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RESUMO:

As organizagdes sdo vistas como um sistema social, um ambiente complexo que gera
convivio entre pessoas diferentes com distintas fungdes, mas com a mesma misséao.
Neste ambiente os colaboradores dispdem suas habilidades para que a equipe
obtenha os resultados esperados e o clima organizacional exerce importante
contribuicdo para a obtencéo destes. Conhecer o clima € importante para gestao de
pessoas e representa uma forma de acompanhar e detectar aspectos positivos e
oportunidades de melhorias dentro do ambiente empresarial. Sendo assim, o objetivo
deste trabalho é conhecer o clima organizacional, identificar os aspectos positivos e
que os necessitam de melhor avaliacdo. Deste modo, foi realizada uma pesquisa
descritiva quali-quantitativa, com coleta de dados por meio de um questionario com
intuito de buscar de um melhor entendimento do clima organizacional do laboratério
de desenvolvimento analitico em uma industria farmacéutica. Os entrevistados foram
avaliados quanto ao sexo, faixa etaria, o tempo de permanéncia na empresa e
parametros de satisfagdo quanto ao: clima organizacional da equipe e empresa, a
lideranga, o ambiente de trabalho, o planejamento estratégico, a remuneragao, a
qualidade de vida e relacionados. Com a avaliagao dos dados foi possivel identificar
0 grau de satisfagdo na percepgao dos colaboradores, quanto aos temas abordados
no questionario, e perceber os pontos forte e os que necessitam de melhorias para o
setor e empresa.

Palavras-chaves: Clima Organizacional, Gestao de Pessoas, Industria Farmacéutica,

Lideranca.
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ABSTRACT:

Organizations are seen as a social system, a complex environment that generates
coexistence between different people with different functions, but with the same
mission. In this environment the employees have their skills for staff to achieve the
expected results and the organizational climate exerts an important contribution to the
achievement of these. Know the weather is important for management of people and
represents a way to track and detect positive aspects and opportunities for
improvements in the business environment. Thus, the objective of this study is to
understand the organizational climate, identify the positive aspects and the need for
better evaluation. In this way, it was performed a descriptive research quali-
quantitative, with data collection by means of a questionnaire with the aim of seeking
a better understanding of the organizational climate of analytical development
laboratory in a pharmaceutical industry. The interviewees were evaluated regarding
gender, age, time of permanence in the company and parameters of satisfaction
regarding: organizational climate of the team and company, the leadership, the working
environment, strategic planning, the remuneration, quality of life and related. With the
evaluation of the data it was possible to identify the degree of satisfaction in the
perception of employees, with respect to the topics covered in the questionnaire, and
realize the strong points and those who need improvements to the sector and
company.

Keywords: Organizational climate, people management, Pharmaceutical Industry
Leadership.

1 INTRODUGAO

Este estudo se concentrou em fazer uma pesquisa de clima organizacional em
uma industria farmacéutica no setor de desenvolvimento analitico, validacdo e
verificagcdo de metodologia analitica e estudo de estabilidade de produtos.

O estudo do clima organizacional € uma forma para melhor conhecer o
ambiente interno dos laboratorios, a relagéo entre as pessoas, a empresa e gestores,
detectar os aspectos negativos, a influéncia de variaveis na qualidade de vida e no
trabalho, visando resultados mais satisfatérios para a empresa e melhorar a qualidade
de vida de seus colaboradores (CHIAVENATO, 2010).

As organizagdes sdo criadas com um objetivo e uma missao. O reconhecimento
dos colaboradores como capital intelectual e primaz da empresa é essencial para se
atingir a missao e valores com qualidade e eficacia. De nada valem investimentos

financeiros ou tecnolégicos de uma empresa se esta ndo deter do capital intelectual



para gerenciar, organizar e agregar valores a organizagdo, tornando estes
investimentos rentaveis (CHIAVENATO, 2010).

O ambiente organizacional é dinamico, mutavel e frente estas modificagdes &
necessario o planejamento. Entende-se a organizacdo como um sistema social, e,
portanto, como um sistema vivo e complexo tendo a mudanga como caracteristica
intrinseca, sendo esta capaz de interferir no comportamento humano no contexto de
trabalho. A administracdo da mudanga envolve uma etapa fundamental que é o
diagndstico organizacional. Somente a partir de uma analise detalhada sobre as
variaveis envolvidas com o processo de mudangas € que se poderdo implantar
estratégias de intervengao efetivas (MOREIRA, 2008).

O objetivo deste estudo foi levantar dados a respeito da satisfacdo do
colaborador em relagéo ao trabalho, como: o ambiente de trabalho, cargos e salarios,
gestores, visdo da empresa, a segurancga e o clima organizacional.

A satisfacédo do trabalhador esta intimamente relacionada com o resultado da
avaliacao de suas fungdes, a valorizagdo da sua atividade profissional gera uma
emocao positiva de bem-estar. Esse sentimento esta ligado a alegria, pois a satisfacéo
possui dois fendbmenos: sofrimento, desprazer (insatisfagdo) e a alegria (satisfagéo)
(LOCKE, 1969).

A avaliacdo de desempenho de cada pessoa em fungdo de suas atividades é
uma apreciacdo sistematica das metas e resultados a serem alcangados e seu
desenvolvimento. Essa avaliagao estima a exceléncia e as qualidades do colaborador,
os resultados gerados e a sua contribuicdo para a equipe (CHIAVENATO, 2001).

A avaliacdo de desempenho € uma ferramenta muito importante no ambiente
profissional, pois € o momento do gestor e colaborador expor todas as expectativas,
os pontos fortes e pontos de melhoria.

Neste trabalho, optou-se por realizar uma pesquisa descritiva com coleta de
dados por meio de um questionario, e quanto a natureza e técnica de analise de dados
classifica-se como quali-quantitativa, pois a representagcao numérica nao é o enfoque
principal e sim a descri¢cao do clima organizacional do laboratério de desenvolvimento
analitico de uma industria farmacéutica da cidade de Anapolis.

Para Goldenberg (1997) esse tipo de pesquisa € de grande valia, pois os

julgamentos e crengas dos pesquisadores nao contaminam os dados da pesquisa.



Portanto, esse modelo sera importante para aprofundar um pouco mais nas
caracteristicas do clima, fornecidos pela amostragem seja ela pequena ou grande
(GERHARDT; SILVEIRA, 2009).

Para a realizagdo da pesquisa do clima organizacional, foi desenvolvido um
questionario formulado com perguntas de acordo com a realidade do ambiente de
trabalho da empresa. Este foi disponibilizado pessoalmente aos colaboradores e os
que aceitaram participar responderam as questdes e estas avaliadas estaticamente
na forma de graficos. O questionario foi elaborado de forma direcionada ao setores
que compdem o laboratorio analitico (desenvolvimento analitico, estabilidade e
validacdo de metodologia analitica), e composto por 30 questdes divididas em duas
partes, a primeira contendo 3 questdes com o objetivo de conhecer as caracteristicas
dos entrevistados (sexo, faixa etaria e tempo de empresa), e a segunda parte
contendo 27 questdes, destas 12 apresentam escala de concordancia e discordancia
e 15 questdes com a possibilidade de respostas diretas ou parciais, dos temas:
remuneragao, relacionamentos internos, desenvolvimento profissional, sobre

lideranga, ambiente de trabalho e planejamento do trabalho.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Moreira (2008) a palavra clima de origem do grego KLIMA, que seria
inclinagao e pode ser avaliada como a tendéncia ou necessidades de um individuo
que trabalham em uma empresa.

Para Chiavenato (2003, p. 539),

O clima organizacional envolve uma visao mais ampla e flexivel da influéncia
ambiental sobre a motivagdo. O clima organizacional é a qualidade ou a

propriedade do ambiente organizacional que & percebida ou experimentada
pelos membros da organizagéo e que influencia o seu comportamento.

De acordo com Payne e Mansfield (1973 apud BISPO, 2006, p. 259), destaca

que:
O clima organizacional é considerado como o elo conceitual de ligagdo entre
o nivel individual e o nivel organizacional, no sentido de expressar a

compatibilidade ou a congruéncia das expectativas, valores e interesses
individuais com as necessidades, valores e diretrizes formais.

O clima organizacional € uma das variaveis mais investigadas e avaliadas

dentro do comportamento organizacional, afinal ele é responsavel quase que



diretamente, pelo comportamento que o individuo tem ou passa a ter dentro de uma
companhia (MENEZES; GOMES, 2010).

Segundo Sbragia (1984) o clima organizacional € um fator ou soma de fatores,
considerando a grande variedade de dimensdes que contemplam o clima, de grande
relevancia no desenvolvimento e performance de uma empresa, porquanto elevados
niveis de clima geram aumento nas contribui¢des individuais que consequentemente
beneficiam os fatores organizacionais e pessoais.

Para Chiavenato (2003, p. 539-540), considera o clima organizacional como

motivador de comportamentos e divide o clima em dimensdes:

- Estrutura organizacional — pode impor limites ou liberdade de agéo para as
pessoas, por meio de ordem, restricdes e limitagdes impostas na situacéo de
trabalho. Uma relagao direta é tragada: quanto mais liberdade melhor o clima;
*Responsabilidade — Influencia de modo a coibir ou motivar o comportamento
dos colaboradores, por meio de dependéncia do superior, negagdo da
iniciativa pessoal, restricdo de decisbes, etc. Quanto mais incentivar maior o
clima organizacional.

- Riscos — A situagao de trabalho pode ser protetora de modo a diminuir riscos
ou impulsionadora de modo a assumir riscos e novos desafios. Quanto mais
impulsionadora melhor a relagédo de clima organizacional;

- Recompensas — A organizacdo pode enfatizar criticas e puni¢cdes ou
estimular recompensas e incentivos pelo alcance de resultados. Quanto mais
estimular recompensas e incentivos melhor o resultado do clima;

- Calor e apoio — A organizagéo pode manter um clima frio e negativo ou pode
manter um clima caloroso e positivo, apoio a iniciativa pessoal e grupal.
Quanto mais calorosa, tanto melhor o clima.

- Conflito — a organizagdo pode estabelecer regras e procedimentos para
evitar choques de opinides como pode incentivar diferentes pontos de vista e
administrar conflitos decorrentes por meio de confrontacdo. Quanto mais
incentivos a diferentes pontos de vista, tanto melhor o clima.

As dimensdes do clima fundamentam a relag&o entre o clima organizacional e
a motivagao pessoal. O clima organizacional esta ligado a moral e a satisfagcao das
necessidades dos colaboradores e envolve fatores estruturais, como o tipo de
organizagéao, a tecnologia utilizada, as politicas da companhia, e também esta ligado
diretamente a cultura organizacional (CHIAVENATO, 2003).

No ambito organizacional algumas categorizagbes ou dimensdes podem
influenciar negativamente o clima: a resisténcia a mudanga, o estresse, o tipo de
lideranga e a motivagédo. Segundo Tagliocolo e Araujo (2007, p. 1-2) categorizam em:

- Resisténcia a mudanga: relacionada as altera¢des na rotina de trabalho a
outras mais eficientes e envolve a participacdo dos funcionarios neste
processo de implantacdo e adequagao a um novo sistema,;

- Estresse: relacionado as ag¢des do dia-a-dia; decorrido das atividades

rotineiras produtividade do funcionario e pode ser causado tanto por fatores
pessoais quanto organizacionais;



- Lideranga: relagdo entre o colaborador e o lider. Quando a relagédo de
lideranca é motivadora a organizagao torna-se mais eficiente e eficaz,
consequentemente tem se ganhos de produtividade.

- Motivagao: ligada a aspectos internos pode vir a estimular o alcance das
metas e/ou objetivos.

Os conceitos de clima e cultura se inter-relacionam mas transmitem
informagdes diferentes. A cultura organizacional transmite os valores, ideais da
empresa e relacionam-se a aspectos profundos na organizagdo enquanto o clima
organizacional esta relacionado ao ambiente interno da organizagdo, sendo
compreendido como efémero e que pode ser alterado em virtude de eventos e
variaveis (MOREIRA, 2008).

2.1 ANALISE DO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

As transformagdes no ambiente empresarial estdo cada vez mais aceleradas,
profundas e constantes. A globalizagdo econémica, surgimento de novas tecnologias,
a grande competicdo entre as organizagbes sao fatores que geram impactos
significativas sobre a gestdo das organizagdes, das pessoas e sobre tudo no ambiente
organizacional no qual pessoas estao inseridas (ALBUQUERQUE; LEITE, 2009).

Estudos feitos nas ultimas décadas mostram que os individuos, os grupos e as
organizagbes necessitam de um ambiente que extrapole suas fronteiras tornado
compreensivel a acdo e efeitos do ambiente externo para a organizagdo e seus
individuos (MORGAN, 1996).

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional é o conjunto de habitos, crencgas, valores, tradi¢oes,
interagdes e relacionamentos sociais tipicos de cada organizacdo, o modo que a
organizagao vive, ou seja, 0s aspectos, ideias, crengas, costumes, regras, valores,
atitudes, entre outros que sao compartilhados entre todos os seus membros. Além
disso, sdo normas informais e ndo escritas que a organizagao possui € que orientam
o comportamento e direcionam as agdes para cumprir os objetivos organizacionais. A
cultura organizacional ndo € estatica e imutavel, ela sofre altera¢gdes com o passar do
tempo e certas organizagbes se adequam e se renovam mantendo sua integridade e

personalidade enquanto outras organizagdes nao sendo susceptiveis as mudangas



culturais permanecem estagnadas em padrdées considerados ultrapassados
(CHIAVENATO, 2003).

A cultura organizacional assemelha a um sistema humano e complexo, com
aspectos e caracteristicas personalizadas que deve ser continuamente observado,
analisado e otimizado a fim de se ter ganhos de produtividade e motivagdo. Uma
segunda comparagao pode ser feita a um iceberg, pois em sua formagao a parte
superior se constitui de aspectos formais e abertos, componentes visiveis e
observaveis (a estrutura organizacional, descricao de cargos, objetivos e estratégias,
medidas de produtividade), e na parte inferior, deste iceberg, representada pelos
aspectos informais e ocultos, componentes invisiveis, afetivos e emocionais,
orientados para aspectos sociais e psicologicos (padrbes de influéncia e de poder,
sentimentos e normas de grupos, crengas, valores, expectativas e relagbes afetivas)
(CHIAVENATO, 2003).

Na visdo de Schein (2009 apud BERTO, 2013, p. 8), a cultura organizacional
pode ser analisada em trés niveis distintos:

Primeiro nivel estdo os artefatos, encontrados na superficie, sdo os
elementos visiveis aos colaboradores, sdo suas estruturas e processos
organizacionais. No segundo nivel, estdo as crengas e valores assumidos,
sdo as estratégias, metas e filosofias. E no terceiro nivel as suposi¢cdes

basicas, que s&do as crencgas, percepcdes, pensamentos e sentimentos
inconscientes.

Andrade (2005 apud MOREIRA, 2008, p. 23) considera pontos de concordancia
na definigdo de cultura organizacional:
- A cultura organizacional existe e € um importante instrumento para tentar
explicar ou predizer o comportamento das organizagdes e de seus membros;
- A cultura de cada organizagéo é como a personalidade de cada individuo:
Unica e singular;
- Reprimindo, aprovando ou estimulando comportamentos, a cultura

organizacional também acaba funcionando como um mecanismo de controle
organizacional.

2.3 GESTAO DE PESSOAS

Antes de estabelecer o conceito para gestdo de pessoas se faz necessario
conceituar o termo “recursos humanos” que para Albuquerque e Leite (2009, p. 12),
“é fundamentado em principios e praticas da administracio cientifica e da suporte a

racionalizacio do trabalho”.
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A gestédo de pessoas n&o deve mais ter o papel tradicional de suporte, mas,
sim, constituir competéncia essencial no alcance dos objetivos e resultados
organizacionais e individuais uma vez que os recursos humanos sao valiosos e
constituem uma fonte de vantagem competitiva. Sobretudo, as politicas e praticas da
gestdo de pessoas precisam contribuir para um bem-estar das pessoas, permitindo
Ihes uma maior realizagdo pessoal e profissional. Na verdade, esse deveria ser o
primeiro objetivo de qualquer organizagao (DEMO, 2008).

Para Coutinho e Kallas (2005), as organizacgdes estao deixando de lado a visao
autoritaria, paternalista e acima de tudo que toma suas decisbes baseadas somente
em seus comandantes, para uma gestdo mais participativa e consensual, ou seja,
todos os envolvidos em determinada acao tém seus pontos de vista ouvidos. Esse
modelo pode estabelecer uma evolugdo no processo de gestdo de pessoas e
valorizag&o de seus individuos.

Podemos considerar que a evolugédo do processo de gestdo de pessoas teve
seu inicio no final do século XVIII, quando um jovem de 18 anos, em sua empresa
comegcou a criar e acreditar em um ambiente de trabalho menos sofrido para a classe
trabalhadora (ALBUQUERQUE; LEITE, 2009).

A gestao de pessoas se torna um tema de grande importancia, primeiro porque
€ no interior das organizagdes que os colaboradores passam a maior parte de suas
vidas. Segundo, porque as empresas podem apresentar muitos recursos financeiros
e estruturais, porém sem as pessoas nao é possivel definir a visdao e o proposito,
realizar grandes feitos, além de alcangar suas metas de producgao e lucros (FAVARIM,
2011).

A empresa bem-sucedida deve funcionar como um conjunto coeso de
habilidade e competéncias sempre pronto para ser aplicado nas oportunidades que
aparecem no mercado. O seu planejamento estratégico concentra-se no
desenvolvimento e na integragdo dessas habilidades e capacidades. Ele deve
valorizar sempre o talento humano e a competéncia necessaria para passar a agao
concreta (CHIAVENATO, 2008).

Nesta era de economia digital, da internet e do comércio eletrénico, o
relacionamento entre a organizagdo e suas empresas fornecedoras e clientes, o
comportamento as pessoas, a gestao do capital intelectual, a gestdo de competéncias
e a gestao do conhecimento representam novos conceitos que vieram transformar a

tradicional administracao de recursos humanos (TACHIZAWA, 2006).
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2.4 LIDERANCA

O tema lideranga desde muito tempo esta em alta nas organizagdes. O mundo
organizacional requer lideres para conduzir estas organizagdes de forma assertiva e
eficaz, de modo a revitalizar, renovar e impulsiona-las em direcado ao sucesso. A
lideranca envolve: emogao e paixao e influencia poderosamente as pessoas onde
quer que elas estejam.

Para Chiavenato (2014a, p. 609) a “lideranca é a influéncia interpessoal
exercida numa situagao e dirigida por meio do processo da comunicagdo humana para
a consecugao de um ou mais objetivos especificos”.

A lideranga se torna necessaria quando um grande numero de pessoas
trabalha em conjunto e considerando ainda uma época de mudangas, incertezas,
globalizagdo e competitividade a lideranga torna-se o enfoque principal para se atingir
0 sucesso organizacional. O lider torna-se responsavel para definir as dire¢cdes a
serem seguidas a partir do desenvolvimento de uma visdo do futuro e engaja as
pessoas, inspirando-as a superar os possiveis obstaculos (CHIAVENATO, 2014b).

A lideranga constitui parte determinante para o sucesso nas organizagoes.
Empresas bem-sucedidas devem parte de seu reconhecimento a lideres que ali
trabalharam e torna-se essencial ao ciclo empresarial. Este lider luta pelos ideais,
respeita a politica interna da empresa e assim obtém o reconhecimento pelos
liderados, € motivador, inspira a todos a “vestir a camisa da empresa”. O papel de um
lider de sucesso é: treinar, desenvolver, reconhecer, motivar e orientar a equipe, seja
por meio da comunicagdo ou de um papel de gestdo que este lider ocupe, o
desenvolvimento da equipe € uma etapa para atingir o sucesso da organizagao
(RODRIGUES, 2009).

2.5 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Quando se fala em qualidade de vida no trabalho, ndo € um assunto que surge
exclusivamente na contemporaneidade. Desde os primérdios o homem busca uma
maneira de otimizar e facilitar o modo de suprir suas necessidades, prova disso, séo
0s objetos que o0 homem desenvolveu desde a era Paleontolégica, minimizando seu
desgaste no dia a dia (SANT'ANNA; KILIMNIK, 2012).
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Contudo, com o advento da Revolugcao Industrial os processos de manufatura
passando a ser mais sistematizados que o aspecto emocional e moral do trabalhador
passou a serem vistos com olhar mais cientifico, ou seja, os grandes estudiosos da
época comegaram a enxergar que as condi¢des de trabalho exerciam uma influéncia
na producéo e motivagao dos trabalhadores (SANT’ANNA; KILIMNIK, 2012).

Kaplan e Norton (1997), estabeleceram o raciocinio que o conjunto de agdes
que favoreciam a qualidade de vida do trabalhador, na companhia, poderiam melhorar
a motivagdo dos mesmos, portanto, funcionarios motivados, capacitados e bem
remunerados produziriam mais, com menor custo e satisfazendo a expectativa do
cliente.

Qualidade de vida no trabalho pode ser definida como gestdo dinamica, pois
pessoas e empresa mudam constantemente e contingencial dependente das
realidades de fatores fisicos, tecnoldgicos e socio psicolégicos que influenciam na
cultura e no clima organizacional, bem-estar do colaborador e na produtividade da
empresa, conciliando assim o interesse dos individuos e da empresa
(FERNANDES,1996).

2.6 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

O contexto globalizado no qual o mundo esta inserido hoje, sobre tudo o
ambiente organizacional obriga que as companhias estejam em constante evolugao,
caindo em outro contexto bastante impactante no cenario global, a inovagéo
tecnoldgica, assim é necessario que as empresas discutam e se adaptem neste
ambiente. Para isso € necessaria uma melhoria constante, que sé é possivel gracas
ao planejamento estratégico (OLIVEIRA; SILVA, 2006).

Este planejamento pode ser definido pelo conjunto de agdes a serem tragadas
e principalmente executadas pelos comandantes das companhias, onde situacdes
possam ser previstas e consequéncias serem diferentes do que ja foram vivenciadas
pelos padrdes anteriores (OLIVEIRA; SILVA, 2006).

Para isso, Oliveira e Silva (2006,) citam alguns principios a serem seguidos que
os lideres de companhias devem dar sumaria importancia:

e Contribuicdo aos objetivos;
e Precedéncia do planejamento;

e Maior penetragdo e abrangéncia;
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e Maior eficiéncia, eficacia e efetividade;

Outro ponto a ser levado em consideracao para eficiéncia do planejamento
estratégico seria a definicdo de metas e planos, ambos se concatenam, ou seja, no
planejamento elaboram-se as metas e estabelecem os planos para alcanga-las. As
metas definem a que proposito uma empresa se dispoe (GOUVEIA; CARVALHO,
2017).

Portanto, para a realizagao de um bom planejamento estratégico é necessario
conhecer o contexto no qual a companhia esta inserida, avaliar as condigcdes dos
fatores ambientais, ameacas que podem afetar essa companhia e o0 movimento de
outras empresas do mesmo segmento, ndo esquecendo também de uma avaliagéao

interna a fim de identificar pontos vulneraveis (RIBEIRO, 2010).

3 ANALISE DE RESULTADOS

3.1 OS COLABORADORES

Foi aplicado um questionario nas dependéncias de um laboratério de
desenvolvimento analitico da industria farmacéutica da cidade de Anapolis — Goias,
com uma amostragem de 30 pessoas, cerca de 25% do efetivo deste setor. As trés

primeiras perguntas tinham o intuito de conhecer o perfil dos participantes.

Grafico 1 - Género dos colaboradores pesquisados

B Feminino

B Masculino

Fonte: Autores (2018)
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Destas 30 pessoas entrevistadas, 15 pessoas (50%) do sexo feminino e 15
pessoas (50%) do sexo masculino (Grafico 1).

Grafico 2 - Faixa etaria dos analistas entrevistados

WA-(18a25anos)
M EB - (26a 33 anos)
WC-(34a41anos)

B D - (mais de 42 anos)

Fonte: Autores (2018)

A faixa etaria com maior numero de participantes foi entre 26 a 33 anos (45%),
seguido de 34 a 41 anos (28%). Os analistas entre 18 a 25 anos somaram 24% e
apenas 3% estava com mais de 42 anos (Grafico 2).

Uma pesquisa realizada pela Confederagdo Nacional dos Dirigentes Lojistas
(CNDL) em parceria com o Servigo de Protegédo ao Crédito (SPC), divulgada pelo site
Globo (2017), aponta que pessoas atualmente desempregadas na faixa dos 18 aos
24 anos estdo ha dez meses, em média, sem conseguir o primeiro emprego ou uma
recolocagdo no mercado (MEIRELES, 2017). Assim o percentual de colaboradores
dentro desta faixa chega a estar pouco acima da metade do maior percentual (45%
entre 26 e 33 anos) da faixa encontrada na pesquisa dentro do setor avaliado.

Na faixa dos 50 anos, a média aumenta para quase 16 meses, o que confirma

0s 3% dos pesquisados estarem inseridos nesta faixa.
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Grafico 3 - Tempo de prestagdo de servigos a empresa

E A - (menos que 1 ano)
HB - (entre 1e 2 anos)

W C - (entre 3 e 4 anos)

B D - ( mais que 4 anos)

Fonte: Autores (2018)

Outro dado extraido do questionario foi o tempo de empresa de cada
entrevistado, 37% das pessoas possuem entre 3 a 4 anos e 37% permanecem na
empresa a mais de 4 anos. Aqueles que possuiam entre 1 a 2 anos de totalizaram
23% e apenas 3% estavam na empresa a menos de 1 ano (Grafico 3).

Diante os dados verificam-se que a permanéncia dos colaboradores nesta
empresa é alta totalizando 74% dos entrevistados com mais de 3 anos de empresa e
isto pode ser influéncia da taxa de desemprego crescente no pais. De acordo com
dados do IBGE (2018), em uma pesquisa divulgada pelo site UOL, a economia obteve
o pior resultado esperado no mercado (FERREIRA, 2018). No periodo novembro de
2016 a janeiro de 2017, a taxa de desemprego era de 12,6%. Em janeiro-margo deste

ano atingiu o recorde histérico de 13,7%, apds uma recessao de dois anos.

3.2 A EMPRESA

Na segunda parte do questionario estavam perguntas relacionadas a empresa,
remuneragao, relacionamentos internos, desenvolvimento profissional, sobre

lideranga, ambiente de trabalho e planejamento do trabalho.
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Grafico 4 - Satisfagdo em trabalhar na empresa

A - Muito insatisfeito
M B - Insatisfeito
W C - Nem satisfeito nem
insatisfeito

B D - Satisfeito

M E - Muito satisfeito

Fonte: Autores (2018)

Grafico 5 - Satisfagdo em trabalhar no setor de Desenvolvimento Analitico

A - Muito insatisfeito
B B - Insatisfeito
B C - Nem satisfeito nem
insatisfeito

B D - Satisfeito

B E - Muito satisfeito

Fonte: Autores (2018)

De acordo com o questionario a maioria (70%) declarou estarem satisfeitos com
a empresa (Grafico 4), com o setor em que desempenhavam suas atividades (57%)
(Gréfico 5). Em todas as perguntas realizadas sobre a empresa ndo houve nenhum
colaborador muito insatisfeito.

A satisfacao no trabalho pode ser compreendida pelo estado emocional positivo
e também através da atividade profissional desempenhada. A aferigdo do grau de

satisfacao do individuo € muito importante para conseguir um paralelo em relagao aos
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outros construtos, como desempenho laboral, absenteismo, comprometimento e
produtividade (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Grafico 6 - Politica de beneficios

B A - Muito insatisfeito

B B - insatisfeito

W C - Nem satisfeito nem
insatisfeito

W D - Satisfeito

M E - Muito satisfeito

Fonte: Autores (2018)

Quando os colaboradores foram questionados sobre a politica de beneficios da
empresa (Grafico 6), a grande maioria declarou estar satisfeita (63%), e 27% muito
satisfeito com os beneficios oferecidos pela companhia. Pode-se entao relacionar a
satisfacdo do funcionario com a politica de beneficios da empresa, com a satisfagéao
em trabalhar na empresa e no setor de desenvolvimento analitico, conforme dados
dos graficos 4 e 5. Com uma politica forte de beneficios o empregado se sente
valorizado pela fungdo desempenhada e desempenha sua fungdo com mais afinco.

Segundo Vroom (1964), a satisfacdo € um dos fatores de causa de condutas
relevantes para o bom andamento do trabalho, que consequentemente reflete em
indicadores de desempenho, alta produtividade, poucas faltas, dentre outros
beneficios para a empresa.
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Grafico 7 - Avaliagao da imagem positiva da empresa

B A-Nao
BB - As vezes

B C-5im

Fonte: Autores (2018)

Grafico 8 - Solidez e confianga que a empresa apresenta

EA-Nio
BB - As vezes

B C-5im

Fonte: Autores (2018)

Sobre aimagem da empresa (Graficos 7 e 8) na visdo dos colaboradores foram
feitas algumas perguntas, 80% das respostas confirmam que a empresa transmite
uma imagem positiva ao publico externo. E 53% dos entrevistados declararam que a
empresa transmite confianga e solidez aos seus colaboradores.

A estrutura e funcionamento de uma empresa refletem na saude e bem-estar
de seus funcionarios, que consequentemente exercem impacto na efetividade da
companhia como um todo. Diante desta visdo, pesquisadores do comportamento
organizacional e profissionais relacionados da area buscam entender como propiciar

o0 bem-estar dos individuos dentro do seu ambiente de trabalho (WILSON et al., 2004).
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Grafico 9 - Agdes de protegdo ambiental

B A - Muito insatisfeito

M B - Insatisfeito

@

® C - Nem satisfeito nem
insatisfeito

B D - Satisfeito

B E - Muito satisfeito

Fonte: Autores (2018)

Quando questionados sobre a preocupacédo da empresa em relagao as acdes
de protecdo ao meio ambiente (Grafico 9), 56% dos colaboradores declararam-se
satisfeitos com as medidas tomadas pela empresa, uma vez que esta traz incentivo e
palestras sobre medidas de conservacao do meio ambiente, como realizar hortas em
casa com dicas de plantar e cultivar hortalicas, informagdées e pontos de coleta
seletiva, entre outras.

Uma politica ambiental bem concebida pode ajudar a gerar beneficios como
comercializacido de residuos, coleta de produtos reciclaveis, sendo assim reduzindo
custos para a companhia. Os aspectos ambientais comegaram a serem considerados
fatores competitivos que podem conceder a empresa uma vantagem no mercado
(CECIM et al., 2014).

Os resultados do Grafico 10 mostram que as necessidades laborais dos
colaboradores, estdo sendo atendidas. Por outro lado, os resultados mostram também
que ainda existem algumas situacbes em que possivelmente haja alguma
oportunidade de melhoria neste quesito, pois 33% dos entrevistados relatam que
somente em algumas vezes o ambiente laboral oferece todas as condigbes para a boa
execugao do trabalho e 17% deles citaram que ndo estdo sendo atendidos em suas
necessidades. Portanto, vale a pena avaliar o que ainda precisa ser melhorado para

gue o ambiente laboral seja ideal para pelo menos 70% dos trabalhadores.
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Grafico 10 - Avalicdo do aspecto estrutural e laboral

B A - Néo
EE - As vezes

B C-Sim

Fonte: Autores (2018)

Ainda considerando o ambiente de trabalho o Grafico 11, exibe a satisfacéo
dos colaboradores com o tempo disponivel para realizagado das atividades que |lhes
séo propostas e para 27% destes o tempo exequivel para suas atividades esta
adequado, para 63% as vezes é adequado e para apenas 10% dos entrevistados nao
€ adequado. Dados estes que apontam para uma &area que apresenta um
planejamento estratégico de tempo bom, pela perspectiva apontada, pois a maior
parte dos entrevistados ou consideram o tempo de acordo ou consideram que as
vezes tem o tempo adequado. De qualquer forma a qualidade do ambiente interno

pode ser melhorada nesta perspectiva.

Grafico 11 - Satisfagdo com o tempo adequado para as atividades

WA -Nao
BB - As vezes
B C-Sim

Fonte: Autores (2018)
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De acordo com Diniz (2005), os acidentes no ambiente de trabalho sdo
causados pelos atos inseguros ou condi¢des inadequadas. Os acidentes est&o ligados
diretamente ou indiretamente ao colaborador, uma vez que o ambiente pode
apresentar riscos de acidentes durante o desenvolvimento das atividades.

Negligéncias com as normas de seguranga, instrugdes de manuseio do produto
ou equipamento, falta de manutencéo preventiva dos equipamentos e a falta do uso
do Equipamento de Protecéao Individual/Coletiva (EPI/EPC) sao as causas do acidente

de trabalho.

Grafico 12 - Preocupagdo da empresa quanto a seguranga

WA - Nio
BB - As vezes

C-Sim

Fonte: Autores (2018)

Em relagdo a seguranga dos trabalhadores (Grafico 12), 53% declararam que
acreditam que as vezes a empresa se demonstra preocupada e 40% afirmaram que
percebem a preocupagdo da seguranca de todos. E apenas 7% declarou que a
empresa nao se preocupa com a saude. A empresa fornece equipamentos de
protecao individual e coletiva para seus colaboradores, bem como treinamentos para
brigadistas e palestras para todos alertando sobre os cuidados durante a execugéao
de todas as atividades com o intuito de erradicar os acidentes de trabalho, bem como,
em episddios que se fazem necessario evacuar a area como alertas sonoros atraves
do alarme de incéndios (AUTORES, 2018).
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Grafico 13 - Preocupagao com a saude dos colaboradores

BA-Néo
vezes
C-Sim

Fonte: Autores (2018)

Quando questionados sobre a saude de todos, (Grafico 13) a maioria dos
colaboradores percebe a preocupagao da empresa com os funcionarios (47%).

A empresa fornece realizagao de exames periodicos, ambulatério com médico
ocupacional e enfermeiros preparados para atendimento de primeiros socorros,
parceria de cirurgido dentistas para procedimentos de rotina nas dependéncias da
empresa. Sao realizados treinamentos e palestras alertando sobre os cuidados
durante a execucao de todas as atividades com o intuito de erradicar os acidentes de
trabalho (AUTORES, 2018).

Segundo Trivelato (2002), a implantac&o de sistema de gestdo da seguranca e
saude no trabalho tem sido a principal estratégia das empresas para minimizar ou
erradicar problemas social e econémico dos acidentes e das doencgas relacionadas ao

trabalho.

3.3 REMUNERAGAO

Antes da discussao dos dados obtidos vamos entender o que é remuneracéo.
Lacombe (2005, p. 147) define remuneragdo como:

A soma de tudo o que é periodicamente pago aos empregados por servigos
prestados: salario, gratificacbes, adicionais (por periculosidade,
insalubridade, tempo de servigo, trabalho noturno e horas extras), bem como
beneficios financeiros, como prémios por produtividade, participacdo nos
resultados e opgao de compra de agdes entre outros.
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No quesito remuneragao, os dados coletados mostraram no Grafico 14, que a
remuneragao que a empresa oferta aos colaboradores esta agradando-os, pois 46%
dos entrevistados se mostraram satisfeitos e outros 20% se descreveram com muito
satisfeito com seus rendimentos, assim vemos que a empresa possui uma politica de
remuneracao bem definida para este departamento. Contudo vale ressaltar que 17%

dos colaboradores dessa area se disseram insatisfeitos com sua remuneragao.

Grafico 14 - Avaliagao da remuneracgao

M A - Muito insatisfeito

M B - Insatisfeito

W C - Nem satisfeito nem
insatisfeito

M D - Satisfeito

W E - Muito satisfeito

Fonte: Autores (2018)

E conhecido que o trabalhador busca recompensas pelo seu trabalho e a
empresa necessita alcangar seus objetivos dependendo assim dos colaboradores,
entdo € necessaria que ocorra uma troca, simples de compreender, a empresa
oferece a recompensa (remuneragdo), buscando sempre a evolugdo de sua

remuneracgao e o trabalhador oferta a mao de obra (FAVARIM, 2011).

3.4 DEMISSOES E PROMOCOES

Os processos demissionais, podem ocasionar ag¢des que afetam o
comportamento e a¢des dos trabalhadores, uma vez que esses processos sdo muito
complexos e acima de tudo geram um turbilhdo de emogdes e pensamentos nos
colaboradores remanescentes interferindo assim na rotina da empresa (ARRUDA;
WHITAKER; RAMOS, 2007).
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Em relagao as demissdes podemos avaliar pelos dados obtidos no Grafico 15
que o setor ndo tem o desligamento como a resolugédo de possiveis problemas que
por ventura acontegcam. Assim, podemos enfatizar que medidas preventivas, sao
executadas para evitar possiveis desligamentos.

Portanto, a empresa e, sobretudo o setor se preocupam com esse complexo
processo, passando sempre por uma reflexdo a fim de enxergar realmente se essa é
a melhor saida, para evitar a instabilidade emocional e acima de tudo profissional dos

remanescentes, conforme sugere Arruda, Whitaker e Ramos (2007).

Grafico 15 - Periodicidade das demissoes

M A - Muito insatisfeito

W E - Insatisfeito

W C - Nem satisfeito nem
insatisfeito

B D - Satisfeito

M E - Muito satisfeito

Fonte: Autores (2018)

Quando se avalia os dados do Grafico 16 em relagao a promogdes, observa-se
que a periodicidade com que ocorrem nao agradam os colaboradores, e este fato pode
ser proveniente da clareza da politica de promog¢ao no setor, o que se confirma pelo
senso de justica com relagdo as promogodes, vide Grafico 17, no qual 73% dos
entrevistados afirmam que as vezes sao justas e somente 17% afirmam justica nas

promogaoes.
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Grafico 16 - Periodicidade das promogdes

M A - Muito insatisfeito

M B - Insatisfeito

W C - Nem satisfeito nem
insatisfeito

MWD - Satisfeito

M E - Muito satisfeito

Fonte: Autores (2018)

Grafico 17 - Critério das promogdes

W A-Nio
B B- Asvezes

B C-Sim

Fonte: Autores (2018)

3.5 LIDERANCA

Hoje em dia a lideranga ganhou um foco diferenciado, pois empresas ja
perceberam que este assunto € primordial para o sucesso da companhia, assim, a
busca por profissionais que vao ocupar esses cargos esta cada vez mais restritiva e
acima de tudo, seletiva (BUNN; FUMAGALLI, 2016).

Quando avaliado, a lideranga da equipe, os resultados do Grafico 18 mostraram

que 43 % dos entrevistados estao satisfeitos e 17 % muito satisfeitos com seus lideres
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respectivamente, portanto os lideres estdo representando o que Bunn e Fumagalli
(2016) sugeriram, os lideres devem ser capazes de influenciar seus liderados, além

de estimular seu comprometimento impulsionando ainda mais seus resultados.

Grafico 18 - Avaliagdo do superior imediato

B A - Muito insatisfeito

HE - Insatisfeito

W C - Nem satisfeito nem
insatisfeito

W D - Satisfeito

M E - Muito satisfeito

Fonte: Autores (2018)

Contudo o Grafico 19 mostra que os gestores nao estdo informando aos
colaboradores como esta a qualidade e o rendimento do seu trabalho, desta forma os
aspectos de melhoria do colaborador ndo estdo sendo repassados a eles, o que
corrobora com a informacédo dos graficos relacionados a promogdes, de que os

colaboradores néo estao sabendo o que é necessario para alcangar sua promogao.

Grafico 19 - Periodicidade dos feed-backs

B A-Nio
BB - As vezes
B C-Sim

Fonte: Autores (2018)
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Na percepgao dos colaboradores, em relagédo a atengao dispensada pelo gestor
(Gréfico 20), com o estado do clima da equipe, revela uma oportunidade de melhoria
pois ndo ha um consenso se o0s gestores estdo ou nao atentos ao clima de suas
equipes pois 37 dos entrevistados relatam as vezes e 23% afirma que os superiores
nao estdo atentos ao clima, possivelmente pode estar ocorrendo uma falha na

comunicagao dos gestores para com os subordinados.

Grafico 20 - Percepgao do gestor em relagédo ao clima da equipe

B A-Nio
BE- As vezes

1 C-Sim

Fonte: Autores (2018)

3.6 DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

Quanto ao desenvolvimento profissional, € necessario ter em mente que este
caminho é originado por duas vertentes. O papel da pessoa onde o individuo é
responsavel por buscar agdes que facilite o seu crescimento e o papel da organizagao
que deve avaliar e reconhecer os talentos e competéncias desenvolvidos pelos seus
colaboradores, além de fornecer treinamentos para auxiliar o crescimento do
profissional (DUTRA, 1996).

Em relacdo ao desenvolvimento profissional, o Grafico 21, mostra que os
profissionais estdo conseguindo utilizar seus conhecimentos na execugdo de suas
tarefas, isso € um ponto de grande valia para a equipe, pois pode favorecer a troca de

informacdes dentro da equipe e com as outras equipes que compdem a area.
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Grafico 21 - Uso do conhecimento nas atividades diarias

M A - Muito insatisfeito

BB - Insatisfeito

 C - Nem satisfeito nem
insatisfeito

M D - Satisfeito

B E - Muito satisfeito

Fonte: Autores (2018)

Ja o Grafico 22 mostra que os entrevistados acreditam no crescimento
profissional nesta area, ou seja, eles esperam o reconhecimento profissional dos
gestores da area, embora o indice de insatisfeitos apresente-se com uma taxa de 30%
(somando os grupos dos ‘“insatisfeitos ao grupo” dos “muito insatisfeitos”). Este
resultado pode ser consequéncia da periodicidade das promocgdes e feed-backs
(Gréfico 16 e 19, respectivamente), ou critério das promogdes (Grafico 17) entre outras

insatisfacbes com a area.

Grafico 22 - Crescimento e desenvolvimento pessoal no setor

B A - Muito insatisfeito

B P - Insatisfeito

® C - Nem satisfeito nem
insatisfeito

M D - Satisfeito

M E - Muito satisfeito

Fonte: Autores (2018)
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Treinamento e capacitacdo profissional é muito importante para o
desenvolvimento profissional, assim o Grafico 23 exibe que a maior parte dos
entrevistados afirmam que “sim” (27%) e “as vezes” (60%). A pesquisa também revela
que apenas 13% dos entrevistados negam receber treinamentos e este resultado
pode ser devido a heterogeneidade das areas que compdem o laboratorio desta
empresa (desenvolvimento de metodologia analitica, validagdo de metodologia

analitica e estabilidade).

Grafico 23 - Treinamentos e capacitagao profissional

HA - Ndo
BB - As vezes

B C-Sim

Fonte: Autores (2018)

Veloso et al. (2011, p. 62), formulou trés hipéteses que elucidam muito bem os
dados obtidos acima nos trés graficos sobre este tema:

- Hipoétese I: A intengdo empresarial de gerenciar carreira influencia a
percepgao dos empregados quanto as suas possibilidades de crescimento
profissional na empresa;

- Hipdtese II: A influéncia dessas praticas ndo é homogénea para executivos
€ nao executivos;

- Hipodtese lll: O perfil dos empregados influencia a percepgdo sobre
possibilidades de crescimento profissional na empresa, independentemente
das praticas.

Portanto, seria ideal que a empresa ou o comando do departamento realizasse
uma acao aprofundada para descobrir qual das trés hipoteses estaria mais adequada
ao cenario.
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3.7 RELACIONAMENTOS INTERNOS

Para Chiavenato (2003), o clima organizacional associa-se a um ambiente
interno, personificando o conceito, a um ambiente psicolégico da organizagéo que é
proveniente do estado de motivagao dos colaboradores.

O ser humano alvo é alvo de motivagao. A motivagao € como uma tensao para
o individuo atingir aquilo que almeja, como uma forga interna para alcancar a
satisfacdo. Uma forma de comportamento para atingir seu objetivo (CHIAVENATO,
2003).

O Grafico 24, apresenta a satisfagao de 60% dos entrevistados com o trabalho
em equipe executado pela area. Apenas 7% dos entrevistados se apresentam
insatisfeitos. Isto demostra um bom relacionamento intra e entre as equipes que
compdem o setor, pois cabe a empresa/gestor gerir, promover a integragdo e manter

adequado os relacionamentos internos.

Grafico 24 - Trabalho em equipe pela area

M A - Muito insatisfeito

M B - Insatisfeito

W C - Nem Satisfeito nem
insatisfeito

B D - Satisfeito

® E - Muito satisfeito

Fonte: Autores (2018)

O Grafico 25 apresenta a motivacdo dentro da area de setor de
desenvolvimento analitico na qual 67% dos entrevistados se mostraram satisfeitos
ebn17% dos entrevistados apresentaram-se muito satisfeitos, demostrando alta

motivacao a se trabalhar na area.
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Grafico 25 - Motivacdo na area

17% 16%

B A - Muito insatisfeito
M B - Insatisfeito
m D - Satisfeito

M E - Muito satisfeito

Fonte: Autores (2018)

O Grafico 26 em consonancia com o Grafico 25 evidencia que a maioria dos
colaboradores estao dispostos a ajudar na melhoria e organizagéo da area, sendo que
alguns colaboradores ajudam “as vezes”, ou seja, quando condigdes disponiveis. Fato
este que pode ocorrer devido a complexidade que compdem o ambiente
organizacional, como: a cultura, tempo para as tarefas cotidianas, dificuldades de
aceitagao da lideranga para as mudancas, falta de protagonismo do colaborador, entre

outros.

Grafico 26 - Empenho em ajudar na melhoria e organizagao da area

mA - Nao
mB - As vezes
BC -Sim

Fonte: Autores (2018)
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3.8 PLANEJAMENTO E TRABALHO

Nos Graficos 27 e 28, a maioria dos colaboradores concordaram que o trabalho
desempenhado pela area é de forma planejada, mas n&o todo o tempo pois cerca de
70% dos entrevistados optaram pela resposta as vezes e 23% dos entrevistados de
ambas questbes concordam que sim, ou seja, o trabalho é de forma planejada e

orientada em prol de alcangar o objetivo final.

Grafico 27 - Objetivos, estratégias e procedimentos

B A-Nio
BB - Asvezes

W C-5im

Fonte: Autores (2018)

Grafico 28 - Orientagéo do trabalho em relagado ao objetivo.

EA - Ndo
BEB-Asvezes

B C-5im

Fonte: Autores (2018)
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Os Graficos 29 e 30 remetem a confianga que o colaborador tem acerca do
reconhecimento de seu trabalho e papel dentro da empresa/setor, transmite a ideia
de reconhecimento da obra, ou seja, da importancia de sua fungéao.

Para o grafico 29 houve certo nivelamento quanto as respostas e para grafico
30 a maior parte dos entrevistados sabe que o que o setor/empresa esperam do seu
trabalho. Entdo avaliando concomitantemente ambas as questdes podem-se
considerar que ha um reconhecimento de sua fungao neste setor e ndo todo o tempo
ou para todas as atividades devido aos percentuais de colaboradores que

desconhecem este “feedback” de funcao.

Grafico 29 - Percepcgao do colaborador em relagdo ao que se espera dele

BA-Nio
EE - As vezes

mC-Sim

Fonte: Autores (2018)

Grafico 30 - Percepgao do colaborador em relagcédo ao que se espera de seu trabalho

MA-Nio
BB - As vezes

mC-5im

Fonte: Autores (2018)
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Para Gouveia e Carvalho (2017), algumas companhias podem gerar duvidas
em seus trabalhadores por n&o deixar claro suas metas e planos, remetendo a eles
uma impressao de que os mesmos estao trabalhando sem dire¢cdo ou sem objetivo.

Este problema pode ser evidenciado nas respostas dos graficos 27 e 28, assim
€ necessaria uma atengdo maior por parte dos gestores da area com relagdo ao
planejamento estratégico e de trabalho.

CONSIDERAGOES FINAIS

As organizagdes passam por diversas mudangas ao longo do tempo e devem
estar preparadas para recebé-las. Segundo Moreira (2008), o diagndstico do clima
organizacional da empresa através da pesquisa de clima €& fundamental para a
administracdo da organizagao diante do cenario de mudancgas. E a partir da analise
detalhada do diagnostico do clima organizacional pode-se tracar estratégias mais
assertivas.

No ambito da Industria Farmacéutica o setor de desenvolvimento analitico
exerce importante papel na criagcéo, validagao e acompanhamento de metodologias.
Nesse contexto a eficiéncia da area, no desempenho de suas fungdes, € influenciado
por diversos fatores, como a satisfagdo com: a equipe, a empresa, os gestores, o
ambiente interno, o desenvolvimento profissional, o planejamento de suas tarefas e
os relacionamentos internos.

Sendo assim, este trabalho propds analisar o clima interno do laboratdrio,
revelando as oportunidades de melhoria e pontos fortes do clima organizacional.

O objetivo do trabalho foi atingido, uma vez que, foi possivel conhecer o
ambiente interno do laboratério e identificar os aspectos positivos e de melhoria.

O questionario aplicado foi dividido em duas partes, sendo a primeira para
conhecer o perfil dos participantes onde pode se perceber a equidade de sexo entre
os entrevistados, a faixa etaria de maior predominancia, entre 26 e 33 anos, e 0
periodo de anos que este colaborador trabalha na empresa predominando a faixa
superior a 3 anos.

No segundo momento avaliou-se o grau de satisfagdo quanto a diversos temas

abordados e o diagnéstico dos pontos fortes e oportunidades de melhorias para uma
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melhor gestdo de pessoas e um melhor desempenho pessoal e profissional dos
colaboradores.

Ao se avaliar o grau de satisfagdo com a empresa e o setor de desenvolvimento
analitico percebe-se por grande parte dos entrevistados a satisfagdo com a empresa
e setor de desenvolvimento analitico. Configura-se ponto forte de fundamental
importancia quanto ao clima organizacional porque revela a percepg¢ao de satisfagcao
geral com a organizacgao e a satisfagdo com o setor de trabalho.

Quanto as agdes da empresa relacionadas a saude e a seguranca dos
colaboradores em suas atividades, a maior parte dos entrevistados apresentam-se
satisfeitos. Isto reforca que a empresa se preocupa com o0 bem-estar do seu
funcionario e corrobora para um melhor clima organizacional e melhor qualidade de
vida.

Ao se avaliar as questdes de remuneracédo e demissdes na empresa percebe-
se ponto forte do laboratoério, pois a maior parte dos colaboradores se declaram
satisfeitos com a remuneracédo e nenhum dos entrevistados se mostrou insatisfeito ou
muito insatisfeito com as demissdes ocorridas.

Ao se avaliar a periodicidade e critério das promocgdes percebe-se que houve
uma distribuicdo entre as respostas quanto a periodicidade e a maior parte dos
entrevistados ndo se mostraram satisfeitos com a periodicidade das promoc¢des bem
como insatisfeitos com o critério adotado para se promover algum colaborador. Isto
pode ser devido a ndo percepgao dos colaboradores com aquilo que a empresa almeja
para a vaga, ou talvez devido a periodicidade de feed-back para se atingir o perfil
profissional que a empresa procura, de qualquer forma para a empresa € uma
oportunidade de melhoria, avaliagédo e plano de agdo. Como sugestao propde-se
maior periodicidade de devolutivas e tornar mais clara o perfil de profissional para a
vaga.

No que tange a avaliagdo da lideranga temos aspectos positivos e pontos que
precisam ser melhorados. Quanto a satisfagdo com o superior a maior parte dos
entrevistados se mostraram satisfeitos embora no que diz respeito a periodicidade dos
feed-backs e na percepcao do clima da equipe foi detectado uma oportunidade de
melhoria. Como plano de acdo propbe-se a elaboragcdo de avaliacbes de clima
organizacional pelo setor e maior periodicidade de devolutivas com os colaboradores.

No que diz respeito ao ambiente interno, a maior parte dos entrevistados se

mostraram satisfeitos. Houve ainda uma relevante parcela de colaboradores que
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(1PN

perceberam “as vezes” ter as melhores condi¢des para se trabalhar, alguns
entrevistados consideram que a area precisa melhorar ainda mais e cabe avaliagao
por parte dos gestores para ter uma melhor performance de trabalho pelas melhores
condicdes ofertadas levando assim a uma melhor qualidade do trabalho.

Outro pilar do clima organizacional € o desenvolvimento profissional, pois a
percepcado do desenvolvimento também leva a satisfacdo e quanto a este a maior
parte dos entrevistados reconhecem o uso de seus conhecimentos, habilidades e
receberem capacitacao profissional por intermédio de treinamentos, embora parte dos
entrevistados afirmam nao receber treinamentos. Entdo, cabe ao gestor da area uma
avaliagdo mais aprofundada para conhecer os setores da equipe que precisam de
treinamentos e refor¢gar com aqueles que ja recebem os treinamentos e que usufruem
de seus conhecimentos e habilidades para manter este perfil criativo e motivador na
equipe.

Através da pesquisa de clima identificou-se também o ponto forte:
relacionamento interno da equipe. Pois 60% dos entrevistados se mostraram
satisfeitos com o trabalho em equipe executado e 84% dos colaboradores
questionados reconhecem estar satisfeitos a muito satisfeitos com a motivagao do
grupo. Um ponto a ser considerado pela gestdo é a continua avaliagdo do clima para
conhecer as possiveis mudangas de clima no setor que podem interferir no
relacionamento interno e avaliar quanto ao empenho na melhoria e organizagao da
area pois a maior parte dos entrevistados mostraram que “as vezes” ajudam neste
quesito, ent&do, cabe ao gestor avaliar mais profundamente a questdo. Como proposta
de melhoria seria necessario conhecer os motivos que levam os entrevistados a ajudar
somente algumas vezes.

Uma oportunidade de melhoria percebida pelos colaboradores é quanto ao do
planejamento do trabalho. A pesquisa de clima revelou que este planejamento ocorre,
mas ndo €& constante. O planejamento deve ser feito o tempo todo de forma a
minimizar os erros e/ou retrabalhos e a percepc¢ao dos colaboradores deste tema é
relevante. Os gestores da area podem tragar planos de agdo para o melhor
reconhecimento de que o trabalho a ser executado foi planejado e atribuir ao
executor/colaborador acdes de planejamento para sua atividade.

Com a pesquisa de campo foi possivel avaliar:

a) A satisfagdo dos colaboradores em relagdo a empresa e ao setor;

b) ldentificar os pontos fortes e os possiveis pontos de melhorias;
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c) Analisar as variaveis que interferem na pro atividade, na motivagédo e no
desenvolvimento do potencial dos colaboradores.

A partir da pesquisa de clima foi possivel estabelecer um diagnéstico para o
setor de desenvolvimento analitico e a partir deste propor algumas agbes para
obtencdo de melhores resultados na satisfagdo dos colaboradores e
consequentemente motivagao profissional e obtengcdo de melhores resultados de

produtividade e qualidade.
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