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Resumo

O presente artigo busca apresentar um estudo sistematizado, que consiste em identificar e
analisar o nivel de importancia da psicologia organizacional de acordo com a percep¢ao dos
funciondrios industriais de uma empresa localizada no Complexo Ford, cuja pesquisa sdo as
instalacdes de uma empresa automobilistica em Camacari. Internamente a empresa localiza-se
na 4rea da montagem final da montadora, na qual metodologias definidas, pesquisa de
procedimentos do trabalho, pressupde-se uma utilizagdo das ferramentas e instrucdes de
documentos técnicos da area da psicologia, conciliada a verificacio da concepcdo dos
funciondrios referente ao ambiente organizacional. Assim, observou-se um ambiente
altamente propicio para as boas préticas das atividades a serem desenvolvidas, perpassando
pelos lideres e pares em qual estdo alocados.

Palavras-Chaves: Ambiente organizacional. Estudo sistematizado. Percep¢do dos

funciondrios. Psicologia organizacional.

1. Introducio

A psicologia € a ciéncia do comportamento humano (e ndo humano), da cogni¢do, da emog¢ao
e da motivacdo e pode ser subdividida em muitas diferentes especializacdes, algumas das
quais se ocupam principalmente da ciéncia psicoldgica (psicologia experimental) e outras se
concentram tanto na ciéncia psicoldgica quanto na aplicagdo dessa ci€ncia a problemas do
mundo real fora do dmbito da pesquisa. A psicologia organizacional (juntamente com a
psicologia clinica) se enquadra na segunda categoria, por se ocupar tanto da ciéncia

psicoldgica quanto de sua aplicacdo.

O campo da psicologia organizacional contém duas principais divisdes: o lado industrial (ou
do pessoal) e o lado organizacional. Apesar de os contetidos das duas principais divisdes se
sobreporem e nao poderem ser facilmente separados, cada uma delas € proveniente de
tradicdes diferentes na historia dessa drea de conhecimento (SPECTOR, 2012). Por
conseguinte, costuma-se dividir a atuacdo da psicologia organizacional em profissionais
voltados a prética e profissionais voltados a pesquisa cientifica. As atividades praticas

envolvem a utilizagdo de principios psicolégicos para solucionar problemas do mundo real,

como estresse excessivo no trabalho ou desempenho insatisfatorio. Assim, os psicélogos



organizacionais muitas vezes trabalham para governos (municipais, regionais, estaduais ou
federais), as forcas armadas (normalmente como especialistas civis) e empresas privadas e em
cada uma dessas diferentes areas de atuacdo pratica podem realizar os mesmos tipos de

atividades (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014).

Diante este cendrio, a questdo problema que direciona este trabalho é: Qual nivel de
importancia da psicologia organizacional de acordo com a percep¢do dos funciondrios
industriais de uma empresa localizada no Complexo Ford? Nesse sentido, o objetivo geral é
realizar uma pesquisa verificar o nivel de importancia da psicologia organizacional de acordo
com a percep¢ao dos funciondrios industriais de uma empresa localizada no Complexo Ford.
Paralelo a isso, os objetivos especificos sdo: elaborar um questionério envolvendo aspectos de
satisfacdo dos funciondrios; realizar uma pesquisa de opinido com os funciondrios

selecionados; analisar os dados coletados com a pesquisa supracitada.

Desta forma, o presente artigo busca apresentar um estudo sistematizado, que consiste em
identificar e analisar o nivel de importancia da psicologia organizacional de acordo com a
percepc¢ao dos funciondrios industriais de uma empresa localizada no Complexo Ford. Assim,
quais possiveis sugestdes de melhorias poderdo ser aplicadas para uma melhoria dentro do

processo industrial.

Nesta secdo apresenta o tema pesquisado, assim como sua importincia, objetivos,
metodologia e a estruturacdo do trabalho. Logo depois, identifica-se o referencial teérico. A
secdo seguinte aborda a metodologia. Por fim, observa-se a andlise e discussao dos dados;

consideragdes finais e referéncias respectivamente.

2. Revisdo tedrica

A psicologia organizacional € uma invenc¢do do século XX, com raizes no fim do século XIX
e existe praticamente desde o inicio do campo da psicologia. Os primeiros psicélogos a se
envolverem na psicologia organizacional foram psic6logos experimentais interessados na
aplicagcdo dos novos principios da psicologia a problemas nas organizacdes (BOCK;
FURTADO; TEIXEIRA, 2019). Na realidade, ao observarmos sua concepg¢ao de organizagao

como um todo, observa-se a importancia da subjetividade. A dire¢do e os planejadores — para



produzir e impor as diretrizes da empresa, sua politica, sua estratégia e seus objetivos —

necessitam pensar, decidir, planejar, avaliar, assim por diante.

A medida que o campo se desenvolveu, na primeira metade do século, ele se expandiu para as
dreas atuais. Uma importante influéncia no campo da psicologia organizacional foi a obra de
Frederick Winslow Taylor, um engenheiro que passou a carreira estudando a produtividade de
funciondrios no final do século XIX e inicio do século XX. Taylor desenvolveu o que chamou
de administracdo cientifica, como uma abordagem para gerir trabalhadores de manufatura em
fabricas (JOHANN, 2017). Por conseguinte, a Primeira Guerra Mundial marcou o inicio da
utilizacdo da psicologia organizacional para ajudar nos esforcos de guerra tanto no Reino
Unido quanto nos Estados Unidos. Durante as décadas entre as duas guerras mundiais, a
psicologia organizacional se expandiu, formando a maioria das dreas existentes atualmente. A
medida que as organizagdes cresciam, elas comegaram a contratar psic6logos organizacionais
para lidar com seus crescentes problemas com os funciondrios, em especial questdes

relevantes a produtividade nos Estados Unidos (PIKETTY, 2014).

Assim, a pesquisa € uma das principais atividades dos psicélogos organizacionais, podendo
desenvolver novos métodos e procedimentos para atividades como selecdo e treinamento de
funciondrios. Outras pesquisas se concentram em compreender algum fendmeno
organizacional, como a causa de furtos por parte dos funciondrios ou o efeito das atitudes no
trabalho. As conclusdes desses tipos de pesquisa sdo apresentadas em conferéncias dos
profissionais da drea e publicados em periddicos cientificos (SPECTOR, 2012). Diante deste
contexto, percebe-se um mundo globalizado, nas quais as empresas necessitam ser altamente
competitivas para garantir sua continuidade e prosperidade. Nessa constante busca de
aperfeicoamento e evolugdo, tornou-se indispensdvel que as organizacdes direcionem sua
atencdo nao exclusivamente para o desenvolvimento de seus produtos e comercializacdo de
seus servigos, mas para seus trabalhadores, de forma que estes ndo sejam apenas considerados
meios produtivos. Assim, as organizacOes compreenderam que as pessoas SA0 um recurso
importante nessa disputa por mercado, pois sao portadoras de conhecimento e habilidades,

elas sdo o grande diferencial das empresas (RIBEIRO, 2017).

No nivel organizacional, leva-se em consideracdo, basicamente, a efici€ncia, trabalhando a
racionalizacdo da producao, principalmente, a partir da especializa¢do. No aspecto ambiental,
considera-se a habilidade e a disponibilidade de empregados e as expectativas sociais. Em

relacdo a habilidade e a disponibilidade de empregados, deve-se analisar se os trabalhadores



ndo estdo sendo direcionados para cargos acima ou abaixo dos seus interesses profissionais.
As expectativas sociais também devem ser analisadas de forma cautelosa. Assim, o nivel
comportamental é o mais sensivel, pois se refere as necessidades humanas, aos modos de
comportamentos individuais no ambiente de trabalho, que sdo de alta importancia, tais como:
autonomia do individuo para assumir responsabilidade pelo trabalho, variedade da tarefa - que
reduz o tédio e a fadiga, identidade de tarefa, ou seja, sentir orgulho pelo resultado da tarefa; e
retro informagdo, que possibilita ao trabalhador saber qual a repercussio do seu trabalho, com

isso melhorando a motivacdo (BERNDT, 2019).

Nesse sentido, toma-se com cuidado a Qualidade de Vida no Trabalho para o funcionério, na
qual tem sido uma preocupacgdo constante da humanidade, desde as primeiras civilizagdes. A
Qualidade de Vida no Trabalho faz parte das modificacdes pelas quais passam as relacoes de
trabalho na sociedade contemporanea. Assim, é desenvolvida na &drea da saidde e,
posteriormente, ampliando conhecimentos nas dreas de Psicologia, Sociologia e da
Administracdo (BITTAR, 2017). Por essa razao, suas definicdes sdo diversas, com
implicacdes éticas e politicas. Para tanto, a Qualidade de Vida se torna um assunto atraente,
no entanto, cheio de contradi¢des. De um lado, encontra-se maior conhecimento disponivel
sobretudo, pressa para o consumo e mais liberdade para escolher habitos e estilo de vida. De
outro lado, aparecem as consequéncias das continuas e crescentes exigéncias de qualificacoes,
que se mostram sempre insatisfatorias. Afinal “trata-se de uma competéncia organizacional,

cuja capacidade de solugcdo pressupde: vontade, legitimidade e qualificacdo dos diversos

niveis do poder, interesses € impactos” (LIMONGI-FRANCA, 2010).

3. Metodologia

Para obtenc¢do do objetivo proposto foi realizado inicialmente uma pesquisa bibliografica
exploratéria através de livros, artigos cientificos, trabalhos académicos e documentos
eletronicos, seguida por uma andlise qualitativa, sendo esta realizada a partir de um

questiondrio de entrevista.

3.1. Contextualizacdo da abordagem

Em dezembro de 1997 surge o Grupo Faurecia Automotive, uma multinacional francesa, fruto

da unido entre as empresas Faure Automotive e Ecia Automotive, fabricantes de sistemas



automotivos nas modalidades de escapamentos, painel de instrumentos, bancos e médulos de
portas para automoéveis. O Grupo estd entre os 8 maiores fornecedores do setor
automobilistico: possui mais de 70.000 colaboradores, 190 unidades fabris, 28 centros de

P&D e estd presente em 28 paises.

O Sistema de Exceléncia Faurecia (FES) atende seus objetivos para proporcionar uma visao
abrangente do modo como deve funcionar na sequéncia de implementacdo e do
aperfeicoamento continuo dos seus processos essenciais, integrando ferramentais e técnicas
concebidas para ajudar cada um dos colaboradores a progredir e a contribuir para o sucesso do
grupo. Para o grupo, esta ferramenta € o principal valor para o cliente, pois € a esséncia para
atingir com primazia as expectativas dos stakeholders. Ela se concentra em trés pilares
fundamentais: na qualidade de seus produtos, no cumprimento irrepreensivel de seus prazos e
na busca continua pela redu¢do dos custos. Assim, o grupo acredita que o sucesso somente €
alcancado através da efici€ncia continua, da inovagao permanente e da globalizac¢ao. Portanto,
€ fundamental estimular o comprometimento de seus colaboradores e fornecedores numa

relagcdo que assegure a Faurecia Automotive a esséncia de sua razao de ser.

Foi inaugurada em 2001 a primeira filial no Nordeste trabalha apenas com componentes da
porta do carro. A fabrica localiza-se dentro de um Complexo Industrial Automotivo, junto
com outras 27 empresas fornecedoras de pecas ou componentes automotores. Os fornecedores
ficam localizados internamente na linha de montagem, fornecendo produtos diretamente ao
cliente. No Complexo Industrial, sdo fabricados dois modelos de veiculos. Inicialmente, com
uma faixa de produg@o em torno de 1.045 veiculos por dia. A montadora trouxe a regido uma
grande transformacdo social, ambiental e conceitos inovadores de produ¢do nunca vistos até

entdao no Nordeste.

3.2. Participantes

O ambiente de pesquisa sdo as instalacoes de uma empresa automobilistica localizada no Polo
Petroquimico em Camacgari. Internamente a empresa localiza-se na drea da montagem final da
montadora, sendo que operadores, supervisores, engenheiros, técnico em seguranca do
trabalho, psicélogo e auditores da qualidade fazem parte do quadro funcional e representa

relevancia nas abordagens e desenvolvimento deste trabalho.



3.3. Coletas de dados

Devido as metodologias definidas, pesquisa de procedimentos do trabalho, pressupde-se uma
utilizacdo das ferramentas e instru¢cdes de documentos técnicos da drea da psicologia,
conciliada a verificacdo da concepcao dos funciondrios referente ao ambiente organizacional.
A coleta de dados serd realizada por meio de um formuldrio. A assimilacdo destas etapas

proporciona o desenvolvimento da pesquisa, cujo dados serdo coletados e organizados para

analise.

4. Analise e discussido dos dados

Diante a andlise de campo, a partir da entrevista com coordenador de pessoal da organizacao,
identificamos o mapeamento dos principais aspectos relacionados a organizacdo, na qual a

imagem a seguir ilustra as caracteristicas principais da organizacdo em linhas gerais.

Figura 1 — Pirdmide organizacional
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Fonte: Empresa em estudo

Dessa forma, entende-se que a Faurecia € comprometida em agregar valor aos clientes,
colaboradores e acionistas, alcancando a exceléncia em Qualidade, Custo e Entrega. Para
alcancar este objetivo, nds desenvolvemos o FES com o suporte de 4 pilares (Lideranca,
Desenvolvimento, Producdo e Cliente), junto com as bases Parceria com o Fornecedor e
Envolvimento do Colaborador. Por conseguinte, este sistema foi construido com base em
priticas e principios demonstrados e testados em todo o mundo. Os padroes sdo

constantemente melhorados através de benchmarking e desenvolvimento de boas préticas.



Utilizar metodologias e ferramentas padronizadas € a maneira Faurecia de desenvolver
pessoas e fortalecer uma cultura em comum.

Os gerentes sdo a base do sistema. Seu papel € liderar pelo exemplo e treinar suas equipes.
Todos colaboradores da Faurecia, usam do FES para contribuir com a melhoria continua no
dia-a-dia de trabalho. Ou seja, uma condi¢@o para o sucesso, visando a busca pela melhoria
continua com o envolvimento ativo de todos os colaboradores, em todos os niveis da empresa:
gerencial, fun¢des de suporte/apoio e operadores. Assim, a seguir estdo dispostos 0s aspectos

chave desenvolvidos organizacionalmente.

Figura 2 — Aspectos organizacionais
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Fonte: Empresa em estudo

Mediante essa conjuntura, segue os graficos que representam o nivel de satisfacdo

insatisfacdo dos funcionarios.



Figura 3 — Nivel de Satisfagdo
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Fonte: Autoria prépria

Figura 4 — Nivel de Insatisfacao
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Fonte: Autoria prépria

A partir disso, nota-se uma tendéncia dos resultados obtidos em ambos os caso, cuja a
satisfacdo no trabalho estd diretamente relacionada com o ambiente da empresa, contrastando
como o que popularmente € difundido que o principal fator estéd relacionado com remuneracao

ou beneficios, entretanto, este ultimo aparece em segundo lugar, bem préximo do top,



juntamente com reconhecimento (este, por sua vez, condiz com o ambiente/pessoas que atuam
conjuntamente). Vale ressaltar que o menos avaliado corresponde diretamente a estabilidade

do emprego.

N3ao obstante, no tocante da insatisfacdo, observa-se que o indice de maior valor corresponde
a remuneragdo, contrastando com os dados mencionados anteriormente. Assim, entende-se
que ainda € um fator que impacta nas condi¢des/concepcdo do trabalhador dentro da
organiza¢do. Em paralelo, os dados de menores valores estdo representados no trabalho em si
(ou seja, as tarefas realizadas) e relacionamento com a lideranca (demonstrando um ambiente

cordial).

5. Consideracoes finais

Diante dos dados coletados, observa-se que a Faurecia compromete-se a criar € manter um
ambiente profissional que garanta a igualdade de oportunidades e proiba qualquer forma de
discriminacdo entre os empregados, quaisquer que sejam a idade, a etnia, o sexo, a cor, a
nacionalidade, a religido, o estado de saide ou a deficiéncia, a orientacdo sexual, as opinides
politicas, filosoficas ou sindicais ou qualquer outro critério estipulado pela lei aplicavel. Cabe
a cada colaborador manter o seu ambiente de trabalho isento de qualquer forma de
discriminacao, hostilidade ou assédio, incluindo o assédio sexual. Além disso, compromete-se
a implementar politicas e métodos de preven¢do ativa dos riscos que possam afetar a satide e a
seguranca dos empregados, a controlar em permanéncia a sua correta aplicacdo e a medir a
sua eficdcia. Ademais, todos os subcontratados que trabalham nas instalagdes da empresa

devem cumprir as mesmas politicas em matéria de satde e seguranca.

Desta forma, esclarece os resultados da pesquisa, na qual o ambiente oferecido € altamente
propicio para as boas praticas das atividades a serem desenvolvidas, perpassando pelos lideres
e pares em qual estdo alocados. Vale mencionar que a remuneracio ainda é o principal fator
de coincide na insatisfacdo dos funciondrios, mesmo ndo sendo o principal dentre dos os
dados avaliados, porém, criando uma politica de cargos e saldrios, promoveria uma

diminui¢ado da insatisfacao geral.
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ANEXO

PESQUISA DE OPINIAO

Pode marcar mais do que uma opcao

Marque quais fatores trazem mais SATISFACAO no seu trabalho

o
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Ambiente da empresa

Beneficios

Estabilidade no emprego

O trabalho em si

Oportunidades de crescimento profissional
Oportunidades de treinamento
Reconhecimento

Relacionamento com a lideranca
Relacionamento com o grupo
Remuneracgao

Outros

Marque quais fatores trazem mais INSATISFACAO no seu trabalho

[N I (R RN R N DN NN DNEN RN REEN AN B B

Ambiente da empresa

Excesso de trabalho

Falta de infraestrutura para trabalhar
Falta de oportunidades de crescimento profissional
Falta de reconhecimento
Instabilidade no emprego

Instalagdes inapropriadas da empresa
Jornada de trabalho

O trabalho em si

Pouca autonomia profissional

Pouco treinamento

Relacionamento com a lideranca
Remuneracgao

Outros
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