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RESUMO

As pesquisas de clima organizacional tém sido amplamente utilizadas como uma
importante ferramenta de gestdo no ambiente organizacional, tanto para organizagdes
publicas, quantos privadas. As organizagdes t€m utilizado dessa ferramenta como
instrumento que possibilita aos tomadores de decisdo levantar dados sobre e
informacdes sobre a percepcdo dos colaboradores relacionados a inimeros fatores da
empresa, bem subsidiar mudancas na ambiente interno, seja em processos, estruturas,
politicas etc. Sua aplicacdo permite ao gestor atuar para melhorar qualidade das
condi¢des de trabalho, consequentemente dos resultados dos setores, contribuindo para
compreender os fatores que levam ao sucesso ou ao fracasso de uma organizagdo.
Assim, o objetivo deste artigo foi mensurar a qualidade do clima organizacional do
setor administrativo de uma industria frigorifica de Mato Grosso do Sul. O estudo € de
natureza quantitativa e descritiva. Os resultados da pesquisa sugerem a existéncia de um
clima organizacional estdvel na empresa investigada com destaque para o fator pressao
como elemento que mais causa problemas para os resultados organizacionais.

Palavras-Chave: Clima Organizacional; Setor Frigorifico; Setor Administrativo.
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1 INTRODUCAO

As pesquisas de clima organizacional t€m sido utilizadas como uma potente
ferramenta de gestdo no ambiente organizacional, tanto para organizagdes publicas,
quantos privadas. Sua utiliza¢do tem sido justificada como instrumento que permite aos
gestores realizar um levantamento da percepcdo dos colaboradores sobre diversos
fatores relacionados a empresa (estrutura, processos, relacionamento, politicas etc.),
bem utilizd-los para melhorar a qualidade da tomada de decisdao em relagdo a esses
fatores.

Considerando que as empresas operam com um elevado nivel de
competitividade no ambiente de negdcios, em todos os setores da economia, a utilizagao
das pesquisas de clima organizacional pode contribuir para realizacio de um
alinhamento mais adequado das demandas e percep¢des dos colaboradores com os as
reais necessidades organizacionais, uma vez que € possivel compreender os fatores que
trazem mais problemas para a atuacdo dos colaboradores. Os bons resultados no
ambiente organizacional estdo diretamente ligados ao desempenho individual e dos
grupos de colaboradores.

O ambiente de elevado nivel de competitividade nos negécios afeta também o
setor de frigorificos de carne bovina. Ainda que constitua um tipo de negdcios com
menor intensidade tecnoldgica, a atuagdo de colaboradores no ambiente administrativo
dessas empresas € marcadamente orientada por elevados niveis de cobranga em termos
de resultados. No setor administrativo de uma industria de carne o clima organizacional
e a qualidade de cooperacdo dos colaboradores ¢ um fator importante para a
competitividade.

A realizacdo de pesquisas de clima pode contribuir para melhorar a qualidade
das condig¢des de trabalho, consequentemente dos resultados do setor, contribuindo para
compreender o que leva ao sucesso ou ao fracasso de uma organizagdo. Desta forma, o
objetivo deste artigo foi mensurar a qualidade do clima organizacional do setor
administrativo de uma industria frigorifica de Mato Grosso do Sul. Trata-se de uma
pesquisa de natureza quantitativa e descritiva. Os resultados da pesquisa sugerem a
existéncia de um clima organizacional estdvel na empresa investigada com destaque

para o fator pressao como elemento que mais causa problemas para os resultados.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Relacionamento interpessoal no trabalho

Cruz (2016) destaca que o relacionamento interpessoal € fundamental em
qualquer organizagdo, pois sdo as pessoas que movem 0s negocios, estdo por tras dos
nimeros, lucros e todo bom resultado, dai a importancia de se investir nas relagdes
humanas. No contexto das organizac¢des, o relacionamento interpessoal € de extrema
importancia, pois um relacionamento interpessoal positivo contribui para um bom
ambiente dentro da empresa, o que pode resultar em um aumento da produtividade.

No ambiente de trabalho é cada vez mais necessdrio existir uma boa relacao
interpessoal para que além de ter um melhor rendimento profissional, a convivéncia
também seja agradavel, dessa forma, até mesmo os niveis de estresse sao diminuidos e o
profissional acaba tendo maiores rendimentos seja relacionado a questdes técnicas ou
até mesmo tendo ideias criativas e sugestdes que possam colaborar com o atingimento
de melhores resultados.

O relacionamento interpessoal pode ser caracterizado por pela conexao feita por
duas ou mais pessoas em um mesmo circulo. Esse circulo pode ser o familiar,
profissional, de amizade, entre vizinhos, € muito mais e refletem a forma com que os
individuos se tratam e relacionam, bem como a qualidade dessas relacdes (FEBRACIS,
2018).

No ambiente empresarial € comum que cada profissional, concentrado em suas
atividades, responsabilidades e desafios, perca a visdao do conjunto, ou seja, da equipe.
Quando isso acontece as relacdes interpessoais comecam a se deteriorar, o clima
organizacional torna-se negativo, surgem desentendimentos e disputas internas, o
trabalho fica desalinhado. Em outras palavras, quando as relagdes interpessoais deixam
de ser cuidadas, toda a empresa sofre os impactos. (CONSULTORIA CR BASSO,
2016).

Segundo Silva (2012), a procura por individuos que tenham habilidades para
trabalhar em conjunto é cada vez maior, sendo apontada como uma competéncia
essencial. Equipe ndo € somente o conjunto de pessoas que atuam juntas num

determinado projeto, cada qual na sua funcdo, o significado € mais profundo uma vez
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que a ideia é que cada integrante saiba qual é a sua parte no grupo, mas que leve em
consideragdo o todo, valorizando todo o processo e contribuindo assim com ideias e
sugestoes vitais de equipes de alta performance. Esse contexto tem gerado a necessidade
de utilizacao de ferramentas de gestdo que contribuam para agregar pessoas no ambiente

de organizacional.

2.2 Praticas modernas na gestao de pessoas

Segundo Junior (2015), gestdo de pessoas nas organizagdes deve ser
desenvolvida no sentido de criar condicdes para as pessoas possam desenvolver o
trabalho, de forma individual e coletiva, com vistas a consecucdo dos objetivos
organizacionais, a0 mesmo tempo que permite condi¢des adequadas para as pessoas de
desenvolver todo seu potencial produtivo para consecug¢do de seus trabalhos, com
qualidade de vida no trabalho.

A gestdo de pessoas tem ganhando forca nos ultimos tempos. Conforme
destacou Avila (2018), potencializar o desempenho de quem faz parte de uma empresa
tem se transformado em um grande diferencial competitivo. Marques (2018) relata que
fazer a gestdo de pessoas é uma garantia de que as necessidades dos colaboradores serdo
atendidas e de que os mesmos estardo dentro dos cargos que tém a capacidade para
exercer. Se o gestor ndo for capaz de ter esse controle, provavelmente terd problemas
em gerir seu time, o que pode gerar conflitos internos, alta rotatividade de pessoas e,
consequentemente, a baixa lucratividade e cancelamento de contratos da corporacao.

Diniz (2013) afirma que as empresas estdo cada vez mais preocupadas com a
gestdo de pessoas, potencializar o capital humano acaba agregando valor ao produto
final gerado nas empresas. Isto porque, se relacionar bem uns com os outros implica em

criar um ambiente favordvel a gestdo de pessoas.

De acordo com Marques (2018), a gestdo estratégica de pessoas faz-se
necessdria no atual cendrio, de alta competitividade e dinamicidade, pois estd
empenhada em levar a organizacdo a atingir suas metas, alcangar sua missao, favorecer
o equilibrio entre as expectativas dos colaboradores e da empresa, prover ferramentas
para maximizar o desempenho organizacional e individual, recrutar, desenvolver e reter

talentos, garantir o comprometimento e a motivacao dos individuos, garantir a qualidade
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de vida no trabalho, gerir as mudancas e outras fun¢des que estejam alinhadas aos

objetivos estratégicos da organizacao.

2.3 Clima Organizacional: algumas reflexoes

Clima organizacional € um conceito importante para se compreender o modo
como o contexto do trabalho afeta o comportamento e as atitudes das pessoas neste
ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho da organizacao (MARTINS, 2008).

Conforme o site IPED (2018), a pesquisa de clima organizacional € uma maneira
utilizada para coletar diversos tipos de dados, trazendo sempre muitas informagdes
relevantes sobre qual estd sendo a percep¢do dos funciondrios ou colaboradores em
relacdo a muitos fatores que podem até mesmo afetar o seu desenvolvimento e
motiva¢do dentro de uma empresa.

A pesquisa de clima busca identificar a satisfacdo interna, problemas ou gargalos
na gestio e na forma como as coisas estio sendo conduzidas. E uma ferramenta objetiva
capaz mapear aspectos criticos que refletem o ponto de vista dos funciondrios no
momento atual e permite gerar um diagndstico valioso voltado para a adoc@o de novas
politicas internas, melhoria da qualidade de gestdo e até aumento da produtividade.
(ROCHA, 2018).

Por meio dessa avaliagdo, € possivel aferir o nivel de contentamento dos
empregados e a qualidade dos relacionamentos corporativos, obtendo um retrato claro
da atmosfera no local de trabalho e permitindo que a empresa estruture agdes para
melhorar esse aspecto (KENOBY, 2018).

De acordo com Luz (1995) a Pesquisa de Clima Organizacional pode ser
entendida como instrumento capaz de garantir consisténcia em praticamente todas as
mudancas das organizacdes que procuram eficiéncia, eficidcia e qualidade. Como
ferramenta de gestdo de pessoas, constitui um poderoso recurso de gestdo, de

implementacdo de novas praticas e de crescimento organizacional.

3 METODOLOGIA

A realizacdo de pesquisas de clima pode contribuir para melhorar a qualidade

das condig¢des de trabalho, consequentemente dos resultados do setor, contribuindo para
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compreender o que leva ao sucesso ou ao fracasso de uma organizagao.

Por meio da pesquisa, com a aplicagdo de um questiondrio buscou-se verificar a
percepcao dos funciondrios com relacdo ao clima organizacional, utilizando a escala de
clima organizacional (ECO). A ECO foi construida e validada com o objetivo de avaliar
a percepc¢ao do trabalhador sobre varias dimensdes do clima organizacional. Trata-se de
um instrumento, construido com bases tedricas sélidas, que foi testado e tratado
estatisticamente, podendo ser utilizado em diversos tipos de empresas possibilitando a
comparacdo dos dados obtidos (MARTINS, 2008).

A escala é composta de 63 perguntas divididas em cinco fatores: Apoio da chefia
e da organizagdo (Fator 1 - com 21 questdes), recompensa (Fator 2 - com 13 questdes),
conforto fisico (Fator 3 - com questdes), controle/pressao (Fator 4 - com 9 questdes) e
coesdo entre colegas (Fator 5 - com 7 questdes).

A apuracgdo dos resultados € realizada somando-se os valores marcados (1 a 5)
pelos respondentes em cada item do fator e dividindo o total pelo nimero de itens. Em
seguida, somam-se as médias de cada respondente no fator e divide-se pelo nimero de
respondentes, obtendo-se as médias gerais fatoriais que devem sempre ser um ndmero
entre 1 e 5, sendo este a amplitude maxima da escala de respostas.

Segundo Martins (2008), na interpretagdo dos dados obtidos deve-se considerar
que quanto maior for o valor da média fatorial, melhor € o clima organizacional. Além
disto, os valores maiores que 4 tendem a indicar bom clima e menores que 2,9 a apontar
clima ruim. Entretanto, no fator 4 isto é o inverso, quanto maior o resultado, pior o
clima porque maior serd o controle e a pressdo exercidos sobre os empregados

(MARTINS, 2008). O quadro 1 apresenta as dimensdes do ECO e seus conceitos.
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Quadro 1 - Denominacgdes, definicdes e itens integrantes da ECO

Indices de

Denominacoes Definicoes Itens . <
precisiao
Suporte afetivo, estrutural e operacional da
Apoio da chefia e da | chefia e da organizagao fornecido aos 12021 0.92

organizacao empregados no desempenho didrio de suas
atividades no trabalho.

Diversas formas de recompensa usadas pela
empresa para premiar a qualidade, a
produtividade, o esfor¢o e o desempenho do
trabalhador.

Recompensa 22 ao 34 0,88

Ambiente fisico, seguranga e conforto

. 35 ao 47 0,86
proporcionados pela empresa aos empregados

Conforto fisico

Controle e pressdo exercidos pela empresa e
Controle/pressao pelos supervisores sobre o comportamento e 48 ao 56 0,78
desempenho dos empregados.

Unido, vinculos e colaboragdo entre os colegas

de trabalho. 57 ao 63 0,78

Coesdo entre colegas

Fonte: MARTINS (2008)

A escala ECO foi aplicada no més de agosto de 2018 para a equipe do setor
administrativo de uma empresa do setor da industria frigorifica de Mato Grosso do Sul.

A populag@o era composta por 15 colaboradores, mas somente doze responderam.

4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir sdo apresentados os resultados dos dados coletados através do
questiondrio aplicado no setor utilizando os cinco fatores da ECO (Escala de clima
organizacional). Para melhor compreensdo, os resultados serdo analisados fator a fator,
apresentando as questdes com melhores médias com seus respectivos pontos positivos e
as questdes com médias menores com seus os aspectos a serem melhorados. O Gréfico

1 apresenta os resultados dos cinco fatores.
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Grafico 1 — Média dos Fatores do ECO

Resultados Tabela ECO

4,50
4,00

3,87 410 3.69 3,75
3,50 3,25
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

Apoio da chefia Recompensa Conforto Fisico  Controle [ Coesao entre
e da pressdo colegas
organizacao

Fonte: Dados da pesquisa

Com relacdo ao fator 1 “Apoio da chefia e da organizacao” a média foi de 3,87
indicando que o fator tem um valor neutro, sendo possivel dizer que os respondentes
tém uma insatisfacdo quanto a qualidade do clima. Entretanto, observa-se que a média
estd mais proximo de 4, o que pode indicar uma tendéncia de que tanto a chefia, quanto
a organizacao demonstram um bom apoio aos colaboradores a execucao de suas tarefas.

Com base nas questdes apresentadas aos colaboradores do setor referentes ao
fator (apoio da chefia e da organizagdo), verificou-se que as varidveis com melhores
médias foram as varidveis: “ajuda” do chefe aos colaboradores com problemas (questao
5), com média 4,42; “dialogo” na solucao de problemas (questdo 21), com média 4,17;
“orientacao” por parte da chefia (questdo 3), “elogio” por parte do chefe (questdo 6),
“apoio” do chefe (questdo 11) e “respeito” por parte do chefe (questdo 17), com média
4,09. Essas varidveis, analisadas isoladamente indicam que os colaboradores recebem
apoio da chefia para realizacdo das suas tarefas, através de orientacdes, feedbacks,
didlogos e elogios a sua equipe.

Em contrapartida, a dimensao “Apoio da chefia e da organizacdo” evidenciou
questdes com médias mais proximas de 3, mostrando uma tendéncia a insatisfacdo
quando analisadas isoladamente, sdo elas: “tarefas mais demoradas recebem atencdo

pelo chefe” (questdo 4) com média 3,25; “mudangas planejadas” (questdao 12), com
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média 3,25 e “planejamento das tarefas” (questdo 10), com média 3,54. Observa-se
nesse fator que as questdes com menor média indicam que, apesar de receberem um
apoio da chefia, existem pontos a serem explorados pelo gestor da drea como melhoria
no planejamento das mudangas que acontecem no setor.

No fator 2 “Recompensa’ a média foi de 3,25, como no fator anterior também
indica uma neutralidade. Ao contrdrio do fator anterior estd mais préximo de 3,
demonstrando insatisfacdo dos respondentes em relagdo a valorizagdo dos colaboradores
e a satisfacdo no setor quanto ao modelo de recompensas praticados na empresa.

Com base nas respostas apresentadas aos colaboradores no fator “Recompensa”
verificou-se que as questdes com melhores médias foram: “preocupacdo com a satde
dos funciondrios” (questao 27), com média: 3,92; ‘“valorizacdo dos funciondrios”
(questao 23) e “funciondrio sabe por que estd sendo recompensado” com média 3,67;
“realizacdo de tarefas com satisfacdo” (questdo 22), com média 3,5. Constata-se nesse
caso que essas varidveis constituem preocupagdo dos chefes/empresa com o bem-estar,
saude, valorizacdo e satisfacdo dos colaboradores do setor.

Entretanto, as questdes com média mais baixas apresentadas no fator
(recompensa) demonstram um viés de preocupagdo da amostra, sdo eles: “falta de
relac@o entre tarefas e recompensas” (questdo 25), com média 2,67); “bom desempenho
e recompensa’ (questdo 24), “expectativas e recompensas’ (questdo 29), com média
2,92; “relacdo entre saldrio e qualidade das tarefas” (questdo 31), com média 3,0.
Assim, constata-se que os colaboradores sentem que a sua remuneragdo nao ¢é
compativel com as tarefas executadas no trabalho e independente do desempenho da
equipe, o retorno (recompensa) ndo condiz com as expectativas dos colaboradores, com
pontos primordiais para o entendimento da relagdo salario / colaborador € a politica de
faixas salariais, que acabam colocando muitas vezes os colaboradores em faixas
incorretas e ocasionando uma remuneracao incompativel com a realidade ocorrida na
empresa.

Outro ponto sdo transferéncias de colaboradores entre unidades, que na maioria
das vezes, os colaboradores oriundos de outras unidades sdo contratados com faixas
salariais superiores aos colaboradores que ja desempenham as funcdes no setor a mais

tempo. E por fim, as contratacdes de novos colaboradores, que ao serem contratados ja



II Encontro Internacional de Gestao,

Desenvolvimento e Inovacao
20 a 23 de novembro de 2018 - Navirai - Ms EUES(CISBIN

comecam a desempenhar suas fungdes com saldrio superior aos colaboradores que ja
estdo na empresa.

A média geral do fator 3 “Conforto fisico” foi de 4,10, diferentemente dos outros
fatores, ficou acima de 4 indicando bom clima organizacional, com nenhuma questao
apresentando nota abaixo de 3,5. O fator sugere apresentar o esforco da empresa em
proporcionar um ambiente com condi¢cdes favordveis as atividades laborais dos
colaboradores, demonstrando a preocupag¢do com o bem-estar dos colaboradores.

A andlise das questdes de forma individual no fator “Conforto fisico” evidenciou
que as aquelas com maiores médias foram: “preocupagcdo com a seguranca no trabalho”
(questdo 43), com média 4,67; “adequagdo dos equipamentos de seguranca” (questdo
45), com média 4,34; “existéncia de equipamentos necessdrios” (questdo 35) e a
existéncia de equipamentos previnem perigos” (questdo 41), com média 4,25.

As médias observadas no fator demonstram que a empresa tem preocupagao com
a saude, seguranca de seus colaboradores, buscando prevenir acidentes com o
fornecimento de EPI’s adequados a execucdo de suas tarefas.

Porém, mesmo com uma alta média nesse fator, apresenta questdes com médias
abaixo de 4,0, sdo elas: “acessibilidade a pessoas com deficiéncia” (questao 37), com
média 3,5; “ambiente e necessidades fisicas” (questao 36) e “postura dos empregados
para evitar danos” (questdo 46), com média 3,92.

E importante destacar que os dados apontam para preocupacdes reais da empresa
com a seguranca dos colaboradores. Entretanto, algumas varidveis mostram que a
empresa precisa atuar para melhorar alguns pontos para garantir ainda mais conforto na
realizacdo das tarefas, como o ambiente de trabalho atender as necessidades fisicas,
ergondmicas e facilidade na execucdo das tarefas dos colaboradores e auséncia de
acessibilidade dos deficientes fisicos para locomogao no local.

No Fator 4, “Controle/Pressao’, ocorre o inverso dos demais fatores, ou seja,
quanto mais elevada for a média obtida, pior é o clima organizacional e, quanto mais
baixa melhor é o clima. Verificou-se nesse fator a média de 3,69, um clima neutro,
porem muito préximo a média 4, que indica uma tendéncia a clima organizacional ruim.

Com base nas questdes apresentadas aos colaboradores do setor referentes ao

fator (Controle/pressdo), verificou-se que as questdes com maiores médias foram:

10
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“controle de frequéncia” (questdo 51), com média 4,34; “realizacao de tarefas no prazo”
(questdo 50) e ‘“cobranca de hordrios com rigor” (questdo 53), com média 4,25 e
“utilizacdo de regras para punir’ (questdo 52), com média 4,17.

As varidveis com maiores médias evidenciam que o controle e a pressdo na
empresa para manter os padroes desejaveis e a obtengao dos resultados operacionais sao
altos indicando um fator que gera clima ruim entre os colaboradores, sugerindo que os
niveis de controle adotados pela empresa/chefes sao muito elevados, através de um
controle rigido sobre o hordrio dos colaboradores e utiliza-se das regras pré-
estabelecidas para punicdo caso haja conflitos com os colaboradores. Contudo, ao
refletirmos sobre as varidveis com menor nota, observa-se que a pressdo estd
concentrada nas varidveis mais relacionadas ao controle de horarios e puni¢do. A
andlise das varidveis com notas mais baixas evidenciou que os colaboradores nao sio
controlados de “forma exagerada (questdao 48), com média 2,84; ndo sofrem um “nivel
de pressdo do chefe” (questdo 54), com média 2,5; nao percebem ‘“Controle de tudo”
(questdo 49) e “Fiscalizacdo permanente do chefe” (questdo 56), com média 2,59.

Como nos pontos apresentados acima, as médias abaixo de 2,84 nos mostram
que mesmo com um alto indice de pressao e controle a pressdo sobre os colaboradores
nio € permanente, permitindo aos colaboradores exercer suas fungdes com alguma
autonomia para explorar suas qualidades e visdes sobre seu trabalho.

Por fim, no fator 5 “Coesao entre colegas” a média geral foi de 3,75 indicando
que os colaboradores do setor administrativo t€m insatisfacao quanto a existéncia de um
bom clima organizacional, mas com tendéncia a perceber um viés de bom clima.

Com base nas varidveis referentes ao fator (Coesdo entre colegas), verificou-se
que as melhores médias indicam a existéncia de coesdo entre os colaboradores,
mostrando que a equipe € unida e os colaboradores se ajudam nas execugdes das tarefas,

recebem bem os novos integrantes e tem um bom indice de amizade.

CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste artigo foi mensurar a qualidade do clima organizacional do
setor administrativo de uma industria frigorifica de Mato Grosso do Sul, demonstrando

a importancia do bom relacionamento interpessoal como um fator imprescindivel para o

11
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sucesso das institui¢des.

A pesquisa permite inferir do ponto de vista tedrico que os principais beneficios
da pesquisa de clima organizacional sdo a prevencao de crises internas, mensuragcdo da
qualidade do ambiente de trabalho, conseguindo assim, reter talentos, fornecer
feedbacks mais precisos e melhorar o nivel de qualidade de vida dos colaboradores no
ambiente de trabalho.

Constatou-se ainda que as pesquisas de clima organizacional tém sido
amplamente utilizadas por empresas como ferramenta importante de gestao.

Um dos principais objetivos da pesquisa foi a avaliacdo do grau de satisfacao
dos colaboradores em relagdo a organizacdo, assim, ao detectar qual é a falha da
empresa, € possivel solucionar o problema com maior facilidade.

Do ponto de vista da pesquisa empirica, constatou que a qualidade do clima na
empresa investigada € boa, com muitos pontos positivos € poucos aspectos a serem
melhorados.

Através da escala ECO, constatou-se que em geral todos os fatores sdo neutros,
com um maior indice no fator (Conforto fisico) e um menor indice no fator
(Recompensa). O estudo evidenciou que os colaboradores tém 6timo apoio da chefia
para realizacdo das suas tarefas, a empresa se preocupa com o bem-estar, saude,
seguranca, valorizagdo e satisfacdo dos colaboradores do setor.

Sobre o fator ‘“Controle/Pressao”, nao ultrapassam o limite sobre os
colaboradores, trazendo a tona que a pressdo e o controle ndo sao permanentes € 0s
colaboradores podem exercer suas funcdes com autonomia e desempenho livre para
explorar suas qualidades e visdes sobre seu trabalho. Por fim, o estudo destaca a unido
dos colaboradores e a receptividade dos novos integrantes da equipe.

Em contrapartida, a empresa precisa atuar para melhorar questdes que tem
contribuido para piorar a qualidade do clima e gerado alguma insatisfacdo nos
colaboradores ao desempenhar suas fungdes no setor, estando associada a remuneragao
que nem sempre € compativel com as tarefas executadas e ndo condiz com as
expectativas dos colaboradores.

E importante destacar a necessidade da empresa de melhorar seu ambiente fisico

de trabalho para atender as necessidades fisicas, ergondmicas, facilidade na execugdo
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das tarefas e acessibilidade de pessoas com deficiéncia, bem como o nivel de
colaboracdo entre os colegas de trabalho pode ser melhorado, ampliando o auxilio aos
erros cometidos por algum colaborador e acesso a exposicao de problemas pessoais para

alguns colegas.
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