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RESUMO

O objetivo geral deste estudo €& avaliar o nivel de satisfagdo dos novos
colaboradores com relacdo ao processo de integracdo e ambientacdo da empresa
Base Atacadista. Foram utilizados dois procedimentos metodoldgicos: a pesquisa
bibliografica e a pesquisa de campo realizada na empresa Base Atacadista com uma
amostra de 15 novos colaboradores que responderam a um questionario. Como
resultados observam-se que os colaboradores atribuiram a clareza e suficiéncia de
informacdes os seguintes indices: 80% normas e procedimentos da empresa; 60%
informacgdes da atividade ou ramo; 73% informacfGes de remuneracao, beneficios,
premiagdes e horas extras; 100% as diretrizes e em 86% com relagcdo a seguranca
do trabalho. Para a receptividade e clima organizacional o nivel de satisfacéo foi de
80% para funcionarios em geral e de 73% para colegas diretos. O tour e
conhecimento da estrutura fisica obteve indicador de 80%. Com base nessa analise
conclui-se que o nivel de satisfacdo € bom com uma aceitacdo média de 80% e
senso de adequacéo de 20%.

Palavras-chave: Integracdo. Base Atacadista. Nivel de satisfacdo. Novos
colaboradores.



ABSTRACT

The general objective of this study is to evaluate the level of satisfaction of the new
employees in relation to the process of integration and setting of the company
Wholesaler Base. Two methodological procedures were used: the bibliographic
research and the field research carried out at the company Wholesaler Base with a
sample of 15 new employees who answered a questionnaire. As a result, the
following indices were attributed to the clarity and sufficiency of information by the
employees: 80% of the company's standards and procedures; 60% activity or branch
information; 73% compensation information, benefits, awards and overtime; 100% of
the guidelines and 86% with respect to work safety. For the receptivity and
organizational climate the level of satisfaction was 80% for general employees and
73% for direct colleagues. The tour and knowledge of the physical structure obtained
an indicator of 80%. Based on this analysis it is concluded that the level of
satisfaction is good with an average acceptance of 80% and a sense of adequacy of
20%.

Keywords: Integration. Wholesale Base. Level of satisfaction. New employees.
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INTRODUCAO

Quando um novo colaborador chega a uma organizacdo, existe sempre um
clima de ansiedade e inseguranca sobre como sera a integragdo com a equipe,
empresa, processos, enfim toda sinergia da organizacdo. Depois da contratacao
quase sempre se estabelece a duvida de como alocar adequadamente essas
pessoas.

Existem muitas organizacdes que nao dao muita importancia a esse
procedimento chegando a questionar se existe mesmo a necessidade de dedicar
atencdo e investimento na integracdo dos novos funcionarios. Contudo, muitas ja
descobriram a importancia que a integracdo e ambientacdo apresenta para o
alinhamento entre colaboradores e objetivos estratégicos da empresa.

Tal processo possibilita aos recém-contratados um periodo de adaptacéo
adequado para entender melhor os processos da empresa, a missdo, visdo e
valores, o conhecimento sobre os setores e as equipes e também o0 que se espera
dele dentro desse contexto. Existem varios modelos de integracdo, isso vai
depender do RH da empresa e da sua segmentacao.

Para Chiavenato (1999) os principais objetivos a serem alcancados pela
integracdo, sdo a reducdo da ansiedade das pessoas, a reducdo da rotatividade
disfuncional, a economia de tempo e adequacao das expectativas a realidade da
empresa.

A empresa Base atacadista LTDA, trabalha tanto com atacado quanto com
varejo, formando um ramo operacional, eles adotam a integracdo como fator
principal para novas contratacfes. Quando o colaborador inicia o primeiro dia de
trabalho, ele comeca com a integracdo, juntamente com o RH da empresa,
conhecendo mais sobre a organizacdo. A integracdo possibilita um momento onde
0os contratados tiram suas duvidas em relagdo as normas, salarios e beneficios
oferecidos. Também é feito um tour pela loja e departamentos e a apresentacdo dos
novos contratados aos colegas de trabalho.

Devido a seriedade que a Base atacadista LTDA atribui a essa etapa do
processo de contratagéo, a diretoria da empresa permitiu que uma pesquisa fosse
realizada junto a recém contratados buscando levantar dados que indicasse o nivel
de satisfacdo dos novos colaboradores que participaram de um momento de

integracdo e ambientacdo da empresa.
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O levantamento dessas informacdes possibilita um melhor alinhamento no
processo de integracéo, assim podendo apontar falhas e possiveis melhorias nesse
procedimento, acrescentando os desafios para organizar as expectativas das partes
interessadas, compreendendo que existem cargos complexos como a parte
administrativa da empresa e a operacional.

O objetivo geral deste estudo foi avaliar o nivel de satisfacdo dos novos
colaboradores com relacdo ao processo de integracdo e ambientacdo da empresa
Base Atacadista. De forma especifica ird: demostrar a importancia do colaborador no
ambiente organizacional; identificar a importancia da integracdo e ambientacdo e
analisar a opinido dos novos contratados a respeito do processo de integracao e
ambientacao.

Para alcancar tais objetivos foram apresentados dois procedimentos
metodoldgicos, sendo: uma pesquisa bibliogréfica e uma pesquisa de campo com a
aplicacdo de um questionario a todos os novos colaboradores contratados durante a
selecdo de funcionarios para outubro de 2017 junto a Base Atacadista LTDA.
Através de tais procedimentos espera-se mostrar a importancia da integracdo e
ambientacéo para a empresa objeto de estudo bem como as organizacdes em geral.

Com finalidades didaticas, o presente trabalho estrutura-se em 3 capitulos. No
primeiro capitulo o leitor encontrara uma revisdo bibliografica que apresenta uma
contextualizacdo histérica sobre a gestdo de pessoas e como esta € desenvolvida
em um ambiente colaborativo, também mostra o0 processo de integracdo e
ambientacdo de pessoas e 0s elementos da cultura organizacional. No segundo
capitulo apresenta-se os procedimentos metodolégicos adotados pelo estudo tanto
para a pesquisa bibliografica quanto para a pesquisa de campo informando a
populacdo, os métodos de coleta de dados, 0s instrumentos utilizados e a forma de
tratamento de dados. No terceiro capitulo apresentam-se os resultados obtidos por
meio da pesquisa de campo e discute-se tais resultados & luz de autores e
estudiosos da area. Posteriormente apresenta-se a concluséo, as referéncias e os

apéndices.
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1 A GESTAO DE PESSOAS FRENTE AO CAPITAL HUMANO

Historicamente, o tratamento direcionado a gestado de pessoas passou por
diversas fases de transicdo e consequentemente apresentaram distintas concepcoes

conceituais com o decorrer do tempo.

Uma das primeiras iniciativas voltadas a gestdo dos recursos humanos
aconteceu com a Revolucao Industrial quando emergiu no contexto trabalhista as
teorias da Administracdo cientifica marcada pela tentativa de se utilizar métodos
cientificos para definir os processos. Sua meta era fugir dos “achismos” sem
embasamento cientifico e padronizar processos ja comprovados que mostrassem
resultados mais eficazes para a execucdo do trabalho. No entanto, esse periodo
também ficou conhecido como “A Era da Maquina” porque nao levava em
consideragdo aspectos humanos como a motivacdo, o crescimento intelectual, o
descanso, o clima organizacional, os relacionamentos interpessoais, etc. Pode-se
afirmar que inexistia gestdo de pessoas e sim gestdo da producdo (CHIAVENATO,
2008; SANT’ANNA, 2011).

Naquela época o americano Frederick Winslow Taylor (1856-1915)
estudou os movimentos dos operarios para determinar as melhores praticas para se
realizar uma tarefa com menor custo e maior rapidez. Acreditava-se que a motivacao
estava relacionada primordialmente com a remuneracdo e com um ambiente de
trabalho organizado, por isso, os ganhos, obtidos com a diminuicdo do custo de
producdo, eram, em parte, repassados aos colaboradores que ganhavam por
producédo (CHIAVENATO, 2008; ANDRADE, 2011).

Havia, no entanto um excesso de especializagdo das tarefas, e na
industria, com o passar do tempo, os colaboradores ficavam entediados de tanto
executar a mesma tarefa. Por acreditar que o ambiente de trabalho tinha grande
influéncia na producdo, Taylor defendia que tudo deveria estar organizado de
maneira a permitir facil acessibilidade, o ambiente deveria ser limpo e ter iluminacéo
adequada (CHIAVENATO, 2008; ANDRADE, 2011).

O excesso de especializacdo, a monotonia e a repeticdo caracteristicos
do periodo conhecido por “Era da maquina” comegaram a ser contraproducentes e

altamente desmotivadores. Entéo, inicia-se outra abordagem tedrica denominada
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Teoria das Relagbes Humanas. Nesta época, fatores como motivacdo, lideranca,
ambiente organizacional e negociagfes entre operarios e empresas passaram a ser

considerados e as ciéncias sociais e psicoldgicas se expandiram (MARRAS, 2011).

Os novos pressupostos tedricos de gestdo passaram a pressupor que:

As Relagdes Humanas constituem um processo de integracdo de
individuos numa situagdo de trabalho, de modo a fazer com que os
trabalhadores colaboram com a empresa e encontrem satisfacdo de suas
necessidades sociais e psicoldgicas (GIL, 2007, p. 19).

Estas novas concepc¢Oes se basearam no experimento conduzido por
Elton Mayo em 1927, em uma fabrica da Wester Electric Company, situada no bairro
Hawthorne, de Chicago. Conhecido assim como “Experimento de Hawthorne”, Mayo
constatou que modificacbes nas configuracfes fisica e social do ambiente de
trabalho podem provocar mudancas emocionais e comportamentais significativas
nos trabalhadores, como fadiga, acidentes de trabalho, turnover e reducdo no
desempenho e produtividade (MENEZES; GOMES, 2010).

O estudo chamado Hawthorne foi planejado com o intuito de estabelecer
alguma relagéo entre as condigbes de trabalho e a incidéncia de fadiga ou
monotonia entre os empregados. Porém, os estudos apontaram para outro
surpreendente fato. Provou-se que a ‘atengdao’ dada ao trabalhador
conseguia influir na sua produtividade. (MARRAS, 2011, p.33).

Em relacdo a importancia dos fatores psicolégicos o autor Gil (2007, p.18)
afirma que “o movimento da valorizagdo das relagdes humanas no trabalho surgiu
da constatacéo da necessidade de considerar a relevancia dos fatores psicolégicos

e sociais na produtividade”.

Apés este periodo temas como motivacdo, lideranca, comunicacgao,
organizacao informal, dindmica de grupo, clima organizacional e etc., comecaram a
fazer parte do meio administrativo passando a ganhar atencdo nos ambientes
empresarias. Durante este periodo diversas teoria motivacionais surgiram e nestes
trabalho destaca-se a Hierarquia das necessidades de Maslow e a Teoria da

higiene-motivagao.
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A hierarquia das necessidades de Maslow foi uma das teorias mais
difundidas e nos dias atuais e que é utilizada como referéncia para estudos ligados
ao atendimento do consumidor, motivacdo dos funcionarios, e outros. Segundo
Maslow as “necessidades sédo dispostas em uma hierarquia, por meio da qual as
pessoas sdo motivadas a satisfazer uma necessidade mais elevada a medida que
uma necessidade inferior é satisfeita” (MCSHANE; VON GLINOW, 2013, p. 95).

Na base da piramide estdo as necessidades fisioldgicas, depois vem as
necessidades de seguranca, em seguida as necessidades de pertencimento/amor,
posteriormente as necessidades de estima e no topo as necessidades de auto
realizacdo (MCSHANE; VON GLINOW, 2013, p. 95-96).

Pode-se observar que, na teoria de Maslow, o comportamento
motivacional é explicado através das necessidades humanas. Para motivar é
necessario produzir estimulos que impulsionem as pessoas a agirem com algum

proposito

A Teoria dos dois fatores também conhecida como Teoria da higiene-
motivacdo foi criada pelo psicologo Frederick Herzberg em 1975 vai contra o
pensamento de Maslow. Para Herzberg “os fatores que levam a satisfacdo no
trabalho sado diferentes e separados daqueles que levam a insatisfacdo” (ROBBINS,
2005, p.135) Ou seja, ndo sao todas as necessidades que motivam, algumas
necessidades apenas evitam a nao satisfacdo, mas ndo chegam a ser motivadoras,
ou seja, ndo dao impulso ou entusiasmo que ocasione motivacdo necessaria para
que um determinado funcionario execute a acdo designada. Assim, se uma
empresa, por exemplo, for limpa, organizada e arrumada, ndo significa que isto
necessariamente fard& com que o funcionario fique motivado, mas evitard a
insatisfagcdo. Para um clima positivo, as necessidades basicas devem

necessariamente ser atendidas.

Faria (2002) demonstra que houve uma abordagem humanistica, onde a
administracdo passa por uma revolucdo que envolve os fatores psicolégicos e
sociais. Através dessa Experiéncia feita por Mayo se efetiva a descoberta do

“‘homem social” com motivagdes, desejos e com espirito de lideranca.

A partir de entédo surgiram diversas outras teorias que apresentavam seus

pontos positivos e negativos e cada uma delas prestou sua contribuicdo para a
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Administragdo. Entre essas teorias destacam-se: a Teoria da Burocracia, Teoria
Estruturalista da Administragéo, Teoria Comportamental da Administracao, Teoria do
Desenvolvimento Organizacional, Teoria Geral dos Sistemas e Abordagem
Contingencial da Administracdo (RICCIO, 2012).

A Era da Informag&o € o atual periodo que vivenciamos. Teve inicio no
final da década de 80 com o processo de evolucao tecnoldgica das comunicagdes e
globalizacédo que influenciaram a vida das pessoas e a maneira destas verem suas
fungdes dentro das organizagdes. Questionamentos relativos ao termo “Recursos
Humanos” utilizados dentro da Administracdo dos Recursos Humanos surgiram, e
neste novo cenario a Administracdo de Recursos Humanos ainda esta passando por
mudancas (CHIAVENATO, 2008).

E que neste novo contexto, as pessoas ja ndo mais querem ser vistas
COMO um recurso que deve ser potencializado para produ¢do, mas, como parceiros
das organizacfes. As pessoas querem ser notadas por sua inteligéncia, capacidade
de tomar iniciativas e de participar do processo decisério, que também por seus
objetivos pessoais, onde esperam que juntamente com 0s objetivos organizacionais

também possam alcancar suas aspiracdes pessoais (CHIAVENATO, 2008).

A teoria administrativa esta passando por uma profunda e intensa revisao.
O mundo mudou e muita gente acha que a teoria também deve mudar.
Certamente. Mas, para onde? Em que direcdo? Algumas abordagens a
seguir poderdo mostrar os caminhos futuros da teoria administrativa.
(CHIAVENATO, 2008, p. 593).

Na Era da informacéo, o recurso mais importante deixou de ser o capital
financeiro para ser o capital intelectual, baseado no conhecimento. Isso significa que
na atualidade o recurso mais importante ndo é mais o dinheiro, mas o conhecimento
que advém de pessoas que por sua vez sao totalmente influenciadas pelo clima

organizacional.

1.1 Gestao de Pessoas em um ambiente colaborativo
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Para Gil (2007, p. 17), “Gestao de Pessoas é a fungédo gerencial que visa
a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacbes para o alcance dos

objetivos tanto organizacionais quanto individuais”.

A funcdo de gerir pessoas esta associada um setor dentro de uma
organizagdo responsavel em administrar e gerenciar pessoas, 0 departamento
central da empresa onde desenvolvem todos os processos dos colaboradores, com
a finalidade de propagar a cultura organizacional, usando fatores que organizem e

dissemine os valores da empresa.

Chiavenato(1999) apresenta como funcionam 0s seis processos basicos

da gestao de pessoas.

Figura 1 - Os seis processos de gestdo de pessoas

Processo
de
Monitorar
Pessoas

Gestio
de
Pessoas
— Processo
de
Recompensar
Pessoas
Processo
de
Desenvolver
Pessoas

Fonte: Chiavenato (1999, p. 12), adaptacéo do autor

— Agregar pessoas: E o processo usado para alcancar novas pessoas para a
organizacéo, fazendo parte do recrutamento e selecéo.
— Aplicar pessoas: E o processo de integrar os colaboradores incluindo tudo

gue envolve suas atividades na empresa.
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— Recompensar pessoas: Processo utilizado para trabalhar a parte de
beneficios.

— Desenvolver pessoas: Este processo envolve o treinamento.

— Manter pessoas: Manter o profissional bem alocado com seu ambiente.

— Monitorar pessoas: Acompanhar o desempenho dos colaboradores e analisar

resultados, a fim de manter uma equipe motivada e crescendo.

A Gestao de Pessoas esta deixando de ser a area voltada para tras, para o
passado e para a tradicdo e algumas poucas vezes para o0 presente, para
se constituir em uma éarea aprumada para frente, para o futuro e para o
destino da empresa. Ndo mais a area que privilegia a tradi¢do, para ser a
area que focaliza o seu destino. Ndo mais a area que “vem de” e que anda
de costas, para ser a area que “vai para” e que corre em direcdo ao futuro
gue esta chegando. Esta serd a gestdo de pessoas de hoje e de amanha
[mas, para que isso ocorra, velhos modelos mentais precisam ser vencidos].
(CHIAVENATO, 2010, p. 50).

Com as mudancas tecnoldgicas é adequado que se passe a vigorar
novos modelos mentais, que possibilitem uma gestdo com qualidade e que
desenvolva novos processos para alavancar as organizagdes. Lacombe (2005, p.
370) afirma que “a empresa deve procurar desenvolver em seu pessoal multiplas

habilidades que facilitem seu aproveitamento em diferentes posicoes”.

Com as mudancas, a competicdo ficou cada vez mais acirrada,
profissionais estdo se qualificando mais para o mercado de trabalho e a gestdo tem
gue acompanhar esse ritmo, trabalhando fatores que beneficiam esses profissionais,
usando a tecnologia e suas vantagens para propiciar essas mudancas, acarretando
uma gestéao eficaz.

Chiavenato (2008) ensina que qualidade tem sinbnimo com as competéncias,
que sao percebidas em determinadas pessoas, a eficiéncia e o empenho para

apresentar suas competéncias e fazer o diferencial.
1.2 Integracédo e Ambientacédo de novos Colaboradores
Em um mundo globalizado e altamente competitivo as organizagdes procuram

se readequar e criar estratégias proativas para continuarem competitivas. Em busca

do aumento produtivo e da sobrevivéncia organizacional o fator humano é peca-
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chave e a preocupacdo com a motivacdo dos trabalhadores ganha destacada
relevancia.

Shinyashiki (2002) declara que a integracdo e socializacdo do ser humano ja
se inicia dentro das proprias familias, onde acontece a fase de adaptacéo tanto com
os familiares, escolas e amigos, havendo a necessidade de se integrar em diversas

fases da vida. J& em ambito empresarial:

O programa de integracdo € um programa formal e intensivo de treinamento
inicial destinado aos novos membros da organizacdo, para familiariza-los
com a linguagem usual da organizac¢do, seus usos e costumes internos, sua
estrutura, principais produtos e servigos, objetivo s organizacionais etc. sua
finalidade é fazer com que o novo participante aprenda e incorpore 0s
valores, normas e padrBes de comportamento que a organizagédo considera
imprescindivel e relevante para o bom desempenho em seus quadros.
(CHIAVENATO, 2004, p. 177).

O padrao € fazer o programa de integracdo igual para todos dos
colaboradores, aprofundando em seus cargos especificos, caso necessite, esse
processo deve acontecer gradualmente, portanto é fundamental que passe todas as
informacgdes e demonstre interesse por parte do RH.

Existem alguns modelo de integragéo /socializacao cujo autores defendem a
sua importancia, como a visdo do Shinyashiki (2002), Boog e Boog (2008) ele
associa o programa de integracdo a um mecanismo planejado da gestdo de
pessoas. Ja para
Lacombe (2005) o importante na socializacéo € deixar bem claro quem é empresa, 0
que ela faz, como funcionam as suas politicas, horarios, afim de que o novo
funcionério se adapte a nova rotina de trabalho.

Chiavenato (2004) falta o elo entre os trabalhadores, para que compartilhem
sentimentos, ideias, praticas e conhecimentos.

A integracdo nem sempre é feita com 0s novos colaboradores, existem
maneiras de integrar colaboradores antigos, a nova realidade da organizagéo, onde
eles podem estar conhecendo e aprendendo novas verdades e compartilhando suas
ideias acerca do crescimento da empresa. Sendo assim todos procuram estad em
ambiente que agregue valores e que se sintam bem, esta bem integrado em uma

organizacao, faz parte de uma das necessidades do ser humano.
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Cada nivel na hierarquia deve ser conquistado antes que um individuo
possa transpor o proximo. No nivel inferior encontra-se as necessidades
fisiolégicas (fome, sede, sono, sexo). Maslow supds que, quando uma
pessoa conquista esses elementos essenciais, passa ao nivel das
necessidades de seguranca (defesa, protecdo, salario, casa propria,
seguro-saude, aposentadoria, emprego). Ao atingi-lo e sentir-se segura
guanto a protecdo contra ferimentos e danos, a pessoa sobe ao préximo
nivel: o das necessidades sociais (relacionamento, amor, pertencer a um
grupo). Neste terceiro nivel, a aceitacéo e a afeicdo ddo origem a um quarto
estagio, definido como o das necessidades de estima (autoestima, seguro-
salide, aposentadoria, emprego). Ao atingi-lo e sentir-se segura
reconhecimento, status, prestigio). No topo da escala, encontra-se as 32
necessidades de auto realizacédo. Essa Ultima etapa representa a realizagao
de potencialidades e a expresséo do crescimento pessoal. (CHIAVENATO,
1999, p. 237).

Chiavenato (1999) defende que todo ser humano seja incluso, integrado em
um grupo, isso melhora o seu bem estar e a sua autoestima, com isso propicia uma
pessoa mais equilibrada e satisfeita, se todas as organizacbes existentes
priorizassem esse processo de integracdo, com certeza os colaboradores seriam
bem mais dedicados e satisfeitos, aqueles que realmente vista a camisa da
empresa, a aceitacdo da empresa potencializa ndo s6 o crescimento da organizacao
mas do colaborador, essa visdo causa um impacto satisfatério e necessario a
sociedade tanto organizacional quanto ao pessoal.

Zanluca (2016) recomenda que as etapas do processo de integracao
apresentem informacdes relacionadas a apresentacdo das Politicas de Recursos
Humanos (Visdo, Missdo e Valores); apresentacdo das normas de segurancga;
apresentacao dos produtos ou servicos da organizacdo, bem como sua historia e
atuacdo no mercado; visitagdo aos principais setores da organizacdo e
encaminhamento do novo colaborador ao setor.

Além de normas de aspectos gerais € interessante apresentar o Regulamento
Interno da empresa. De acordo com Pantaledo (2017, online) em sua definigcao
sobre o referido dispositivo “o Regulamento Interno das empresas é o instrumento
pelo qual o empregador pode se valer para estabelecer regras (direitos e
obrigacdes) aos empregados que a ela presta servigos”. Dentre as principais regras

dispostas em tal regulamento se pode destacar as:

— Clausulas que estabelecem a obrigatoriedade da utilizacdo de
uniformes (nas areas administrativas ou de piso de fabrica);

— Cuidados no manejo de maquinas e equipamentos;

— A correta utilizacdo dos computadores e a prudéncia na conducdo dos
veiculos da empresa;
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— Requisitos gerais de admisséo;

— Condicao de indenizacdo nos prejuizos causados ao empregador por
dolo, culpa, negligéncia, imprudéncia e impericia nos atos praticados pelo
empregado, abrangendo, inclusive, danos causados a terceiros (outros
empregados, clientes ou fornecedores);

— Respeito aos superiores hierarquicos e aos colegas de trabalho;

— Regras sobre faltas e atrasos (condi¢cdes para abono);

—  Tempo disponivel para marcacdo do cartdo ponto (além da previsédo
legal);

—  Licengas previstas em lei (casamento, falecimento, nascimento de filho,
servigo militar entre outras) e documentos obrigatérios para sua concessao;
—  Procedimentos e formas para pedido e concesséo de férias, observado
0s prazos previstos legalmente;

Transferéncias de local de trabalho;

Utilizag&o dos beneficios concedidos;

ProibigcBes quanto ao ingresso em setores restritos;

—  Proibigdes ou orientacdes para o uso do tabaco (local, nimero de
vezes e tempo disponivel), observadas as limitacdes legais;

—  Orientag¢Bes para recebimento de visitas;

— Respeito e cordialidade na representagdo da empresa perante a
sociedade;

— Vestimentas condizentes com o ambiente de trabalho ou com a
formalidade que determinadas condi¢cdes exigem;

—  Agir de forma ética no exercicio de sua fun¢éo, tanto dentro quanto fora
da empresa;

—  PunigBes por divulgar informacdes sigilosas da empresa, entre outros
(PANTALEAO, 2017, online).

O momento da integracdo é um dos mais adequados para se apresentar as
normas da empresa e alinhar os acordos entre empregados e empregadores.

O primeiro dia de trabalho € um momento especial pois marca a integracédo
dos novos colaboradores a sua funcédo. Neste momento é importante que o RH da
empresa acolha e integre os recém-chegados. Para isso alguns procedimentos sao
importantes, como: apresentar a empresa, esclarecer as politicas do RH, Integrar a
equipe, treinar, supervisionar, definir metas claras e criar uma cultura de boas
vindas.

Com relagéo a cultura de boas vindas a Catho (2016, online) esclarece:

A cultura de boas-vindas € importante para criar um ambiente acolhedor e
produtivo. Assim, os colaboradores devem estar preparados para receber
0s novos funcionarios de maneira simpatica e colaborativa. Para tanto, é
necessario que a empresa adote praticas que fortalecam o engajamento e
0 espirito de equipe.

A cultura de boas vindas também pode passar a fazer parte da cultura

organizacional e esta sera tratada a seguir.


http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/faltas_nao_justificadas.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/salarios_variacoes_ponto.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/falecimento.htm
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1.3 Cultura Organizacional

A cultura organizacional pode ser notada nos primeiros contatos com a
organizacao, existem varias formas de perceber, a forma como trabalham e a forma
de como transmitem a sua imagem, contudo para entender a cultura de uma

empresa, é preciso conhecer bem o contexto que ela estar inserida.

A cultura proporciona um senso de identidade organizacional e gera
dedicacéo As conviccdes e aos valores ainda mais forte que eles mesmos.
Embora as ideias que parte da cultura possam provir de qualquer lugar da
organizacdo, a cultura de uma organizagdo geralmente comega com o
fundador ou um lider pioneiro que articula e implanta ideias e valores
particulares como uma visdo, uma filosofia ou uma estratégia comercial.
Quando essas ideias e valores conduzem ao sucesso, tornam-se
institucionalizadas e uma cultura organizacional desponta, refletindo a visédo
e a estratégia do fundador ou do lider, [...]. (DAFT, 1999, p. 244)

Para ter uma cultura forte, € necessario conhecer bem o universo que cerca a
organizacdo, entender a economia, as financas, ter um alinhamento com o RH,
quando ndo é levado em conta o ambiente externo da empresa, e um bom
relacionamento com o RH, facilmente o insucesso batera as portas. Quanto maior
for o compartilhamento dos valores e crencas da organizacdo, mas facil fica de se

estabelecer uma cultura sélida.

1.3.1 Elementos da Cultura Organizacional

Freitas (1991, p. 21) define "os ritos, rituais e cerimbnias sao exemplos de
atividades planejadas que tém consequéncias praticas e expressivas, tornando a
cultura organizacional mais tangivel e coesa".

O alinhamento dos seus objetivos, as praticas exercidas pela organizacao
e 0 ambiente acabam gerando uma marca, um carimbo. Tem empresas que
priorizam o ritual de festa de aniversariantes todos 0os meses, ja outras buscam ter
uma gama de beneficios para os colaboradores, portanto ainda tem aquelas que
priorizam a qualidade de vida, o aprendizado e o crescimento, porém todas tem a
sua cara, 0 seu jeito a sua cultura.

Fleury (1987, p.10) determina "A cultura, concebida como um conjunto de

valores e crencas compartilhados pelos membros de uma organizacdo devem ser
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consistente com outras variaveis organizacionais como estrutura, tecnologia, estilo
de lideranca.

Compreendendo esses elementos facilita o andamento organizacional, as
falhas, os acertos, segue a visdo de alguns atores sobre os elementos da cultura
organizacionais.

Para Deal e Kennedy (1982), os valores e as crengas de uma organizacao,
sdo extremamente importantes para o desenvolvimento da cultura, eles também
adotam outros elementos, que ajudam nesse desenvolvimento.

Praticar esses valores € garantir o sucesso e 0 crescimento das
organizagoes, ter colaboradores que adotem essa visdo e acelerar esse alavancar
esse processo.

Hofstede dedicou-se a pesquisar em mais de 61 paises, sobre a cultura
organizacional. Em sua pesquisa estudou as culturas adotadas nas organizagdbes
nas dimensdes do profissionalismo, religiosidade e ética, priorizando sempre o
coletivo e o bem estar da mentalidade organizacional e dos colaboradores.

Hofstede dividiu a cultura em camadas levando em conta 0 seu grau de
prioridade para cada elemento. Cada autor tem a sua maneira de perceber e

classificar a importancia dos elementos culturais.

Figura 2 - Elementos culturais
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Fonte: Hofsted (1997, p. 94).

Desde o0 momento de realizar os processos de integracdo e ambientagcédo a
cultura empresarial jA deve buscar mecanismos para ser apresentada aos novos
colaboradores. Estes também devem apresentar afinidade com a cultura empresarial

sobre pena de a integracdo ou entdo a manutencao do funcionario ndo se efetivar.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para o desenvolvimento deste estudo foi utilizada a combinacdo de duas
metodologias de pesquisa: a pesquisa bibliografica e a pesquisa de campo. O
método de pesquisa bibliogréfica é utilizado para reunir informacdes ja publicadas
por estudiosos e especialistas do tema com o objetivo de dar fundamento teorico ao
estudo e também credibilidade cientifica (RAMPAZZO, 2005). E a pesquisa de
campo € uma metodologia de pesquisa que busca dados in loco, ou seja, no local
onde esta o objeto de estudo (KAHLMEYER-MERTENS, 2007).

2.1Estruturacao da Pesquisa Bibliografica

A pesquisa bibliogréfica teve uma abordagem exploratorio-descritiva e foi de
natureza quantitativa. A pesquisa bibliografica baseia-se em leituras estruturadas,
obtidas através de publicacfes ja feitas em livros, periddicos e artigos provenientes
de bibliotecas convencionais e virtuais. O estudo descritivo-exploratério visa a
aproximacéo e a familiaridade com o fendmeno-objeto da pesquisa, descrevendo
suas caracteristicas, criando hipéteses e apontamentos, e estabelecendo relacées
entre as variaveis estudadas no fenémeno. As pesquisas de natureza quantitativas,
apresentam melhor enquadramento para o presente estudo, porque exibe da melhor
tratamento ao tipo de dados que esta sendo coletado. Tal tratamento permite a
utilizacdo de graficos, métricas e estatisticas que contribuem para um melhor
entendimento dos resultados. (MENDES; SILVEIRA, 2008)

Num primeiro momento da pesquisa foi realizada uma leitura exploratoria por
meio da andlise de titulos e resumos com o objetivo de selecionar e organizar o
material de pesquisa. Os critérios para selecdo primaram pela escolha de
publicagdes que abordassem assuntos pertinentes ao tema e que estejam
atualizados. No entanto, existindo a necessidade de citar trechos originais de
literaturas classicas, mesmo que tenham uma data de publicacdo mais antiga estes
nao foram eliminados da pesquisa.

Posteriormente, as fontes foram submetidas a uma leitura analitica. O objetivo
foi a organizacado das ideias por ordem de importancia e sua sintetizacdo, visando a

fixacdo da estrutura essencial para a solu¢do do problema da pesquisa. Depois foi
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feita uma leitura interpretativa visando relacionar os dados obtidos nas fontes aos

objetivos especificos do estudo possibilitando o alcance do objetivo geral.

2.2Estruturacao da Pesquisa de Campo

A pesquisa de campo teve uma abordagem exploratéria e foi de natureza
guantitativa. A pesquisa de campo € uma metodologia de pesquisa que busca dados
in loco, ou seja, no local onde esta o objeto de estudo (KAHLMEYER-MERTENS,
2007).

2.2.1 Populacéo

Silva e Aradjo (2012, p. 61) definem a populacdo de uma pesquisa da
seguinte forma: “Entenda-se aqui por populagcdo ndo o numero de habitantes de um
local, como é largamente conhecido o termo, mas um conjunto de elementos
(empresas, produtos, pessoas, por exemplo), que possuem as caracteristicas que
serao objeto de estudo”.

A populacdo abrangida é composta por 15 colaboradores novos contratados
da Base Atacadista LTDA. Para a realizacdo do estudo de caso pode-se contar com
0 apoio da gestora de RH e do gerente administrativo para a realizacao da pesquisa.
Seu objetivo é compreender a importancia da integracdo e ambientacdo dos novos
colaboradores da empresa Base atacadista Ltda sob o prisma dos novos

colaboradores.

2.2.2 Métodos de coleta de dados

Os métodos comumente utilizados na realizacdo de uma pesquisa s&o
identificados como método observacional, inquérito e interativo (GIL, 2007). Neste
estudo sera utilizado o método de inquérito pessoal, com o objetivo de coletar as
informacOes necessarias perante a populacdo delimitada por ser a técnica que
melhor se enquadra as populacfes abrangidas.

Dentro do método de inquérito pessoal diferentes instrumentos podem ser

utilizados, conforme se observa no tépico a seguir.
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2.2.3 Instrumentos de coleta de dados

Segundo Mattar (1999, p. 221), “o instrumento de coleta de dados é o
documento através do qual as perguntas e questdes sdo apresentadas aos
respondentes e onde sao registradas as respostas e dados obtidos”. Os
instrumentos normalmente utilizados em uma pesquisa académica sao a
observacao, a entrevista e o questionario.

Para realizacdo da coleta de dados deste estudo, utilizou-se como
instrumento de coleta de dados o questionério. Este foi composto por 13 questbes
sendo 11 fechadas e 2 abertas que visam investigar a satisfacdo dos novos

contratados com relacdo ao processo de integracao e socializacao.

2.2.4 Tratamento dos dados

Os dados da pesquisa devem, necessariamente, ser tratados de acordo com
o instrumento utilizado para sua coleta. Acerca desta atividade, colhe-se o seguinte

ensinamento de Castanheira (2008, p.13):

Tratamento dos dados refere-se aquela se¢cdo na qual se explicita para o
leitor como se pretende tratar os dados e coletar, justificando por que tal
tratamento € adequado aos propésitos do projeto. Objetivos sdo alcancados
com a coleta, o tratamento e, posteriormente, com a interpretacéo dos dados.

Os dados de natureza quantitativa foram convertidos em gréaficos seguidos de
posterior analise, os de natureza qualitativa serdo interpretados a luz das teorias

vistas durante a pesquisa bibliografica.
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3 INTEGRACAO E AMBIENTACAO: RESULTADOS E ANALISE

3.1Descricao do objeto de estudo

O objeto de estudo para esse estudo foi a Base Atacadista LTDA, empresa
gue atua no ramo alimenticio, e tem como missao: Atuar no segmento de Atacarejo,
com transparéncia, eficiéncia e precos justos tanto no atacado como no varejo. Sua
visdo € ser uma das empresas de referéncia do segmento no Centro-Oeste. A sua
principal atividade econdmica € o Comércio Atacadista de Produtos Alimenticios em
Geral (46.39-70-01). Sua natureza juridica é Sociedade Empresarial Limitada e a
data de abertura foi em 13/02/2004. Atualmente ja possui cinco filiais em: Aguas
Claras, Santa Maria, Taguatinga, Vicente Pires e Valparaiso.

A empresa em suas 5 unidades possui aproximadamente 600 trabalhadores.
Neste estudo, foi escolhida a filial de Santa Maria localizada na BR 0-40 que
atualmente conta com 97 trabalhadores diretos. O nivel de rotatividade geral é de
47% e o grau de rotatividade da filial de Santa Maria é de 43%. No més de setembro
do ano corrente iniciou-se um processo de recrutamento e selecdo. Em outubro
iniciou-se o0 processo de integracdo dos novos colaboradores. Todos 0s novos

colaboradores deste periodo foram abrangidos por esta pesquisa.

is da Base Atacadista Ltda

Fonte: http://www.baseatacado.com.br/base.htmi
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A organizacdo esta estruturada em seis principais departamentos que
coordenam toda empresa sendo o0s departamentos: administrativo, comercial,
contabil, operacional e de compras. A figura 4 a seguir faz a apresentacdo dos

departamentos da Base Atacadista Ltda.

Figura 4 - Organograma da Base Atacadista Ltda.

Departamento
Administrativo

Departamento Departamento
Comercial Contabil
Departamento Departamento Departamento
de RH Operacional de Compras

Fonte: Elaboracéo do autor (2017)

Durante o presente estudo, além dos dados coletados sobre a organizacéo,
foram levantados dados sobre os colaboradores e seu nivel de satisfacdo com
relacdo ao processo de integracdo e de ambientacdo da empresa.

3.2 Informacgdes preliminares do perfil dos colaboradores

Devido ao alto grau de rotatividade de funcionarios da empresa os diversos
departamentos estavam precisando de novos colaborados para suprir 0 quadro
funcional. O departamento que mais precisava de mao de obra foi o operacional
principalmente para atender as demandas de final de ano. Visando manter um
quadro funcional mais coeso e reduzir a rotatividade a empresa decidiu investir no
processo de integracao e ambientacdo dos novos colaboradores.

Com relacdo a esse resultado pode-se observar que a maior parte dos
colaboradores com um indicador de 34% comporiam o quadro funcional do
departamento operacional, seguido do departamento administrativo com 20% dos

entrevistados. Os departamentos: comercial, compras e de RH apresentaram indices
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similares cada um com 13% dos entrevistados e com uma margem menor 7%, ficou

o departamento contabil. O gréfico 1 representa os resultados.

Grafico 1 - Alocacédo dos colaboradores por departamento

Contabil

RH

Compras

Comercial

Administrativo

Operacional

.

— 34%

Fonte: Elaboracéo do autor (2017)

Outra parte da analise foi com relacdo ao género do colaborador. Com

relacdo a este quesito observou-se que dentro da amostragem houve uma leve

predominéancia feminina, na proporgédo de 60% para feminino e 40% para masculino.

Conforme representado pelo gréafico 2 a seguir.

Grafico 2 - Demonstrativo do género dos entrevistados

Masculino

Feminino

40%

60%

Fonte: Elaboracéo do autor (2017)
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Outro elemento investigado foi a faixa etaria dos colaboradores. Neste item
nao houve colaborador com idade inferior a 22 anos e nem superior a 36, ou seja, 0
colaborador mais jovem tinha 22 anos e o mais velho 36. ApGs agrupados em faixas
obteve-se o0s seguintes resultados. A maioria dos trabalhadores com um indicador
de 46% apresentavam idades ente 26 e 30 anos, em segundo ficou a faixa etaria
mais jovem com idades inferiores a 25 anos em um percentual de 27%. A medida
gue a faixa etaria subiu o percentual diminuiu e os colaboradores entre 31 e 35 anos
representaram 20% dos entrevistados. Com o menor percentual ficaram os com

idades superiores a 35 anos com 7%. O gréafico 3 representa os resultados obtidos.

Grafico 3 - Demonstrativo da faixa etaria dos trabalhadores

]

Mais que 35 7%

Entre 31e 35 20%

Até 25 anos 27%

Entre 26 e 30 46%

Fonte: Elaboracédo da autora (2017).

Além de tracar um perfil dos entrevistados a pesquisa buscou conhecer o
nivel de satisfacdo dos funcionarios com relacdo ao processo de integracédo e
socializacdo. Para isso pesquisou-se sobre os niveis de suficiéncia e clareza das
informacdes, receptividade e clima organizacional, tour e conhecimento da estrutura

fisica, sugestdes e necessidade de novas informagodes.
3.3Nivel de satisfagao relativa a suficiéncia e clareza das informagdes
Primeiro questionou-se aos entrevistados a respeito de seu nivel de

satisfacdo com relacdo as informagbes repassadas sobre as normas e

procedimentos da empresa. O entrevistado poderia optar por uma dentre as trés
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opcgOes: A para indicar que o entrevistado ficou satisfeito; B para indicar que o
entrevistado achou adequado e C para indicar que o entrevistado ficou insatisfeito

com a suficiéncia e a clareza das informacgdes recebidas.

Gréfico 4 - Demonstrativo relacionado a satisfagdo do entrevistado com a clareza e a suficiéncia das informacdes
relacionadas as normas e aos procedimentos disciplinares da empresa

Normas e procedimentos da empresa

Insatisfatério | 0

Adequado - 20%

0 2 4 6 8 10 12 14

Fonte: Elaboracgdo da autora (2017).

Ao estabelecer estes trés niveis de satisfacdo o presente estudo tomou por
base a Teoria dos dois fatores também conhecida como Teoria da higiene-
motivacado criada pelo psicélogo Frederick Herzberg em 1975 que tomou como ponto
de partida a teoria de Maslow, mas, discordou de alguns pontos. No entendimento
de Herzberg os fatores que levam a satisfacao sao diferentes e separados daqueles
que levam a insatisfacdo. Portanto, eliminar os fatores que geram insatisfacéo
podem ajudar a conseguir paz, adequacéo, estabilidade, mas ndo necessariamente
a satisfacdo (ROBBINS, 2005).

Quando os fatores séo adequados, as pessoas nao estaréo insatisfeitas, mas
também ndo estardo satisfeitas. Na visdo de Herzberg ndo sédo todas as
necessidades que motivam. Esse ponto de vista vai contra o pensamento de Maslow
gue acreditava que as necessidades atendidas geravam motivacdo. Para Herzberg
algumas necessidades apenas evitam a nao satisfacdo, mas ndo chegam a ser
motivadoras, ou seja, ndo dao impulso ou entusiasmo que cause motivacao
(ROBBINS, 2005).

Neste estudo os resultados mostraram que 80% dos entrevistados indicaram

gue estavam satisfeitos com a clareza e a suficiéncia das informacdes relacionadas
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com as normas e os procedimentos disciplinares da empresa. Outros 20% indicaram
gue estas eram adequadas.

No momento da integracdo do colaborador € importante deixar claro as
normas e procedimentos internos da organizacéo. E interessante que desde o inicio
do jogo as regras sejam claras, e, nada melhor do que fazer isso assim que o
funcionéario entra em campo, ou seja, entra na organizacao.

Segundo Pantaledo (2017) através do Regimento Interno das Empresas €&
possivel instituir outras regras normativas nao previstas pela CLT, mas também, ndo
contrarias a ela e de acordo com as convencgdes e acordos coletivos e as decisbes
das autoridades competentes que possam contribuir para as diversas situagcdes
cotidianas que necessitam de regulamentacao.

Dentre as regulamentagdes e normas presentes em um Regimento Interno se
pode citar: as regras para o uso de uniformes; os cuidados que devem ser tomados
no uso de maquinas e equipamentos; a prudéncia necessaria para o uso de veiculos
da empresa; as normas referentes a seguranca da informacéo; os requisitos para
admisséo; questdes ligadas ao cartdo de ponto; horéarios; faltas e atrasos; respeito
hierarquico; licencas; restricdes a espacos restritos; transferéncias; orientacées para
o recebimento de visitas, entre outros (PANTALEAOQ, 2017).

Com relagcdo a tais tipos de informagéo os colaboradores, em sua maioria
demonstraram estar satisfeitos ou apontaram que € nivel de informacdes
apresentados durante a integracao € adequado.

Outro questionamento presente na pesquisa relacionou-se com as
informacgdes provenientes da atividade ou ramo de atuacéo da Base atacadista Ltda.
Com relacédo a esse quesito o resultado mostrou que 60% dos colaboradores, ou
seja a maior parte, ficaram satisfeitos; 33% julgou que a apresentacao foi adequada
e 7% julgou ser insatisfatorio ou insuficiente. O grafico a seguir representa 0s

resultados.
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Gréfico 5 - Demonstrativo relacionado a satisfagdo do entrevistado com a clareza e a suficiéncia das informacdes
relacionadas a atividade ou ramo da empresa

Atividade ou ramo da empresa

Insatisfatorio 7%

Satisfatorio 60%

Fonte: Elaboracdo da autora (2017).

Esse momento de integracdo € ideal para uma apresentacdo completa e
interessante sobre a empresa. Neste momento informagdes como o histérico, o
porte, a quantidade de funcionarios e de filiais, o organograma, 0s projetos sociais e
ambientais que a empresa participa e também o mercado em que atua com suas
atividades e ramos (CATHO, 2016).

Esse € um momento ideal para fazer o colaborador apaixonar-se pela
empresa independente do seu ramo de atuacdo e do seu tamanho. Vale ressaltar
que o maior investimento nessa pratica ndo € o financeiro, e sim de tempo e
dedicacgéao por parte dos gestores.

Outras informacdes relevantes sdo as que se referem a remuneracao,
salarios, beneficios, premiacdes e horas extras. Neste quesito os resultados
mostraram que 73% dos funcionarios consideram que as informacfes foram
suficientes; 20% indicam que as informacdes foram adequadas e 7% indicaram que

foram insatisfatérias. O grafico a seguir representa os dados apresentados.
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Gréfico 6 - Demonstrativo relacionado a satisfagdo do entrevistado com a clareza e a suficiéncia das informacdes
relacionadas salarios, beneficios, premiacdes e horas extras

Remunerac¢ao, beneficios,
premiagoes, horas extras

Insatisfatorio h 7%

Fonte: Elaboracédo da autora (2017).

Com relacéo as informacdes relativas as remuneracfes é preciso apresenta-
las em carater geral. Questdes relativas a salarios ou premiacdes individuais séao
tratadas em sigilo e separadamente. Salario e remuneracdo apresentam conceitos
distintos “salario € a contraprestacdo devida ao empregado pela prestacdo de
servico ao empregador” e a remuneragao “é a soma do salario contratual com outras
vantagens e/ou adicionais percebidos pelo empregado” (VIANNA, 2008, p. 65).

Assim, questbes relativas a salarios ou mesmo remuneracfes de cunho
pessoal devem ser tratadas separadamente. Ja as questdes relativas a beneficios
trabalhistas com escopo geral devem ser apresentadas na fase de integracédo de
forma que o colaborador saiba “quais sdo os beneficios que tera e como utiliza-los
(convénios, associacfes, assisténcia médica e odontolégica, concursos)’
(ZANLUCA, 2016).

Neste estudo, percebe-se que estas informacdes podem ser aprimoradas a
fim de que apresentem maior clareza ou suficiéncia visto que, mesmo em menor
proporcao, apresentou pequeno nivel de insatisfacao.

A etapa seguinte da pesquisa buscou investigar o nivel de satisfacdo com
relacdo as diretrizes da empresa tais como misséo, visdo e valores. O gréfico a

seguir representa os resultados indicados.
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Grafico 7 - Demonstrativo relacionado a satisfagao do entrevistado com a clareza e a suficiéncia das informacdes
relacionadas as diretrizes da empresa

Diretrizes da empresa
(missao, visao e valores)

Insatisfatéorio | 0%

Adequado | 0%

Fonte: Elaboracédo da autora (2017).

Dentre os principais itens de um programa de integracao e socializagéo estéao
0s assuntos relacionados as diretrizes organizacionais como missdo, Visdo e
objetivos. E importante que os colaboradores conhecam as diretrizes politicas que
norteiam as decisdes dessa organizacdo (CAXITO, 2008).

Com relagcdo a este item os resultados foram muito positivos. Todos os
colaboradores indicaram ficar satisfeitos com a clareza e a suficiéncia das
informacBes relacionadas as diretrizes da organizacdo. O que indica que a
apresentacao das diretrizes mais que adequacao esta estruturada de forma a gerar
satisfagao.

O dultimo elemento relativo a clareza e a suficiéncia da informacédo foi
relacionada a seguranca do trabalho. Com relacdo a tal elemento os resultados
mostraram que 86% indicaram que as informacdes foram satisfatorias; 7%
consideraram adequadas e 7% insatisfatorias. O grafico a seguir retrata os

resultados.
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Grafico 8 - Demonstrativo relacionado a satisfagdo do entrevistado com a clareza e a suficiéncia das informacdes
relacionadas seguranca do trabalho

Seguranca do trabalho

Insatisfatorio 7%

Adequado 7%

Satisfatorio 36%

Fonte: Elaboracédo da autora (2017).

Este item da pesquisa refere-se aos cuidados necessarios para que o
colaborador evite acidentes e tenha maior seguranca. E essencial que a empresa
estabeleca um programa que ofereca ao novo colaborador uma visdo geral das
atividades realizadas na empresa, seus riscos potenciais referentes as questdes de
seguranca do trabalho, salde ocupacional e protecdo ambiental, e as medidas de
controle existentes, incluindo o comportamento esperado de todos (MANUAL DO
TRABALHO SEGURO, 2015).

De acordo com os resultados obtidos neste item € importante verificar com os
colaboradores pontos de aprimoramento que podem ser inseridos ao processo a fim
de aprimora-lo visto que houve indicador de insatisfacdo, mesmo que relativamente

baixo.

3.4Nivel de satisfacao relativa a receptividade e ao clima organizacional

Outros niveis de satisfacdo também foram investigados, como os
relacionados a receptividade e ao clima organizacional. Nesse ponto observou-se a
receptividade quanto aos funcionarios em geral e quanto aos colegas de
departamento.

Com relacéo a receptividade dos veteranos 80% dos entrevistados afirmaram
ter sido satisfatoria e 20% adequada. O grafico a seguir faz a representacdo dos

dados.



36

Gréfico 9 - Demonstrativo relacionado a satisfagdo dos entrevistados com relacao a receptividade dos
funcionérios veteranos

Receptividade dos funcionarios
veteranos

Insatisfatdrio 0%

Fonte: Elaboracédo da autora (2017).

A receptividade tanto de colegas quanto de superiores é fundamental para a
rotatividade funcional de uma empresa. Assim, uma importante estratégia € a
adocdo da cultura de boas-vindas para criar um ambiente acolhedor e produtivo.
Nesse sentido é preciso preparar os colaboradores devem para receber os novos
colaboradores de forma simpatica e colaborativa. Para isso, é importante adotar
iniciativas que fortalecam o engajamento e o espirito de equipe (CATHO, 2016).

Em um primeiro momento analisou-se a receptividade da equipe de forma
geral e posteriormente a receptividade dos colegas com contato direto com 0S novos
colaboradores. Com relacdo aos colegas de trabalho 73% afirmaram estar

satisfeitos, 20% consideram adequado e 7% insatisfeitos.

Gréfico 10 - Demonstrativo relacionado a satisfagdo dos entrevistados com relacéo a receptividade dos colegas
de departamento

Receptividade dos colegas de
trabalho de departamento

Insatisfatorio 7%
Adequado 20%

Satisfatorio 73%

Fonte: Elaboracgado da autora (2017).
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Com relacao a receptividade dos colegas de departamento aparentemente se
estabeleceu uma situagdo de desacolhimento ja que houve indicagéo de insatisfacao
que merece ser observada. E importante que na etapa de socializacdo 0 novo

funcionario sinta-se acolhido e bem aceito pela equipe de trabalho.

3.5Nivel de satisfagao relativo ao tour e conhecimento da estrutura fisica

Nessa etapa, a pesquisa buscou saber sobre a percepcdo dos novos
colaboradores com relacdo ao tour pela empresa que é realizado com 0S novos
colaboradores.

Os resultados indicaram que 80% dos novos colaboradores ficaram satisfeitos

e 20% julgaram ser adequados. O grafico a seguir representa os resultados.

Gréfico 11 - Demonstrativo relacionado a satisfacao dos entrevistados com relacéo a receptividade dos colegas
de departamento

Tour da estrutura fisica da empresa

Insatisfatéorio | 0%

Adequado - 20%

Satisfatorio 30%

Fonte: Elaboracdo da autora (2017).

Apresentar a estrutura fisica mostrando as areas restritas, os locais de lazer,
alimentacao, reunido, elementos de acessibilidade, dentre outros sdo uma forma de
permitir que o novo colaborador se movimente e se localize com melhor preciséao e

adequacao sendo um importante item da integracao.
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3.6Informagdes adicionais

Além das informacdes anteriormente coletadas foram feitas alguns
guestionamentos adicionais buscando saber sobre a existéncia de outras duvidas e
sugestdes de aprimoramento. E por fim um questionamento final buscando saber se
0 através do processo de integracdo e ambientacdo o novo colaborador conseguiu
tem uma visdo geral da empresa e se conseguiu perceber qual € a sua funcéo
dentro desse sistema.

Com relagdo a duvidas adicionais os novos colaboradores apontaram itens
como duvidas com relagdo ao Plano de saude, ao ramo mercadolégico da empresa,
a remuneracao e a item relacionado a seguranca do trabalho. Tais duvidas foram
individualmente esclarecidas e o departamento de RH colocou-se a disposicéo para
esclarecer duvidas futuras que possam surgir.

No que diz respeito a sugestdes de melhorias para o processo de integracéo
e ambientacdo apresentadas pelos novos colaboradores duas foram indicadas. A
primeira foi que o processo apresenta-se maior receptividade e a segunda a
questionamentos mais socializantes. Em didlogo com colaboradores a respeito
destes itens observou-se que o primeiro (maior receptividade) estava associado a
um desentendimento ocorrido no departamento de compras que foi solucionado e o
segundo (questionamentos mais socializantes) foi uma 6tima indicacéo.

A proposta foi permitir que questdes mais pessoais relacionadas com o0s
sonhos, os gostos, as preferéncias de lazer, hobbies e itens ndo tdo diretamente
ligados a empresa possibilitassem um clima mais amigavel e descontraido em que
0s colaboradores pudessem se conhecer mutuamente.

O dltimo questionamento fez uma andlise geral do processo e seus resultados

estéo representados no grafico a seguir.
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Gréfico 12 - Demonstrativo relacionado a percepcéo dos entrevistados com relagdo ao processo de interacdo e
ambientacdo

Vocé conseguiu entender o que a
empresa espera da sua fun¢ao?

Insatisfatéorio | 0%

Adequado - 20%

Fonte: Elaboracdo da autora (2017).

De forma geral, os resultados foram positivos visto que 80% afirmaram ser

satisfatorio e 20% adequado.
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CONCLUSAO

Apés o desenvolvimento do presente estudo foi possivel avaliar o nivel de
satisfacdo dos novos colaboradores com relagdo ao processo de integragao e
ambientac&o da empresa Base Atacadista.

No ambiente organizacional o colaborador ndo é mais um simples recurso
gue precisa ser potencializado para o trabalho. Na realidade ja se entende que 0s
recursos humanos de uma empresa € um dos capitais mais importantes da
organizagdo podendo inclusive ser um diferencial competitivo de dificil imitagdo e ou
copia.

Para que os colaboradores se incorporem adequadamente ao sistema
empresarial 0 processo de integracdo/ambientacdo € essencial para empresas de
qualquer porte. E através deste processo que o novo colaborador passa a conhecer
melhor a empresa, 0s colegas de trabalho, as normas, 0s processos, 0s beneficios,
os itens de seguranca, dentre outros. Todos esses fatores contribuem para uma
melhor adaptacao entre empresa e colaborador.

Reconhecendo a importancia de tal procedimento para a integracdo dos
colaboradores, era preciso conhecer sobre o prisma dos proprios colaboradores, se
0 processo de integracdo e ambientacdo da Base Atacadista era satisfatorio.

Um dos procedimentos iniciais da pesquisa foi conhecer a organizacdo, sua
estrutura e funcionamento e neste ponto da pesquisa observou-se que trata-se de
uma organizagdo com um alto nivel de rotatividade. Na filial escolhida o indice € de
43%. Apesar de o processo de integracdo ndo ser o Unico fator que ajude a estancar
o turnover ele contribui significativamente para que a integracdo seja mais bem
sucedida e tal fator, mesmo que indiretamente, acaba por afetar positivamente a
rotatividade disfuncional.

Através de informagfes preliminares foi possivel tragcar um breve perfil dos
novos colaboradores. Com relagcdo aos departamentos as quais passariam a integrar
observou-se que 34% fariam parte do departamento operacional, 20% do
departamento administrativo e os departamentos: comercial, compras e de RH
apresentaram indices similares cada um com 13%, ja o departamento contabil o
indice foi de 7%.

Na amostra 60% é do sexo feminino e 40% do sexo masculino. A faixa etaria

predominante com 46% apresentavam idades ente 26 e 30 anos; 27% idades
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inferiores a 25 anos; 20% com idade entre 31 e 35 anos e 7% com idades superiores
a 35 anos.

Com relacéo a percepcao dos novos colaboradores com relacédo aos niveis de
suficiéncia e clareza das informacdes os percentuais indicaram que 80% dos
trabalhadores afirmaram estar satisfeitos com as informagfes concernentes as
normas e procedimentos da empresa; em 60% com relacdo as informacgbes da
atividade ou ramo; em 73% com relacdo as informacdes de remuneracao,
beneficios, premiacbes e horas extras; em 100% com relacdo as diretrizes e em
86% com relacdo a seguranca do trabalho.

No que se refere a receptividade e clima organizacional dos funcionarios em
geral o nivel de satisfacdo foi de 80% e com relacdo aos colegas diretos de
departamento o nivel foi de 73%. O tour e conhecimento da estrutura fisica, gerou
um indicador de satisfacédo de 80%.

Com base nessa andlise conclui-se que o nivel de satisfacdo € bom com uma
aceitacdo média de 80% e senso de adequacéao de 20%.

Em estudos futuros seria interessante analisar quais informacdes ou
procedimentos nao foram contempladas pelo processo a fim de inclui-los em

treinamentos futuros.
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APENDICE

PESQUISA DE SATISFAGAO SOBRE O PROGRAMA DE INTEGRAGCAO E AMBIENTACAO DOS
NOVOS COLABORADORES DA EMPRESA BASE ATACADISTA LTDA

A — Satisfatoério
B — Adequado
C — Insatisfatorio

Departamento: Sexo: Idade:

Questdes A |B |C

Nivel de satisfagdo relativa a suficiéncia e clareza das informagdes recebidas

1. Informagdes sobre as normas e procedimentos da empresa

2. Informagdes sobre a atividade ou ramo da empresa

3. Informagdes sobre remuneragao, beneficios, premiagdes, horas extras

4. Informacdes sobre as diretrizes da empresa (missao, viséo e valores)

5. Informagdes sobre seguranca do trabalho

Nivel de satisfacéo relativa a receptividade e ao clima organizacional

6. A receptividade dos funcionarios veteranos foi adequada

7. A receptividade dos colegas de trabalho do seu departamento foi adequada

Nivel de satisfagdo relativo ao tour e conhecimento da estrutura fisica da empresa

8. O tour permitiu uma visdo geral da estrutura fisica da empresa

9. Haoutras duvidas ou necessidade de informagdes que ndo foram repassadas ou néo ficaram

claras? Quais?

10. Que sugestao poderia dar para aprimorar o processo de Integragdo e ambientacéo:

11. Vocé conseguiu ter uma visédo geral da empresa e perceber qual é a sua fungao dentro desse

sistema? () Sim ( ) Aindatenho davidas

Fonte: Prépria pesquisadora



