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RESUMO

As questdes que envolvem produtividade vém sendo exploradas com maior atengdo nos
ultimos tempos, devido ao aumento da concorréncia e competitividade no mercado em geral.
Sendo assim, as empresas perceberam a importancia da valorizagdo do capital humano dentro
das organizagdes, buscando entender melhor as pessoas ¢ suas necessidades, desenvolvendo
assim ferramentas que visem principalmente a satisfacdo e o aumento da produtividade da
equipe. A finalidade do desenvolvimento desta pesquisa foi entender quais sdo as
necessidades que impulsionam a produtividade dos colaboradores da clinica Cardio
Nefroclinica, bem como, quais ferramentas a empresa se utiliza e, efetuar um comparativo
entre ambos aspetos para verificar o equilibrio entre as percepgdes colaborador e lider. Como
base para o estudo foi efetuada uma revisdo de bibliografias que apresentam conceitos sobre o
tema da produtividade onde sdo destacadas variaveis individuais, de grupo e¢ de sistema
organizacional. Dentro deste contexto, sdo abordadas questdes que envolvem motivagdo,
satisfacdo, lideranca, cultura organizacional entre outras. A pesquisa utilizou-se de um estudo
qualitativo, onde foram efetuadas entrevistas semiestruturadas diretas e individuais com a
base de colaboradores utilizados como amostra ¢ a lideranga empresarial. Na execucdo da
pesquisa e obtenc¢do dos resultados, observou-se que os funcionarios se sentem valorizados ¢
incluidos nos processos de qualificacdo e desenvolvimento profissional, apresentando de
forma geral satisfagdo com a organiza¢do promovendo e elevando sua producdo. Percebeu-se
que a area de gestdao possui total interesse em conhecer as necessidades de seus funcionarios,
com o intuito de satisfazer as suas necessidades dentro do possivel, proporcionando uma
equipe altamente produtiva. De acordo com os resultados apurados ao longo da pesquisa, foi
possivel concluir que ha semelhanca na visdo de produtividade do colaborador e da empresa.

Palavra-chave: Produtividade, Colaboradores, Lideranca.



ABSTRACT

The issues surrounding productivity have been explored with more attention lately due to the
rise of competition and competitiveness in the market in general. Therefore, companies
realized the importance of development of the human capital among organizations, seeking to
understand better people and their necessities, thus developing tools that seek mainly their
satisfaction and the rise of productivity of the team. The finality of the development of this
research aimed to understand the needs that boosted the contributors’ productivity at Cardio
Nefroclinica, as well as which tools the company uses and make a comparative between both
aspects to verify the balance among contributors’ perceptions vs. leader. As a basis for the
study a review of the bibliography which presents concepts on the topic of productivity was
done, which highlighted individual variables, of group and of organizational system. Within
this context, they addressed issues involving motivation, satisfaction, leadership,
organizational culture among others. The research used a qualitative study, in which
individuals semi-structured interviews with the base of contributors used as example and the
business leadership. During the execution of the research and the results achievement, it was
observed that the employees feel valued and included in the processes of qualification and
professional development, presenting in general satisfaction with the organization and
promoting and elevating their production. It was noticed that the area of management has total
interest in being aware of its employees needs in order to satisfy their needs as far as possible,
providing a highly productive team. According to the results obtained through the research, it
was possible to conclude that there is a resemblance in the view of productivity of the
collaborator and the company.

Key-words: Productivity, Collaborators, Leadership.
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho analisa quais sdo os fatores que influenciam a produtividade,
busca na literatura cientifica os escritos que abordam sobre a evolugdo do ambiente organizacional
com maior énfase na ateng¢do aos colaboradores.

A produtividade ¢ entendida pelas pessoas como forma de progresso no
desenvolvimento social, onde cada individuo deve compreender a importancia de seu papel
produtivo como meio de proporcionar aumento de capital, elevacdo do poder aquisitivo
populacional e consequentemente melhor qualidade de vida (NEWSTRON, 2008).

Para De Negri e Cavalcanti (2014) o crescimento econdmico do pais sofre influéncia
direta da produtividade, uma vez que os indicadores de desempenho da economia brasileira sdo
baseados nos bens e servigos finais. Ha diversos fatores para que o Brasil evolua em relagdo a
produtividade frente aos paises em desenvolvimento, porém ¢é de essencial atengdo, a qualificagdo
da mio-de-obra, ou seja, o investimento no capital intelectual da empresa como forma de
alavancar a produtividade brasileira.

Corroborando com as demais teorias, Newstrom (2008) afirma ainda, que a
produtividade ¢ intrinseca a cultura do local, pois ndo ha a possibilidade de utilizar as mesmas
praticas em diversos ambientes, uma vez que a questdo produtiva considera varios fatores do
meio, como por exemplo, variaveis econdmicas e sociais que sdo particulares a cada lugar.

As atitudes dos individuos dentro do ambiente organizacional possuem influéncia
direta no desempenho de suas tarefas e, casos isolados de comportamento poderdo ser
incorporados por toda a equipe, gerando problemas de produtividade.

E de suma importincia que os gestores estejam atentos aos niveis motivacionais de sua
equipe, uma vez que hajam aspectos de desmotivacdo, acdes deverdo ser promovidas para o
estimulo e satisfacdo no ambiente organizacional.

Em contrapartida, uma organizacdo motivada caracteriza-se como modelo a ser
seguido no que compete a elevados indices de satisfagdo dos funcionarios que resultam
diretamente no aumento da produtividade da empresa.

Assim como o mercado mudou para as organizagdes, as exigéncias para inser¢do de
colaboradores neste cenario ficou ainda mais complexa, visando qualificagdes constantes e
profissionais com habilidades, talentos e um perfil inovador para acompanhar este novo ritmo

produtivo.
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Considerando estas questdes, surgiu a oportunidade de desenvolver esta pesquisa na
area da saide em Santana do Livramento em uma Clinica Privada que ¢ especializada nas areas de
Nefrologia e Cardiologia, desenvolvendo seu atendimento na Santa Casa e em pacientes
particulares. A Clinica Cardio Nefroclinica foi destaque na qualidade de seus servigos em varios
programas, dentre eles o Programa Gaucho de Qualidade e Produtividade — PGQP, uma de suas
caracteristicas ¢ a de investir constantemente em melhorias, motivo pelo qual houve interesse em
desenvolver a pesquisa sobre produtividade, com o intuito de conhecer a visao do colaborador no
que refere-se as suas necessidades para promover o aumento do seu rendimento no trabalho e
contrapor com as ferramentas que a organizagdo oferece e entende como estimulo para obtencdo

da satisfagdo dos funcionarios como meio de alavancar os niveis de produtividade da organizagao.

1.1 PROBLEMATICA

As empresas estdo inseridas em um ambiente cada vez mais competitivo, o qual faz
com que as organizagdes sejam forgadas a aperfeicoarem-se como forma de sobrevivéncia no
mercado. Essas mudangas exigem mais de todas as areas da empresa, precisa-se de gestores
diferenciados, lideres, colaboradores motivados ¢ sem davida de uma escala de producdo de
exceléncia e alta lucratividade (ROBBINS, 2010).

Neste contexto as organizagdes estdo preocupando-se mais em desenvolver
ferramentas que proporcionem a evolugdo e satisfagdo de seus colaboradores. Diante deste novo
cenario, estdo surgindo para as organizagdes novos desafios que exigem com que as mesmas,
promovam agdes para destacarem-se frente a concorréncia através de estratégias competitivas, que
priorizem em maior escala seu capital intelectual com o intuito de satisfazer seus colaboradores
para obter resultados favoraveis para ambos os lados.

Hoje um funcionario satisfeito com seu trabalho e consequentemente motivado é o que
conduz ao sucesso as instituicdes neste contexto competitivo.

Desta maneira, o problema de pesquisa a ser estudado é:

Quais os fatores que influenciam a produtividade dos colaboradores da Clinica

Cardio Nefroclinica?

14



1.2 OBJETIVOS

1.1.1 OBJETIVO GERAL

O objetivo deste trabalho ¢ verificar quais sdo os fatores percebidos pelos

colaboradores que influenciam a produtividade da empresa Cardio Nefroclinica.

1.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

-Identificar quais sdo beneficios oferecidos pela empresa que os colaboradores

consideram estimuladores da sua produtividade;

-Entender como a empresa fornece recursos para o aumento da produtividade do

colaborador;

-Analisar se os recursos para fomentar a produtividade fornecidos pela empresa estao

adequados as expectativas dos colaboradores;

1.2 JUSTIFICATIVA

Pode-se observar que no contexto atual, ha a necessidade de se aproveitar ao maximo
todos os recursos que existem dentro da organizag@o. O capital intelectual ¢ de suma importancia,
pois uma vez que o individuo esteja inserido nos propdsitos organizacionais, certamente sua visao
e desempenho profissional irdo elevar a qualidade e a competitividade da instituicdo.

A administracdo atual das organiza¢des esta sendo instigada a elevar o bem estar das
suas equipes como férmula para elevar seus indices de lucratividade (CAVASSANI et al.
BIAZIN, 2006).

A gestao do capital intelectual surge como um diferencial no mercado e, traz analises
importantes sobre o papel do individuo no ambiente organizacional. Tendo em vista a diversidade
de fatores que envolvem a pesquisa, objetivou-se entender-se e aprofundar-se no conhecimento
destas areas contrapondo-se ao contexto na cidade de Sant’Ana do Livramento, analisando os

aspectos ja existentes e as melhorias na aplicabilidade das areas estudadas neste trabalho.
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1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

A atual pesquisa estd dividida em capitulos, que estdo subdivididos conforme sua
diversidade de temas.

No primeiro capitulo, existem as teorias mais conhecidas sobre o surgimento e a
evolucdo da produtividade.

No segundo capitulo é possivel entender o comportamento organizacional e as
disciplinas que fazem parte deste estudo.

No terceiro capitulo, constam as principais teorias sobre questdes que envolvem a
produtividade, desde as influéncias individuais, passando pelo grupo e as influéncias
organizacionais.

No capitulo seguinte serdo apresentadas as caracteristicas metodologicas utilizadas na
pesquisa, definindo o método, a técnica e o tipo de coleta de dados, mostrando a técnica de andlise
dos dados e, encerrando com a analise dos resultados.

Na sequéncia constam, as consideragdes finais, respondendo o problema da pesquisa,

contribuic¢des do estudo e demais observagdes sobre o tema.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem como intuito apresentar a literatura que sera utilizada como alicerce
da pesquisa. Aprofundando-se na base cientifica de maior importancia para o trabalho no que

refere-se as questdes que influenciam a produtividade.

2.1 PRODUTIVIDADE

No passado, as condigdes de trabalho eram extremamente desfavoraveis para os
colaboradores, nao havendo nenhum tipo de preocupagdo com o ser humano. Ao longo do tempo,
foram surgindo estudos na area administrativa que visavam primeiramente as linhas de producao
e, logo apos o capital humano.

Segundo Maximiano (2009), por volta de 1880 surgiram as primeiras teorias do
movimento da administracdo cientifica com Taylor que juntamente com seus seguidores,
desenvolveu métodos para aperfeicoar a produtividade da empresa, com foco sempre na
padronizacdo da produgdo.

Contrapondo-se a escola de administrag@o cientifica, surgia o modelo humanista que
em 1924, liderado por Elton Mayo (1933), desenvolveu uma pesquisa na Western Eletric
Company, em Hawthorne, Estados Unidos, onde equipes de colaboradores eram expostos a
diversas condic¢des de iluminagdo e estimulos.

A valorizagdo do capital humano passou a receber maior atengdo com Henry Fayol
(1841-1925) que delimitou fungdes especificas para cada colaborador, através da organizagdo da
estrutura organizacional.

Com base nos estudos, foi possivel identificar que a padronizagdo da execucdo das
tarefas ndo era fator de influéncia na produtividade, mas principalmente o ato dos funcionarios
serem engajados nos processos e nos trabalhos com o grupo, proporcionaram maior satisfagdo dos
individuos que resultaram no aumento da produ¢do. (BUENO, Marcos, 2002).

Segundo Macedo (2012) ¢ primordial que uma empresa possua atengdo especial
direcionada para o processo produtivo como forma de permanéncia no mercado. Tendo em vista o
cendrio atual em que se vive, € possivel que se perceba o quanto € necessario haver otimizacado de
todo o processo produtivo, desenvolvendo produtos com maior agilidade ¢ com exceléncia

garantida. Neste contexto, ¢ essencial que a empresa invista e reconheca a importancia que ha na
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valorizacdo do capital intelectual da organizag¢do, uma vez que um colaborador engajado de forma
positiva em toda conjuntura organizacional, deverd apresentar maior comprometimento no
desempenho das tarefas, o que impulsiona de forma favoravel toda a institui¢do. (RAMOS;
FERREIRA, 2010, p. 71-72).

Considerando-se o reconhecimento do fator humano dentro das empresas, foi
necessario o estudo das habilidades humanas dos individuos, para que seja possivel o
entendimento da influéncia do fator pessoal, dos grupos e do ambiente organizacional, de forma a
direcionar a organizagdo para a elevacdo de sua eficiéncia (ROBBINS, 2005).

Segundo Robbins (2010) o estudo do fator humano recebe o nome de comportamento
organizacional, e possui algumas disciplinas que o norteiam denominadas: psicologia, sociologia,
psicologia social e antropologia. Com base nestas areas, serdo aprofundados os estudos deste
trabalho nas varidveis individuais, grupo e sistema organizacional e suas subdivisdes conforme
abaixo:

o INDIVIDUALIS: motivagdo, liderancga e satisfagdo com o trabalho;

¢ GRUPO: mudanga comportamental;

e SISTEMA ORGANIZACIONAL: cultura organizacional;

2.1.1 VARIAVEIS INDIVIDUAIS

Cada individuo possui necessidade de estimulos diferentes para elevagdo de seus
indices de produtividade, cabe a empresa possuir qualificacdo para entender ¢ desenvolver
determinadas habilidades em seus colaboradores.

Para Robbins (2010), as pessoas possuem historicos diferentes, ou seja, cada novo
colaborador traz consigo parametros antigos, sejam eles pessoais (emocionais, valores, crengas,
etc.), ou profissionais (cultura organizacional, diferentes capacitagdes, ambiente diversificado),
sendo assim, ¢ desafio do gestor saber desenvolver seu subordinado de acordo com as perspectivas
organizacionais, promovendo sua aprendizagem no ambiente empresarial.

Ja para Vecchio (2008) o entendimento do individuo ¢ de extrema complexidade, pois
sdo necessarias diversas abordagens para incentivar um mesmo grupo. No ambito motivacional, o
desempenho de cada colaborador esta diretamente relacionado com os estimulos que recebem do

meio.
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De maneira que seja possivel maior entendimento sobre o tema, serd aprofundado o
estudo desta variavel individual, como forma de entender um dos fatores que impulsionam a

produtividade das empresas.

2.1.1.1 MOTIVACAO

Sabe-se que existem diversas teorias sobre motivacdo, como por exemplo, a questdo
do refor¢o positivo que funciona para impulsionar algumas pessoas e o reforco negativo que
alavanca a produgdo de outras, porém apenas uma delas ndo contribui de forma genérica para um
mesmo grupo de pessoas. Por este motivo € de suma importancia que a organiza¢do possua lideres
que tenham capacidade de saber diferenciar e trabalhar com cada um em particular.

Para Bergamini (1990) ¢ indiscutivel que somos seres absolutamente distintos,
considerando inumeros fatores que passam ndo somente pela questdo genética, mas também pelo
desenvolvimento de nossos valores, nossa personalidade e o historico que construimos ao longo de
nossa trajetoria. Considerando estas caracteristicas tdo particulares, é necessario que cada
individuo seja estimulado de forma singular.

Segundo Bueno (2002) a motivacdo ¢ um fator interno que podera ser estimulado mas
nio diretamente motivado. E possivel criar dentro da organizacio uma atmosfera que va de
encontro com o que determinado individuo almeja.

Assim, as teorias acerca da motivagdo desenvolveram-se ao longo do tempo, ¢ muitos
foram os conceitos que surgiram, partindo da racionalizagdo do trabalho, passando pelo
surgimento da preocupagdo com o capital intelectual da empresa até os contextos mais modernos
de coaching conforme anexo A.

No decorrer deste estudo percebe-se que a maioria dos autores tem como
entendimento da motivagdo, fatores humanos que envolvem o bem-estar, a satisfacdo e as relagdes
com os grupos, exceto Taylor que defende a questdo da padronizagdo da produgdo esquecendo o
desenvolvimento do capital intelectual da empresa.

Pode-se entender que uma das pecgas chave para o estimulo motivacional do
funcionario ¢ o lider, profissional este, que devera possuir habilidades pessoais para compreender

¢ promover o crescimento de seu grupo.
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2.1.1.2 LIDERANCA

A capacidade de conduzir pessoas a determinados processos de forma natural,
caracteriza-se como a habilidade que o individuo possui em liderar. Um chefe por via de regra ndo
sera um lider. As organizagdes que possuem esse perfil de colaborador, como resultado terdo
equipes muito mais motivadas ¢ com maiores possibilidades de sucesso na execugdo de suas
tarefas.

De acordo com Robbins (2010) caracteriza-se como uma das habilidades dos lideres
em conseguir disseminar seus objetivos através do estimulo emocional de maneira a atingir os
colaboradores e fazer com que estes aceitem e acompanhem as mudangas.

Segundo Bergamini (1994) a lideranga e a motivacdo sdo questdes que caminham
juntas. No passado as pessoas que ocupavam cargos de geréncia ndo eram escolhidas por serem
lideres, e sim por varias outras caracteristicas. No contexto atual, as organiza¢des preocupam-se
com o profissional que vai conduzir a equipe, ¢ necessario que o mesmo possua habilidades de
estimular a equipe pelo lado emocional.

J& para Hitt et al. Colella (2012) a lideranga pode ser entendida como a capacidade de
influenciar pessoas. Empresas de sucesso, sdo consideradas resultado de lideres competentes que
possuem habilidades de impulsionar pessoas para o cumprimento de metas. As primeiras teorias
sobre o perfil dos lideres, argumentavam que a pessoa ja nascia com este diferencial, ou seja, ndo
era uma variavel que dependia de treinamento e qualificagdo, a mesma ja estava intrinseca no ser.

De maneira geral, pode-se definir lideranga como a habilidade natural de influenciar
pessoas, independentemente de suas habilidades técnicas. Sabe-se que todo o processo
motivacional depende de impulsos emocionais, ¢ tudo gira em torno de um ciclo que gera bem
estar ¢ satisfacdo no colaborador de forma a promover sua evolugdo produtiva e crescimento

empresarial.

2.1.1.3 SATISFACAO COM O TRABALHO

Em qualquer ambiente de trabalho em que esteja-se inserido e obtenha-se um retorno
positivo em relacdo as nossas expectativas, resultara em uma reagdo de satisfacdo. No ambiente
organizacional ndo ¢ diferente, pois uma vez satisfeitos, os resultados serdo direcionados para um

colaborador motivado e com maior empenho no desenvolvimento de suas atividades.
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Entende-se como satisfagdo, o resultado da motivacdo, ou seja, sdo os fatores
emocionais positivos que foram gerados no individuo (MARTINEZ; BEZERRA, 2003). A
satisfagdo no trabalho depende ndo somente de fatores internos, mas também do ambiente
organizacional, e da bagagem de cada individuo. O que vale ressaltar ¢ que a satisfagdo ou
insatisfacdo sdo diretamente influenciaveis no lado emocional do colaborador de forma positiva ou
negativa. Existem algumas praticas que podem ser utilizadas pelas empresas com o objetivo de
aumentar o bem estar de seus funcionarios visando o aumento de sua capacidade produtiva
(MARQUEZE; MORENO, 2005).

Possiveis acdes para promover a satisfacdo no trabalho:

e Adaptacdo do ambiente de trabalho aos colaboradores;

o Atividades de lazer;

e Esporte e relaxamento;

e Atividades sociais;

e Programas de interagdo social;

e Adequag@o do salario a funcdo exercida;

e Plano de carreira;

e Cumprimento das leis trabalhistas;

e Saude ocupacional;

A organizacdo que possuir as habilidades de promover praticas que estimulem seus
funcionarios diariamente, sem duvidas obtera retorno positivo de suas equipes, uma vez que

estimulam-se pessoas por fatores externos.

2.1.2 VARIAVEL GRUPO

Na vida pessoal, todos os individuos relacionam-se com outras pessoas ou grupo de
pessoas de acordo com seus interesses ou semelhancas. Nas organizacdes a sistematica ¢ bastante
parecida, pois s@o formadas por equipes, cada uma orientada para determinadas tarefas coletivas.

Para Vecchio (2008) as pessoas além de unirem-se em equipes por questdes
profissionais, também formam grupos por questdes de afinidade, onde sdo acometidas pelos

sentimentos que esta unido traz principalmente no que refere-se a seguranca.
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Pode-se associar esta reunido de equipes também como grande influenciadora das
alteragdes dos aspectos comportamentais, onde estas mudangas poderdo ser mais aceleradas, uma

vez que possuem maior forca através de um niumero maior de pessoas.

2.1.2.1 MUDANCA COMPORTAMENTAL

A mudanga comportamental ndo possui caracteristicas pré-estabelecidas, podendo
variar desde aspectos internos até sofrer a influéncia do ambiente de trabalho.

Neste mesmo contexto, foi desenvolvida a teoria dos processos de mudanga, onde
segundo Lewin (1965), existem trés fases do processo de mudanga: descongelamento, mudanca ¢
recongelamento. Sendo a fase de descongelamento uma libertacdo dos antigos padrdes para
absorver o novo, a segunda fase trata-se da propria mudanca e a ultima ¢ basicamente uma
readaptacdo ao novo modelo aprendido (MADUREIRA; RODRIGUES, 2006). A seguir a teoria

proposta por Lewin (1965) sera representada pela Figura 1.

Figura 1.Modelo de mudanga de trés etapas de Lewin:

DESCONGELAMENTO MOVIMENTO RECONGELAMENTO

Fonte: Adaptado pela autora com base em Robbins (2010).

E importante que todas as etapas sejam efetuadas, para que de fato a mudanga seja
concluida e o mais importante ¢ que se mantenha para que todo o processo seja valido.

Segundo Robbins (2010) para Kotter ¢ de suma importancia que o gestor tenha
habilidades de lideranga para envolver a equipe, direciond-la para a mudanga, criando
necessidades e estimulos nos colaboradores. Kotter desenvolveu um modelo a ser seguido para a

instalacdo das mudangas.
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Plano de oito passos para a implementacdo de mudanca:

1- Estabelecer um sentido de urgéncia, criando necessidade de mudanca.

2- Criar uma alianga para impulsionar e liderar a mudanga;

3- Promover estratégias para atingimento da visao;

4- Comunicar a visdo a toda a organizagao;

5- Direcionar e dar liberdade para que as mudancgas gerem desafios e solucdes;

6- Recompensar vitdrias;

7- Cogitar avangos e corrigi-los se necessario;

8- Mudar comportamentos;

As caracteristicas dos planos e processos de mudanca dependem de profissionais de
lideranga que tenham capacidade de engajar suas equipes ¢ mais importante ainda, que estas

mudangas mantenham-se para que todo o desenvolvimento tenha sido valido.

2.1.3 VARIAVEL SISTEMA ORGANIZACIONAL

Em relacdo ao sistema organizacional, ¢ possivel citar que caracteriza-se basicamente
por uma unido de pessoas que possuem caracteristicas peculiares e cultura pré-determinadas.

Para Vergara (2007) os comportamentos dos grupos sdo bastante intensos e
padronizados, quando um individuo ¢ incluido em uma equipe organizacional por exemplo, sera
desafiado a assumir tais caracteristica, caso contrario podera ser rejeitado.

Convergindo com esta teoria, estd a cultura existente e ja consolidada dentro do

ambiente, a qual devera ser aceita e incorporada por todos os membros da empresa.

2.1.3.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Assim como o termo cultura existe para diferenciar povos, crengas, costumes entre
outros, dentro de um ambiente organizacional funciona na mesma regra, pois ao longo do tempo
uma empresa desenvolve habitos e comportamentos particulares aquele local, que sdo adotados
pelos colaboradores e disseminados a quem possa vir a integrar o grupo.

Segundo Robbins (2010) cultura organizacional sdo valores criados especificamente
em determinada organizagéo, e que sdo transmitidos a todos os colaboradores ao longo do tempo,

independentes de estarem corretos ou ndo.
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Para Robbins existem sete caracteristicas para verificagdo da cultura da empresa.

1- Inovagao;

2- Atengao aos detalhes;

3- Orientacdo para resultados;

4- Foco na pessoa;

5- Foco na equipe;

6- Agressividade;

7- Estabilidade;

A quest@o da cultura organizacional ¢ corroborada por Freitas (1991), que diz que os
elementos culturais transmitidos entre os membros da empresa ndo sdo contestados e sim aceitos
pela equipe, sempre disseminando naturalmente para os demais como elementos padronizados.

Segundo Freitas (1991) os componentes da cultura organizacional mais marcantes sao:
() Valores; (II) Crengas e pressupostos; (III) Ritos, rituais e cerimonias; (IV) Estorias e mitos; (V)
Tabus; (VI) Herois; (VII) Normas; (VIII) Processo de comunicagao;

Pode-se analisar que esses padrdes que sdo repassados, possuem pontos positivos em
relagdo a seguranca, estabilidade e inclusdo dos colaboradores na organizagdo, visto que, faz com
que os mesmos tornem-se efetivamente parte da equipe.

Considera-se como fator de importancia relevante para o desenvolvimento da
organizac¢do frente ao mercado, a atengdo ao capital humano. Com a aceleracdo da mudanga no
ambito social e empresarial, ¢ essencial que obtenha-se progresso tanto na parte da estrutura
técnica organizacional, bem como no comportamento dos individuos neste ambiente
(MADUREIRA; RODRIGUES, 2006).

O trabalho vem absorvendo cada vez mais o dia-a-dia das pessoas, excluindo
atividades de lazer, familia, amigos entre outros beneficios pessoais existentes. Neste contexto as
empresas estdo preocupando-se mais em desenvolver ferramentas que proporcionem a evolucdo e
satisfacdo de seus colaboradores (CAVASSANI et. al BIAZIN, 2006).

Para que seja possivel o engajamento das equipes, devera haver dentro da empresa,
gestores qualificados ndo s6 no sentido técnico mas também com a habilidade de lideranca para
que desta forma mantenha o grupo motivado e satisfeito direcionando todo o ambiente

organizacional para a evolug@o produtiva.
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3. METODO

Neste capitulo serdo apresentados estudos com o objetivo de entender as diversas
varidveis que envolvem a questdo da produtividade. Para andlise do contexto sera utilizada a
técnica de estudo de caso, com abordagem qualitativa, pesquisa descritiva e entrevista

semiestruturada.

3.1. TIPO DE PESQUISA

Considerando ser o mais adequado para analise da pesquisa, foi definido como
ferramenta o método de estudo de caso qualitativo e descritivo.

A exploracdo com o intuito de analisar um grupo, descobrir seus conceitos sobre
determinado assunto e descrever suas caracteristicas sdo denominadas como pesquisas descritivas
(GIL, 2012).

A abordagem qualitativa, preocupa-se em conhecer de forma mais aprofundada as
questdes que estuda, considerando, situagdes, valores e entendendo de forma ndo tdo exata quanto
o método qualitativo, mas que possui grande valia na andlise e na interpretacdo de seus estudos
(MINAYO, 1993).

Neste estudo, foram escolhidas essas abordagens pelo interesse em analisar a
veracidade das informacgdes passadas pela equipe, com o intuito de contrapor seus gestos com suas

palavras e obter maior transparéncia nos resultados.

3.2 METODO ESCOLHIDO

Para exploragdo dos elementos desta pesquisa escolheu-se o método de estudo de caso
que, para Gil (2012), caracteriza-se pela exploragdo, analise e verificagdo dos acontecimentos reais
de determinado contexto.

Segundo Marconi; Lakatos (2011) o estudo de caso trata-se basicamente de uma
pesquisa em determinado grupo de individuos em diversas perspectivas, porém apresenta

limita¢des no que se refere a expansao para outros grupos.
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3.3.TECNICA DE COLETA DE DADOS

Como instrumento de coleta de dados foi utilizada a entrevista semiestruturada, onde
foram desenvolvidos pela autora questionamentos de acordo com os objetivos da pesquisa.

Foram utilizados dois roteiros de entrevista diferentes, um aplicado aos colaboradores
e o outro aplicado para a administradora. Duas representagdes amostrais foram analisadas, a
primeiro composto de 34% da base de funcionarios em regime de CLT que totalizam 29 pessoas,
utilizando-se de profissionais de varias areas com tempos diferentes de empresa, ¢ a segunda
representacdo a Lider da Empresa.

Na aplicacdo do instrumento de coleta de dados ou Forma de coleta dos dados, em um
primeiro momento contatou-se o fundador da empresa Dr. Jodo José de Freitas a respeito do
interesse de abrangéncia da pesquisa, e da possibilidade de sua liberacdo para aplicabilidade da
mesma. Apos este primeiro contato, o interesse de pesquisa foi tratado diretamente com a socia
administradora da empresa Juliana Freitas, a qual, mostrou-se muito receptiva e inclusive
informou que utiliza pesquisas internas de satisfacdo dos colaboradores entre outros
questionamentos, que proporcionam melhor entendimento por parte da lideranga no que refere-se
as necessidades de seus colaboradores para que desta forma a evolugdo produtiva ocorra de forma
mais objetiva.

Na primeira visita, foram tratados aspectos gerais das agdes que a empresa utiliza no
que diz respeito aos seus colaboradores e, foram esclarecidas duvidas sobre os objetivos, bem
como, sobre o desenvolvimento da pesquisa. Logo, foi agendada data para entrevista com os
colaboradores, de diversos setores. Sendo que os mesmos foram selecionados aleatoriamente. Foi
cedida uma sala para que a entrevista pudesse ser efetuada de forma individual.

Alguns dias ap6s o contato com os funciondrios, a administradora conseguiu agendar
horario para que fosse possivel realizar formalmente sua entrevista com a gravagdo a qual foi
proposta inicialmente. Todas as entrevistas foram efetuadas de forma individual, registradas
através de gravacdo e com garantia de sigilo dos entrevistados.

A pesquisa foi realizada na empresa Cardio Nefroclinica que consiste em uma Clinica
médica que atende pontualmente as especialidades na area de nefrologia e cardiologia em
Sant’Ana do Livramento.

Hoje a Clinica efetua seus atendimentos através do IPE, UNIMED e SUS. Sendo que

os pacientes podem ser tratados diretamente na clinica ou em casos em que estejam em internagao

26



na UTI da Santa Casa, os profissionais deslocam-se até o local para desenvolver seus

atendimentos.

3.4. TECNICA DE ANALISE DOS DADOS

Para analise dos dados foi utilizada a analise de conteudo, similar a proposta de

Bardin (2011), que pode ser assim descrita pag. 48.

Um conjunto de técnicas de analise das comunica¢des visando obter por procedimentos
sistematicos e objetivos de descrigdo do contetido das mensagens indicadores (neste caso
quantitativo ou ndo), que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢des

de produgao/recepgao (variaveis inferidas) dessas mensagens.

Nos estudos de caso, as analises de dados acabam sendo efetuadas no mesmo
momento em que ¢ feito o levantamento do material da pesquisa. No primeiro contato com as
questdes respondidas, ja ¢ possivel que o pesquisador possua uma interpretacdo das respostas

sobre os questionamentos (GIL, 2010).
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4. APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS

4.1. A EMPRESA

Em 1978, o médico Dr. Jodo José de Freitas chegou em Livramento com o intuito de
iniciar seu trabalho na area de nefrologia na Santa Casa de Misericordia, pois até o momento os
pacientes eram tratados na Capital. A partir deste periodo, o nimero de tratamentos foram
aumentando, surgindo a necessidade da criagdo de uma Unidade de Tratamento Intensivo.

Ao longo do tempo evidenciou-se a necessidade de tratamento ambulatorial, sendo
assim em novembro de 1980 a Clinica Cardio Nefroclinica iniciou suas atividades efetivamente
em seu primeiro prédio.

A empresa ¢ administrada pela filha do Dr. Freitas, e ainda hoje conta com a presenca
de seu fundador, participando de forma ativa nas decisdes e rotinas administrativas.

Atualmente a empresa conta com 29 funcionarios em regime de CLT, além dos
médicos que sdo profissionais liberais e ndo constam no quadro de contratagdes. Sendo assim, a
pesquisa sera direcionada apenas para os colaboradores que possuem carteira assinada.

O funcionamento da Clinica situa-se em anexo a Santa Casa em novo prédio proprio,
apresenta qualidade elevada em sua estrutura fisica, bem como em toda sua estrutura técnica e
operacional.

A empresa foi visitada objetivando o estreitamento do relacionamento com as areas, a

fim de conhecer seu ambiente organizacional e desenvolver a pesquisa.

4.2. PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Para aplicacdo da pesquisa, foi utilizada uma amostra de 34% da base de
colaboradores da clinica, mais precisamente 10 pessoas, sendo eles desde a area de limpeza até a
enfermagem e, mais a entrevista com a administradora.

Os quadros a seguir identificam o perfil de cada um dos colaboradores entrevistados,
porém as identidades foram preservadas conforme combinado. No Quadro 1 verificam-se as
caracteristicas dos entrevistados sendo que suas identidades estdo classificadas em
A,B,C,D,E,F,G,H,I e J. No Quadro 2 esta o perfil da s6cia administradora da empresa, a qual foi
identificada pela letra X.
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Quadro 1: Perfil dos colaboradores entrevistados.

NOME IDADE CARGO GRAU DE INSTRUCAO
A 23 ANOS | GERENTE ADMINISTRATIVO | ENSINO SUPERIOR EM
ANDAMENTO

B 41 ANOS TEC. EM ENFERMAGEM ENSINO MEDIO
COMPLETO/TECNICO

C 32 ANOS | GERENTE DE ENFERMAGEM ENSINO SUPERIOR

COMPLETO

D 28 ANOS MONITORA DE SALA ENSINO MEDIO
COMPLETO/TECNICO

E 53 ANOS AUXILIAR DE NUTRICAO ENSINO MEDIO
COMPLETO/TECNICO

F 48 ANOS TEC. HEMODIALISE ENSINO MEDIO
COMPLETO/TECNICO

G 32 ANOS AUXILIAR DE ESCRITORIO | ENSINO SUPERIOR EM

ANDAMENTO

H 24 ANOS TEC. ENFERMAGEM ENSINO MEDIO
COMPLETO/TECNICO

I 37 ANOS HIGIENIZADORA ENSINO MEDIO
COMPLETO/TECNICO

J 50 ANOS TEC. ENFERMAGEM ENSINO MEDIO
COMPLETO/TECNICO

Fonte: Pesquisa.
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Quadro 2: Perfil da lideranga entrevistada.

NOME IDADE CARGO GRAU DE INSTRUCAO

X 32 SOCIA ENSINO SUPERIOR COMPLETO
ADMINISTRADORA

Fonte: Pesquisa.

De acordo com os quadros, ¢ possivel verificar que o perfil dos colaboradores
entrevistados em sua maioria apresenta Ensino Médio Completo com Curso Técnico na area de
enfermagem, porém percebe-se que aqueles que possuem nivel superior completo ou em
andamento, independente da idade ou do nivel de experi€éncia ocupam cargos de geréncia, o que
demonstra que a organizagdo valoriza a capacitagdo profissional como forma de qualificagdo
destes profissionais para desempenhar atividades com perfil de lideranca. Foi observado que a

média de idades ¢ bastante variada, existindo colaboradores de 23 a 53 anos.

4.3. RESULTADOS

Na analise do conteudo, optou-se pelas falas representativas, ou seja, aquelas que
resumissem o que muitos funciondrios queriam mencionar, seus conteudos estdo apresentados no
apéndice A.

O primeiro aspecto abordado na entrevista refere-se aos estimulos oferecidos pela
empresa para aumentar a produtividade. Verificou-se no relato do Colaborador B sua opinido

quando questionado sobre este tema:

“Considero que a empresa oferece bastante beneficios. Oferecem cursos,
quando a gente necessita. Ja fiz cursos de qualidade. Nos temos Unimed,
temos vale alimentagdo, Uniodonto. Estimula bastante. Eles oferecem tipo
assim um bonus de qualificacdo, de seis em seis meses eles véem nosso
andamento no trabalho, hoje eu sou monitora de sala e tenho horario
privilegiado também .

De modo geral, todos os respondentes apresentaram-se satisfeitos com os estimulos
que recebem atualmente, mesmo quando questionados se havia alguma sugestdo de melhorias, os

mesmos mostraram-se de acordo com todo o posicionamento da organizagao.
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Sobre os estimulos individuais, Robbins 2011, aborda que ¢ de responsabilidade da
instituicdo, mais precisamente do lider, buscar métodos de compreensdao do perfil de cada
individuo, ou seja, quais sdo as necessidades de estimulo individuais, para que desta forma seja
possivel desenvolvé-lo dentro do ambiente organizacional.

Corroborando com a questdo do desenvolvimento dos funcionarios em busca da
produtividade pode-se analisar a fala do Colaborador A:

i3]

e considero produtivo porque no caso eu comecei no suprimentos como
estagidrio, trabalhei um bom tempo depois fui efetivado e passei para o
administrativo, dentro do administrativo trabalho em varias dareas, como
compras ou faturamento. O fato de ter subido de cargo faz com que me
considere um funciondrio produtivo”.

Percebeu-se que varios colaboradores vem sendo promovidos de acordo com a analise
de desempenho que a empresa realiza a fim de medir o nivel de comprometimento e produtividade
de sua equipe. Fato este que corrobora com um dos aspectos da valorizagdo do capital humano.

Para que o individuo apresente indices elevados de satisfagdo com a execucdo de suas
tarefas, sdo envolvidas algumas variaveis que dependem ndo s6 de fatores pessoais mas também
da capacidade da gestdo em envolver seus colaboradores ¢ manter seu ambiente organizacional

equilibrado (MARQUEZE, 2005). Este contexto foi reconhecido na empresa pelo Colaborador J:

“Gosto do que eu faco e eu ndo me sinto na necessidade de estar em outro
lugar porque desde o administrativo a gente participa entdo ndo tem
nenhuma lacuna”.

No decorrer da pesquisa, a versdo dos colaboradores sobre o quanto participam de
todos os processos da empresa foi confirmada pela gestora entrevistada, que destacou também que
todas as decisdes sdo comunicadas aos colaboradores em reunides mensais ou extraordindrias.
Segundo a gestora, um dos objetivos da empresa ¢ que os funcionarios sintam-se engajados nos
processos, desde questdes administrativas até o tipo de uniforme de sua preferéncia, em que
sintam-se mais confortaveis. Pode-se observar que essas atitudes além de promover a seguranga
para a equipe, podera fazer com que eles executem as suas tarefas como “donos do negdcio”
buscando sempre o melhor resultado.

Para Bueno (2002) cada individuo possui necessidades distintas, sendo assim cada

pessoa exige um estimulo diferente, ¢ a empresa podera investigar essas necessidades a fim de
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executd-las no ambiente organizacional. Como questionamento da pesquisa, foi envolvida a
questdo financeira, ou seja, se os salarios ¢ beneficios vdo ao encontro da expectativa dos
colaboradores e, se haveria algum beneficio que o funciondrio gostaria que existisse. Dentro deste

assunto o Colaborador I respondeu:

“Eu acho que sim. Eu acho que tipo assim essa parte faz com que tu faga
as coisas com mais carinho, com mais vontade, isso faz com que tu
produza mais. A eu gostaria que voltasse as folgas que a gente tinha
porque antes a gente tinha o hordrio direto, ai depois por questoes de rh,
alguma coisa assim a gente teve que mudar o nosso horario e a gente
perdeu essa folga, isso é um beneficio porque no caso no sabado a gente
ndo trabalhava, ta uma equipe no caso dobrava, trabalhava o sabado
direto, mas a outra folgava, isso te beneficiava porque tu descansava no
sabado e no domingo entdo na segunda feira tu voltava a mil, leve,
satisfeito com o final de semana. Isso faz falta!”

Percebe-se que embora haja satisfagdo com os beneficios atuais, ainda assim, os
colaboradores sentem necessidade de outras opgdes que os favoregam. Em conversa com a
gestora, estes questionamentos também foram feitos e ela confirmou que tinha ciéncia da questao
das folgas, porém justificou que a empresa também tem interesse que este beneficio retorne, mas
para passar pela crise sem ser atingida, tomou algumas medidas de demissdes em alguns setores, o
que impossibilitou o beneficio das folgas, uma vez que o quadro de funcionarios esta reduzido.

Para Robbins (2010) o emocional do colaborador ¢ um dos pontos que altera a
produtividade de forma positiva ou negativa. O incentivo e a capacidade de lidar e desenvolver de
forma satisfatoria o emocional da equipe ¢ tarefa exclusiva de seus lideres sendo esta uma
habilidade necessaria para evolugdo e satisfagdo pessoal do grupo. Quando questionados sobre os

tipos de reconhecimento pessoal ou financeiro, o Colaborador C mencionou:

“Questdo complicada essa. Fu me sinto tdo feliz quando alguém nota
alguma coisa de diferente que a gente fez. Claro que o financeiro é muito
importante porque a gente tem que manter, acho que ate mais dos
pacientes se a gente faz alguma coisa diferente pra eles e eles .. pa isso ¢
uma coisa que estimula muito a trabalhar. No caso eu que sou técnica das
gurias, esse ano a gente montou uma festa surpresa pra elas na semana da
enfermagem, bah foi tdo legal, é um retorno muito bom. Financeiro é
diferente, eu sinto mais prazer quando vem um paciente ou o Dr. Freitas e
parabeniza por um trabalho ”.
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Na fala anterior ¢ possivel verificar o quanto a questdo emocional influencia na
satisfacdo e motivagdo do colaborador. Foi observado que a parte financeira ¢ muito importante, o
funcionario precisa e quer ter a possibilidade de usufruir de certos confortos materiais. Entretanto,
a percepgao e habilidade do lider sdo de suma importancia para definir fatores motivacionais.
Percebe-se que o reforgo positivo € um forte aliado para influenciar a equipe.

No decorrer deste estudo foi abordada a questdo do bem-estar do individuo, o
objetivo ndo foi s6 analisar as questdes do ambiente organizacional, mas sim entender se na vida
pessoal (que também possui impacto direto na profissional) essas pessoas poderiam manter uma
vida confortavel com o retorno de seu trabalho. O grupo foi questionado se com base em seus
rendimentos era possivel obter uma vida de acordo com suas expectativas visto o cendrio atual em

que vivemos, conforme resposta do Colaborador C:

“Eu ainda consigo comprar futilidades, eu acho que quando tu ainda
consegue comprar futilidades tu ta bem sabe. Eu ainda consigo olhar uma
bobagem que eu quero e ndo estou precisando e consigo comprar”.

Todos com colaboradores responderam que conseguem manter um padrao de vida
dentro de suas expectativas, que estdo de acordo com os rendimentos recebidos pela organizagao.
Foi muito comentada a crise na saude em que a cidade esta inserida e, no entanto estes problemas
financeiros ndo afetaram a empresa, que sempre cumpriu com seus compromissos de forma
correta, além de dispor dos beneficios que oferecem aos seus colaboradores. Os entrevistados
consideram seu salario justo, para o padrio da cidade.

Vecchio (2008) diz que a questdo dos grupos formados dentro da empresa ¢ de suma
importancia, pois vao muito além das similaridades de setores ou tarefas, as pessoas reinem-se
por