostra a média
obtida em cada categoria pesquisada, expressaareas lordenadas em ordem crescente. A
altima barra a direita deste grafico apresentadiarfénal obtida na pesquisa aplicada.

Média Final das Categorias

76.32% 78,61%

75,00%

69,47%

g 65.00% Gt 60 o B0 SR 6130- 62,6206  ©>38% 64,46%
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Fonte: Autoria propria,2012.

Pontos Fortes ldentificados:

Gréfico 1 - Médias Finais

As categorias "Relacionamentos” e "Lideranca” ammasam um resultado positivo e a favor

do clima organizacional na referida empresa. Rigste resultado esté atribuido a confianca
conquistada entre os membros da equipe apos tawemciado inUmeras situacdes (boas e
ruins), durante todo o ciclo de vida deste projeto.
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Fonte: Autoria propria,2012.

Lideranga:

Gréfico 2 - Relacionamentos
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Fonte: Autoria propria, 2012.

Gréfico 3 - Lideranca

Pontos Fracos:

Apesar do fator humano representado pelas catsgiRielacionamentos” e "Lideranca" ser
considerado destaque nesta pesquisa, a categodenuf@cacdo” apresenta inumeras
oportunidades de melhoria. Pode-se concluir atrdeésresultados expressos a seguir que a
comunicacao utilizada entre os interlocutores destecesso ndo é clara, muitas vezes
distorcida e as vezes inexistente abrindo uma brenobrme para boatos sem fundamentos e
afetando negativamente o clima organizacional.

Comunicacéao:
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Fonte: Autoria propria, 2012.

Gréfico 4 — Comunicacao

Categorias em Alerta e que merecem atencao:

Apesar dos indices de satisfacdo das categoriasssgs nos graficos seguintes (Seguranca
Ocupacional, Fatores Extra Trabalho, RemuneracaBemeficios, Responsabilidades e
Ambiente Fisico de Trabalho) tecnicamente serensiderados bons, todos estdo muito
proximos do limite inferior de controle, ou sejapximos a 60% de satisfagdo. Pode-se
também observar que os resultados obtidos indilntkrzte nas questdes de cada categoria
oscilam muito sinalizando problemas e até mesma &# controle. Entende-se também que
as questdes representadas pelas barras em verdeslbm ser priorizadas de acordo com
suas representatividades em um futuro plano de @b correcdo que poderd ser gerado
atraves desta pesquisa. Considerando que os valoreermelho estdo muito baixos, torna-
se mais facil promover ac¢des para melhora-los ccqnsequentemente ira elevar a média das
categorias em uma pesquisa futura. E o caso dasdgset, 21, 25, 26, 34, 36, 37, 38 e 40.
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Fonte: Autoria propria, 2012.
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Gréfico 5 - Seguranga Ocupacional

Fatores Extra Trabalho:

Fatores Extra Trabalho
80,00% 69,23%
60,10% 62,50% 60,70%

60,00% 50,96%
§ 40,00% -

20,00% -

0,00% T : : T
1 2 3 4 Média da Categoria
Fatores

Fonte: Autoria propria,2012.
Gréfico 6 - Fatores Extra Trabalho

Remuneracao e Beneficios:
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Fonte: Autoria propria, 2012.
Gréfico 7 - Remuneragéo e Beneficios

Responsabilidades:
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Gréfico 8 - Responsabilidades

Ambiente Fisico de Trabalho:

Ambiente fisico de trabalho
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Fonte: Autoria propria, 2012.

Gréfico 9 - Ambiente fisico de trabalho

5. Concluséao

No geral, o resultado final da pesquisa de clingaizacional aplicado aos colaboradores do
setor de producdo da empresa Americana foi comr&ldebom dentro dos critérios
estabelecidos para avaliacdo da pesquisa, apreden€,46% de satisfacdo. Apesar do
resultado de favorabilidade, ficou evidenciadax&téncia de varias oportunidades de
melhoria a serem trabalhadas dentro da organizécéategoria "Comunicacao” apresentou
0 menor resultado (49,28% de satisfacdo), indicsiderado ruim dentro dos critérios preé-
estabelecidos neste estudo o que afetou negatitamensultado da pesquisa. As categorias
"Seguranca Ocupacional’, "Fatores Extra TrabalhtRemuneracdo e Beneficios",
"Responsabilidades” e "Ambiente Fisico de Traballaglesentaram indices de satisfacao
acima dos 60%, indices bons, porém indices leveamsmperiores ao limite minimo de
satisfacao estabelecido como bom, colocando agar@és em estado de alerta. As categorias
"Realizagdo Profissional" e "Imagem da Empresa‘'esgmtaram resultados bons, com
menores oscilacbes nos indices de satisfacdo amddisse as questdes aplicadas
individualmente.  Destacaram-se  positivamente nesfgesquisa as categorias
"Relacionamentos” e "Lideranca", categorias quévetam resultados superiores a 75% de
satisfacdo, indices considerados 6timos, contritmupositivamente para o resultado final da
pesquisa. E importante ressaltar que esta mesnumig@spode ser adaptada e aplicada a
outras organizagbes com intuito de verificar e dohar possiveis entraves que estejam
limitando o pleno desenvolvimento da produtividade.
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