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Os clientes ndo vém em primeiro lugar.
Os funcionarios vém em primeiro lugar.
Se vocé cuidar de seus funcionarios, eles
cuidarao dos clientes.

RICHARD BRANSON



RESUMO

O presente trabalho, aborda o tema da Socializagdo Organizacional. A socializacao
€ um processo de familiarizagdo de um novo colaborador, ou seja, sua insercao
dentro da organizacdo. Faz parte também desse processo a apresentacao da cultura
da empresa, sua doutrina, sua visdo e missdo. Nesse contexto, constatou-se a
importancia dessa implantacdo, seus beneficios e métodos de integracéo,
socializacdo e treinamentos. Os programas de socializacdo trazem muitos beneficios
para empresas e para os colaboradores, pois esclarece as politicas, metas e
resultados desejados. Trata-se de um processo importante, visando a diminuicdo da
rotatividade, o aumento do desempenho e a interacéo entre os colaboradores. Esta
pesquisa funciona como uma ferramenta de apoio aos gestores, direcionando
ambos, contratante e contratado, sobre suas responsabilidades, e apresentara
dados de grande importancia, nas relacdes interpessoais. Esse trabalho apresenta
um estudo de caso realizado na empresa AGA — Armazéns Gerais e Logistica Ltda.
A atividade principal da empresa € o transporte rodoviario de cargas. O foco desse
estudo sdo os colaboradores registrados como “Motoristas Carreteiros”, a
metodologia aplicada foi um questionario qualitativo para identificar falhas e erros,
além de revisdes da literatura existente. Atualmente a empresa ndo possui O
processo de socializacdo padronizado e desenvolvido, e com essa implantacéo
espera-se que as tarefas sejam executadas de uma forma mais padronizada, maior
comunicacdo entre os colaboradores de todos os departamentos, diminuindo os
conflitos e rotatividade, aumentando a motivagdo. Resolvendo assim, grande parte
dos problemas acentuados nesse estudo de caso.

Palavras — chave: Socializacdo. Integracdo. Treinamento. Método. Ferramentas.



ABSTRACT

This paper deals with the theme of Organizational Socialization. Socialization is a
process of familiarization of a new collaborator, that is, it’s insertion within the
organization. It is also part of the process of presenting the company's culture, its
doctrine, vision and mission. In this context, the importance of the implantation, its
benefits and methods of integration, socialization and training was verified. The
socialization programs bring many benefits to companies and employees, as it
clarifies how policies, goals and desired results. This is an important process, aiming
at reducing turnover, increasing performance and interaction among employees. This
research works as a tool to support managers, directing both contractors and
contractors about their responsibilities, and will present data of great importance in
interpersonal relationships. This paper presents a case study carried out at AGA -
Armazéns Gerais e Logistica Ltda. A company main activity is road freight transport.
The "Motorists Carreteiros”, an applied methodology is qualitative questionnaires
identified failures and errors, in addition to existing literature reviews. A company
does not have the socialization process standardized and developed, with this
implementation it is expected as tasks and executed in a more standardized way,
greater communication between employees of all markets, reducing conflicts and
turnover, increasing motivation. Solving in this way, most of the problems
accentuated in the case study.

Keywords: Socialization. Integration. Training. Method. Tools.
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INTRODUCAO

Diante de um mercado competitivo e acirrado, as organizagbes
necessitam buscar a exceléncia em seus negocios. Portanto cada vez mais, sao
estudadas e analisadas praticas para tentarem alcancar essa exceléncia.

Hoje, € possivel avaliar o funcionario, o modo como ele entende e
compartilna dos mesmos valores e objetivos da empresa, dessa forma, ele contribui
mais com suas habilidades e competéncias, trazendo vantagens competitivas.

O presente trabalho, abordara o tema da Socializacdo Organizacional. A
socializagdo € um processo de familiarizagcdo de um novo colaborador, ou seja, sua
insercdo dentro da organizacao. Faz parte desse processo também, a apresentacao
da cultura da empresa, sua doutrina, sua visdo e missdo. O programa de
socializacdo traz grandes beneficios para colaborador e empresa, uma vez que o
colaborador fica ciente da politica do seu novo local de trabalho e, também, os
resultados/metas que a organizacao espera que sejam cumpridas. A empresa, por
outro lado, também tem a oportunidade de uma aproximacdo melhor de seu novo
contratado.

“‘Néo basta ter uma equipe de grandes talentos altamente motivados, se
ela ndo estiver bem informada, se seus integrantes ndo sSe comunicarem
adequadamente, ndo sera possivel potencializar a forca humana da empresa.”
(RUGGIERO, 2002). Devido a isso, a socializacdo e o modo como a organizagao
intregra seus funcionarios tem feito toda a diferenca para o desenvolvimento e
sobrevivéncia da mesma. Se esse programa de socializacdo for bem aplicado, a
absorcdo dos novos funcionarios sera maior, assegurando um desempenho geral
mais eficiente.

A maneira como a empresa recebe seus novos funcionarios faz com que
eles conhecam e se integrem, na cultura. Essa etapa € muito importante para que o
funcionério consiga se adequar as normas, comportamentos, valores e ao ambiente
organizacional. Portanto, mostraremos que a socializagdo implantada na cultura
organizacional da empresa, podera trazer melhores resultados para ambos os
envolvidos (empregador e empregado).

Neste trabalho focaremos a implantacdo e beneficios de métodos de

integracdo e socializacdo onde os treinamentos estdo infundidos todo o tempo. A
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socializacéo torna-se um processo importante, visando a diminui¢cao da rotatividade,
o aumento do desempenho e a interacdo entre os colaboradores. E necessario
existir um relacionamento saudavel, pois esse € 0 momento em que a organizacao
adapta as pessoas as suas necessidades, e as pessoas adaptam-se a organizacao
e as suas conveniéncias.

As organizagdes, em dias atuais, tem como preocupacéo, adequarem 0s
novos colaboradores a sua nova rotina, dessa forma, € cada vez mais constante os
programas de socializacdo e integracdo. Essa adequacao dos colaboradores atua
como facilitadora para a familiarizacdo desse colaborador ao seu novo contexto.

Esta pesquisa funcionard como uma ferramenta de apoio aos gestores,
direcionando ambos, contratante e contratado, sobre suas responsabilidades, e

apresentara dados de grande importancia, nas relacdes interpessoais.
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1 SOCIALIZACAO

1.1 Implantagéao

Qualquer grupo de pessoas com um objetivo em comum necessita de
uma integracdo para conhecer o grupo em que estd entrando, um treinamento para
executar as tarefas designadas em harmonia com o0s outros membros da
organizacao e de programas de socializacdo para manter a harmonia entre a equipe.

Isso serve para qualguer grupo de pessoas com um objetivo em comum,;
uma equipe de futebol, musicos de uma orquestra e membros colaboradores de uma
organizacdo (funcionarios de uma empresa/organizacdo), ou seja, para qualquer
time. Segundo o dicionario da lingua Portuguesa, uma definicdo de time pode ser:
(...)*p.ext. grupo de pessoas empenhadas numa mesma atividade conjunta.”

Apenas um desempenho razoavel entre os membros de uma equipe €
suficiente para que aquele grupo comece a realizar algo. Porém, € possivel obter
melhores indices e resultados mais rapidos utilizando trés estratégias da
administracdo de Recursos Humanos; integracéo, treinamento e socializacao.

Na maioria das vezes um novo colaborador ou um colaborador que
passara a desempenhar outras funcbes nao recebem treinamentos adequados e
nao sabe como se comportar em um novo ambiente profissional. Também falta
conhecimento, por parte dos colaboradores, sobre a organizacdo, sua cultura,
planos de carreira, entre outras coisas. Essa falta de informacéo também pode estar
presente nos colaboradores mais antigos da organizacao, se estes nao participaram
de programas de integracéo e capacitacao eficientes.

A falta de conhecimento da organizacdo em que se trabalha ou de suas
fungOes traz diversos problemas organizacionais como: conflitos, falhas no processo,

baixa rentabilidade, desmotivacéao, rotatividade de funcionarios, gastos extras.

Por outro lado, as pessoas constituem o recurso empresarial mais dindmico.
Os recursos humanos apresentam uma enorme aptiddo para o
desenvolvimento, que é a capacidade de aprender novas habilidades, obter
novos conhecimentos, modificar atitudes e comportamentos e adquirir novas
competéncias. (CHIAVENATO, 2010, p.60)
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Ao longo de seu desenvolvimento, o0 homem foi incluso em diversos tipos
de times. A socializagcdo auxilia no processo da inclusdo e faz com que tenha-se
conhecimento das normas, critérios morais e éticos, conforme os padrées do grupo
que foi inserido. De acordo com o conhecimento das pessoas que fazem parte do
seu time, 0 ser humano vai interiorizando os valores de cada grupo em que convive,
tais como, amigos, familia, trabalho. Esses valores influenciam diretamente suas
escolhas e atitudes.

Assim, um processo de integracdo eficiente pode fazer um novo
colaborador um 6timo membro para o seu time, da mesma forma em que a falha
nesse processo pode resultar no fracasso de seu desempenho profissional ou no
seu descontentamento com a organizacao.

Para que realmente a integracdo do colaborador seja realizada de
maneira eficaz, ndo basta ter somente um programa que apresente o que ele pode
ou ndo pode fazer e 0 que levaria a sua demissdo. O programa deve comecar ja no
processo seletivo, observando alguns valores que o candidato tem em comum com a
organizacao, o que ele espera da mesma e se a sua missao pessoal esta alinhada
com o0s objetivos da organizacdo. ApOs passar no processo seletivo, o programa
deve estar de acordo com a cultura empresa, pois em alguns casos ha incoeréncia
entre 0 que € apresentado na integracdo e a pratica. Além de todo processo
tradicional de apresentacdo da missdo, valores e crencas da organizacdo, o
processo deve ter continuidade durante o periodo de experiéncia do novo
colaborador.

Em um programa de socializagdo eficiente devemos apresentar as

seguintes informacdes:



Figura 1 — Principais itens de um programa de socializacdo

Principais itens de um programa de socializacao

Assuntos
Organizacionais

. A missao e os objetivos globais da organizacao

. As politicas e diretrizes da organiza¢ao

. A estrutura da organizacao e as suas unidades organizacionais
. Produtos e servicos oferecidos pela organizacao

. Regras e procedimentos internos

. Procedimentos de seguranc¢a no trabalho

. Arranjo fisico e instalacdes que o novo membro ira utilizar

Beneficios
Oferecidos

LN =

. Horario de trabalho, de descanso e de refeicoes
. Dias de pagamento e de adiantamentos salariais
. Programa de beneficios sociais oferecidos pela organizacao

Relacionamento

. Apresentacao aos superiores e aos colegas de trabalho

Deveres do
novo
participante

G N =

. Responsabilidades basicas confiadas ao novo funcionario
. Visao geral do cargo

. Tarefas

. Objetivos do cargo

. Metas e resultados a alcancar

Fonte: SlidePlayer

1.2 Etapas da socializacdo de um novo colaborador

94
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Durante o processo de recrutamento e selecdo; quando a implantacédo é

feita antes do processo de recrutamento e selecédo o gestor de Recursos Humanos

deve dar inicio ao processo nesta etapa. Informando aos candidatos fatos sobre a

empresa que podem interferir em suas opiniées profissionais e até pessoais.

Falando sobre o conteudo do cargo; no inicio de suas atividades na

organizacdo, o novo colaborador deve receber instrugdes para que desenvolva as

funcbes que exijam menos habilidade e o grau de responsabilidade deve ir

aumentando gradativamente, respeitando a capacidade no novo colaborador. Deve

haver instrucdo completa e correta para o desenvolvimento de cada atividade.
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Escolha do tutor; a escolha do tutor deve ser feita de forma responsavel, o
tutor deve ter pleno conhecimento das atividades desenvolvidas e capacidade para
ensinar novos colaboradores de forma clara e eficiente.

Integracdo na equipe de trabalho; deve-se aplicar todos os esfor¢os para
gue o colaborador seja inserido no novo grupo profissional sem nenhum problema,
com a finalidade de evitar futuros conflitos, esse item trata de uma necessidade
social.

Programas de integracéo; neste método o novo colaborador € incluso da
organizagdo de uma maneira mais formal. A finalidade é incorporar valores e a
cultura da organizacional consideradas importantes para a realizacdo de um bom
trabalho.

As vantagens de um programa de integracdo para um gestor de Recursos
Humanos s&o principalmente, a redugcdo da ansiedade da inclusdo e socializagéo
em um novo grupo de pessoas, na maioria das vezes desconhecidas, diminuir a
rotatividade de colaboradores e economizar tempo em uma orientacdo eficiente
sobre os aspectos da organizacdo, atividades a serem desenvolvidas pelo novo

colaborador.

1.3 Beneficios e impactos da socializacao

A socializacdo € uma ferramenta de grande auxilio em uma organizacgéo,
e traz beneficios tanto para a organizacdo e para os colaboradores que ja fazem
parte da empresa, como para 0S novos que estdo se integrando, pois possibilita
conhecer e adequar-se a cultura da organizacédo. Dessa forma facilita a integracao
com os setores, reduzindo a ansiedade inicial, proporcionando a produ¢do em curto
prazo.

A utilizacdo de programas de estratégias de socializacdo e treinamentos,
gue visa investir em pessoas, ou seja, no crescimento e capacitacédo do colaborador
tem impacto positivo na organizacdo, pois € uma forma da empresa manter sua
competitividade no mercado e consequentemente obter melhores resultados e a

satisfacdo de clientes internos e externos. O colaborador socializado tera mais
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motivacdo para desenvolver seu trabalho e também maior potencial para contribuir
junto aos objetivos e metas da organizacgéo alcancando um futuro de sucesso.

Alguns fatores apontados como beneficios obtidos pelo processo,
considerando a colaboracdo de todos os envolvidos, entre outros, esta no clima
organizacional agradavel, bom relacionamento interpessoal e na reducdo da
rotatividade de funcionarios, este que € um problema enfrentado por algumas
empresas.

Segundo Motta (1993 apud Silva et al, 2008), observou-se que had uma
forte transmissdo de ideologias por parte da organizacdo em seu processo de
socializacdo, e é por essa razdo que o processo de socializagdo impacta na
estabilidade da organizacdo, bem como na lealdade, no comprometimento e na
produtividade dos empregados. Os gestores manifestaram perceber, por meio de
pesquisa interna de opinido, a grande aceitacdo da empresa por parte dos
funcionarios, indicando que sentem orgulho e gostam de trabalhar na empresa, além
de expressar boa aceitacdo na participacdo, nos treinamentos nos processos de
integracao.

Diversas mudancas vem ocorrendo nas organizagbes com o impacto da
tecnologia e a globalizagdo, mudancas essas relacionadas a gestdo de pessoas que
tem utilizado a socializacdo como ferramenta para a motivacao e satisfacdo de seus
colaboradores ganhando também maior credibilidade por parte dos mesmos, pois
permite ao colaborador perceber a sua importancia e valor e qual o seu papel dentro
da empresa, ja que estd familiarizado com a cultura organizacional e outros
aspectos, gerando ainda nesse processo uma perspectiva de sucesso profissional.
Visto que a integracdo, a boa comunicacdo e um bom ambiente de trabalho
influencia na satisfacédo dos colaboradores, as organizagdes investem cada vez mais
nesses programas atrativos que agregam responsabilidade e seguranca ao
funcionario e torna a gestédo de recursos humanos muito mais eficaz.

Contudo a relacao de patrdo e empregado, assim denominado a tempos
atras, hoje esta bastante modificada, justamente por causa do olhar mais humano, e
ndo somente com a produgcdo como no passado. Muitas empresas hoje ja
conseguem ver que as pessoas, ou seja, seus colaboradores séo o fator principal
para o bom desenvolvimento da organizacdo e devido a isso a visao sobre a

socializagdo é cada vez mais positiva.
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2 IDENTIFICACAO DE PROBLEMAS

2.1 Desempenho dos colaboradores

Desempenho é o ato de alguém ou alguma coisa desenvolver alguma

atividade, levando em conta sua eficiéncia e seu rendimento. Ele também e

reconhecido por dois fatores inicial: motivacdo e habilidade. Um mau desempenho

estd ligado a alguns fatores como motivacdo, habilidade e fatores situacionais
externos. A falta de motivacédo e um fator que prejudica muito o desempenho.

A motivacao dos colaboradores pode ser afetada por varios fatores externos

(recompensas e puni¢des). Mas consiste basicamente em uma decisdo

interna: e importante para o empregado definir quanto de esfor¢co devera
despender numa determinada tarefa. (GIL, 2009)

O bom desempenho depende de trés fatores, mas a presenca de apenas
um ndo é suficiente para um bom desempenho. No entanto a auséncia ou a
presenca de um, mesmo que seja insignificante pode resultar em um mau
desempenho. Porém ndo adianta grandes esfor¢cos se o colaborador néo tiver
habilidades ou muito menos se néo tiver apoio para cumprir uma determinada tarefa.

Segundo Gil (2009) Alguns fatores situacionais considerados na causa
de problemas de desempenho sdo, informacfes inadequadas ou a falta delas,
inabilidade para obtencdo de materiais, falta de cooperacao no trabalho ou a falta da
relacdo interpessoal, falta de supervisdo, treinamento inadequado, ambiente de
trabalho desfavoravel e até materiais de baixa qualidade.

As organizacdes tendem a definir o comportamento de seus funcionarios
em relacdo ao desenvolvimento de uma tarefa. A avaliacdo de desempenho € uma
ferramenta eficaz e de suma importancia onde € possivel medir o desempenho
individual de cada funcionario independente da sua funcdo, das metas e os objetivos
a serem alcancados. Enfim a avaliagdo de desempenho € uma metodologia com a
gual as empresas avaliam o desempenho do colaborar no cargo que exerce,
também é através dela que se mede o potencial de desenvolvimento de cada

empregado e com isso € possivel descobrir os problemas que afetam o desempenho
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do colaborador e detectar problemas que venham a ser obstaculos para um bom
desempenho e corrigi-los.

A avaliacdo ndo € novidade, qualquer organizacdo ou pessoa que tenha
funcionario de alguma forma o avalia, mesmo que seja informalmente. Porém foi
depois da segunda guerra que tanto o setor publico e o privado comecaram a
procurar implantar sistema formal da avaliacdo de desempenho. O sistema de
avaliacdo precisa ser tecnicamente elaborado e com isso evitar que a avaliacdo seja
feita de forma superficial e unilateral do chefe em relacdo aos subordinados. Quando
feita de forma aprofunda e criteriosa ela ser4 mais eficiente ajudando a identificar as
causas de um desempenho deficiente e possibilita criar expectativas e perspectivas
com a participacéo do avaliado.

Avaliar o desempenho dos colaboradores € essencial para 0 mundo dos
negoécios. E através dessa ferramenta de gestdo que € possivel analisar fatores
como postura profissional, conhecimento técnico e a relagdo interpessoal dos
mesmos. E através da avaliacio que pessoas com aptidées e habilidades podem ser
muito bem aproveitadas pela organizacdo, além de demonstrar o quanto é
importante a cultura organizacional, podemos também identificar problemas que
precisam ser resolvidos e técnicas que devem ser aprimoradas

Para aplicar a avaliacdo em primeiro lugar e preciso que os funcionarios
estejam a par dos objetivos, regras, periodicidade, aplicacdo e consequéncia desse
programa. A avaliacdo deve ser objetiva, a lideranca também precisa certificar-se
que o funcionario tem conhecimento da demanda da empresa em relacdo ao
trabalho que executa, e necessario que estabeleca quais requisitos e critérios serdo
utilizados, a empresa também deve possuir modelo de ficha da avaliagdo de
desempenho, onde serdo escritas as observacoes, os resultados as conclusdes e
recomendac¢des do avaliador.

Ha varios tipos de avaliacdo. S&o elas: avaliagdo por escala gréfica,
escolha de atribuicdo forcada, pesquisa de campo, autoavaliagdo, avaliagao por
resultados, avaliacdo por objetivos, comparagdo binaria, avaliagcdo 360 graus

avaliacdo de competéncia, entre outros.

Escala grafica de classificagdo
E um dos métodos mais conhecidos, e em algumas organizagdes e 0

anico método de avaliacao isto por ser simples e de facil planejamento, também por
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ter facil retroacdo de dados do avaliado facil compreensdo e ainda possibilita uma
viséo geral dos fatores de avaliagédo envolvido.

Figura 2 — Escala grafica

Escala Grafica
Assiduidade
{comparece ao trabalho
sem faltas)

Pontualidade
(Comparece ao trabalho
sempre no horario

Trabalho em equipe
Criatividade
(capacidade de inovar}

Produgao
(Realiza o trabalho
solicitado)

Resolugao de
problemas

Fonte: Gest&o de pessoas para concursos

Escolha de atribuicédo forcada

O avaliador usa frases descritivas pré-definidas que identifique o avaliado
ou se distancie deste. Esse método foi desenvolvido a partir da segunda guerra no
intuito de selecionar soldados que receberiam promog¢do, mas com o0 tempo esse
método foi usado experimentalmente e mostrou resultados consideravelmente bom e

foi adaptado e tem sido implantado em diversas empresas
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Figura 3 — Escolha forcada

| EscolhaForcada | + ||

Apresenta producao elevada
Tem comportamento dinamico
Tem dificuldade com numeros
E muito sociavel

Tem espirito de equipe

Gosta de ordem

Nao suporta pressao
Aceita criticas construtivas
Tem boa aparéncia pessoal
Comete muitos erros
Oferece boas sugestoes
Decide com dificuldade

Fonte: SlidePlayer

Pesquisa de campo

A pesquisa de campo € um método desenvolvido a partir de uma
entrevista feita por especialistas aos supervisores e através desta, avalia-se o
desenvolvimento dos subordinados. E tem como em todos o0s outros métodos o

objetivo identificar o desempenho deficiente e corrigi-los a partir dessa identificacao.

Autoavaliacao

A autoavaliacdo e um modelo bastante usado nas grandes empresas, e
importante salientar que por ser uma avaliacéo feita pelo préprio funcionario sobre o
seu desempenho e depois analisado em conjunto gestor e avaliado. E de grande
valia que a empresa ja tenha um panorama real das aptiddes desse funcionério para

o crescimento profissional do mesmo.

Avaliacéo por resultados
A avaliagédo por resultado tem um enfoque voltado para o resultado da
equipe e nao individualmente de forma a analisar o valor agregado de cada

funcionario para o resultado esperado.

Avaliacéo por objetivo
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Esta avaliagdo € um processo onde o0 gestor e 0 empregado estabelecem
metas e as prioridades comuns. Onde se delimita a area de responsabilidade de

cada funcionario para o bem comum que € o resultado total da organizacao.

Avaliacédo por competéncia
Nesse modelo o avaliador e capaz de elencar as competéncias, ou seja, 0
conjunto de habilidades conhecimento atitudes necessaria para o comprimento de

uma tarefa.

Avaliagao por incidentes criticos
O método consiste no detalhamento do comportamento do funcionario se
se comportou muito bem ou muito mal. E importante que os incidentes criticos sejam

anotados no momento que ocorrem seja pelo avaliado ou o avaliador.

Comparacao binaria

Este método constitui na apreciacao relativa entre funcionarios da equipe
de trabalho e a comparacdo do desempenho de cada funcionario com os demais
membros do grupo usando uma tabela.

Avaliacdo 360 graus
Esta € uma avaliacdo também conhecida como feedback 360 graus esta
e uma avaliacdo que permite que o avaliado seja avaliado por todos ao seu redor
seja eles superiores subordinados e clientes e etc. Ela tem como objetivo contribuir
para o desenvolvimento de habilidade essenciais dos colaboradores.
Contudo para obter bons resultados as organizacdes precisam estar cientes

gue mudancas deveram ocorrer para que os bons resultados acontecam.

Feedback

O feedback é uma realimentagéo, retorno ou devolutiva, onde a pessoa
recebe a resposta de uma avaliacdo seja no ambito pessoal ou profissional. Ele
pode ser em forma de critica, que podera ser negativa ou positiva, mas sempre sera
visto de forma construtiva. Ele é uma oOtima ferramenta de aprendizado e
aprimoramento, pois é através dele que se pode encontrar 0 caminho certo a seguir.

O feedback é também a maneira de fazer com que as pessoas apresentem
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comportamento e desempenho adequados a uma determinada situacdo de forma
gue saibam como estao sendo vistas e avaliadas ao redor.

A organizacdo sem a pratica do feedback pode deixar os colaboradores
perdidos. Portanto ele seria a bussola para que ndo se percam e encontrem a
direcdo correta para que possam atingir o objetivo e garantir a satisfacdo da
organizacéo e dos clientes.

Para que uma organizacao evolua o feedback precisa ser cultura e nao
uma acédo pontual. Quando aplicado, € necessario tomar alguns cuidados durante e

depois do feedback, para que a tensdo ndo venha colocar tudo & perder.

2.2 Rotatividade

Rotatividade, também conhecido pela expressao inglesa, turnover, é uma
expressao usada para distinguir o movimento de admissdes e demissdes, entradas e
saidas, de profissionais em uma organizagdo, em um determinado espaco de tempo
e em um movimento que tanto pode ser espontaneo quanto provocado pelo
contratante (FARIA et al., 2015).

Quando a organizacdo apresenta um elevado nivel de rotatividade,
ampliam-se 0s custos, pois ela aplica recursos na contratacdo, treinamento e
desenvolvimento do colaborador. Quando o mesmo abandona a organizagéo o ciclo
deve ser renovado. Neste sentido Cavazotte, Oliveira e Miranda (2010) observam

que

[...] encontrar pessoas talentosas ndo € uma tarefa facil, e substitui-las é
ainda mais dificil. A saida de profissionais chaves nas organizacdes pode
causar a perda de know how, interferir negativamente no clima
organizacional e comprometer a entrega de tarefas que estavam em
andamento.

Um dos fatores que pode justificar a rotatividade é a falta de socializacao.
Para Lamy (2010) apud Fernandes (2016), quando um novo funcionario ingressa na
empresa, ela tem uma imagem da empresa, € importantissimo ter a socializacao,
para que o0 novo integrante conheca cada departamento da empresa, conversar com
pessoas de outros setores para que ela se sinta parte da empresa. Quando nao se

tem socializagdo, os colaboradores demoram mais para terem a maxima eficiéncia,
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pois eles vao demorar mais para conhecer outros departamentos e até mesmo o
seu.

E muito importante que tudo que for apresentado na integracéo, condiz
com a realidade, pois caso isso ndo aconteca o0 novo colaborador se sentira
desmotivado, fazendo com que ele ndo confie na empresa, ndo tenha metas para o
futuro. Estas questdes podem levar ao pedido de demisséo, ou fazendo com que o
funcionario apresente alto nivel de absenteismo, com consequéncia a empresa 0
demite.

Contemporaneamente, as organizacfes estdo observando o quanto €
importante as caracteristicas e habilidades das pessoas sdo importante para o
sucesso da empresa, por isso cresce constantemente o investimento nos processos
de recrutamento, selecdo e socializacdo. Caso executem 0s processos citados de
maneira adequada, reduzirdo gastos, diminuirdo a rotatividade e elevardo o seu
capital humano (YNOUE et al., 2016).

2.3 Relacionamento interpessoal na organizagéo

Uma empresa ndo consegue sucesso sozinha, ela depende do
desempenho dos colaboradores e para que isso aconteca é necessario os manter
motivados com beneficios e investir no relacionamento interpessoal.

Segundo Germano e Gimenes (2010, apud Demetrio, 2017) E muito
importante que as organizacdes tenham um clima organizacional favoravel para o
desenvolvimento de boas rela¢cbes, que promovam a comunicagao, qualidade e
produtividade, pois o0 ambiente de trabalho pode influenciar no comportamento das
pessoas, nas relacdes interpessoais e consequentemente nos resultados das
empresas.

O relacionamento interpessoal nas organizagfes € de grande importancia
porque as pessoas costumam passar grande parte do dia em seu local de trabalho.
Para que todos da empresa sintam-se bem no local de servico, € necessario um
relacionamento saudavel entre todos, tornando a organizagdo em um ambiente
agradavel de conviver. Quando ndo ha um relacionamento interpessoal agradavel, é

possivel que haja conflitos entre os individuos da organizacdo, gerando mau
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comportamento, insatisfacéo no trabalho, desmotivacao, estresse, entre outros. Com
isso, o desempenho da empresa tende a cair cada vez mais, caso ndo tomem logo
uma providéncia.

As mudancas no relacionamento devem comecar entre o chefe e os
lideres, para que juntos possam trabalhar com o restante dos colaboradores. Ambos
servem de exemplos na empresa, por isso devem manter o relacionamento entre
eles amigavel, harmonioso e respeitoso.

O lider tem um grande papel na organizacdo, € ele que vai trabalhar o
relacionamento interpessoal com sua equipe. Primeiramente, ele deve ganhar a
confianga dos colaboradores, mostrando-se prestativo, compreensivo e paciente,
fazendo com que todos trabalhem em equipe, sejam harmoniosos uns com 0s outros
e trabalhem em busca do mesmo objetivo.

Pode-se comecar a trabalhar o relacionamento interpessoal na integracao
de novos colaborados, apresentando-os todos os membros da equipe, deixando-os
a vontade com o restante da equipe e facilitando o comeco de relacionamento entre
si. Deve-se fazer dindmicas com os colaboradores, proporcionar um momento de
descontracéo, unindo todos em um momento relaxante e os deixar a vontade para
fortalecer o relacionamento com cada membro da empresa.

Quando na organizacdo e nas equipes tem um bom relacionamento
interpessoal, melhora o desempenho da empresa e dos colaboradores, facilitando
todos a alcancarem seus objetivos, aumenta a motivacdo da equipe, melhora o
ambiente de trabalho, aumenta o respeito uns com 0s outros, e com iSSO a empresa

alcanca as metas desejadas, levando a organizagcao ao sucesso.

2.4 Centralizagdo de conhecimento e tarefas

A centralizagdo de conhecimento que ocorre em algumas empresas pode
gerar algum tipo de problema ou transtorno em algum momento. ISso ocorre porque
uma unica pessoa tem acesso ao conhecimento em determinada area ou sistema e
toda a organizagao fica “dependente” desse funcionario, e na sua auséncia ficam
sem saber o que fazer pois ndo tem outro profissional com conhecimentos

necessario para substitui-lo, por isso a necessidade de estimular o conhecimento
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individual e em grupo. Para isso e necessario implantar uma politica onde se
aproveite tudo que os funcionarios tenham a oferecer dede dominios de
ferramentas, linguagem e experiéncias em outras areas.

Por isso a necessidade de ter outros colaboradores treinados com
habilidades para suprir as necessidades da organizacdo no caso da auséncia por
algum motivo. O mercado estd cada vez mais exigente e competitivo, e a tecnologia
cada vez mais avancada, portanto o conhecimento se torna mais importante e
necessario nessa disputa. E o interessante que este possa ser ampliado para toda a
organizagdo para que haja uma descentralizagcéo distribuida que ndo sobrecarregue
ninguém. Dessa forma hd um melhor desempenho e uma melhor qualidade de
trabalho desenvolvido por qualquer um, bem como a satisfacdo por ser um
colaborador cum habilidades que contribui para o crescimento e sucesso da
organizagao.

Alguns pontos que podem contribuir com o estimulo de descentralizagéo
de conhecimento sdo: canais de discussédo de interesses comuns de todos o0s
envolvidos; reunides para coletar ideias e apresentar ponto de vistas; registrar todas
as licbes aprendidas com os projetos realizados na empresa; incentivar a
participacdo dos funcionarios em projetos de aprendizado; subsidios para a
formacao, eventos da area onde o conhecimento seja compartilhado; criar uma
biblioteca de conhecimentos; tornar todos responsaveis pela a organizagao;
transforme tudo em conhecimento organizacional

O mundo atual e movido por conhecimento por isso e as organizagdes
gue querem continuar nessa competitividade precisa se adequar aos dias de hoje
sair do perfil obsoleto onde os gestores sé querem o0 conhecimento para si 0 que

hoje é impossivel de se manter.
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3 GESTAO DE PESSOAS

3.1 Socializacdo — Uma ferramenta de gestao

A concorréncia, a busca por mao de obra qualificada, faz com que as
empresas busquem estratégias que envolva seus colaboradores e também sua
permanéncia na organizacao.

A concorréncia ndo apenas entre mercados, mas também pela méo de obra
gualificada, e cada vez mais escassa, impulsiona as empresas a buscarem
estratégias visando envolver o0s colaboradores, ou seja, cativar

continuamente os profissionais qualificados, objetivando a sua permanéncia
na organizacéo. (SILVA; FOSSA, 2013)

Programas de treinamento, plano de beneficios, socializacdo
organizacional, qualidade de vida no trabalho sdo alguns itens que as organizacdes
utiizam para cativar seus colaboradores. Nesses citados, a socializacao
organizacional merece atencéo especial, pois € nesse momento que o individuo é
apresentado aos valores, missdo e visdo da organizacdo, assim também como as
suas metas e 0 que a organizagao espera de resultados desse novo colaborador.

A socializacdo organizacional € um processo de aprendizagem que se
realiza toda vez que um individuo adentra uma organizacéo, ou seja, socializacao,
nesse caso, visa ajustar o individuo ao novo cenario que se impde.

“O processo de socializacdo é a ferramenta chave para inserir a cultura da
organizacdo no trabalho dos funcionarios e ajustd-la a cada mudanca
organizacional, preservando o pensamento cultural de seus criadores.” (SILVA et al,
2014)

Dessa forma, a socializacdo quando aplicada de uma forma transparente

e correta, ajusta seus colaboradores para os resultados desejados.

A partir do momento que os sujeitos identificam-se com a organizacdo da
qgqual comecam a fazer parte, poderdo servir de instrumento de
desenvolvimento, auxiliando a modificar o estado atual para um melhor,
deixando, assim, as pessoas alcancarem um papel mais dindmico e eficaz,
visando ao alcance desses objetivos. E necessario que o colaborador seja
trabalhado ndo apenas na sua entrada na organizagdo, mas também
durante toda a sua estada nela. (SILVA; FOSSA, 2013)
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3.2 Treinamentos comportamentais

O mercado de trabalho, atualmente, exige aprendizagem e melhoria
continua, daqueles que estdo ingressando e também daqueles que j& se encontram
empregados. Novas ferramentas e técnicas de trabalho estdo se remodelando e
renovando e os profissionais (novos e 0s mais antigos) devem também estar
atualizados para que as organizacbes mantenham-se interessadas em suas
competéncias.

As constantes mudancas ocorridas no mercado trabalho nos ultimos anos,
em funcdo de exigéncias impostas pela crescente demanda e
competitividade do mercado, tem solicitado dos profissionais, independente
de sua formacéo, um conhecimento diferenciado, que una competéncias
técnicas e principalmente comportamental, onde o trabalho em equipe e o
relacionamento interpessoal, justamente com uma visdo integrada das
atividades de recursos humanos sao componentes indispensaveis ao

desenvolvimento das varias atividades que integram o trabalho no contexto
organizacional (ZANELLI, 2007 apud SCARAMUZZA;BOTELHO, 2012).

Atualmente as organizacdes estdo investindo mais nos treinamentos e
desenvolvimento de seus colaboradores. Com a gestdo de pessoas ja € possivel
perceber a importancia dos funcionarios para a empresa e nos processos, portanto

esses programas de treinamento sao considerados um investimento.

A gestdo de recursos humanos, preocupa-se, com a qualidade da mao-de-
obra e com o desenvolvimento pessoal desta na busca por uma maior
motivacdo a atividade profissional desenvolvida. No impasse atual é dificil
conseguir proceder com a separacdo ente o comportamento das pessoas
para o das organizacdes, visto que as pessoas sdo na realidade o principal
ativo das organizagdes, podendo assim aumentar ou reduzir as suas forcas
e fraguezas. Dessa forma o treinamento, pode agregar mais valor ao
processo de desenvolvimento dessas pessoas, tornando-as mais capazes,
elevando assim seu grau de motivacdo. (CHIAVENATO, 2004 apud
SCARAMUZZA;BOTELHO, 2012)

A formacé&o técnica, ou competéncia técnica € de extrema importancia
para a carreira, por vezes representa um diferencial gerador de oportunidades para o
crescimento profissional, mas existe também outro fator tdo importante quanto, a
competéncia comportamental. Ambas caminham juntas para um caminho
profissional préspero.

N&o se pode negar que o comportamento influencia diretamente as acées

no ambiente profissional, sentimentos como, medo, ansiedade, insegurangas e
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outros tipos de dificuldades podem afetar a produtividade, dificultando a relacdo com
a equipe e comprometendo os resultados até mesmo para quem tem capacidades
técnicas notaveis.

Habilidades comportamentais também podem ser aprendidas, assim
como as habilidades técnicas. Empresas conscientes, buscando o aprimoramento de
seus colaboradores, investem em treinamentos comportamentais, despertando
assim a consciéncia das mudancas de atitudes em seus colaboradores.

Com a evolucdo e desenvolvimento da area Recursos Humanos,
algumas dindmicas ganharam espaco, onde algumas das habilidades desenvolvidas

em treinamentos comportamentais séo:

Comunicacéo
Pode-se entender por comunicagcdo compartilhar, tornar comum, ou seja,

sem ela ndo existe, delegar, negociar, planejar, atender clientes, treinar.

Lideranca

O exercicio da lideranca € dado a todos, independentemente do cargo. O
lider € aquela pessoa que “explora” o melhor de seus colaboradores, enxerga seus
pontos positivos e cria uma equipe sintonizada e geradora de resultados. Através do

seu exemplo, motiva e tem o respeito de seus liderados (sua equipe).

Motivacao

Motivacdo é um conjunto de fatores que move o individuo, impulsionando-
0 buscar seus sonhos, realizacfes, atingir suas metas e objetivos. A funcdo de um
bom lider € motivar seus colaboradores, reconhecer o seu trabalho, auxiliar em seus

problemas e trabalhar lado a lado com a sua equipe.

Trabalho em Equipe

Pessoas que trabalham em busca de um objetivo. Para que uma equipe
funcione bem é necessario que as pessoas se auxiliem, respeitem e atinjam os
resultados desejados. Esse fendbmeno nao se da por acaso, deve haver um esforco
consciente. Para maximizar resultados, € essencial ser capaz de participar

ativamente e aceitar as demais contribuigoes.
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Relagdes interpessoais

Relacionar-se bem é fundamental no ambiente de trabalho, na familia e
na sociedade de um modo geral. Em uma organizacdo, o bom relacionamento
interpessoal € a base de equipes altamente produtivas. Para ter bons
relacionamentos, € preciso agir com respeito, cordialidade e ética, além de de saber
ouvir, compreender e aceitar as diferencas individuais.

Os treinamentos comportamentais tem como objetivo aprimorar a atitude
dos colaboradores e estimular os aspectos emocionais, consequentemente 0s
motivacionais também. Isso tudo proporciona o bem estar dos trabalhadores e assim
sendo, um bom ambiente de trabalho.

3.3 Formacéao de equipes

O comportamento do colaborador traz impactos para o ambiente
organizacional. A partir do seu comportamento, pontos como produtividade,
motivacdo, processos e conflitos sdo afetados, e consequentemente o proprio
desempenho do mesmo.

Quando os colaboradores interagem melhor uns com os outros, entendem
melhor os processos e participam dele, portanto a eficiéncia e a eficacia
organizacional aumenta. Sem esse entendimento e comprometimento fica muito
mais dificil ter qualidade nos processos e produtos. “ Um grupo € uma reunido de
pessoas com um ou mais objetivos comuns e que se percebem como seus
integrantes.” (MACEDO et al, 2007). Esses grupos devem estar integrados com a
cultura da empresa. [...] “0 grupo comeca a mostrar-se capaz de trabalhar em
equipe, dai resultando um padréo elevado de desempenho na execucado da tarefa e
um alto grau de satisfagéo psicolégica de seus componentes” (MACEDO et al, 2007)

Uma equipe é formada quando o grupo trabalha junto com o mesmo
propasito e por isso a socializacdo se torna uma importante estratégia, porque deixa
seus colaboradores mais envolvidos com os valores e interesses da empresa. Assim

juntam suas habilidades e conhecimentos para trabalhar por um mesmo objetivo.


http://www.crbasso.com.br/blog/qual-importancia-das-relacoes-interpessoais/?utm_source=blog&utm_campaign=rc_blogpost
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Nessa questdo entra também a eliminagdo de barreiras entre o0s
departamentos. As equipes podem trazer vantagens para a empresa, pois juntos
podem apoiar uns aos outros, visando as mesmas metas, trazendo assim mais
qualidade e produtividade. Quando se tem departamentos integrados e com sinergia
a comunicacao também fica muito melhor.

A participagdo dos lideres é imprescindivel, nesse trabalho com as

equipes e com os departamentos.

[...] Os lideres devem buscar o comprometimento de todos no processo
rumo a exceléncia do desempenho. Este sistema promove a lealdade e o
trabalho em equipe baseada nos valores e na busca do atendimento dos
propésitos comum. Encoraja e apdia a iniciativa, a criatividade e o
gerenciamento  dos  riscos. Oportunidades para inovacdo e
compartilhamento de conhecimentos e habilidades podem ser criadas
através do uso de equipes de trabalho e equipes de solugédo de problemas,
temporarias ou permanentes, departamentais ou multidepartamentais,
autogerenciadas ou ndo. (SOUSA, CAMPOS E RAMOS, 2001)

Dificimente uma (nica pessoa fara o mesmo trabalho, com mais
conhecimento, do que varias pessoas em uma equipe. A juncao dos conhecimentos,
experiéncias e habilidades de varias pessoas podem trazer solugbes mais eficazes
para os problemas e a agilidade dos processos. Para que isso aconteca os membros
da equipe devem estar bem inter-relacionados, para que haja respeito e cooperacao,

e isso envolve novamente a integracao e socializacdo de colaboradores.

[...] Para que seja atingido um relacionamento interpessoal harmonioso e
prazeroso, o trabalho em equipe sO tera expressado real e verdadeira se
quando os membros do grupo desenvolverem sua competéncia
interpessoal, o que permitira alcancar a integracdo coordenada de esforgos
na realizacdo das tarefas, obtendo muito mais que a simples soma das
competéncias técnicas individuais, e sim, o resultado do grupo em conjunto.
Portanto deve ser compromisso da organizacdo também alavancar esse
fator para o bom andamento dos seus negdécios. (CARDOZO, SILVA, 2014).

Com a integracdo e socializacdo o empregado aprende como interagir,
entender os processos da empresa, compartilhar informagdes, e se sente como
parte da empresa. Com isso 0s membros da empresa se tornam equipes altamente
competentes e motivadas, pois trabalhar e conviver em equipes traz mais

experiéncias, criatividade e autoconfianga.
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4 ESTUDO DE CASO

O estudo de caso foi realizado na empresa AGA — Armazéns Gerais e
Logistica Ltda. A AGA foi fundada em Araras em 2002. Inicialmente a atividade
principal era a armazenagem e movimentagdo de mercadorias secas. Em 2008 a
AGA investiu em novas instalagcdes, na cidade Araraquara, devido a posicéo
estratégica da cidade, localizada no centro do Estado de S&do Paulo.Atualmente a
atividade principal da empresa € o transporte rodoviario de cargas.

Hoje a empresa tem aproximadamente 60 funcionarios sendo que 52 séo
motoristas carreteiros.

A AGA Logistica, € uma empresa de administracdo familiar e seu alto
indice de crescimento nos ultimos anos fez com que a organizacao voltasse seus
olhares para uma administragéo com foco em pessoas.

Problemas como alta rotatividade de colaboradores, baixos indices de
desempenho, centralizacdo de tarefas, desmotivacdo, conflitos, entre outros, fez
com que em 2017 a empresa comecgasse 0 processo de implantacdo de um
Recursos Humanos.

Anteriormente a empresa tinha um Departamento Pessoal, auxiliado por
um escritério de contabilidade externo que tratava, basicamente, das obrigacdes
trabalhistas e sucintamente de processos de recrutamento e selecdo, controle de
conflitos, desenvolvimento de pessoal, entre outras coisas.

Porém, alguns itens ainda estdo precarios e necessitam de uma
averiguacao e uma implantacéao eficiente.

Neste trabalho, sera possivel verificar os problemas causados pela falta
de um programa de socializacdo e integracdo que supram as lacunas existentes na
administracdo e um possivel programa que sanaria estes problemas e traria
beneficios para organizacdo, respeitando as necessidades de ambas as partes.
Sera focado na integracdo e socializacdo entre os colaboradores registrados como
motoristas carreteiros, maior nimero de colaboradores da organizacdo e o0s que

apresentam os principais problemas.
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4.1 ltens avaliados

Figura 4: Diagrama de Ishikawa - Causa e Efeito
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Fonte: Elaborado pelos autotes, 2017

4.2 Pesquisa

Foi aplicado um questionario com os funcionarios da empresa, com
perguntas relacionadas aos itens citados.
Abaixo seguem os graficos com as respostas dos entrevistados.
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Grafico 1 — Liberdade na execuc¢éo dastarefas

11

12

Fonte: Elaborado pelos autotes, 2017
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Grafico 2 - Existéncia de procedimentos rigidos

11

12

Fonte: Elaborado pelos autotes, 2017




Grafico 3 - Organizagao da propria rotina
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Grafico 4 — Comunicagado da empresa com funcionarios
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Fonte: Elaborado pelos autotes, 2017
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Grafico 5 — Seguranga na comunicagao
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Grafico 6 - Empresa aberta as opinides e criticas
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Fonte: Elaborado pelos autotes, 2017




Grafico 7 - Orientag8es sobre o trabalho séo claras e objetivas
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Fonte: Elaborado pelos autotes, 2017

Relacionamento Interpessoal

Grafico 8 — Cooperagao entre os departamentos
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Fonte: Elaborado pelos autotes, 2017
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Grafico 9 — Bom relacionamento entre os funcionarios
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Fonte: Elaborado pelos autotes, 2017

Rotatividade

Grafico 10 - Tempo de servigo na organizagao
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Fonte: Elaborado pelos autotes, 2017

Trabalho em equipe
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Grafico 11 - Debates entre as equipes
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Grafico 12 - Estimulo para o trabalho em equipe
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Fonte: Elaborado pelos autotes, 2017

Treinamento e Desenvolvimento
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Grafico 13 - Treinamento para execugao da fungao
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Fonte: Elaborado pelos autotes, 2017

Grafico 14 - Investimento da empresa em treinamentos
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Fonte: Elaborado pelos autotes, 2017

40



Grafico 15 - Treinamentos para aprendizagem continua
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Fonte: Elaborado pelos autotes, 2017
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CONCLUSAO

Durante o processo de elaboracdo desse trabalho estudamos a
importancia das organizacdes terem processos de socializacdo e de integracao
eficientes. A falta desses dois processos pode ocasionar diversos problemas, tais
como; falta de padronizacdo das tarefas, problemas de comunicacéo,
relacionamento entre a equipe, desmotivacdo e tarefas desenvolvidas
incorretamente. Assim, é funcdo do Recursos Humanos da organizacédo elaborar
processos de socializacdo e integracdo que atendam as necessidades da
organizacdo e dos colaboradores, garantindo assim que todos trabalhem como um
time, atingindo os resultados de forma mais rapida, otimizando o0s custos
desnecessarios e melhorando os resultados.

Em tempos de grande competividade, falhas devem ser evitadas, ou
sanadas para que os resultados/metas estabelecidos pela gestdo da organizacao
nao sejam comprometidos, e a socializacdo € uma ferramenta administrativa de
grande importancia quando implantada de uma maneira eficaz.

Nosso estudo de caso foi realizado na empresa AGA — Armazéns Gerais
e Logistica Ltda., transportadora localizada em Araraquara, focamos o estudo nos
colaboradores registrados como “Motoristas Carreteiros”, a metodologia aplicada foi
um questionario de questbes fechadas. Foram salientados problemas nos itens:
autonomia, comunicacao, relacionamento interpessoal, rotatividade, trabalho em
equipe e treinamento. Hoje a empresa néo trabalha com nenhum procedimento de
integracdo e socializacdo de novos colaboradores e de funcionarios que ja atuam na
organizacao.

Percebemos que a implantacdo de programas de socializacdo e
integracdo eficientes na organizagdo traria uma gama de beneficios para
organizacdo e para os colaboradores que nela atuam. Para este caso especifico,
onde muitas vezes o0 tempo para integrar um novo colaborador ou para interagir com
um colaborador mais antigo sdo muitas vezes extremante curto, o programa ideal
deveria atender as necessidades, porém de uma forma objetiva, calara e rapida.

Iniciando no processo seletivo, a empresa deveria ser apresentada ao

candidato de forma completa: cultura organizacional, atividades desenvolvidas, estilo



43

de administracdo. Estas informacdes, mesmo antes do candidato ser aprovado sao
importantes porque permite ele analisar como a empresa funciona de seu ponto de
vista e se realmente interesse se juntar ao time.

ApOs a contratacdo o funcionario deve receber detalhadamente o
conteldo do cargo e as tarefas que serdo desenvolvidas, qual sua equipe de
trabalho e qual o supervisor imediato. Para os motoristas da transportadora, a
sugestdo seriam folders, entregues no primeiro dia de trabalho, com as informac6es
necessarias para as realizactes das tarefas diarias, assim como: dados cadastrais
da organizacdo (muitas vezes solicitados no ato de um carregamento ou
descarregamento), remuneracdo e beneficios e data dos créditos como eles ficam
muito tempo longe da sede da organizacdo essa informacdo sanariam duvidas
constantes), procedimento padrdo de carga e descarga para 0s principais clientes
(quais documentos necessarios para as operacfes, 0 que deve ser trazido para
faturamento, EPI’'s exigido por cada cliente), instrugdo de comando de rastreadores
e o0s principais telefones necessarios (sede da organizacdo, manutencao,
faturamento, programacao). Seria como uma cartilha, que acompanharia 0 motorista
em suas viagens solucionando os principais problemas dentro da transportadora.

Um programa de integragdo, com treinamento aos novos motoristas para
familiariza-los as rotas percorridas, aos equipamentos utilizados, as linguagens da
organizacdo também seriam indispensaveis. Para garantir que este colaborador
esteja realmente inserido no time.

Assim, concluimos que um programa de integracdo e socializacdo
eficientes fariam com que as tarefas fossem desenvolvidas de formas mais
padronizadas, houvesse maior comunicacdo entre os colaboradores de todos os
departamentos, diminuiriam os conflitos, aumentaria a motivacdo, diminuiria a
rotatividade. Resolvendo assim, grande parte dos problemas acentuados no estudo

de caso desenvolvido nesse trabalho.
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Apéndice B — Questionario

1) Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como considera melhor?

2) A empresa exige um procedimento rigido para execucao das atividades

pertinentes a suas fungbes?

3) Vocé que organiza sua rotina de trabalho?

4) Como a direcdo da empresa se comunica com seus funcionarios?

5) Os funcionarios sentem-se seguros em dizer o que pensam?

6) A Empresa € aberta a receber e reconhecer as criticas, opinides e contribuicdes

de seus funcionarios?

7) As orientacdes que vocé recebe sobre o seu trabalho séo claras e objetivas?

8) Existe um relacionamento de cooperacédo entre os departamentos da empresa?

9) Como considera que os funcionarios da empresa possuem um bom

relacionamento?

10) Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?

11) Os assuntos importantes sdo debatidos em equipe?

12) A empresa estimula o trabalho em equipe?

13) Vocé recebeu o devido treinamento para a execugao do seu cargo?

14) A empresa investe em treinamento?



15) A empresa investe em treinamento para aprendizagem continua?
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