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Resumo

O presente artigo tem como objetivo relatar como foi realizado um estudo de caso em uma
empresa do ramo alimenticio. A incompatibilidade entre a estratégia organizacional adotada e
a estrutura organizacional ¢ um problema frequente nas empresas. Tal situagdo impacta
diretamente na participacao e motivagao dos funciondrios no desempenho do trabalho realizado,
influenciando no resultado global da organizagdo. Assim, buscou-se fazer uma analise de
Organiza¢do do Trabalho por meio de um estudo de caso em uma industria alimenticia de
pequeno porte, detalhando os pontos de conflito entre estratégia e estrutura. Por fim, sdo
apresentadas possiveis a¢des de melhorias adequadas ao contexto e as caracteristicas da

empresa objeto de estudo.

Palavras-Chaves: Estratégia, Ramo Alimenticio, Organizagdo do Trabalho, Estudo de Caso.

1. Introducéo

As empresas contemporaneas buscam constantemente elevar os niveis de desempenho,
intencionadas a se adequarem a competitividade global do mercado. Para isso, ter um ambiente
de trabalho organizado ¢ essencial, constituindo-se um grande desafio fazer com que os

funciondrios de uma institui¢ao utilizem métodos e ferramentas para controlar suas atividades.

A forma com que uma industria se organiza impacta diretamente em sua produtividade e,
consequentemente, nos seus resultados. Com isso, quando o modelo organizacional empregado
¢ compativel com as estratégias da empresa, tende-se a reduzir os custos, aumentar a

produtividade e a flexibilidade da atividade.

A Organizagao do Trabalho pode ser conceituada, segundo Davis (1966), como "a especificagao
do contetido, métodos e inter-relagdes entre os cargos, de modo a satisfazer os requisitos
organizacionais e tecnoldgicos, assim como os requisitos sociais e individuais do ocupante do
cargo". No presente artigo, a finalidade ¢ empregar os conceitos de Organizacdo do Trabalho

em uma industria alimenticia, especializada em empadas, para a determinagdo de possiveis
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melhorias, buscando aliar eficiéncia operacional a responsabilidade sobre as atividades,

mantendo a qualidade como diferencial competitivo da marca.

2. Fundamentacéo teorica

Desde o século XX, a estrutura das organizagdes e a maneira em que nelas o trabalho ¢ dividido
e coordenado tém sido objeto de estudo entre tedricos e profissionais da drea da Administragao.
Modelos e parametros foram desenvolvidos para ilustrar o funcionamento das organizagdes e
compreender como fatores formais e informais influenciam na dindmica interna e em seu
desempenho. Por outro lado, principios foram estabelecidos visando padronizar processos e

aumentar a produtividade dessas organizagdes.

2.1. Parametros estruturais

Os pardmetros de uma estrutura organizacional contemplam uma abordagem integral da
instituicdo, abrangendo sua estrutura de controle e pilotagem ¢ o arranjo de produgdo. Salerno
(2002), sintetiza os parametros relacionados as caracteristicas das estruturas organizacionais da

seguinte forma:

2.1.1 Concentracio funcional

Refere-se a forma com que o fluxo produtivo ¢ dividido. A alta concentragdo funcional ¢
determinada quando ha atribuicdao das ordens de producao a todos os subsistemas ou unidades
de produgdo, que pode ser exemplificado pelo layout funcional ou linear. Por outro lado, a baixa
concentragdo funcional existe quando cada ordem ¢ atribuida a um sistema especifico, e pode

ser representado pelas células de manufatura.

2.1.2 Especializacao de desempenho:

Este parametro esta relacionado com a realizacdo do trabalho direto. Quando ha divisao
horizontal do trabalho, ou seja, quando cada operador ¢ responsavel por uma fragao simples e
pequena do processo, ha alta especializagdo de desempenho. J4 quando um tnico funcionario
efetua varias tarefas diferentes do processo produtivo, dizemos que existe uma baixa

especializacdo de desempenho.
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2.1.3 Diferenciacido de desempenho

Relaciona-se com a separagdo ou integragdo das fungdes de preparagdo, apoio e execucao das
atividades de producao de bens ou servicos. Hé alta diferenciacdo de desempenho se o operador
ndo efetua atividades como de manuten¢ao e limpeza, que sdo atribuidas a funciondrio ou areas
diferentes. No caso inverso, algumas ou todas essas atividades sdo atribuidas ao proprio

operador.

2.1.4 Separacao (ou integracio) das fun¢des de producio e controle

Indica se o0 mesmo funcionario que realiza a producgdo direta também realiza as fungdes de
controle. Este parametro envolve conjuntamente os aspectos verticais ¢ horizontais. Se o
operador que exerce uma atividade ndo ¢ incumbido em controla-la, h4 separagdo. Caso o

operador realiza também o controle do seu ritmo de trabalho, existe integracao.

2.1.5 Especializacio da pilotagem

Diz respeito aos aspectos transversais do sistema, como manutencdo qualidade e recursos
humanos, se eles estdo definidos em departamentos ou ndo. Quando existe, por exemplo,
departamento de qualidade para solucionar problemas em qualquer setor, ha alta especializagao
da pilotagem. De maneira oposta, ndo possui departamentos separados e cada setor possui

especialistas das areas necessarias.

2.1.6 Diferenciacao de pilotagem

Examina se h4 divisio do dominio decisério em niveis separados: estratégico, titico e
operacional. A baixa diferenciacdo de pilotagem ocorre quando ha poucos niveis hierarquicos
na empresa, ¢ cada setor ¢ incumbido pelo planejamento da estratégia que ird usar, pensara
também nas agdes e por fim ira realizé-las. No caso da alta diferenciagdo de pilotagem, ha niveis
hierarquicos bem definidos onde a ctpula estratégica repassa a demanda para o nivel tatico e
essa passa para o nivel operacional quais as agdes devem ser tomadas, a partir dai os operadores

apenas executam as agoes.
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2.1.7 Alocaciao do ciclo de pilotagem

Refere-se a delegacdo das atividades do processo de tomada de decisdo, frente a eventos de
inconformidades no processo produtivo. E dito um ciclo de pilotagem fragmentado, quando
mesmo as pequenas decisdes de agdo corretiva nao sdo feitas pelo operador, ele apenas
identifica que houve um problema e repassa para as estruturas de apoio. Por outro lado, quando

as providéncias necessarias sdo tomadas pelo proprio operador, o ciclo ¢ chamado integrado.

3. Metodologia

Inicialmente foi feito um embasamento teorico, importante a pesquisa porque ele fornece
conceitos e teorias que orientam o desenvolvimento do estudo, sua metodologia e suas
conclusdes. O embasamento tedrico pode ser entendido como um conjunto de teorias, conceitos
e conhecimentos pré-existentes que servem como base para fundamentar e contextualizar a

pesquisa.

Depois, foi feito o estudo de caso em uma empresa do ramo alimenticio, situada em Minas
Gerais. De acordo com Yin (2001), um estudo de caso ¢ uma metodologia de pesquisa que
envolve uma analise detalhada e aprofundada de um caso especifico, seja ele uma pessoa,
grupo, organizacao, evento ou fendomeno. O estudo de caso busca compreender o caso em seu

contexto real, explorando suas caracteristicas, dinamicas, relacdes e varidveis envolvidas.

A empresa escolhida se manteve disposta a participar do estudo de caso e foi cooperativa no
compartilhamento de informacdes. Foi possivel ter acesso aos principais intervenientes e

decisores para a realizagcdo da pesquisa.

4. Estudo de Caso

4.1 Caracterizacio da empresa e do setor produtivo analisado

O objeto de estudo deste trabalho ¢ uma industria de alimentos especializada em empadas, com
56 funcionarios, fundada em 2011. Os produtos alcangam clientes de todo o Brasil nos
mercados de food service e varejo, atendendo supermercados, lanchonetes, padarias,
mercearias, restaurantes, hotéis, buffets, festas e micro distribuidores. Em alguns locais, o
produto ¢ vendido pronto para consumo, como em lanchonetes, e em outros pontos ele ¢é

vendido congelado, geralmente em mercearias € pequenos mercados.
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Dentro da producao, a hierarquia cresce nos seguintes cargos: auxiliar, operador, lider de area
e supervisor da produgdo. Dentro de cada area do processo produtivo, as equipes trabalham em
conjunto e revezam tarefas entre si. As areas de producdo sdo sequenciais e em cada area ha
uma especificidade e exige um comportamento fisico do funcionario (velocidade, forca, tempo
de resposta, etc). Ou seja, como cada area de produgdo impacta o desempenho da outra area
(por ser sequencial) e todas as areas juntas tem uma mesma atribui¢ao grupal de um objetivo, €
interessante considerar dois grupos de trabalho: um do turno da manha e outro do turno da tarde.
Ademais, os funcionarios executam tarefas de preparagdo e apoio, como por exemplo, limpeza,

higienizagao.

Devido a isso, quando muitos funcionarios faltam ao trabalho, ha impactos negativos em todas
as areas da empresa. As solugdes que a empresa tem sao: os supervisores € os lideres trabalham
como operadores em alguns dias, hd revezamento de funciondrios entre as areas (baixa
especializacao de desempenho), contratacdo de funciondrios extras, retira cestas basicas de
funcionarios fora da meta de absenteismo, entre outras. Apesar dessas acdes paliativas, a
produgdo, em alguns dias, tem resultado abaixo do planejado e é ociosa em algumas areas
(principalmente a ultima, de embalagem, pois a producdo ¢ sequencial e depende dos

rendimentos das areas iniciais).

Quando ocorre algum contratempo na linha de producédo, o operério constata e comunica com
o lider da érea, que julga e repassa para o supervisor. Por sua vez o supervisor toma uma decisao
para resolver o problema ou solicita um funcionario especializado, ou seja, o ciclo de pilotagem
¢ fragmentado. Além disso, as decisdes estratégicas da empresa sdo tomadas pelos diretores; as
decisdes taticas, pela geréncia intermediaria (coordenadora de qualidade, supervisor de recursos
humanos e encarregados da producdo); e decisdes operacionais, pelos lideres dos setores de

produgdo e supervisores da produ¢do, havendo alta diferenciagdo da pilotagem.

Todos esses aspectos da organizacdo do trabalho na producdo impactam na estratégia que a
empresa vai tomar frente aos riscos, as decisdes e ao mercado. Atualmente, ela esta seguindo
fortemente a estratégia de reduzir a taxa de desisténcia de funcionarios recém-contratados e a
taxa de absenteismo. Isso se da principalmente pelo impacto que as faltas podem gerar nos

resultados e indicadores financeiros da empresa.

A empresa enfrenta problemas para se aproximar dos funciondrios. Por ser uma produgdo que
nao para entre os turnos, € dificil retirar os funcionarios do fluxo de produgdo para ter reunides

gerais com a empresa, fazer avaliagdes 360° com frequéncia, dar feedbacks constantes, entre
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outros. Isso acontece devido a parada de producdo para realizar essas atividades poder gerar
prejuizo no indicador de produtividade didria, e consequentemente nos indicadores financeiros.
Assim, € possivel verificar que a organizagdo nao gera estimulos eficazes para a participacao
dos funcionarios na empresa, mesmo com a rotagao de tarefas e a existéncia dos grupos de

trabalho (turno da manha e da tarde).

O maior problema do setor e da empresa ¢ a forma que o funciondrio se relaciona com a empresa
€ 0 impacto que isso traz na taxa de absenteismo e nos prejuizos aos indicadores financeiros.
Isso ¢ influenciado pelos aspectos organizacionais citados acima, pela falta de plano de carreira
projetado e comunicado, pela baixa escolaridade dos funcionarios e pelo trabalho ser pesado
por caracteristica do setor. O conjunto dessas caracteristicas pode deixar os funcionarios sem
visao de crescimento na empresa, afetando o nivel de absenteismo e consequentemente 0s

indicadores financeiros.

4.2 Pontos fortes e pontos fracos na organizacio da empresa

Como problemas observados, destaca-se o baixo reconhecimento dos funciondrios por parte da
organizacdo. Nesse sentido, pontua-se que ha apenas uma bonificagdo por meio de uma cesta
basica no fim de cada més, a qual s6 ¢ fornecida ao trabalhador que ndo apresentar faltas,
atrasos, adverténcias e suspensoes. Dessa forma, percebe-se que ndo had um reconhecimento
profissional relativo a esse desempenho, fazendo com que alguns operadores ndo se sintam
motivados a apresentarem 6timos resultados simplesmente por ndao se interessarem por tais

bonificagdes, uma vez que nao ha a estruturagdao de um plano de carreira na instituicao.

Outro aspecto observado foi a intensidade do trabalho, caracterizada por movimentos
constantes e que demandam uma notavel for¢a por parte do trabalhador. Essa condi¢do gera um
elevado desgaste no nacleo operacional, a qual ¢ agravada pela sobrecarga causada pelas faltas
dos colegas de equipe, fato que também € recorrente no cotidiano da organizagdo. Visto isso,
percebe-se que esse panorama contribui substancialmente para o aumento do indice de

absenteismo, sendo entregues, pelos funcionarios, mais de 10 atestados médicos por més.

Além disso, pode-se perceber, também, uma falta de flexibilidade na meta diaria de produgdo
estabelecida, uma vez que, quando sdo registradas faltas, o planejamento se mantém mesmo
com um numero reduzido de funcionarios, sobrecarregando os operadores presentes. Desse
modo, aliado a falta de perspectivas de crescimento dentro da empresa, esse cendrio gera uma

consideravel rotatividade de funcionarios, que, muitas vezes, desistem antes mesmo do tempo
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de trés meses, relativo ao contrato de experiéncia. Os cargos de lider e de supervisor, os postos
antecessores mais diretos do nucleo operacional, ndo tém muita rotatividade, sendo o primeiro
criado hd nove meses e sem perspectiva de ser realocado para outro funcionario. Ainda assim,
a cupula utiliza o discurso de que vao surgir cargos em médio/longo prazo, acreditando que os
funcionarios devem se empenhar para a possibilidade de promocao, mesmo que nao haja uma
previsao exata, bem como uma garantia de que esse fato vai ocorrer. Tendo isso em vista,
analisa-se que essa possibilidade ndo ¢ suficiente para gerar a motiva¢do necessaria ao
funcionario, de forma a ndo apresentar €xito no estimulo ao aumento do tempo de permanéncia

dos operadores na empresa.

Ja4 em relagdo aos aspectos organizacionais, constatou-se que o canal de comunicagdo entre o
setor administrativo e o ntcleo operacional nao ¢ totalmente aberto, como o primeiro acreditar
ser. Sob essa perspectiva, os operadores nao se sentem confortaveis para expressarem suas
opinides acerca dos problemas que circunscrevem o seu ambiente de trabalho, devido a falta de
confiang¢a na implanta¢do de uma melhoria e a insegurancga em relagdo as consequéncias dessas
conversas, de modo que essa informagao ndo ¢ transmitida aos responsaveis pela tomada de
decisdes. Assim, pode-se perceber que essa situagdo ¢ geradora de outro problema, identificado
como falta de alinhamento entre as demandas dos funciondrios e as da cupula estratégica.
Enquanto a ultima acredita que poderia haver maior empenho por parte dos operadores,
resultando em uma maior produtividade, o trabalhador mostra-se insatisfeito com as condi¢des

as quais esta submetido.

Desse modo, analisa-se que o alto conhecimento técnico da ctpula estratégica ¢ evidenciado
como ponto de destaque, visto que o setor administrativo estd, de fato, atento aos problemas
relativos aos varios ambitos constituintes da empresa, sendo as questdes referentes a eficiéncia
as mais fortemente trabalhadas pela organizagdo, como produtividade, logistica, indicadores de

desempenho e desperdicio.

4.3 Acoes de melhoria

A partir da andlise aprofundada da organizagdo do trabalho no setor produtivo da empresa,
foram identificados pontos de melhoria referentes, principalmente, (i) ao relacionamento entre
operadores e as geréncias intermedidrias (lider e supervisor) e diretoria; (ii) ao reconhecimento
do trabalho dos operadores; e (ii1) a precariedade do trabalho, no sentido que os operadores se

sentem facilmente substituiveis. As propostas apresentadas, portanto, buscaram, de forma
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integrada e complementar, melhorar a relacao do nucleo operacional com a empresa, de forma

a garantir maior comprometimento e eficiéncia operacional.

Foi proposta a criagdo de indicadores de grupo para o setor produtivo com o objetivo de
proporcionar um ambiente mais colaborativo, no qual cada colaborador se sinta responsavel
pelo resultado final e, ao mesmo tempo, pelo resultado do seu colega de trabalho também.
Através da avaliacdo dos indicadores globais e individuais ja existentes na empresa, os
indicadores de grupo propostos seriam o de absenteismo e o de produtividade. No caso do
primeiro, esse ja existe como indicador global na empresa, porém seria utilizado de maneira
separada em cada grupo a fim de refletir para o grupo o impacto das faltas, buscando assim
reduzi-las. Analogamente, ja existe um indicador de produtividade, porém esse ¢ global e
medido pela relagdo kg/homem hora. Tal forma de medicao provoca alguns impasses entre
diretoria e operadores, j4 que, sendo a meta diaria minimamente readequada a partir do
absenteismo, o indicador costuma ter valores maiores com a auséncia de mais funcionarios,
sendo vista de forma negativa pelos operadores pelas suas auséncias aumentarem a

produtividade da empresa.

Propos-se, entdo, que tal indicador seja aplicado separadamente para cada grupo de trabalho e
medido de forma alternativa que represente a realidade do trabalho do grupo — uma
possibilidade ¢ medir através da relagdo quantidade real produzida no dia/meta diéria. Tais
indicadores, juntamente com outros indicadores gerais importantes, devem ser expostos em um
quadro de gestao a vista, ainda ndo utilizado pela empresa, a fim de compartilhar com todos os
funcionarios os resultados de forma transparente e envolvé-los na responsabilidade sobre esses

resultados.

Com relacdo aos questionarios de avaliacdo, atualmente sdo aplicados os questiondrios de
colaborador avaliando lider e supervisor, lider avaliando supervisor, supervisor avaliando lider
e colaboradores, e lider avaliando colaboradores. Porém, essas avaliacdes nao sao realizadas
com uma periodicidade definida e sdo abordadas de forma similar a uma prova com muitas
questdes em uma sala fechada com rigidez na abordagem. Além disso, apesar de ndo possuirem
nomes no cabegalho, as perguntas especificas tornam facil a identificacdo de quem € o

funciondrio que est4 respondendo, o que ocasiona um receio no preenchimento das respostas.

Por isso, prop0s-se uma reduc¢ao no tamanho dos questionarios com perguntas mais simples e
conteudo mais coerente ao ambiente profissional em que os funcionarios estdo inseridos, ja que

atualmente as perguntas sd3o muito voltadas para o comportamento (e.g. atrasos, faltas,
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conflitos). Destaca-se que a redugdo do tamanho dos questiondrios e simplificagdo deles
objetivam também viabilizar a aplicacdo mais frequente destes. Ademais, € interessante inserir
perguntas mais especificas de cada area (escaldo, massa e embalagem), pois, no momento, elas

sdo padronizadas, apesar de serem caracterizadas por atividades diferentes.

Além dos questiondrios ja existentes, sugeriu-se a aplicagdo de outros dois questionarios: o de
colaborador avaliando colaborador e a autoavaliagdo (com perguntas referentes a absenteismo,
desempenho produtivo, relacionamento entre equipe, motivacdo, relacionamento com a
diretoria), seguindo o modelo Avaliagao 360°. O objetivo dessas novas avaliagdes € analisar o
relacionamento dentro do grupo de trabalho e o entendimento do funcionério sobre seu proprio
trabalho. Esses insumos devem ser analisados em conjunto para avaliagdo de distor¢des e
acompanhamento individual pela area de Recursos Humanos. E essencial ainda que, além das
mudangas no conteudo dos questionarios, haja a definicdo de uma periodicidade de aplicacao
para que possam ser um instrumento de avaliagdo e relacdo entre funcionarios e geréncia
intermediaria/diretoria. Essa determinagdo necessita estar coerente com o pensamento da
empresa com relacdo a viabilidade de utilizagdo do tempo para tal agdo, ja que se dard em

periodo de trabalho.

Considerando esse aspecto e o impacto das diferentes relagdes avaliadas no trabalho, propos-se
que os questionarios colaboradores avaliando lider e supervisor, lider avaliando supervisor e
supervisor avaliando lider e colaboradores sejam aplicados semestralmente, enquanto que os
questionarios colaborador avaliando colaborador, lider avaliando colaboradores e a
autoavaliagio devam ser trimestrais. E importante ressaltar que, teoricamente, o ideal seriam
avaliagdes mensais devido a importancia dessa ferramenta para a compreensao do ambiente de
trabalho e aplicacdo de melhorias, porém, em conversa com a empresa, esse modelo ndo seria

possivel devido a disponibilidade de tempo.

A partir do modelo de avaliagao apresentado que sera orientado por um sistema de notas de 1 a
5, sugeriu-se a premiac¢ao de funcionario do trimestre e funcionario destaque do trimestre que
deve ser divulgada no horario de almogo dos colaboradores para ndo interromper a produgdo e
para ser um momento de integracdo. A periodicidade trimestral ¢ equivalente a frequéncia de
aplicacdo dos questionarios colaborador avaliando colaborador, lider avaliando colaboradores
e a autoavaliacdo, pois a escolha desses funcionarios sera feita a partir das notas recebidas. No
caso do funciondrio do trimestre, serd premiado o colaborador que obtiver a maior média de

notas em suas avalia¢des, representando um bom desempenho dentro da empresa e do seu



XII SIMPOSIO DE ENGENHARIA DE PRODUCAO

“A contribuicdo da Engenharia de Producéo para alcance dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da ONU.”
Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, Brasil — 24 a 26 de Maio de 2024.

trabalho. J& o funcionario destaque do semestre ¢ aquele que obtiver maior crescimento em sua

média de notas em comparagdo ao periodo anterior, representando um crescimento pessoal.

Cabe destacar que a aplicagdo dos questionarios de avaliacdo deve estar acompanhada de
feedbacks periddicos — de acordo com a periodicidade dos questionarios — conduzidos pela
Coordenadora de Recursos Humanos. Tal feedback deve ser realizado a partir de uma analise
das distor¢des das notas nos diferentes questiondrios e nas diferentes relagdes que os
avaliadores t€ém com o avaliado (e.g. supervisor avaliando colaborador tem uma posi¢ao
hierarquica superior ao avaliado) com o objetivo de compreender as causas dessas distor¢des €
arealidade do funcionario. Ressalta-se que o feedback deve conter pontos positivos e negativos

do funcionario e estar acompanhado de uma conversa para melhoria desses pontos negativos.

Além dos feedbacks referentes aos questiondrios, o supervisor deve dar feedback semanalmente
ao grupo de sua responsabilidade sobre os resultados dos indicadores de grupo e outros
comentarios informais a fim de motivar os colaboradores e envolvé-los na responsabilidade
sobre o desempenho da empresa. E interessante utilizar essa cultura de feedbacks também para
equalizar o relacionamento entre o lider e os demais colaboradores, ja que ¢ um ponto que

influencia diretamente no desempenho do trabalho na empresa.

Referente a escolha do lider, prop0s-se que essa seja baseada nas avaliagdes periddicas, além
dos outros fatores j& analisados, como nimero de faltas e tempo de empresa. De forma coerente
as caracteristicas administrativas e culturais da organizacdo, a escolha pode ser realizada por
meio de votagdo dos demais colaboradores a partir de um filtro prévio dos diretores e
coordenadores. Esse filtro pode ser, por exemplo, a indicacdo de dois funcionarios que se
encaixam no perfil determinado para entdo votagdo entre os dois. Dessa forma, a empresa
consegue ao mesmo tempo garantir um lider que a satisfaca e dar aos colaboradores
responsabilidade nas decisdes, bem como melhorar o relacionamento entre lider e

colaboradores.

Com a implementagdo dessas acdes, por meio do apoio explicito da alta geréncia, espera-se
uma melhoria no relacionamento entre colaboradores e geréncia intermediaria/diretoria da
empresa, ampliando a compreensdo sobre todos os envolvidos. Além disso, ¢ esperado um
maior envolvimento e motivagdo dos funcionarios com a empresa, considerando a atribui¢ao
de novas responsabilidades e a melhoria do ambiente de trabalho, com a possibilidade

consequente de reducdo dos indices de absenteismo e turn over.



XII SIMPOSIO DE ENGENHARIA DE PRODUCAO

“A contribuicdo da Engenharia de Producéo para alcance dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da ONU.”
Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, Brasil — 24 a 26 de Maio de 2024.

5 Consideracoes Finais

A partir da identificacdo dos pontos fortes e fracos supracitados, observa-se uma
incompatibilidade entre a estratégia adotada pela organizacdo, que busca hoje solucionar os
problemas relativos as altas taxas de absenteismo e de desisténcia de funcionarios recém-
contratados, e a estrutura organizacional da empresa, que hoje tem como um relevante problema

a forma como os funciondarios do ntcleo operacional se relacionam com a empresa.

As acdes propostas visaram entdo estabelecer mudancgas sustentaveis que possibilitem a
organizacao atingir seus objetivos, com melhorias em sua organizagao e estrutura que garantam
maior eficiéncia operacional e comprometimento do niicleo operacional. Apesar de ndo ter sido
possivel o acompanhamento das agdes propostas, para avaliagdo de sua implementacdo ao
longo do tempo na organiza¢do, obteve se uma perspectiva de execu¢do das mudangas
sugeridas, devido ao acompanhamento proximo do trabalho por figuras estratégicas da empresa
e em geral, a boa receptividade pelas liderancas do que foi proposto. Além disso, pode-se citar,
como limitante do trabalho desenvolvido, o baixo contato com os funcionarios do chio de
fabrica, sendo as melhorias propostas avaliadas pelo setor administrativo e nao validadas ainda

com o operacional.

Por fim, ¢ esperado que a empresa obtenha, com a adogao de tais modificag¢des, bons resultados
e melhorias compativeis com sua ambigdo estratégica tanto a curto quanto a médio e longo
prazo. Para isso, € necessario o acompanhamento e avaliagdo das acdes implementadas, tais
como a criacdo de indicadores de grupo, a reformulagdo dos questionarios e feedbacks, o
sistema de premiagdo e alteracdo da escolha do lider, pelas figuras de lideranga da empresa.
Além disso, ¢ primordial a inser¢do da participacdo frequente dos funcionarios com feedbacks

e discussdes para melhoria e adaptagdo das mudangas na estrutura organizacional da empresa.
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