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1 APRESENTACAO DO PROJETO E PROBLEMA IDENTIFICADO

Atualmente no cenario profissional seja ele de qualquer setor, temos diversos
perfis profissionais, estes podem ser destacados com peculiaridades Unicas, deste
modo o objetivo desse estudo é abordar os motivadores que impulsionam o ser
humano para o desenvolvimento de suas tarefas. E tdo importante quanto o
desenvolvimento do seu trabalho, sdo eles proprios, nao apenas para a empresa mas
para si mesmos, € com 0 a intencdo de buscar uma forma de expressar suas
percepcdes em relacdo ao ambiente em que estdo inseridos, este estudo foi
desenvolvido com o objetivo de detalhar os pontos mais relevantes, assim
possibilitando ter base para melhorias e o aprofundamento de como percebem a
organizacao.

Com isso pode-se nao s6 aplicar acoes eficazes para solucionar ou a0 menos
minimizar fatores negativos, estes mesmos fatores que podem desalinhar uma equipe
e fazer com que o rendimento nao seja dos melhores.

O projeto sera realizado com base na empresa Brasdiesel S/A Comercial e
Importadora- filial de Garibaldi, que esta inserida no mercado automobilistico de
veiculos pesados, vendendo e dando assisténcia no pos venda, um dos setores que
esta posicionado na linha frente com o cliente, logo tendo muita relevancia quanto a
sua qualidade percebida.

A Brasdiesel possui pontos de atendimento no Rio Grande do Sul, com matriz
na cidade de Caxias do Sul e filiais nas cidades de ljui, Lajeado, Passo Fundo, Vacaria
e Garibaldi. Como forma de compreender e propor melhorias em relagdo as
oportunidades que surgem em um ambiente de trabalho, este projeto tem como intuito
descobrir maneiras de identificar o que promove a motivacdo e, assim trabalhar
alternativas mais assertivas para os problemas apontados.

No momento atual a concessionaria trabalha com dois gestores, um para o
setor de pecas e outro para a oficina, precisam de certa forma trabalharem em
conjunto, uma vez que ha demanda de pecas quando se vende servicos e vice-versa,
também neste contexto entram profissionais de apoio como o consultor externo de
pecas e servicos, este com a funcao de prestar assisténcia técnica/comercial, com o
propésito de maior penetracao de mercado essa é a estratégia utilizada pelo grupo

Brasdiesel.
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Desta forma, procura-se estar presente nos mais variados segmentos da linha
Scania, atendendo desde veiculos rodoviarios, off-road e distribuicdo até motores
estacionarios, industriais e maritimos. Ocorrendo alta demanda de servicos e
consequentemente uma alta solicitacdo de mao de obra qualificada. Com a intencao
de valorizar os seus colaboradores, o grupo Brasdiesel tem investido incansavelmente
no treinamento e aperfeicoamento de colaboradores, sejam eles de qualquer area de
atuacéo, do administrativo, comercial e principalmente de servi¢os. Tendo isso como
uma premissa, ha um centro de treinamento regional situado na matriz Caxias do Sul,
la ocorrem todos os treinamentos e aperfeicoamentos dependendo da demanda
encontrada.

O alinhamento é feito de forma natural, quando ocorre uma venda externa ou
interna e é realizada através de orcamentos, estes tratam de alinhar o interesse de
ambas as partes, pois nele estdo dispostos valores para méao de obra, tempo para
realizacdo do servigo e prontamente as pecas a serem aplicadas, logo se ha falta de
alguma delas, o gestor de estoque sabera pois na aplicagao recebera a solicitacao
por correio eletrénico, ou seja, existe uma sintonia para o acontecimento das coisas.
E partindo deste ponto, entra-se na parte posterior a venda dos servigos e pecas, que
€ a concretizacao do servico, feita através dos técnicos mecanicos, eles que serao
alvos do estudo aplicado neste projeto.

Como citado anteriormente, existe um processo a ser seguido e respeitado para
que as coisas ndao saiam do controle e sigam um rumo de solucédo e percepcao de
valor pelo cliente, entretanto ha diversos perfis de profissionais que atuam hoje na
organizacao, eles podem ser pessoas que buscam o desenvolvimento pessoal acima
de tudo, e para isso trabalham arduamente entregando exceléncia no que é solicitado,
em contrapartida tem-se também perfis que ndo atuam da forma mais assertiva em
todas as situagdes, portanto este estudo buscarad entender os fatores que lhes
motivam e desmotivam.

Conforme apresentado, sdo 0s responsaveis por gerar receita, uma vez que
trabalham o objeto social, que é a prestacdo de servicos, ou seja, ndo adiantaria
vender servicos se ndao ha profissionais capacitados para realiza-los. Também
buscara saber e abordar quais sao o0s seus questionamentos pessoais, 0 que 0s move
para dar o melhor de si em cada dia trabalhado, esses fatores serdo estudados no
sentido de lhes oferecer solugdes quanto as necessidades que serdo encontradas na

pesquisa.
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O setor escolhido para a realizacdo da pesquisa foi setor operacional, onde
concentram-se 0s mecanicos. Pode-se perceber atualmente que existem fatores que
demonstram a falta de engajamento da parte dos colaboradores, o que sera abordado
posteriormente.

Um dos aspectos relevantes no contexto da motivacdo sao os acidentes de
trabalho, uma vez que as pessoas desmotivadas, trabalham com menor cuidado,
ficando vulneraveis a pequenos erros que podem colocar em risco sua integridade
fisica.

Outro item importante € o retrabalho no decorrer do més, através de servigos
também realizados por profissionais desmotivados, que podem estar ocorrendo pela
falta de atencao na atividade. O que pode estar relacionada a falta de percepcao de
valor vista pelo funcionario, seja através de um feedback ou de um simples elogio,
contribuindo para uma viséo positiva.

Para o autor Mendes, (2012).

‘No antagonismo de motivagdo temos a desmotivagcdo no trabalho,
principalmente representada pela apatia do participante perante as atividades
diarias.” Nesse ponto, entendemos que, estando apatico para exercer as
atividades, o funcionario também ‘relaxa’ nas questdes de seguranca, ficando
mais vulneravel aos acidentes. (MENDES, 2012).

Importante observar, também, os grupos formados dentro da empresa, que
nada mais sdo do que uma selecao natural por afinidade. Hoje isso € muito comum

em qualquer segmento que contenha diversos colaboradores num mesmo ambiente
de trabalho.

Muitos grupos se formam porque seus membros tém alguma coisa em
comum, como idade, crengas politicas ou tragos étnicos. Formam grupo ou
entram em grupo ja formado, para interagir com outras pessoas que tém
valores, interesses, percepgoes e atitudes comuns. Esta participagdo resulta
num sentimento de "seguranga" para os membros. Os individuos diante de
uma ordem ou exigéncia do superior procuram aceita-las e cumpri-las o
mais das vezes. (PSICOLOGIAAPLICADAETS, 2013).

Os assuntos que serdo abordados neste estudo ndo estdo presentes em apenas

algumas empresas, mas em todo setor onde ha equipes compostas por pessoas com

ideias e atitudes divergentes, de certa forma as pessoas procuram perfis similares aos

seus, com instencao de se familiarizar e sentir-se acolhidos.

Os principais pontos chave para entendimento do problema se constituem dos

seguintes topicos para investigacao:
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a) posicionamento do mecanico- o grau de satisfacdo apresentado pelo técnico.

b) posicionamento dos gestores- suas percepcbes sobre os resultados
demonstrados.

c) gestdo de pessoas- o que a empresa tem feito para desenvolver
competéncias e habilidades dos técnicos.

Entretanto, o que tem levantado grandes discussées no campo da motivacao
em si, é a falta de oportunidades vista pela equipe de mecanicos, oportunidades estas
que seriam entendidas por promocdes, mudancas de cargo e fungdes. Isso tem uma
fundamentacdo baseada nas tarefas desempenhadas diariamente, este € um dos
medidores de desempenho e por outro lado ha a cultura organizacional que demanda
ser compreendida pelos mecanicos bem como os seguintes fatos decorrentes desta
cultura:

- Rotatividade baixa nos cargos de gestao;

- Alta solicitacao de profissionais qualificados;

- Desenvolvimento em outra area, externa a empresa, Curso superior ou
equivalente;

Comecando pela rotatividade, ha certa estabilidade imposta pelo grupo
Brasdiesel, que tem por politica a valorizagéo dos profissionais que atuam na area de
consultoria, gestao, gerencia ou vendas, uma vez que esta tratando diariamente com
o cliente, nao é visto com bons se forem seguidamente substituidos, nunca terdo entao
uma relacao soélida entre cliente e agéncia, caindo a credibilidade da concessionaria
em geral. Isto é percebido na area da oficina também, clientes ndo costumam gostar
de ver iniciantes trabalhando em seus veiculos.

O objetivo € manter os profissionais trabalhando unidos na solucdo de suas
tarefas diarias. Talvez o que os colaboradores esperam e nem eles sabem que
esperam isso, seria um plano de carreira, onde nele teriam um parecer do que
enfrentariam num futuro de curto, médio ou longo prazo.

Morales (2002) define o termo turnover (Rotatividade de pessoal) como sendo
a flutuacéo de pessoal entre uma organizacao e seu ambiente, sendo este intercambio
representado pelo volume de pessoas que ingressam e que saem da organizacao.
Fernandez (2006) em seu artigo sobre a perda do conhecimento da empresa originada
pelo alto turnover, diz que o indice de rotatividade de pessoal € um excelente indicador
da saude da empresa. Quando esse indice esta alto, significa que algo nao esta bem
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na empresa, mesmo que essa saida seja uma decisdo da prépria empresa. Precisa-
se avaliar com muito cuidado todas as causas que levaram a perda do funcionario.

Partindo do ponto de que um gestor precisa ter profissionais capacitados para
atender as demandas, pressupde-se que um mecanico que trabalha suas tarefas com
exceléncia, quando deixa o posto, deixa também a tarefa de encontrar alguém a sua
altura no que diz respeito a qualificagdes.

No quesito de desenvolvimento pessoal, ha uma grande lacuna por parte dos
colaboradores, onde ndo possuem muito interesse no desenvolvimento pessoal, o que
pode estar deixando-os em segundo plano. Ha sempre uma avalicdo que faz o
levantamento destes dados, e preferivelmente escolhe-se 0 que possuir maior grau
de instrucdo. Nao é generalizado, pois ha hoje mecanicos que estdo com curso
superior em andamento e mostrando-se preparados para assumir novos desafios.

Tendo em vista tudo que foi abordado anteriormente, partiremos entao para
uma proposta de solucao que trabalhe da melhor forma os itens pertinentes ao que

diz respeito as oportunidades propriamente ditas.

2 PROPOSTA DE SOLUCAO

A proposta de solucao é composta por trés partes: revisao da literatura técnica,
entendimento aprofundado do problema e apresentacdo da solucdo. Elas séao
detalhadas a seguir.

2.1 Revisao da literatura técnica

Este item apresenta a revisdo bibliografica relacionada aos conceitos e
aspectos de auto estima no trabalho, clima organizacional, motivagdo e cultura
organizacional, estes necessarios para embasamento do projeto aplicado e seu
problema central.

2.1.1 Autoestima no ambiente de trabalho

DOLAN (2006) destaca que a autoestima € um dos conceitos psicoldgicos mais
utilizados, provavelmente pelo seu aspecto pratico na compreensdo da busca de
felicidade por parte das pessoas. A introducéo do termo é atribuida a JAMES (1885),
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quando ele assim se refere: “0 que sentimos por nés mesmos é determinado pela
proporcao entre nossas realizacdes e nossas supostas potencialidades; uma fracao
cujo denominador sdo nossas pretensées e o numerador, 0S NOSSOS sucessos”
(James, 1974). Percebe-se entao o quanto de influéncia ela tem sobre as acdes de
cada ser humano, seja em qualquer que for o ambiente que esta inserido, social ou
profissional.

BRANDEN (1995) discorda da posicdo de que a autoestima tem ligacdo com
nossas realizagdes, para ele a autoestima é algo que vem de dentro do individuo.
Est4, portanto, ligada as suas operagbes mentais e ndo as circunstancias externas
bem ou mal

sucedidas. Assim, associar a autoestima de uma pessoa a fatores externos é
propiciar o ndo crescimento.

Ainda para BRANDEN (1994), a maneira pela qual a pessoa se percebe,
repercute em suas acodes, na vida profissional e pessoal. Esse autor também afirma
que existe uma relacao entre as reacdes e o que pensamento de si mesmo. E enfatiza
que “desenvolver a autoestima é expandir a capacidade de ser feliz” (BRANDEN
(1994).

BALDWIN E BALDWIN (1986) afirmam que, quem ¢é frequentemente punido,
aprende a responder a um grande numero de estimulos condicionados (CS’s) para
respostas emocionais aversivas, tais como vergonha, ansiedade, culpa ou
sentimentos ruins a respeito de si proprio. Por outro lado, o comportamento vai ser
mais assertivo se a maioria das auto - descricées da pessoa se constitui de CS’s para
emocdes agradaveis devido a uma histdria de experiéncias positivas.

Percebe-se o quao relevante é o estimulo, seja positivo ou nao, logo se
analisarmos entdo a fundo, o ambiente responde a acao que o individuo realiza,
influenciando no modus operandi de quem a faz.

Conforme SKINNER (1953) “a pratica de buscar dentro do organismo uma
explicacdo para o comportamento tende a obscurecer as variaveis que estao
disponiveis de forma imediata para uma andlise cientifica. Estas variaveis se
encontram fora do organismo, em seu ambiente e em sua histdria ambiental” (p.41).

Reforgando o que foi supracitado, deve se entdo saber diferenciar quais séo as
variaveis que mostram o reflexo do comportamento, este sera demonstrado muitas
vezes pelas pessoas que cercam tal individuo, em atitudes e gestos que serao

oferecidos como forma retribuicdo ao que Ihe foi estimulado, mostrando-se na maioria
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dos casos como negativo, fazendo assim o individuo pensar que nao estao
aprovando-o, porém nao consegue entender que tudo esté ligado a suas decisdes
para com o0 meio em que vive ou trabalha. A satisfacdo dos membros de uma
empresa, sao reflexos da ligagao do individuo com a organizacao, entendido como

clima organizacional, o qual sera abordado no proximo tépico.
2.1.2 Clima Organizacional

O clima organizacional é desenvolvido através da percepcao de cada individuo
em seu ambiente de trabalho, logo tem influéncia direta na motivacao e desempenho
das funcgdes diarias.

De acordo com TACHIZAWA, FERRERA e FORTUNA clima organizacional é

O ambiente interno em que convivem os membros da organizagao, estando,
portanto, relacionado com o grau de motivagao e satisfagéo. E influenciado
pelo conjunto de crengas e valores que regem as relagdes entre essas
pessoas, determinando o que é ‘bom’ ou ‘ruim’ para elas e para a organizagédo
como todo. Assim o clima organizacional é favoravel quando possibilita a
satisfagdo das necessidades pessoais, e desfavoravel quando frustra essas
necessidades (TACHIZAWA, FERREIRA, FORTUNA. 2001 p.239).

De acordo com OLIVEIRA (2008), é, com base na realizacdo da pesquisa de
clima organizacional, em conjunto com o delineamento do perfil motivacional, que se
pode ter a realimentagdo em relagdo as politicas de recursos humanos praticadas na
organizagdo para que se possa, em um segundo momento, fazer intervengées

estratégicas que alinhem as necessidades de ambos.
Para UHLMANN é

De suma importancia a evolugao no sentido de criar um clima propicio ao
bem-estar material, motivacional e de desenvolvimento visando a sinergia
dos trabalhadores da organizagao com a finalidade de se alcancgar a eficacia
de uma empresa. (UHLMANN. 1997, p.124).

Perante o que afirmam os autores acima, tiram-se conclusdes no que diz
respeito a colaborador X empresa, sabe-se que ambos esperam reciprocidade, um de
faturamento e outro de reconhecimento perante seus esforcos no trabalho. E muito
importante que a empresa tenha a iniciativa de acbes que promovam nao s6 o

desenvolvimento dos colaboradores, mas o seu crescimento pessoal.
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Contudo precisa-se trabalhar com o fato de que em alguns casos o colaborador
esta apenas sobrevivendo neste mundo empregaticio, ndo busca nada mais que sua
estabilidade no emprego, isso muitas vezes é até visto como um ponto positivo, pois
precisa de pessoas que sejam neutras para que ocorra o equilibrio do ambiente de

maneira natural, logo ganhasse maior controle sobre a equipe.

Profissionais neutros, aqueles que ouvem e nao opinam, que sempre
concordam com o que as outras pessoas dizem ou fazem; que ndo gostam
de aparecer, que evitam mostrar quando fazem algo de bom pela empresa e
que nao entram em discussdes por medo de criar discordias. Infelizmente tais
caracteristicas fazem a carreira profissional desses colaboradores
permanecer estagnada (SBCOACHING, 2014).

Luz (2005) acredita que as organizacées devem ouvir seus colaboradores por
meio da area de Recursos Humanos, pois faz parte de sua missao proporciona-lhes
um clima organizacional favoravel.

Para Graca (1999), quando o administrador compreende o conceito de clima
organizacional, pode manejar a motivacao de seus colaboradores, aumentando a
eficiéncia de sua equipe de colaboradores.

Luz (2005) relata que se pode encontrar pelo menos trés palavras-chave
relacionadas ao conceito de clima organizacional: satisfacdo (dos funcionarios),
percepcao (dos funcionarios) e cultura (da organizacao).

Lemos e Martins (2007) apontam:

[...] o clima representa o somatério das percepgbes individuais geradas do
ambiente organizacional, sendo um fenébmeno coletivo contextualizado
histérica e geograficamente. O clima é resultante de interatividade e sujeito a
mudancas que emergem de convivéncia organizacional. O clima
organizacional apresenta ainda as caracteristicas de ser avaliavel e
mensuravel.

BRUXEL e JUNQUEIRA (2011, p. 3) afirmam: “corresponde a qualidade do
ambiente de trabalho que é percebido pelos colaboradores da organizacédo e,
consequentemente, pode influenciar no seu comportamento “. KELLER e AGUIAR
(2004, p. 105) consideram que o clima organizacional expressa “a situagcdo de um
determinado momento na empresa que reflete a satisfacao, o &nimo, os interesses,
os comportamentos dos empregados e os reflexos positivos ou negativos disso nos
resultados organizacionais.”

Conforme o que foi supracitado, alguns pontos podem ser notados em relagcéao

a atuacao do colaborador para com a empresa e vice versa, nao depende de uma das
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partes apenas, sempre deve haver um estudo dos comportamentos, para que assim
possam ser tomadas acdes e medidas que tornem um ambiente de trabalho mais leve
e produtivo.

Sabe-se que o clima organizacional é formado pelo grau de percepcéo
individual dos membros de uma empresa, sendo um elo conceitual de ligacéo entre o
nivel individual e o nivel organizacional, onde o ambiente exerce influéncia sobre a
motivacdo. Sendo assim, é plausivel afirmar que o clima organizacional afeta de

maneira direta 0 comportamento das pessoas na organizacao.

2.1.3 Motivacao

Devido a ser um assunto bem relevante surgem algumas teorias a respeito da
motivacado, demonstradas a seguir: a hierarquia de necessidades de Maslow, a Teoria
X e a Teoria Y de McGregor e a Teoria dos Fatores Higiénicos de Herzberg.

A hierarquia das necessidades de Maslow: Conforme o psicélogo Abraham
Maslow (1987 apud GIL, 2014, p. 205), as necessidades humanas apresentam niveis
diferentes de forga. Diante desse fato foi estabelecido uma hierarquia de
necessidades divididas em cinco grupos: fisiolégicas (necessidades basicas como a
alimentacao, abrigo, vestimenta), de seguranca (isencao de perigos e de privacao das
necessidades basicas), sociais (necessidade de relacionar-se com outros individuos),
de estima (reconhecimento pelos outros e amor-préprio) e de autorrealizacao (atingir
o0 maximo do potencial individual).

GIL (2014, p. 206) ressalta a importancia da Teoria de Maslow em virtude de
as pessoas nao necessitarem, apenas, de recompensas financeiras, mas também de
respeito e consideracao de outros individuos.

Teoria X e a Teoria Y de McGregor: O psic6logo Douglas McGregor (1960 apud
GIL, 2014, p. 206) definiu dois tipos distintos de gerenciamento, que denominou de
Teoria X e Teoria Y, em que os adeptos da Teoria X acreditavam que a maior parte
das pessoas eram avessas ao trabalho e sua equipe funcionaria apenas pela
disciplina e pela expectativa de possiveis recompensas; ja os adeptos da Teoria Y
julgam que as pessoas consideram o trabalho como motivo de satisfacdo e que sao
dedicadas para a obtencédo dos melhores resultados.

A teoria dos fatores higiénicos e motivadores de Herzberg: Frederick Herzberg

(1975 apud GIL, 2014, p. 207) considerou os fatores conhecidos como higiénicos e
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motivadores oferecendo uma importante contribuicao aos estudos sobre a motivacao.
empresa, status, seguranca no trabalho e supervisdo (grau de controle que o
colaborador tem sobre o seu trabalho). Fatores motivadores: responsabilidade,
reconhecimento, desafios, realizacdo e crescimento.

De acordo com GIL (2014, p. 208), a Teoria de Herzberg aponta que os fatores
motivadores devem ser promovidos pelos gerentes para manter sua equipe motivada,
porém a manutencado de tais fatores dependeria da satisfacdo no trabalho e do
envolvimento de cada colaborador, onde os gerentes devem enriquecer o trabalho
com o aumento das responsabilidades e desafios, sem desconsiderar os fatores
higiénicos pois:

[...] aumentar os salarios ndo necessariamente leva as pessoas a trabalhar
com mais afinco, pode, no entanto, deixa-las satisfeitas o bastante para que
outros fatores possam motiva-las. Por outro lado, se o salario ou as condi¢des

de trabalho causam insatisfacdo, as pessoas tornam-se desmotivadas, e
nenhum outro elemento sera capaz de motiva-las. (GIL, 2001, p. 208).

De acordo com GRACA (1999), “a motivacao de uma pessoa depende da forca
de seus motivos. Os motivos séo, as vezes, definidos como necessidades, desejos ou
impulsos, no interior do individuo, os motivos sao dirigidos para objetivos e, estes
podem ser conscientes ou inconscientes”. Para GIL (2014, p. 202) “motivacao é a
forca que estimula as pessoas a agir”. Conforme VERGARA (2011, p. 42), a motivacao
€ uma forca, uma energia que impulsiona os individuos na direcdo de algo, sendo
absolutamente intrinseca, nascendo de nossas necessidades interiores. A autora

discorre sobre a automotivagao:

Porque a motivagdo € intrinseca, quando autores de determinados best-
sellers falam em automotivagdo, estdo cometendo um pleonasmo, uma
redundancia, um equivoco. A palavrinha auto estd sobrando. Porque a
motivagao é intrinseca, também nao podemos dizer que motivamos os outros
a isso ou aquilo. Ninguém motiva ninguém. Nés é que nos motivamos, ou
nao. Tudo os que os de fora podem fazer é estimular, incentivar, provocar
nossa motivacdo. Dito de outra maneira, a diferenca entre motivacao e
estimulo é que a primeira esté dentro de nds e o segundo, fora (VERGARA,
2011, p. 421).

BRUNELLI (2008) constatou que os fatores higiénicos influenciam a motivacao
dos colaboradores da empresa estudada mais do que os fatores motivacionais. Os

resultados obtidos na pesquisa apontam que os fatores motivadores
‘responsabilidade, autonomia, participar das decisdes, realizacdo pessoal e
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profissional” e os fatores higiénicos “relacionamento com a chefia, relacionamento
interpessoal e estabilidade” sdo os que mais influenciam os servidores, sendo os que
mais contribuem para a satisfagcdo e motivacao no trabalho.

Uma vez que colaborador se sente mais a vontade no ambiente em que se
encontra, ele se desenvolve de tal forma que cria um ambiente favoravel e propicio
para o crescimento préprio e conjunto, que nada mais é do que a cultura

organizacional, abordada no item seguinte.
2.1.4 Cultura Organizacional

A Cultura Organizacional pode ser compreendida como um conjunto de normas
e leis compartilhadas pelos membros de uma determinada organizacdo. Neste
contexto, NEWSTROM (2008) descreve-nos que o sistema de leis e normas das
organizacdes, quando em contato com os principios morais, éticas e culturais dos
seus colaboradores propicia o desenvolvimento de um complexo sistema de relacdes
de leis, costumes e valores que dara procedéncia a cultura organizacional, Unico de
cada organizacdo. Além do estabelecimento de relacbes complexas, a cultura
organizacional possibilita o desenvolvimento de regimentos que governam o

comportamento destes que fazem parte da organizacgéao.

A cultura é considerada ndo como uma rede de comportamentos concretos
e complexos, mas como um conjunto de mecanismos que incluem controles,
planos, receitas, regras e instrugées que governam o comportamento (SILVA;
ZANELLI, 2004, p. 416).
Nesse processo, o fator humano é a peca-chave para o sucesso organizacional
e os fatores como estresse, motivacao, lideranca, estdo intimamente associados ao
clima organizacional bem como a sua satisfacdo das necessidades pessoais. “Falar
em cultura implica falar sobre a capacidade de adaptacao do individuo a realidade do
grupo no qual esta inserido” (PIRES, MACEDO, 2005. p. 84)
Segundo SCHEIN (2019) existem alguns conceitos essenciais que devem
envolver a cultura organizacional, sao eles:
Integridade: € essencial que as praticas do dia a dia sejam construidas com
base na honestidade, ética, respeito, virtudes que formam a integridade. Do contrario,
a empresa da oportunidade para que os funcionarios ajam sem considerar a

obrigatoriedade da verdade e da preocupacao com o préximo.
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Coletividade: cada colaborador deve pensar além de si mesmo todos os dias,
isso significa que ele deve exercer a sensibilidade e o altruismo com os colegas,
ajudando em momentos de dificuldade. Que fique bem claro que esse tipo de
comportamento esta longe de passar a mao na cabeca de quem fez algo errado ou
antiético. E importante que cada um assuma a responsabilidade pelo o que fez. Do
mesmo modo, é fundamental que vocé entenda os motivos de cada um e nao saia
julgando ninguém pelos corredores da firma.

Responsabilidade: O trabalhador deve exercer suas fung¢des diariamente tendo
consciéncia de que qualquer entrega que ele faca é importante e que afeta
diretamente nos resultados do time e da empresa como um todo. Esse tipo de
sentimento faz parte da responsabilidade que o colaborador deve ter para realizar
suas tarefas com produtividade sem perder a qualidade.

Criatividade: essa caracteristica ndo esta conectada somente ao mundo das
artes. Nao importa qual seja o ramo da empresa em que vocé trabalha, é fundamental
que os funcionarios sejam incentivados a serem criativos. Por exemplo, a criatividade
pode ajudar na solucéo de problemas e na otimizacdo de processos.

Proatividade: a empresa deve criar um ambiente em que seja possivel ser
criativo e também proativo. O funcionario tem que se sentir confortavel para sugerir
mudancas de procedimento, novas funcionalidades, ideias fora da caixa e muitos
outros pontos que cooperam nao somente para alcangar os resultados, mas para
motivar a todos a fazerem o mesmo.

Quando estes cinco principais pontos sdo atingidos em uma corporacao € mais
facil criar, sustentar e espalhar a cultura organizacional. Segundo MOURA (2013),
toda a organizacdo tem a sua cultura, formada com base nos valores, crencas,
costumes, tradicdes etc.

Conforme GARCIA (2011), em uma organizagdo onde o0s colaboradores
estejam motivados, ha um ambiente favoravel e harménico dentro da empresa,
permitindo a satisfacdo das necessidades do individuo, o que afeta de forma positiva
as suas atividades e a partir disso, o colaborador sente-se motivado a contribuir com
a organizacao para que ela atinja seus objetivos.

Uma cultura é constituida a partir de elementos internos e externos a
organizacao, configurando ponto chave de congruéncia a uma variedade de
profissionais com perfis, objetivos e habilidades diversas afirmam Ivan e Terra (2017).
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De acordo com GOLEMAN (2001, p. 301), nas organizacbes “cada qual possui
uma zona propria de experiéncia coletiva — de sentimentos comuns e de informagdes
compartilhadas — que permanece nao expressa”. Conforme o autor as normas que
determinam aquilo que pode ou nao ser feito no trabalho fazem parte de um contrato
implicito: “respeitar essas normas € o0 preco que se paga para ser membro da familia
organizacional” (GOLEMAN, 2001, P. 302).

Percebe-se desta forma segundo REZENDE, FREITAS e SILVA (2001) uma
identidade propria e simbolica para cada organizacao, caracterizando um meio cultural
de referéncia para as relacbes de trabalho e os padroes de desempenho dos
funcionarios. A cultura, embora ressoe como um termo abstrato, de dificil
compreensao, é considerada por KOFMAN (2018) a chave para implantagdo de

qualquer estratégia, sendo um grande erro ignora-la:

Penso a cultura como um sistema operado com um foco em humanos, 0
conjunto de instrugbes basicas que embasam os comportamentos dos
membros da empresa [...] a cultura prové as competéncias esséncias
necessarias para colocar em funcionamento os processos de negécio — e
mais importante, a execucao de estratégias. Se uma cultura nao é adequada,
a estratégia ndo sera executada plenamente (KOFMAN, 2018, p. 159).

SCHEIN (2009) complementa esta visao ao afirmar que, uma vez desenvolvida,
a cultura envolve o funcionamento integral, inferindo sobre os fatores que tangem a
atividade principal da organizacao, seus varios ambientes e suas operacoes internas
ao assumir que rituais, clima, valores e comportamentos se associam e um todo, o

autor formaliza uma definigdo:

A cultura de um grupo pode agora ser definida como um padrdo de
suposigcoes basicas compartilhadas, que foi aprendido pelo grupo a medida
que solucionava seus problemas de adaptacdo externa e de integracao
interna. Esse padrao tem funcionado bem suficiente para ser considerado
valido e, por conseguinte, para ser ensinado aos novos membros como o
modo correto de perceber, pensar e sentir-se em relacao a esses problemas
(SCHEIN, 2009, p. 16).

Tem-se aqui uma premissa, sendo que para que a cultura da organizacao seja
compartilhada entre os membros que a compde, faz-se necessario que os gestores
estimulem seus colaboradores a alcangarem os objetivos basicos da organizagdo. A
compreensao possibilita-nos refletir que tais objetivos, sdo as atividades essenciais

que cada membro da organizagdo deve realizar para o alcance das metas
organizacionais. Segundo FERREIRA e ASSMAR (2004) as organizagbes devem
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estimular seus colaboradores a alcancarem os objetivos basicos estabelecidos pela
organizacao, pois quanto mais disseminado os objetivos estiverem mais conhecida a
cultura estara, com isso as possibilidades de lucro e bom desempenho terdo maiores
possibilidades de serem alcancadas, haja visto que o compartilhamento de tais
objetivos estara ao alcance de todos. Para SILVA e ZANELLI (2004) a referéncia ao
termo (cultura), indica as caréncias de um determinado grupo e como este desenvolve
um estilo particular de estabelecer relagcdes com o meio interno e externo.

Compreende-se cultura organizacional como sendo a forma de pensar, de agir
e sentir de cada organizacao, e que esta forma particular de ser, advém dos principios
que seus precursores idealizaram e “uma vez estabelecidos, os comportamentos
considerados apropriados sdo apresentados e transferidos as geracoes futuras de
dirigentes e aos demais integrantes da comunidade organizacional, como o modo
certo de conceber a realidade” (SILVA; ZANELLI, 2004, p. 427).

Através do referencial tedrico se pode observar que a cultura e o clima
organizacional possuem uma relacao de causalidade. Tal relacédo é expressa segundo
LUZ (2003) quando se leva em consideracdo que a cultura é causa e o clima é
consequéncia.

Quadro 1- Principais conceitos

Autoestima no | “O que sentimos por nés mesmos é determinado pela proporgéo entre
nossas realizagdes e nossas supostas potencialidades; uma fracdo
Ambiente de Trabalho | cujo denominador sdo nossas pretensées e o numerador, 0s Nossos
sucessos” (James, 1974).

[...] o clima representa 0 somatério das percep¢des individuais geradas
do ambiente organizacional, sendo um fendmeno coletivo
Clima Organizacional contextualizado histérica e geograficamente. O clima é resultante de
interatividade e sujeito a mudancas que emergem de convivéncia
organizacional. O clima organizacional apresenta ainda as
caracteristicas de ser avaliavel e mensuravel. (LEMOS E MARTINS,
2007)

[...] aumentar os salarios ndo necessariamente leva as pessoas a
. _ trabalhar com mais afinco, pode, no entanto, deixa-las satisfeitas o
Motivacao bastante para que outros fatores possam motiva-las. Por outro lado, se
0 salario ou as condi¢des de trabalho causam insatisfagao, as pessoas
tornam-se desmotivadas, e nenhum outro elemento sera capaz de
motiva-las. (GIL, 2001, p. 208).

Conforme Garcia (2011), em uma organizagao onde os colaboradores
estejam motivados, ha um ambiente favoravel e harménico dentro da
Cultura Organizacional | empresa, permitindo a satisfagéo das necessidades do individuo, o que
afeta de forma positiva as suas atividades e a partir disso, o colaborador
sente-se motivado a contribuir com a organizacdo para que ela atinja
seus objetivos.
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Apresentada uma base tedrica sobre os temas pertinentes, a se¢cao que segue
avanca na descricdo da proposta de solugéo, discorrendo sobre os métodos de coleta

e andlise dos dados para maior entendimento do problema.

2.2 Entendimento aprofundado do problema

A coleta dos dados apresenta-se de forma a investigar possivel insatisfacao de
niveis diferenciados em relacdo ao ambiente de trabalho em que se encontram.

Este item apresenta informacgdes mais abrangentes do problema direcionando-
se as possiveis causas, para que entao tenha-se uma visao holistica e assim podendo
elucidar uma agédo potencial. A pesquisa bibliografica apresenta-se como um
argumento chave para o avanco do projeto, esclarecendo pontos relevantes como
autoestima, clima organizacional, motivacao e cultura organizacional. O levantamento
de dados se desenvolve através de uma breve apresentacdo da empresa e da
aplicacao dos seguintes instrumentos de pesquisa a sua realidade:

* Questionario quantitativo: perguntas diretamente ligadas ao cotidiano
da oficina.

O questionario foi elaborado pelo pesquisador a partir das referéncias
estudadas sobre autoestima, clima organizacional, motivagdo e cultura
organizacional.

Com base na literatura técnica, foram elaboradas quinze perguntas diretas,
medindo o nivel percebido de um a cinco, abordaram o objeto de estudo aplicado no
projeto, de forma a entender o que pensam e esperam dos gestores e da organizacao
em geral. O objetivo e testar o grau de satisfacdo dos colaboradores quanto as
oportunidades em relacdo aos assuntos citados anteriormente. O questionario foi
aplicado de antemao ao inicio da jornada de trabalho, pensando que estariam mais
calmos e suscetiveis a respostas fidedignas.

* Analise do ambiente de trabalho: coleta de informacdes do gestor de
oficina, sua opinido quanto ao problema apresentado.

Apés apresentacdo da problematica ao gestor de oficina, manteve-se uma
entrevista para tratativa do assunto, onde surgiram colocagdes pertinentes sobre suas
percepgdes quanto aos mecanicos.
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2.2.1 Levantamento de dados

Os dados aqui levantados podem demonstrar a percepcao dos colaboradores
quanto a oportunidades, estes dados podem ainda revelar, através da quantificacao
qual é o nivel de entrosamento e percepcado de valor pessoal enxergado pelos
mecanicos .Tudo isso se dara através de um questionario quantitativo aplicado para
o numero total de mecanicos, que atualmente sao treze.

O instrumento de pesquisa apresentado a seguir, baseia-se em
questionamentos que foram entregues na forma impressa, onde estrutura-se em
perguntas fechadas e respostas de mdultipla escolha, para as quais devem optar por
somente uma das alternativas. A questdes sado respondidas com variantes de 1 a 5
onde a nota minima corresponde a nada satisfeito e a nota maxima significa
totalmente satisfeito. Nao ha identificagdo dos respondentes por nome ou qualquer
vinculo que possa expor o0s colaboradores.

2.2.2 Analise dos dados da pesquisa

Como demonstra a Figura 1, no que diz respeito a acdes positivas
desencadeadas pelos préprios mecanicos, vé-se uma parcela de indecisao quanto a
visdo sobre suas proprias atitudes.

1-Vocé promove agdes positivas para fomentar sua autoestima em relagao ao trabalho?

2-Vocé busca desenvolver-se positivamente através dos estimulos e incentivos que recebe?

3-Vocé desenvolve-se pré- ativamente com intenc¢édo de crescer profissionalmente?

4-A empresa oferece apoio para o desenvolvimento profissional de seus colegas de trabalho?
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Figura 1- Indicador de Autoestima no Ambiente de Trabalho

Autoestima
8
7
6
5
4
3
2
1
0
Pergunta 1 Pergunta 2 Pergunta 3 Pergunta 4
Nada Satisfeito Insatisfeito Moderado Satisfeito Totalmente Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor

Os dados mostram que incentivo é algo que esta bem latente dentro do
ambiente que vem sendo estudado, destacam satisfacdo quando questionados sobre
suas percepcoes em relacdo as oportunidades ofertadas.

Estes profissionais demonstram que o interesse esta por sua vez sendo um
grande incentivador no que tange a intencdo de crescimento profissional, pode
parecer que estdo muito adiante do que se pode esperar no ambiente em que estao
inseridos, suas atitudes tendem a mostrar altos padrées de técnica aplicada ao
desenvolvimento das tarefas diarias.

A maioria dos respondentes mostram-se satisfeitos quanto ao apoio que a
empresa fornece a eles, pois avaliam de forma positiva, isso mostra que de certa
forma este € um fator que esta sendo bem trabalhado e estd mostrando resultado,
logo vai de encontro ao autor JAMES (1974), que pensa que “o que sentimos por nés
mesmos é determinado pela proporcédo entre nossas realizacdes e nossas supostas
potencialidades; uma fragao cujo denominador s&o nossas pretensdes e o numerador,
0S NoOsSsOs sucessos”, entdo certamente deve estar havendo pouco otimismo
empregado nas agoes.

Bastante se comenta sobre desenvolver-se como pessoa, seja social ou
profissionalmente, no social espera-se que ao minimo um colaborador deve saber se

portar de forma a ndo ser desagradavel ou inconveniente com os clientes.
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Na area profissional, claramente muitas das técnicas aplicadas tem por base
treinamentos desenvolvidos pelo grupo Brasdiesel, outrora tem-se também a parcela
mais importante que € o interesse em buscar a informagéao, ser ativo nas tarefas
diarias e ndo esperar elas serem delegadas, uma vez que ja se sabe o ritmo de
trabalho e como executar determinadas rotinas, demonstrando verdade no que diz o
autor BRANDEN (1995), que cita a autoestima como algo que vem de dentro do
individuo.

Analisando bem o perfil dos entrevistados percebe-se que apenas um
apresenta nivel superior completo e outro esta cursando, com isso a conclui-se que
nao estao aplicando exatamente o que respondem, a faixa etaria é uma prova disso,
estes mesmos mecanicos com menos de dois anos de casa, estdo entre 18 e 30 anos,

ou seja, tiveram a oportunidade de ingressar em um ensino superior.

1-Vocé percebe a importancia de trabalhar em equipe para a obtencéo do alto desempenho nas

tarefas?

2-O ambiente de trabalho se mostra propicio ao desenvolvimento profissional dos colaboradores?

3-A qualidade do ambiente de trabalho atual, é vista positivamente por vocé?

4-Vocé sente-se engajado na equipe no sentido de ser membro importante e crucial no

desenvolvimento das tarefas que lhe sao atribuidas?

Figura 2- Indicador de Clima Organizacional

Clima Organizacional

: . I I
0
Pergunta 1 Pergunta 2 Pergunta 3 Pergunta 4

W Nada Satisfeito Insatisfeito Moderado Satisfeito Totalmente Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor
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Indo de acordo com UHLMANN (1997), a percepcao apresentada neste item é
clara, os colaboradores entendem que o trabalhar em equipe é importante, uma vez
que a maioria esta satisfeito ou totalmente satisfeito com o que vem sendo feito nesta
area, ou seja, o trabalho em equipe é reflexo do clima organizacional atual.

Os profissionais trabalham seguidamente junto com um colega, salva-se
servicos que ndo demandam mais de uma pessoa, entdao nota-se no grafico que parte
dos entrevistados ndo se mostra satisfeito, ou seja, acredita que o ambiente n&o lhes
proporciona chance de serem capazes de melhorar, por outro lado, ainda a grande
namero de respondentes que pensam o oposto.

Logo ao analisar a questao conseguinte, ha ali grande insatisfacdo com o clima
interno dos colaboradores, aqui entende-se que podem haver certas atitudes ou até
mesmo falta de colaboracdo com os colegas de trabalho, tendo entdo uma reacao
negativa entre as partes, contabiliza-se que parte da equipe ndo esta engajada ainda,
podem ser até mesmo ser os colaboradores mais recentes, ndo tem-se certeza, porém
sao conclusdes mais plausiveis para o fato em analise.

Portanto confirmando o que falam os autores LEMOS e MARTINS (2007), onde
o clima representa o somatério das percepcoes individuais geradas do ambiente
organizacional, sendo um fenémeno coletivo contextualizado histérica e
geograficamente. O clima é resultante de interatividade e sujeito a mudancas que
emergem de convivéncia organizacional.

A insatisfacao atual é justificada pelo que dizem os autores KELLER e AGUIAR
(2004), onde enfatizam que a situacao de um determinado momento na empresa é
que reflete a satisfacéo, o animo, os interesses, os comportamentos dos empregados
e os reflexos positivos ou negativos disso nos resultados organizacionais, sendo
possivelmente somente uma fase a ser superada.

Como citado anteriormente, sobre a questao de interesse nas tarefas, pode
haver grandes divergéncias em como estas sdo realizadas, fatores como tempo
empregado em cada servico, qualidade do servigco entregue, satisfagdo vista pelo
cliente e nivel de eficacia nas atuacdes, sem duvidas sao itens de relevancia que
contam muito para uma possivel promocao, dentre muitas outras caracteristicas que
nao foram mensuradas na pesquisa.

Conforme PIRES e MACEDO (2005) nesse processo, o fator humano é a peca-
chave para o0 sucesso organizacional e os fatores como estresse, motivacéao,

lideranga, estdo intimamente associados ao clima organizacional bem como a sua
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satisfacdo das necessidades pessoais. “Falar em cultura implica falar sobre a
capacidade de adaptacao do individuo a realidade do grupo no qual esta inserido”.

1-Fatores como reconhecimento e respeito sédo entendidos por vocé como motivadores profissionais?

2-As condigbes de trabalho atuais sdo entendidas por vocé como fatores que o motivam?

3-0 grau de autonomia oferecido no ambiente de trabalho atual é percebido por vocé como um fator
positivo?

4-Vocé se sente bem no ambiente de trabalho em que esté inserido?

Figura 3- Indicador de Motivagéo

g Motivagdo

1 [
0

Pergunta 1 Pergunta 2 Pergunta 3 Pergunta 4

W Nada Satisfeito Insatisfeito Moderado Satisfeito Totalmente Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor

Motivadores sao sempre bem vindos, mas quando sdo entendidos como tais,
conforme aponta a pesquisa mostram-se muito satisfeitos e sente-se motivados pelo
simples fato de serem respeitados e reconhecidos, confirmado pelo autor HERZBERG
(1975) que cita fatores como responsabilidade, reconhecimento, desafios, realizacao
e crescimento, como motivadores profissionais.

No entanto, de acordo com GIL (2014, p. 208), a Teoria de Herzberg aponta
que os fatores motivadores devem ser promovidos pelos gerentes para manter sua
equipe motivada, porém a manutencao de tais fatores dependeria da satisfacdo no
trabalho e do envolvimento de cada colaborador, onde os gerentes devem enriquecer
o trabalho com o aumento das responsabilidades e desafios
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Mostram uma paridade no que diz respeito a condicées de trabalho, pode-se
perceber entdo que de certa forma a equipe parece estar dividida na percepcao das
coisas, dando sentido ao pensamento do autor GIL (2002) que diz [...] aumentar os
salarios ndo necessariamente leva as pessoas a trabalhar com mais afinco, pode, no
entanto, deixa-las satisfeitas o bastante para que outros fatores possam motiva-las.
Por outro lado, se o salario ou as condicdes de trabalho causam insatisfacédo, as
pessoas tornam-se desmotivadas, e nenhum outro elemento serd capaz de motiva-
las.

E dificil entender quando se sabe que todas condicdes sdo no minimo
plausiveis, atualmente recebem uniformes limpos todos os dias e o ferramental
utilizado é o mais sofisticado possivel, sabe-se que a maioria dos colaboradores mais
recentes de contrato, vinham de condi¢gdes bem inferiores, instalagbes que em nivel
de condi¢bes propriamente ditas, ndo atingiam o nivel atual, logo pode ser que no
geral os mais velhos na empresa possam ter trazido os numeros pra baixo, uma vez
que tenham se acostumado e ndo perceberam mudancas no longo dos anos.

Analisando entao as consideracdes feitas sobre autonomia, quantifica-se que
a maioria dos entrevistados ndo sabe muito bem se esta bom ou ruim a forma como
o fator se apresenta. Para alguns a autonomia € algo bom e que empodera para a
tomada de atitudes do cotidiano e a propria independéncia nas tarefas, o que confirma
a pesquisa feita por BRUNELLI (2008) onde os resultados obtidos na pesquisa
apontam que os fatores motivadores “responsabilidade, autonomia, participar das
decisdes e realizagdo pessoal e profissional” e os fatores higiénicos “relacionamento
com a chefia, relacionamento interpessoal e estabilidade” sdo os que mais influenciam
0s servidores, sendo 0s que mais contribuem para a satisfacdo e motivagdo no
trabalho.

Entretanto para outros ainda ndo é vista de maneira positiva, pode ser pelo fato
de nao estarem preparados para trabalharem com a autonomia que a empresa
oferece, ter responsabilidades sobre tarefas mais complexas e atuar de modo
proativo.

Contudo, a maioria posiciona-se positivamente quando perguntado sobre
ambiente de trabalho, alguns ndo veem isso como algo que pode ser medido, e
poucos mostram-se insatisfeitos, simplesmente os que se mostram insatisfeitos
podem ser 0S mesmos que nao aprovam muito bem as condi¢cdes de trabalho, por
motivos desconhecidos podem pensar que poderia ser melhor.
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A convivéncia com os colegas de trabalho e a divisdo que ocorre dentro do
ambiente que estao inseridos mostra um ponto negativo, de modo que a formacao de

grupos acaba por criar atritos na divisdo das tarefas.

1-As normas exigidas pela empresa, sdo vistas por vocé de forma positiva?

2-Todas as normas exigidas pela empresa, sdo efetivamente praticadas?

3-Quando entra um novo colaborador na equipe, ficam claros os objetivos da empresa?

Figura 4- Indicador de Cultura Organizacional

Cultura Organizacional

1 I I
0
Pergunta 1 Pergunta 2 Pergunta 3

W Nada Satisfeito Insatisfeito Moderado Satisfeito Totalmente Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor

Analisando o grafico, vé-se grande tendéncia a indecisao quanto as normas da
empresa, onde sete respondentes se abstiveram, ndo souberam responder de forma
clara se 0 que esta sendo praticado atualmente pela empresa é de certa forma
motivador, ou seja, a pratica hoje deixaria um pouco a desejar, jA que ha
colaboradores insatisfeitos.

Ainda falando das normas, quanto a percepcao do colaborador em relacéao a
realidade apresentada no ambiente de trabalho, apenas um colaborador pensa que
esta tudo dentro do esperado, mas o0 que € interessante nestes nimeros é que a
maioria dos respondentes acham estar no minimo aceitavel do jeito que esta. E de
acordo com SILVA e ZANELLI, 2004, a cultura é considerada ndo como uma rede de

comportamentos concretos e complexos, mas como um conjunto de mecanismos que
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incluem controles, planos, receitas, regras e instru¢cdes que governam o
comportamento, entdo percebe-se que ha margem para melhorias.

Sobre as normas, dois colaboradores estdo totalmente insatisfeitos e quatro
insatisfeitos, ou seja, ndo veem na pratica o que € exigido na teoria, logo pode-se
perceber também que apenas um esta satisfeito, os demais se abstém de posicao
perante o0 assunto. Portanto confirmando o que pensa SCHEIN (2019) sobre
integridade, onde diz ser essencial que as praticas do dia a dia sejam construidas com
base na honestidade, ética, respeito, virtudes que formam a integridade.

Quanto a integracdo de novos colaboradores parece ser um item onde ficam
pouco divididos, uns parecem nao entender se é feita uma integracao de verdade, por
outro lado uns pensam que esta sendo feito um bom trabalho nesta questao , esta
parte € importante para o direcionamento correto do colaborador as suas funcoes e
superiores, de certa forma isso vai nortea-lo num primeiro momento, até que esteja
engajado na equipe.

Conforme PIRES e MACEDO (2005) nesse processo, o fator humano é a peca-
chave para o sucesso organizacional e os fatores como estresse, motivacéao,
lideranga, estdo intimamente associados ao clima organizacional bem como a sua
satisfacdo das necessidades pessoais. “Falar em cultura implica falar sobre a
capacidade de adaptacao do individuo a realidade do grupo no qual esta inserido”.

2.3 Apresentacao da solucao

Se percebe a longo prazo, mudancas a serem implantadas na éarea de
motivacdo do colaborador, pode existir falta de abertura para colocacdo das
reclamacdes e sugestoes de mudancas, pode-se diminuir o intervalo de tempo entre
as reunides, que pode ser um fator negativo atualmente onde assuntos pertinentes
teriam maior atengao no tempo que acontecem, sem serem esquecidos.

No conjunto de informacdes coletadas no decorrer da pesquisa, entendem-se
diversas formas de trabalhar melhorias em diversas areas do ambiente estudado.
Pode-se direcionar acdes individuais para cada caso que foi trabalhado, com isso ha
grande chance de obter-se evolucao de forma facil e com a colaboracao de todos.

Como visto na analise anterior, existe uma boa parcela de colaboradores que

tem um baixo nivel de interesse em relacdo ao desenvolvimento de suas tarefas,
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este € um ponto que deve ser trabalhado sem duvida, envolvendo os colaboradores
de forma que se sintam importantes, com isso tendo melhor aproveitamento.

No entanto, a empresa mostra-se muito bem posicionada quando o assunto é
treinamento e capacitacdo dos funcionarios, uma vez que fornece todo o apoio e
incentivo, tanto para iniciantes na oficina quanto nos setores de vendas e
administrativo, que ndo o tema desta pesquisa.

Em contrapartida, algo que deve ser analisado com muito cuidado, é a forma
com que a empresa aplica suas normas e praticas, pode ser que de um primeiro
momento estdo sendo mal interpretadas, os mecanicos esperam algo que hoje nao
esta sendo entregue pela empresa.

Falando em cultura, percebe-se que o trabalho em equipe deve ser trabalhado
com mais afinco, tendo uma boa equipe formada onde nao existem diferencas, pode-
se esperar grandes atuacoes profissionais, assim diminuindo retrabalhos que ocorrem
com a falta de atengéo dedicada em cada tarefa.

Atualmente existem poucos profissionais engajados com estudos externos, que
buscam o desenvolvimento pessoal além do profissional, pode ser que este fator esta
afetando um pouco no desenvolvimento do grupo, pois de certa forma quando a
pessoa estuda e conhece pessoas e normas diferentes, acaba por abrir a mente e
mostra-se flexivel a mudancas e a aprender com novos estimulos, este fator pode ser
trabalhado com conversas informais de carater motivacional pelo gestor.

O Quadro 2 apresenta o desdobramento da proposta no formato de 5W2H,
ferramenta que sugere acdes e suas justificativas, os detalhes, os envolvidos e os
custos para tal. Com o cenario atual que nos encontramos serao sugeridas medidas

mais brandas de mudancas.

Quadro 2 — 5W2H da proposta

5w 2H
O que? Quem? Quando? Por qué? Onde? Como? Quanto?
(What) (Who) (When) (Why) (Where) (How) (How much)
Hewiesn Para que os
Lo Gerente de objetivos
at:sk;gic;e: ggss Servigos e Ate 30/12/2020 estratégicos Na oficina L?]Toﬁ\(/)iggss
9 MecANicos gestores sejam Reunides
alinhados
e
feedback Gestor de p P Sala do gestor de . Tempo dos
individual com oficina Atelufi2 2020 eflc?ma nos oficina ComeEs el envolvidos
0S mecanicos pontos mals
urgentes
Mensalmente, Gerente de Para divulgar Tempo dos

Até 30/12/2020 Sala de reunides Reuniao

utilizar uma servigos se houve envolvidos



reuniao para
mensurar
resultados das

melhorias em
determinadas
areas
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mudangas anteriormente
cobradas
Instalar uma
. Para dar voz ]
caixinha de Gestor de 20S Mais Colocar uma caixa
sugestoes L Ate 31/12/2020 o Na oficina fechada no meio Sem custo
Xz oficina timidos e A
andnimas na inibidos da oficina
oficina
Desenvolver
atividades — Para aumentar .
externas entre Todos Finais de o colequismo Clubes, locais Conforme gosto Tempo dos
funcionarios semana gul publicos dos colaboradores envolvidos
0s da equipe
colaboradores
Incentivar os
colaboradores a Rardiaumentar
) . Gerente de Incentivo a escolaridade Da forma escolhida
concluir ensino q Externo a empresa Sem custo
médio e iniciar servigos semanal/mensal dos P pelo colaborador
) colaboradores
curso superior
Para que os
Promover a
. colaboradores
treinamentos -
com Especialista da _te_nham uma g Custc_> do especialista
Até 30/12/2020 visao e opiniao Sala de reunides Palestras mais o tempo dos

especialistas
em motivagao
profissional

3. RETORNO PREVISTO DA SOLUCAO

area

de alguém que
vé o problema
de fora

envolvidos

Aumento na produtividade, tendo um melhor entendimento do que estao de fato

buscando na empresa ou mesmo identificando-se com o que fazem é possivel que

aumente o rendimento no desempenho das fungoes.

Grande influéncia no valor percebido da marca, expectativa e experiéncia

andando muito proximas, isso € muito valioso, pois trata-se de uma concessionaria de
padrao mundial. A pés venda é hoje um dos grandes divisores de agua na hora da
compra de um produto Scania, o atendimento tem grande relevancia na hora da
compra, inevitavelmente é algo indispensavel para manter a vida Gtil do veiculo.

Como forma de amenizar os reflexos negativos sobre os mecanicos, o
aperfeicoamento ou revisdo das atribuicbes dos gestores vem para somar, uma vez
gue se trabalhara na causa e nao no efeito. De modo que a hierarquia € seguida, tem-
se entdo que os mecanicos irdo entender as melhorias feitas ou implementadas pelos
seus superiores, isso podendo ser mensurado em reunides mensais ou semanais,
conforme seré abordado mais adiante.

Entre outros, ainda sera de grande valia o feedback individual, uma vez que o
colaborador tera mais privacidade de expor suas possiveis insatisfacdes ou sugestdes
de melhorias de forma direta com o gestor de oficina, com isso a gestdo se tornara

mais assertiva quanto a assuntos que estejam desmotivando a equipe. Podera ser
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acompanhado com mais avaliagcdes, ndao havendo as mesmas ocorréncias, entao
estara surtindo efeito.

As reunides mensais tem como objetivo o alinhamento de pontos chave que
estdo puxando a equipe pra baixo e para informar melhorias obtidas no decorrer de
alguma implementacdo. Espera-se que com este acompanhamento formal que é a
reunido, se possa perceber diferenca no ambiente de trabalho uma vez que fortalecera
a equipe. Juntamente com as reunides podera ser aberta a caixa de sugestoes que
sera disponibilizada, com isso as coisas acontecerdo com transparéncia aos olhos da
equipe, podendo ela opinar sobre cada sugestao.

Com a realizacao de atividades externas a empresa, espera-se que ocorra uma
maior interagé@o entre os colaboradores, com o participacao de todos em praticas que
levem a descontragao, e sera refletido no decorrer dos dias de trabalho, possivelmente
para grupos que estao formados dentro do ambiente, ocorrerd um clima mais amistoso
e amigavel entre todos.

De maneira a somar para 0 aumento da capacidade técnica da equipe o
incentivo ao curso superior sera um ponto muito interessante, sendo que pessoas
estarao com a mente aberta em busca de novos saberes, automaticamente terdo mais
interesse no aprendizado profissional, podera ser acompanhado pela busca de novas
informacdes referente a tarefas mais complexas.

Em conjunto com este incentivo da escolaridade vem também o investimento
em profissionais que trabalham a area motivacional, com palestra ou atividades que
os fagam pensarem fora da caixa, ou seja, serem pessoas melhores em todos os
sentidos. Com isso o trabalho fluird com mais leveza, pois de um modo ou de outro

encontrardo um objetivo que almejam alcangar enquanto trabalharem nesta empresa.

4. APLICAGAO E/OU AVALIACAO DA SOLUCAO

Foi realizada uma breve apresentacdo formal para os gestores da empresa
através de powerpoint, apos feito um debate sobre os assuntos abordados e colocado
outras ideias que os gestores acharam pertinentes.

Porém, devido ao cenario atual de enfrentamento da pandemia COVID 19 nao
sera possivel implementar tais agdes como forma de melhorias, foi apresentado ao
gerente de servicos da filial, ele gostou das ideias propostas, viu grande potencial no
que foi elaborado pois ndo envolve custos, entretanto toda e qualquer alteracdo que
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seja significativa no sentido de mobilizar grande parte do pessoal, deve ser aprovado
pela diretoria na matriz em Caxias do Sul a qual toma as decisdes mais prudentes
para cada situacao.

Entao, sera avaliado novamente adiante com mais calma por parte da gestao
e certamente sera um assunto de pauta, no momento enfrenta-se uma pandemia € a
decis6es devem ser as mais racionais possiveis para que nao ocorra imprevistos que
afetem o bom trabalho que vem sendo desempenhado ao longo dos anos e

principalmente nos ultimos meses que foram de longe os mais delicados.

5. COMENTARIOS FINAIS

Os desafios que a empresa tem pela frente nao sdo nem de perto os mais faceis
de ser serem solucionados, primeiramente deve ocorrer uma boa aceitacdo dos
mecanicos, 0s quais sao pecas fundamentais para que haja qualquer mudancga no
ambiente de trabalho.

A falta de proatividade da maioria dos mecanicos € bem significativa e notavel
dentro da oficina, uma vez que para o desempenhar as mesmas tarefas, dois
mecanicos diferentes levam tempos fora do padrao, o que de certa forma nao deveria
ocorrer quando se ha um alinhamento de equipe. Com isso acaba sobrecarregando
diversos outros profissionais que certamente fazem mais do que a sua parcela.

Logo esse € um fator que deve ser levado em conta, e é um dos medidores de
insatisfacdo dentro da oficina. A oferta de oportunidades para colaboradores menos
engajados possivelmente se mostra mais escassa, entdo o nivel de satisfacao sera
praticamente nulo, e se houver alguma oferta, sera entregue aos que demonstram
melhores resultados.

A proposta de solugdo busca encontrar alinhamento para estes casos
supracitados, além de direcionar acées que amenizem a curto prazo os resultados
negativos atuais. Portanto é imprescindivel que ocorra a colaboragdo dos mecanicos,
e que a gestdo adote uma forma mais incisiva de atuar com estes desvios que foram
trabalhados no decorrer da pesquisa.

O levantamento bibliografico permite estabelecer um contraponto entre a
realidade apontada e as melhores praticas recomendadas. Assim, é possivel afirmar
que € de suma importancia que a empresa haja com transparéncia em suas atitudes

no setor de gestdo e capacitacdo dos mecanicos, e com isso aumentariam
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significativamente suas percepcdes em relacdo a oferta de oportunidades na area
profissional. O tema apresentado para pesquisa € hoje grande impulsionador de
carreiras, e deve ser tratado com muita importancia para o destaque de talentos e o
desenvolvimento deles no decorrer do tempo.

O pesquisador pensa que, além do que o estudo mostra, deve haver também
o interesse dos mecanicos, atuando como protagonistas de suas proprias carreiras a
fim de sempre buscarem o crescimento continuo. Conclui que dentre os pontos
levantados no inicio do projeto, em suma serao resolvidos ou amenizados através de
novas praticas advindas do estudo embasado para cada um deles. No geral ndo houve
surgimento de novas problematicas e a metodologia utilizada se mostrou suficiente

para abordagem do tema, correspondendo as expectativas aplicadas no projeto.
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Quadro 3 — Questionario aplicado aos colaboradores
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Autoestima no

Ambiente de trabalho

Vocé promove acgdes positivas para fomentar sua

autoestima em relagdo ao trabalho?

Vocé busca desenvolver-se positivamente através dos

estimulos e incentivos que recebe?

Vocé desenvolve-se pro- ativamente com intencio de

crescer profissionalmente?

A empresa oferece apoio para o desenvolvimento

profissional de seus colegas de trabalho?

izacional

Clima Organ

Vocé percebe a importancia de trabalhar em equipe

para a obtenc¢do do alto desempenho nas tarefas?

O ambiente de trabalho se mostra propicio ao

desenvolvimento profissional dos colaboradores?

A qualidade do ambiente de trabalho atual, € vista

positivamente por vocé?

Vocé sente-se engajado na equipe no sentido de ser
membro importante e crucial no desenvolvimento das tarefas

que lhe sdo atribuidas?

ivacao

Mot

Fatores como reconhecimento e respeito sao

entendidos por voc€ como motivadores profissionais?

As condicdes de trabalho atuais sdo entendidas por

vocé como fatores que o motivam?

O grau de autonomia oferecido no ambiente de

trabalho atual € percebido por vocé como um fator positivo?

Vocé se sente bem no ambiente de trabalho em que

esta inserido?

Cultura

izacional

Organ

As normas exigidas pela empresa, sdo vistas por vocé

de forma positiva?

Todas as normas exigidas pela empresa, sao

efetivamente praticadas?

Quando entra um novo colaborador na equipe, ficam

claros os objetivos da empresa?




Quadro 4 — Faixa etaria X Escolaridade
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Faixa etaria Ensino médio Ensino superior
18 a 30 anos 8 1
Acima de 30 nos 4 0




