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RESUMO

O Clima Organizacional reflete o grau de satisfacdo dos colaboradores de uma
empresa para com o respectivo ambiente interno, sendo que, para a avaliacdo do
clima é utilizado um método formal de avaliacdo, denominado como pesquisa de
clima. O objetivo da pesquisa de clima foi verificar a influéncia do relacionamento
com os colegas no clima, investigar como a lideranga atua no clima e evidenciar a
relacdo dos beneficios da empresa em seu clima. Como justificativa tem-se como
imprescindivel a andlise do clima ja que um administrador prioriza um bom ambiente
de trabalho a fim dos colaboradores desenvolverem e aplicarem suas competéncias
e aspiragbes. Como metodologia foi aplicada uma pesquisa de clima organizacional,
com 18 colaboradores da Omega Contabilidade, no periodo de agosto de 2017 com
intuito de analisar os indicadores do clima. Os resultados obtidos demonstraram que
94,4% dos colaboradores sentem-se satisfeitos ou motivados, sendo que em relacao
ao relacionamento harmonioso com os colegas, 89% disseram que possuem. Em
relacdo a lideranca, 94,5% responderam que seus lideres possuem coeréncia ao
comportamento em relacdo ao que € repassado, sendo que, quando questionados
sobre a comunicacdo houve o mesmo resultado. Para os beneficios legais e
espontaneos, os indices demonstram satisfacdo com os mesmos, j& que 100%
monstraram-se satisfeitos com os mesmos. Porém, os colaboradores apontaram
conflitos interdepartamentais, falta de beneficios recreativos e assistenciais e
lideranca autocratica como pontos insatisfatérios. A partir disso, foram apresentadas
sugestbes de melhorias a serem analisadas pela empresa, a fim de que, se
interessados, buscar um aumento na satisfacdo e motivacdo dos colaboradores com
a organizacdo gerando maior produtividade, objetivos e metas alcancadas.
Palavras-chave: clima organizacional, relacionamento interpessoal, beneficios e
lideranca.



LISTA DE ILUSTRACOES

FIQUIrA 1 — OrQaANOQIaME. ... .uuuuueeeeiieiieeeeaaeeaeaaaaaaaiaeibrbbbee e e e e teeaaaeeereeeaaeaeaaaaasaanaannnnes 14
FIQUIA 2 — GENEIO.....eiiiieeeee ettt e e e e e e e e eeeee s 49
[0 [0 = W Rl = 1) - W= = L - VS PPPURPPN 50
Figura 4 — EStadO CIVIl.......coooiiiieee e e 50
Figura 5 — ESCOlArdade. ........ccoeiiiiiiiiiiiii e 51
Figura 6 — TEMPO 08 EMPIESA. ... .uuuuiuieiiieiiiiieaeeeee e et e e e e e e e e e e e e e e e e e annnes 52
Figura 7 — Motivacdo ao trabalho em equIPe.............oovvviviiiiiiiiiii e 53
Figura 8 — Comportamento dos superiores em COEIENCIA..............cccveeeeeiieeeeeeeeeneennn, 54
Figura 9 — Privilégio de colegas pelos SUPEIOreS.........ccuvviiieeiiii e 55
Figura 10 — Permisséo para a melhora no trabalho.............cccccccociiiii 56
Figura 11 — ComuniCacao A0S SUPEIIOIES. ......cccevvveiereriiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeereesssnnnnn 57
Figura 12 — Proximidade em relacao a0S SUPEIIOIES. ........cccvvvvereiieeiiiieeeeeeeeeeeeeeennnnns 58
Figura 13 — Liberdade de expresséao de opinides e atuacéo no trabalho.................. 59
Figura 14 — TipO de lIOEIANGA. ... .uuuuueeiiiiiiiiieieee ettt e e e e e e e e e e e e e 60
Figura 15 — BenefiCios [€QaiS...........uuuuiiiiiiiii e e 61
Figura 16 — BenefiCios @SPONtANEOS...........vuuuiiiiiiiiieeie et e e, 62
Figura 17 — BenefiCios asSISIENCIAIS. .........ccccceeiiiiiiiiieeee e 63
Figura 18 — BenefiCioS reCreatiVoS. ..........ueeiieeiiiiiiiiiie et e e 64
Figura 19 — Beneficios SUPIELIVOS. ......coouuuiiiieie i 65
Figura 20 — Conflitos entre COlegas..........cccoviiiiiiiiiiccee e 66
Figura 21 — Equipe disposta a novas idéias € projetos..........ccuuveeveiieeeeeeeieeeeeiieiinnnnnns 67
Figura 22 — Comprometimento da equipe com 0S ODJEtiVOS...........eeevivieeiiiiiiiieiiinnns 68
Figura 23 — COOpEeracgao entre COIBQAS.........cooviiiiiiiiiiiiiiiiieieeee et 69
Figura 24 — Integracdo na equipe de trabalho..............cccccooviii s 70
Figura 25 — RelagGes harmoniosas COmM 0S COIEQAS.........uuuiiiirinieiiieeeeiiiiiiieaee e 71
Figura 26 — Influencia das rela¢des na produtividade pessoal..........cccccccceevviiinnnnnne 72
Figura 27 — Influencia das relacdes na produtividade da equipe.......ccccccceeeeeeeeennnnns 73
Figura 28 — Cooperacao entre departamentos da empreSa.......coooeevveeeeeveeeeeveevvnnnnnns 74
Figura 29 — Motivacéo/satisfacdo em relagéo ao trabalho............cccocoooviiiiiiiiiiiiiinnnns 75
Figura 30 — Atributos importantes para o clima organizacional.................c.cccuvvvnnneee. 76

Figura 31 — Indicagédo da empresa para trabalho...............ccociiiii 77



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Diferencga entre clima e cultura organizacional................ccccoiiiciiiiniinnnee. 35
Tabela 2 — Treinamentos para aperfeicoamentos da lideranga................ccccccvvvennnee. 78
Tabela 3 — Reunifes com superiores, lideres e colaboradores............ccccvvvvvvvvvnnnnnes 79
Tabela 4 — Avaliacao de deSeMPENNO...........ciiiiiiii i 79
Tabela 5 — Implantacdo de beneficios recreativos.............occccviiiiiiiiiiiiieeieeeeee e, 80
Tabela 6 — Relacionamento INterpesS0al.............uuuiiiiiiiiiiiiiiii e 80
Tabela 7 — Palestras MotiVACION@IS...........ooviiiiiiiiiiiiiiiiiie e e 81
Tabela 8 — Pesquisa de clima organizacional.................cccooovvviiviiiiiiiicicee e 82
Tabela 9 — Concluséo do projeto de maior ambiente/espago fiSiCO.............cccuveeeee.. 82

Tabela 10 — Resumo sugestdes de MelNOrias...........uueeiiiiiiiiiieeieii e 85



SUMARIO

1 INTRODUGAO ......coi oot 9
2 OBUJIETIVOS ...t e et e e e e e e aeees 11
2.1 ODBJELIVO GEIAl.....ciiieiiieeieeie e 11
2.2 ODbjetivos ESPECITICOS ....cviiiiiiiiiiiiiiiiicee e 11

3 JUSTIFICATIV A e e e 12
4  APRESENTACAO DA ORGANIZACAO .....cooveveeeeeeeeeeeeeeeeeeee 13
5 REFERENCIAL TEOQRICO......cocoiiieieeiecieeeeeeeeeee et 15
5.1 Gestdo de pessoas Nas 0OrganiZaCieS........cccevvvvvrrvriiiieeeeee e 15
5.1.1 Objetivos da Gestao de PeSS0aS ........ccccevvvreriviiiiiieeeeeeeeeiie e 16
5.1.2 Processo da Gestao de PeSS0aS.........cccovviiiiiiiiiiiiieeeeeiiiiieeeeeen 17
5.1.3 Importancia da Gestao de PeSS0as ..........cccevvvviiiieeeeieeeeiiiiiie e 18

5.2 Cultura organizacional..............ccooiiiiiiiiiiii e 19
5.2.1 Componentes da cultura organizacional ...............ccccceeeeeiiiiinnnn. 20
5.2.2 Fatores que influenciam a cultura organizacional ........................... 21
5.2.3 NiVeIS d€ CUIUIA ......eviiiiiiieeeieiieeeee e 22

5.3 Clima organizacional ... 23
5.3.1 TipoSde CliMa....ccooooeiiieeeeeeeeeee 25
5.3.2 Indicadores do clima organizacional ............cccccceeeiiiii 26
5.3.3 Importancia do Clima Organizacional ..............ccccceeeiiiiiii, 27
5.3.4 Pesquisade Clima......ccccoooeiiiiiiiiiiiiie e 28
5.3.5 Técnicas de pesquisa de clima organizacional ...................c.c......... 32
5.3.6 Etapas para montagem e aplicagdo de uma pesquisa de clima .....33
5.3.7 Relacao entre cultura e clima organizacional..............cccccuvuiinnennnn. 35

5.4 Principais temas abordados no clima organizacional ............................ 36
5.4.1 Influéncia da lideranca no clima organizacional......................co...... 36

5.4.1.1 TipO d€ lIUEIES ...cceviiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 38



B.A.2 BENETICIOS e e 39

5.4.2.1 Objetivo dos benefiCios ........cccooiiieiiiiiiiiiiiii e, 39
5.4.2.2 Tipos de benefiCios..........couuuiiiiiiii i 40

5.4.3 Relacdes interpessoais e equipes na organizagao ......................... 42

6  METODOLOGIA .. e e e s 46
6.1 Delineamento da PeSQUISA.........ccoeeiiiiieieieeeeeeeeee e 46
6.2 LOCAl 8 PESQUISA .....cccoeeeeeeeee oot a7
6.3 POPUIAGED da PESQUISA ...coooeeeeeeeeee e 47
6.4 Procedimentos MetodOlOQICOS........uuuiiiieeiiiiiiiiiiiiee e e 48
6.5 Tratamento dOS dadOS........ccooeeiiiiiiiiie e 48

7  DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS.........coooovieieeeieeeeeeeesse e, 49
8 SUGESTOES DE MELHORIAS ........coiiiiiceee e 78
9  CONSIDERACOES FINAIS .....ooiiieeeeeeeeeeeeeeeee et 83
9.1 CoNClUSBOES A PESUUISA...uuuuuiieeeeeeieiiiiiiiiee e e e e e ee e e e e e e e e e e e 83

LS JZ2 101 = Lor= To T F= W =TT [ 157 IO 85
9.3 CoNCIUSEO fINAI ... 85
REFERENCIAIS. ..ottt sttt eae st eneene s 86



1 INTRODUCAO

Em tempos de modernizacfes sisteméticas e organizagdes cada vez mais
evoluidas tecnologicamente, junto de uma constante busca das empresas pelo seu
equilibrio financeiro, novas oportunidades de mercado, maiores niveis de producéo e
demais fatores envolvidos, as relagbes humanas dentro das mesmas estao
passando despercebidas. Afinal, atras de qualquer maquinario, computador ou
plano estratégico, existem colaboradores envolvidos com o objetivo proposto pela
organizacdo. Sabendo que as organizacfes sdo um conjunto de pessoas individuais
gue tem 0 mesmo proposito, sendo de extrema necessidade portanto, e as mesmas
precisam das empresas para sobreviver, é claro que ambas necessitam andar
alinhadas para obtencéo do sucesso.

A partir disso, levanta-se o tema deste trabalho realizado na empresa Omega
Contabilidade sobre o clima organizacional, sendo esta, nomeada a partir de um
nome ficticio pela solicitacdo da empresa para preservacdo de seu nome
empresarial. O Clima organizacional, segundo Luz (2010), é dado por varios
conjuntos de descricdes feitas pelos funcionarios e correspondendo a interpretacao
gue elas fazem do contexto da empresa, baseadas em suas concepcdes e indica o
grau de satisfacdo dos colaboradores de uma organizacdo, com diferentes aspectos
de cultura ou realidade da empresa. Ele ainda destaca que o clima e a cultura sao
tépicos complementares.

Para isso, € essencial que a cultura organizacional que, segundo Vecchio
(2009), sédo valores e normas compartihadas em uma organizacdo, sendo
repassadas aos novos colaboradores, envolvam sentimentos comuns,
comportamentos regulares e a transmissdo dos valores e normas historicas da
organizacdo. E o clima organizacional, como consequéncia da cultura da
organizacdo, € o ambiente psicologico existente dentro da empresa que, segundo
Knapik (2012, p. 23), “direciona a forma de agir, pensar, perceber e compartilhar das
pessoas que fazem parte de uma organizagao” vincula-se totalmente a motivacéo, a
colaboracdo entre as pessoas, facilidade de comunicagcdo interna, aos
relacionamentos e sentimentos e a interagao das pessoas dentro da empresa.

Dentro deste contexto, que destaca a relacdo da cultura e o clima e relata a
importancia da analise do clima organizacional, junto de uma pesquisa que foi

aplicada aos colaboradores, questiona-se: Qual o clima organizacional da Omega
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Contabilidade? Como o relacionamento dos colegas, a lideranca e os beneficios
atuam no clima da empresa?

Nos proximos capitulos, serdo apresentados os objetivos do trabalho, seguido
pela justificativa da pesquisa, uma breve contextualizacdo da empresa, o referencial
tedrico abordando assuntos referentes aos objetivos, a metodologia que apresentara
0 método para realizacdo da pesquisa, sendo seguido da apresentacédo e a analise
dos resultados, as sugestdes de melhoria a fim de melhorar o clima organizacional,

as consideracdes finais, além dos referenciais e apéndice.
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2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral

Analisar o clima organizacional na empresa Omega Contabilidade.

2.2 Objetivos Especificos

- Verificar a influéncia do relacionamento com colegas no clima organizacional,

- Investigar como a lideranca da empresa atua no clima organizacional;

- Evidenciar a relagdo dos beneficios da empresa com seu clima
organizacional;

- Descrever o atual clima organizacional da empresa;

- Sugerir acbes de melhorias para a empresa, se hecessario.
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3 JUSTIFICATIVA

A organizacdo é um conjunto de pessoas compostas de forma organizada, que
agem e tomam decisdes a fim de atingir objetivos e metas. Essas pessoas sao
verdadeiros seres vivos, que se bem sucedidos, tendem a crescer individualmente e
organizacionalmente, acarretando em maiores complexidades de recursos, inclusive
de pessoas, que tem como prioridade a intensificacdo de seus respectivos
conhecimentos e habilidades, que sdo indispensaveis para a continuidade e
competitividade da organizacéo.

Sendo assim, é imprescindivel a analise do clima organizacional de uma
empresa, ja que um bom administrador prioriza a criagdo de um étimo ambiente de
trabalho para que as pessoas trabalhem de forma eficaz e com esforco em comum,
a fim de desenvolver e aplicar suas competéncias e aspiracdes. Porqgue segundo
Lacombe (2011, p. 284), “o clima organizacional reflete o grau de satisfagdo do
pessoal com o ambiente interno da empresa’, e isso consecutivamente, traz
beneficios para a mesma, pois, colaboradores motivados e empenhados, tendem a
buscar os objetivos organizacionais com todo o esfor¢o e dedicacéo.

A justificativa gerencial para a realizacdo deste estudo com a aplicacdo de uma
pesquisa de clima organizacional na empresa Omega Contabilidade foi para realizar
uma investigacgao, identificar varidveis que atuem no clima e através dos resultados,
os administradores terem a visdo sobre o contexto de sua empresa e realizarem
acOes e intervencdes para melhorar o nivel de satisfacdo e a motivacdo dos
colaboradores, além da qualidade do ambiente interno para a continuidade e o
avanco dos servigos e objetivos organizacionais prezados.

Além disso, as organizacdes representam um dos elementos mais importantes
da sociedade, e é através disso, que se encontra a justificativa social desse trabalho,
pois as pessoas vivem nas empresas e obtém grande parte de suas satisfacdes
materiais, sociais e culturas por meio delas. Sendo assim, é de extrema importancia
a analise do clima organizacional nas empresas, para que os colaboradores também
possam obter o conhecimento sobre o clima, a relacdo deles com variaveis do clima
e a partir disto, buscarem uma contribuicéo positiva a fim de melhorar ou continuar

com o respectivo clima organizacional, na qual € tdo importante para todos.
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4 APRESENTACAO DA ORGANIZACAO

A empresa Omega Contabilidade iniciou suas atividades no dia 02 de
dezembro de 1994, sendo fruto de um sonho da empresaria seguido de vasta
experiéncia na area contabil provinda de anos de trabalho em outra empresa do
mesmo ramo.

No inicio a empresa localizava-se em uma sala comercial em um prédio no
centro da cidade, contando com a méao de obra quase exclusiva da proprietaria para
a realizacdo das atividades fiscais, contabeis, de recursos humanos, abertura e
fechamento de empresas e assessoria empresarial, e também tendo um pequeno
auxilio de sua filha nas atividades mais simples e em horas vagas. Ela realizava a
escrita fiscal de apenas duas empresas, ambas de pessoas préoximas a
empreendedora e ao iniciar as atividades, a empresaria possuia como meta a
conquista de um novo cliente por més, meta esta sempre alcancada e muitas vezes
superada.

Com o crescimento da empresa, no ano de 1996, surgiu a necessidade da
contratacdo de outra pessoa para auxiliar a proprietaria no atendimento ao publico e
realizacdo de outras atividades. Assim a empresa seguiu seu ritmo de crescimento
até que em 2001 a empresa aproveita a oportunidade de se unificar com outro
pequeno escritério da cidade, mudando-se entdo para um prédio maior, capaz de
atender a necessidade de espaco, integrando também novas pessoas ao Sseu
quadro de colaboradores. Os anos se passam e o crescimento continua. A empresa
passa a ocupar um prédio préprio e em 2012 realiza a compra de mais um escritorio
da cidade.

Hoje a empresa possui trés sécios, aproximadamente 560 clientes, incluindo
entidades, empresas com declaragdo de inatividade, microempreendedores
individuais e empresas ativas (optantes pelo Simples Nacional, Lucro Real e Lucro
Presumido). Além disso, a organizacdo conta com a parceria de 19 colaboradores
gualificados e comprometidos com os objetivos de bem atender os clientes,
conforme organograma abaixo, posicionando-se de forma consolidada entre as

demais concorrentes.



Figura 01 - Organograma
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5 REFERENCIAL TEORICO

5.1 Gestéo de pessoas has organizacdes

A Gestdo de Pessoas € uma area sensivel pela mentalidade predominante nas
organizagdes, pois € extremamente imprevisivel e situacional, dependente de varios
aspectos. Variaveis como a cultura existente em cada empresa, a estrutura
organizacional adotada, as caracteristicas do ambiente, a area do negdcio, as
tecnologias utilizadas, os processos internos, os estilos de gestdo utilizados e
demais pontos importantes e que resultam em alteracdes. (CHIAVENATO, 2010).

Para Lacombe (2011), é responsabilidade dos administradores, selecionar,
formar, integrar e aperfeicoar pessoas para trabalhar em uma organizacdo como
uma equipe, a fim de mostrar a cada colaborador seu papel através de objetivos
definidos, e deixar claro, para que o mesmo colabore com um todo buscando os
resultados junto da organizacdo. Além disso, sabe-se que o papel do gestor de
pessoas nao é facil e pode levar anos para construir e aperfeicoar uma equipe boa.

Ainda segundo o autor, as empresas ja perceberam a importancia de como
administrar e tratar as pessoas, pois além de serem administradas como recursos
humanos, sdo seres humanos que buscam felicidade, qualidade de vida e demais
vinculos. Isso deixa claro que além de decidir a politica de Recursos Humanos a ser
adotada, as organizacfes devem mostrar o posicionamento e o tratamento para com
as pessoas que trabalham nela.

Segundo Knapik (2012), a gestdo de pessoas esta por um continuo processo
de mudancas e modernizagGes, exigindo agilidade, qualidade e reducéao de custos,
gue consecutivamente em uma economia de crise, faz com que as pessoas revelem
seus talentos e competéncias como estratégias competitivas a fim de obter
vantagens para as organizacbes que buscam sobreviver a concorréncia. Afinal,
profissionais comprometidos e focados em resultados, capacitados e com
habilidades de relacionamento, sdo um 6timo alicerce para as empresas quando se
trata de vantagem competitiva.

De acordo com Chiavenato (2010), a gestdo de pessoas baseia-se em alguns

aspectos fundamentais, como:
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- As pessoas como seres humanos: seres humanos e nao meros recursos da
organizacao;

- As pessoas como ativadores de recursos organizacionais: fontes de impulso
proprio que atribui conteudo a empresa e ndo como colaboradores passivos e
estaticos;

- As pessoas como parceiros da organizacdo: parceiros da empresa e nao
sujeitos passivos dela;

- As pessoas como talentos fornecedores de competéncias: elementos vivos e
portadores de competéncias essenciais ao sucesso;

- As pessoas como capital o capital humano da organizacdo: pessoas como o

principal ativo organizacional que trazem inteligéncia ao negaocio.

5.1.1 Objetivos da Gestéo de Pessoas

O objetivo da Gestdo de Pessoas € adotar principios de Recursos Humanos e
estabelecer um tratamento diante as pessoas com o intuito de construir
organizacdes que dao prioridade ao desenvolvimento de pessoas e 0s beneficios se
destinam a todos os membros da empresa, onde nao existe apenas a troca do
conhecimento por dinheiro e sim uma perspectiva de lealdade e inspiracéo
(LACOMBE, 2011).

Para Chiavenato (2010), os objetivos da Gestdo de Pessoas sédo variados e
devem contribuir para a eficacia da organizacao dos seguintes meios:

- Ajudar a organizacao a alcancar seus objetivos e realizar sua missdo: atingir
metas, objetivos e realizar a missao da empresa;

- Proporcionar competitividade & organizacdo: as forgcas das pessoas sejam
mais produtivas a fim de beneficiar clientes e parceiros;

- Proporcionar a organizacdo pessoas bem treinadas e motivadas: construcao
e protecdo do patriménio da empresa, as pessoas;

- Aumentar a auto avaliagéo e a satisfacdo dos colaboradores: a felicidade na
empresa e a satisfacéo no trabalho sdo determinantes do sucesso organizacional;

- Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho: um programa de
Qualidade de Vida no Trabalho procura estruturar o trabalho e o0 ambiente no sentido
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de satisfazer a maioria das necessidades individuais e tornar a empresas um local
desejavel e atraente;

- Administrar e impulsionar a mudanca: a Gestdo de Pessoas esta
comprometida com as mudangas;

- Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel: toda
atividade de Gestdo de Pessoas deve ser aberta, transparente e justa, confiavel e
ética.

As atribuicdes estratégicas da Gestdo de Pessoas dependem da politica, da
diretriz e da visdo da empresa, mas para Knapik (p. 53, 2012) “os objetivos sao
sempre 0S mesmos: ocupar-se com os interesses da empresa, reduzindo custos e
aumentando a produtividade e a qualidade”, desta forma, trazendo bons resultados
organizacionais junto dos interesses dos colaboradores, tendo como consequiéncia a
motivacdo, crescimento e o desenvolvimento dos mesmos. Além disso, o autor
descreve outros objetivos especificos, que sdo proporcionar 0 engajamento dos
colaboradores, desenvolver um programa de treinamento e desenvolvimento,
gerencias as mudancas, assegurar politicas de ética e abertura e desenvolver

liderancas.

5.1.2 Processo da Gestao de Pessoas

Segundo Chiaventato (2010), a Gestao de Pessoas é um conjunto integrado de
processos interativos e ageis, representados de tal forma:

- Processo de agregar pessoas: inclusdo de novas pessoas na empresa;

- Processo de aplicar pessoas: utilizado para desenho das atividades que as
pessoas irdo realizar na empresa,

- Processo de recompensa: empregado para o incentivo das pessoas a fim de
satisfazer suas necessidades;

- Processo de desenvolver pessoas: utilizado para capacitacdo e
desenvolvimento do capital humano;

- Processo de manter pessoas: usado para criar condicbes ambientais e
psicoldgicas satisfatdrias para as atividades;

- Processo de monitorar pessoas: aplicado para acompanhamento e controle

das atividades e resultados.
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Ainda segundo o autor, estes processos estao relacionados entre si de tal
forma que se interpenetram e infueciam-se reciprocamente, sendo desenhados de
acordo com as exigéncias dos meios externos e internos da organizagéo a fim de
obter a melhor concordancia entre eles e gerar resultados positivos para a empresa
e seu capital humano.

Para Knapik (2012), a area de Gestdo de Pessoas é dividida em varios
subsistemas, que planejam, organizam e controlam o trabalho dos colaboradores.
Desta forma, os principais processos desta gestdao podem ser enquadrados em
guatro conjuntos de subsistemas:

- Processo de captagdo de pessoas: preocupacdo para atrair novos
colaboradores, utilizando-se de diferentes fontes de recrutamento e selecéo;

- Processo de orientacdo e acompanhamento das pessoas: descrever as
funcdes exigidas pelo cargo, orientar e avaliar o desempenho dos mesmos;

- Processo de desenvolvimento de pessoas: elaboracdo de projetos de
capacitacdo dos colaboradores junto da preocupagdo do desenvolvimento
profissional e pessoas da equipe;

- Processo de remuneracdo, valorizacdo e seguranca de pessoas:
corresponder as expectativas individuais de cada funcionario e criar condicdes
favoraveis de trabalho.

De acordo com 0 autor, estes processos podem até ser interdependentes, mas

sdo interligados e a coesdao entre eles é fundamental para sua eficacia.

5.1.3 Importancia da Gestédo de Pessoas

De acordo com Lima (2015), a importancia da Gestdo de Pessoas se da pelo
desafio que possui de obter o pleno comprometimento de individuos e equipes para
a realizacado da missao e visdo das empresas e 0 respectivo sucesso. Desafio na
qual projeta a diferenca em um negocio, onde ganhar o coracdo e a mente dos
colaboradores para ocasionar seu pleno comprometimento funcional e emocional
com o intuito da multiplicacdo do desempenho pelo nivel de engajamento que gera o
resultado final do negadcio.

As organizag0des ja se deram conta da importancia das pessoas e como devem

administra-las e por isso a importancia da Gestao de Pessoas para treinar, constituir
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e desenvolver um grupo de pessoas como uma equipe que busca junto da empresa
0S objetivos propostos para o alcance do sucesso individual e organizacional, afinal
o futuro do seu negdcio também estd nas maos dos seus empregados (LACOMBE,
2011).

5.2 Cultura organizacional

De acordo com Schein (2009), cultura é o resultado de um complexo processo
de aprendizagem de um grupo de individuos que é parcialmente influenciado pelo
comportamento do lider. Mas se a sobrevivéncia do grupo estiver ameacada por
motivos da sua cultura estar mal adaptada, € funcdo da lideranca em todos os niveis
da empresa, reconhecer e fazer algo em relacdo a essa situagcédo, sendo que neste
sentido, lideranca e cultura sdo conceitualmente entrelacadas jA que a Unica coisa
real da importancia dos lideres é a capacidade de entender e gerenciar a cultura.

Ainda segundo Schein (1997) citado por Marras (2011), a cultura
organizacional € o um modelo de suposi¢cdes que um grupo assimilou a partir de
resolver seus problemas de adaptacdo externa e unido interna, sendo desta forma
eficaz, foi considerado viavel e foi repassado aos novos membros como uma
maneira correta a pensar e agir em relacdo a aqueles problemas. O autor frisa que
ndo ha um grupo de trabalho sem cultura ou resquicios dela, da mesma forma que
nao se pode falar sobre cultura sem estar inserido em um grupo. Afinal, a cultura se
forma de maneira consensual na medida de que os membros de um grupo
encontram uma resposta adequada ao padrdo a qual pertence e aceitando isso,
passa a adota-lo e disseminar para os individuos como um padréao ideal.

Para Luz (2010), a cultura organizacional influencia o comportamento de todos
os individuos e grupos dentro de uma empresa, ja que ela impacta no cotidiano
interferindo nas decisdes, atribuicdes, formas de recompensa e puni¢cbes, nas
formas de relacionamento dos colegas, no estilo de lideranga adotado, no processo
de comunicacao, na vestimenta e comportamentos dos colaboradores, no ambiente
do trabalho e demais variaveis. Dessa forma, a cultura de uma organizacéo reforca o
comportamento dos seus individuos, determinando o que deve ser seguido por eles
e ao mesmo tempo rejeitado, e além de ter um significado simbodlico e de

representacdes, age em um sentido politico e de controle.
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De acordo com Lacombe (2011), as decisbes de uma empresa sédo tomadas a
partir de referencias que sdo determinadas por sua cultura. A conducdo da sua
equipe e as acOes realizadas na busca de resultados sdo preservadas por essa
cultura, sendo que, uma cultura bem definida garante consisténcia e coeréncia nas
acOes e decisdes organizacionais, refletindo em melhores condi¢cdes para alcancar
suas metas e objetivos empresariais.

Cada organizagao tem a sua cultura organizacional ou corporativa, e segundo
Chiaventato (2004, p. 99), “para se conhecer uma organizagéo, o primeiro passo é
conhecer sua cultura. Fazer parte de uma organizacdo significa assimilar sua
cultura”. Ainda de acordo com o autor, viver em uma organizac¢ao, trabalhar nela,
atuar nas suas atividades, desenvolver carreira nela é participar da sua cultura de
modo a interagir com as atitudes predominantes, as aspiracbfes e 0S assuntos
pertinentes nas interacdes entre os membros que fazem parte dessa cultura. Ou
ainda, pode-se conceituar a cultura como normas informais e nao escritas que
orientam o comportamento dos membros no dia a dia e direcionam suas acdes para

alcancar os objetivos da empresa.

5.2.1 Componentes da cultura organizacional

De acordo com Marras (2011), a cultura organizacional comp&e-se da seguinte
forma:

- Valores: crencas e conceitos que moldam a cultura de grupo, estabelecendo
padrdes de comportamento, avaliagdo e imagem,;

- Ritos: tém a finalidade de eternizar os valores organizacionais a fim de tornar
a cultura mais forte;

- Mitos: séo figuras imaginarias utilizadas para reforcar as crencas da empresa
para manter certos valores histéricos;

- Tabus: possuem a funcéo de orientar comportamentos e atitudes, trazendo
como enfoque a proibicdo de coisas nao permitidas ou ndo bem vindas.

Para Chiavenato (2004), sdo componentes da cultura os seguintes itens:

- Regularidade nos comportamentos observados: interacdo entre participantes

com linguagens e terminologias comuns e proprias;
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- Normas: padrbes de comportamento que incluem guias sobre a maneira de
fazer as coisas;

- Valores dominantes: principais valores que a empresa defende e esperar dos
seus colaboradores;

- Filosofia: politicas que afirmam as crencas sobre como os empregados ou
clientes séo tratados;

- Regras: guias estabelecidos e relacionados com o0 comportamento na
organizacao/

- Clima organizacional: sentimento transmitido pelo local fisico, da forma que os

colaboradores interagem e tratam seus colegas e clientes.

5.2.2 Fatores que influenciam a cultura organizacional

Segundo Luz (2010), existem alguns fatores que influenciam a cultura
organizacional, como:

- Fundadores: os lideres deixam marcas na histéria de uma organizacdo, sendo
singulares na cultura de uma empresa, deixando suas crencgas, valores e estilos;

- Ramo de atividade: alguns ramos de atividade em que as empresas atuam,
podem ser mais sofisticados e exigentes do que outros. Isso impacta na tecnologia,
na estrutura, no grau de sofisticacdo dos processos e na qualidade de seus recursos
humanos, conseqiientemente na cultura;

- Dirigentes atuais: os dirigentes atuais também podem gerar influéncia sobre a
cultura, de modo a modificar radicalmente a cultura do fundador;

- A area geogréafica em que a empresa atua: a localizacdo de uma empresa
também pode exercer forte influéncia jA& que uma empresa localizada no interno
pode ser muito diferente de uma empresa na cidade, podendo ser diferente de outra
organizacdo em uma capital. A escolaridade, o padrdo cultural e o nivel
socioeconémico de uma determinada populacdo podem interferir com diferentes

valores, crencas e demais variaveis, refletindo-se na cultura da empresa.
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5.2.3 Niveis de cultura

Segundo Schein (2009), o termo nivel pode auxiliar ao observador visualizar o
fenbmeno da cultura organizacional, tomando como os principais niveis de andlise
da cultura, os seguintes:

- Artefatos: neste nivel, incluem-se todos os fendbmenos que alguém vé, ouve
se sente quando encontra um grupo com cultura, como a arquitetura do seu
ambiente fisico, as linguagens, tecnologia e produtos, seu estilo com vestuéario,
comunicacdo, mitos e histdrias sobre a organizacdo, seus valores e o clima. Neste
nivel a facilidade ha uma facilidade de percep¢do e uma dificuldade a decifrar tudo
ISSO;

- Crencas e valores: qualquer grupo reflete as crencas e valores originais e
qgquando enfrentam uma nova tarefa ou problema, a primeira solucédo reflete
preposi¢des de cada individuo sobre o que é certo ou errado. Porém o grupo néo
tera qualquer conhecimento compartilhado como grupo, até que tudo o que todos
proporem seja percebido como o que o lider deseja e essa acao seja observada em
outras situacdes para que todos assumam uma acgao conjunta, tal igual como a que
o lider deseja;

- Suposi¢cdes fundamentais: Sao crencas, percepcdes, pensamentos e
sentimentos inconscientes assumidos como verdadeiros de modo a encontrar
pequenas variagcbes em uma organizagao, resultante do sucesso repetido de certas
crencas e valores.

Lacombe (2011) cita os trés niveis de cultura da seguinte maneira:

- Artefatos visiveis: sdo apenas os sintomas da cultura, seus artefatos visiveis
gue realmente importam, justificando os valores e expectativas;

- Valores visiveis: correspondem as prioridades dadas ao desempenho na
funcdo, a capacidade de inovar, a lealdade, hierarquia e maneira de resolver e
solucionar problemas e conflitos;

- Premissas basicas: essas dizem respeito ao que se pensa sobre a natureza
humana, a existéncia e as relacdes sobrenaturais, sobre o relacionamentos com a
natureza, do trabalho e do divertimento, ndo sendo contrariados nas organizacao,

agindo de forma inconsciente.
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5.3 Clima organizacional

O clima organizacional para Para Lacombe (2011), reflete o grau de satisfacao
do pessoal com o ambiente interno da empresa, estando vinculado diretamente a
motivacdo, a lealdade e a identificacdo com a empresa, a colaboracdo entre os
individuos, ao interesse no trabalho, a facilidade das comunicac¢des internas, aos
relacionamentos interpessoais, aos sentimentos e emocao e a integracdo dos
colaboradores. O clima organizacional pode ser resumido como a reflexdo da
qualidade do ambiente de trabalho percebida das pessoas da empresa, sendo
fortemente influenciado pela cultura da empresa.

De acordo com Chiaventato (2004), o clima esta relacionado com a motivagao
dos membros da organizacdo, pois quando ha elevada motivacdo entre o0s
individuos, o clima organizacional tende a ser elevado e proporcionar relacdes de
satisfacdo, de animacéo, de interesse e colaboracéo entre todos. Porém, quando ha
baixa motivacao, seja por frustracdo ou satisfacdo das necessidades individuais, o
clima tende a baixar, sendo caracterizado dessa forma por estados de desinteresse,
apatia, insatisfacdo, depressdo e até em casos extremos, levar a estados de
inconformidade, agressividade, tumulto e de situacdées em que os membros se
defrontam abertamente com a empresa.

Ainda segundo o autor, o clima traduz a influéncia ambiental sobre a motivacéo
dos colaboradores, representando o ambiente interno existente entre 0s membros,
sendo descrito como a qualidade ou propriedade do ambiente empresarial percebida
pelos funcionarios e que influencia no comportamento de cada um. Além disso, o
clima se refere especificamente as propriedades motivacionais do ambiente, ou seja,
dos aspectos que provocam diferentes tipos de motivacao entre seus participantes.

Segundo Champion citado por Luz (2010), clima organizacional pode ser
definido como as impressdes gerais ou percep¢cdes dos empregados em relacao ao
ambiente de trabalho, mesmo que nem todos os individuos tenham a mesma
opinido, pois ndo possuem a mesma percepcdo. Desta forma, o clima reflete no
comportamento organizacional, ou seja, os atributos especificos de uma empresa,
seus valores ou atitudes que afetam a maneira pela qual os colaboradores se

relacionam no ambiente.
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O clima organizacional € o ambiente psicolégico existente em uma empresa,
onde aquela condicdo interna que € percebida pelas pessoas influencia os
comportamentos dela. Da mesma forma, esta ligado a motivacdo da equipe, aos
aspectos internos da organizacdo que levam a diferentes niveis ou tipos de
motivacdo e por consequéncia, ddo origens a comportamentos que podem ser
favoraveis e benéficos ou totalmente prejudiciais ao trabalho. Além disso, o clima
pode ser considerado um fator importante de retencdo e captacéo de talentos, ja que
existem empresas que chamam sua atencdo para formalidade, calor humano ou
receptividade, sendo diretamente influenciados pelo desempenho das pessoas e a
satisfacdo com o trabalho delas (KNAPIK, 2012).

Para Oliveira, citado por Luz (2010, p. 11):

“Clima organizacional € mais ou menos assim: ndo se sabe exatamente
onde encontra-lo, por instantes temos a sensacdo de té-lo achado, mas
depois nos decepcionamos. O clima jamais é algo bem nitido, mas sempre
uma espécie de fantasma: difuso, incorporeo,, fica por ai, no dia a dia da
empresa, metida nhuma confusa trama de acdes, rea¢fes, sentimentos, que
nunca se definem, jamais se explicitam.”

Nos conceitos sobre clima organizacional, é possivel encontrar pelo menos trés
palavras chaves que estdo sempre presentes (LUZ, 2010):

- Satisfacdo dos funcionarios: uma das mais presentes, seu conceito nos
remete a relacdo do clima com o grau de satisfacdo dos colaboradores em uma
empresa;

- Percepcao dos colaboradores: refere-se a percep¢do dos funcionarios sobre
os diferentes aspectos que podem influencia-los, sendo positivos ou negativos.
Desta forma, se os individuos percebem a empresa positivamente, o clima tem a ser
bom, do contrario, o clima tem como tendéncia ser ruim;

- Cultura: esta influencia de o clima de maneira a serem parecidas, pois sao
faces de uma mesma moeda, sempre complementares.

Jé para Stefano, Zampier e Macaneiro (2007), citado por Souza (2014), o clima
pode ser definido como a forma de comportamento de seus recursos humanos tendo
em vista diferentes aspectos internos e externos da organizacao que apresentam-se

de forma diferenciada em cada periodo, nos que se refere a influéncias para o clima.



25

5.3.1 Tipos de clima

De acordo com Luz(2010), o clima organizacional pode ser bom, prejudicado
ou ruim, sendo que, ele é bom quando as atitudes positivas sdo predominantes no
ambiente de trabalho. Além disso, relata-se que o clima € bom quando ha alegria,
confianca, entusiasmo, engajamento, participacao, dedicacao, satisfacdo, motivacao
e comprometimento na maior parte dos colaboradores. Ainda segundo o autor, 0
clima é bom quando os funcionarios indicam seus conhecidos e parentes para
trabalhar na organizacdo, sentindo orgulho em participar nela. O turnover e o alto
tempo de permanéncia na empresa sao indicadores de um bom clima
organizacional.

O clima é prejudicado ou ruim, algumas variaveis afetam de forma negativa e
de longa duragdo os animos da maioria dos colaboradores, gerando tensoes,
discordias, desunides, rivalidades, conflitos, desinteresse por cumprir suas tarefas,
resisténcia manifesta as ordens, ruido nas comunicacdes, entre outros. E o que
caracteriza o clima como prejudicial ou ruim é a intensidade com que estas
situacdes citadas acima acontecem, ressaltando que, ambos sdo desfavoraveis para
0s objetivos e metas das empresas e das pessoas que trabalham nelas. Além disso,
nas empresas onde o clima € ruim, o turnover costuma ser mais alto e alguns
colaboradores chegam a omitir sua passagem profissional por elas, ndo citando em
seu curriculo, com medo de ficarem “queimados” no mercado de trabalho (SOUZA,
2014).

Para Maximiano (1995), citado por Souza (2014), o clima pode ser classificado
como favoravel ou positivo e desfavoravel ou negativo, sendo que ambos sao
passiveis de resultar em mudancas organizacionais. Para o autor, o clima é positivo
quando predominam na empresa atitudes como a boa comunicacdo, a integracao
entre setores, a alegria, a confianca, o entusiasmo e a dedicacdo. J4 o clima
negativo, acontece quando algumas variaveis organizacionais ou ambientais afetam
0 animo, causam tensao, discordia, rivalidade, resisténcia as ordens, sabotagem,
falta de participacao, entre outros.

Conforme Bispo (2006) citado por Souza (2014), o clima organizacional possui
o clima favoravel, clima mais ou menos e clima desfavoravel. Para ele, o clima
desfavoravel apresenta consequéncias com a frustracdo, a desmotivacéao,

improdutividade, baixo comprometimento com a qualidade, alta abstencdo, alta
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rotatividade, falta de retencdo de talentos, insucesso nos negdécios, entre outros
fatores negativos. No clima mais ou menos, fatores como estagnacao nos negoécios,
clientes indiferentes, média dedicacdo, média abstencdo, média rotatividade, média
adaptacdo a mudanca, baixa retencdo de talentos, apatia, indiferenca, baixa
integracdo entre colaboradores, entre outros, sdo perceptiveis no ambiente
organizacional. E o clima favoravel se faz presente com as seguintes
caracteristicas, como satisfacdo, a motivacdo, alta retencdo de talentos, alta
produtividade, baixa rotatividade, alta dedicacdo, clientes satisfeitos, maior
envolvimento e sucesso nos negocios.

Para tanto, conforme Passeto e Mesadri (2012), citado por Souza (2014), um
clima neutro requer atencdo e cuidado, j& que o clima neutro revela que as pessoas
nao tém opinido sobre a empresa que trabalham e isso requer implantacbes de

politicas de recursos humanos de uma forma mais pontual possivel.

5.3.2 Indicadores do clima organizacional

De acordo com Luz (2010), embora o clima organizacional seja algo abstrato,
ele € perceptivel e tangibiliza-se nas empresas através de alguns indicadores que
dao sinal sobre a sua qualidade. Estes indicadores podem relatar se o clima vai bem
ou mal, fornecendo elementos para descobrir causas que mais estdo afetando de
forma negativa ou positiva o clima de uma organizagcdo. Da mesma forma que,
servem para alertar quando algo esta bem, ou ao contrério, vai mal.

Os indicadores sdo os seguintes:

- Turnover: representa uma pista de que algo vai mal, pois quando elevando
pode significar que a pessoa ndo tem comprometimento com a organizacado ou que
algo néo esta satisfazendo-as;

- Absenteismo: 0 excessivo numero de faltas e atrasos pode ter o mesmo
significado que o turnover;

- Pichacbes nos banheiros: pode nao parecer, mas os banheiros representam
um grande indicador do clima da empresas, ja que as criticas, as agressodes

direcionadas aos lideres indicam o estado de satisfacdo dos colaboradores;
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- Programas de sugestdo: programas de sugestdo mal sucedidos revelam a
falta de comprometimento dos colaboradores, reagindo a empresa, nao
apresentando em numeros ou qualidade as sugestdes que se esperam;

- Avaliacdo de desempenho: quando a empresa faz uso de um procedimento
formal para avaliar o desempenho dos seus colaboradores, as informacdes obtidas
podem confirmar que o baixo desempenho por ser decorrido de seu estado de
animo, apatia, ou até problemas pessoais que possam estar afetando o
desempenho;

- Greves: mesmo sabendo que as greves estdo mais ligadas aos
descumprimentos das obrigacdes legais, a adesdo as greves pode revelar uma
reacdo dos funcionarios ao seu descontentamento com a organizacao;

- Conflitos interpessoais e interdepartamentais: como uma das formas mais
aparentes de do clima organizacional, a intensidade dos conflitos interpessoais e
entre diferentes departamentos, é determinante para gerar um clima tenso ou
agradavel,

- Desperdicios de material: pode ser até estranho, mais existem empregados
gue reagem contra a empresa fazendo o mau uso de materiais, danificando,
consumindo mais do que 0 necessario, para justamente se rebelar contra as
condicBes de trabalho que estéo sujeitos;

- Queixas nos servico médico: os consultérios médicos das empresas que
possuem, funcionam como confessionarios, onde os colaboradores descarregam
suas angustias sobre as mais diferentes formas e tipos de reclamacdes, que em
muitas vezes, estes problemas podem transformar-se em distarbios emocionais que
podem geram doencas e influenciando de forma negativa na qualidade de vida no
trabalho.

5.3.3 Importancia do Clima Organizacional

Para Pasetto e Mesadri (2012), citado por Souza (2014), normalmente as
empresas possuem programas de relacionamento dos clientes externos, com o
intuito de avaliar a satisfacdo e a percepcao dos produtos ou servicos. Da mesma
maneira, as empresas devem buscar a opinidao de seus colaboradores sobre como

elas percebem as organizagfes, o0 seu trabalho e o relacionamento com colegas e



28

chefes. E é em virtude dessa necessidade de ouvir os clientes internos que
apresenta-se a importancia de avaliar o clima organizacional a fim de alinhar os
esforgos individuais e organizacional a fim de atingir as metas e estratégias
empresariais.

Além disso, o monitoramento do clima oferece iniUmeros beneficios, como
relata Altamann (2000), citado por Souza (2014), onde um maior envolvimento com
0s colaboradores em relacdo ao seu ambiente de trabalho, gerando uma maior
satisfagdo, uma melhoria na comunicagdo e acesso as informagdes do corpo
gerencial, oportunidade de comparar as caracteristicas do ambiente da empresa
com as demais organizacdes e planejar acdes de prevencdo de situacdes criticas
séo evidentes a partir da analise do clima organizacional.

Desta maneira, a avaliacdo de clima apresenta como principais vantagens a
identificacdo os pontos fortes e fracos da organizacdo através da opinido dos
colaboradores, destacando ainda que, um clima favoravel traz beneficios
significativos para a empresa e seus colaboradores (SOUZA, 2014).

De acordo com Luz (2010), a pesquisa de clima permite a empresa identificar
seus pontos fracos e a satisfacdo dos colaboradores em relagdo a varios aspectos
organizacionais. Ainda segundo o autor, € um trabalho cuidadoso que busca
detectar imperfeicdes existentes na relacdo empresa versus empregado, com 0
objetivo de corrigir estas. Ela revela ainda o grau de satisfagcdo dos empregados em
um determinado momento e aponta tendéncia de comportamento dos empregados.
Sua importancia se faz pelo fato de identificar tanto problemas reais no campo das
relacbes de trabalho como problemas potenciais, além de representar uma
oportunidade de expressdo dos pensamentos dos colaboradores em relacdo a
empresa que trabalham.

5.3.4 Pesquisade clima

De acordo com Luz (2010), a pesquisa de clima € um método formal de
avaliacao do clima de uma empresa, sendo um instrumento importante para fornecer
assisténcia capaz de aprimorar de forma continua o ambiente de trabalho. A
pesquisa deve ser realizada anualmente ou a cada dois anos, de maneira que se

nao realizada dentro deste prazo pode trazer surpresas para as organizacoes. No
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que se refere a opinido dos colaboradores, as empresas geralmente buscam
informacdes das seguintes variaveis:

- Trabalho realizado pelos funcionérios: avaliar a adaptacdo, o volume e o
horario dos individuos com os trabalhos realizados, se é justa a distribuicdo dos
trabalhos entre os funcionarios, se o trabalho é considerado relevante e desafiador,
entre outros;

- Salario: uma das principais variaveis a serem pesquisadas em razéo da sua
Importancia sobre o grau de satisfagdo dos colaboradores;

- Beneficios: avaliar o quanto os beneficios atendem as necessidades e
expectativas dos colaboradores;

- Integracdo entre os departamentos da empresa: avalia o grau de
relacionamento, existéncia de cooperacdo e conflitos entre departamentos
diferentes;

- Supervisaol/liderancal/estilo gerencial/ gestdo: revelar a satisfacdo dos
funcionarios com os gestores, sua qualidade de supervisdo, capacidade técnica,
humana e administrativa e o tratamento justo dado a equipe;

- Comunicacéo: avaliar o grau de satisfacdo com o processo de divulgacdo dos
fatores relevantes da empresa, onde aponta a satisfacdo quanto os canais de
comunicacao e a forma utilizada pela empresa;

- Treinamento/desenvolvimento/carreira/progresso e realizagdo profissional:
avaliar as oportunidades de trabalho que os colaboradores possuem de se qualificar,
atualizar e desenvolver;

- Possibilidade de progresso profissional: apontar a satisfacdo dos funcionarios
quanto as possibilidades de promocao e crescimento profissional;

- Relacionamento interpessoal: avaliar a qualidade das relacdes interpessoais
entre os colaboradores e suas chefias;

- Estabilidade no emprego: procura conhecer o indice de seguranca que 0s
individuos sentem em seus respectivos empregos;

- Processo decisorio: avaliar a opinido dos colaboradores sobre a qualidade do
processo decisorio, sobre quanto a organizacao € agil, participativa, centralizada ou
descentralizada;

- Condicbes fisicas de trabalho: verificar a qualidade e o conforto das

condic0es fisicas, instalacdes, entre outras variaveis;



30

- Relacionamento da empresa com os sindicatos e funcionarios: analisar a
postura e relacionamento da empresa perante os sindicatos e o tratamento dos
problemas trabalhistas;

- Participacao: verificar as diferentes formas de participacdo dos colaboradores
no cotidiano da empresa e seu grau de conhecimento e envolvimento com o0s
assuntos relevantes da organizacao;

- Pagamentos dos salérios: avaliar a incidéncia de erros na folha pagamentos;

- Seguranca do trabalho: verificar a percepcdo e a satisfagcdo dos
colaboradores quanto as estratégias de prevencédo e controle da empresa,;

- Objetivos organizacionais: avaliar a clareza e a transparéncia quantos o0s
objetivos organizacionais;

- Orientacdo da empresa para resultados: avaliar o quanto a empresa €
percebida no que se refere ao esfor¢o de orientar para a consecucéao dos resultados;

- Disciplina: verificar o indice de rigidez da disciplina aplicada e praticada na
organizacao;

- Imagem da empresa: avaliar a opinido dos colaboradores sobre como a
empresa é percebida no mercado, por seus clientes e fornecedores;

- Estrutura organizacional: avaliar a opinido dos funcionarios sobre a estrutura
da empresa para o processo decisorio para a comunicacdo e consecucao dos
objetivos organizacionais;

- Etica e responsabilidade social: verificar o grau de ética e responsabilidade
social que a empresa tem diante seus parceiros, funcionarios e comunidade;

- Qualidade e satisfacdo do cliente: identificar a percepcédo dos funcionarios
quanto ao compromisso da organizacdo e, relacdo a qualidade dos produtos e/ou
servigos, como a respectiva satisfacao dos seus clientes;

- Reconhecimento: avaliar o quanto a empresa adota mecanismos de
valorizag&o e reconhecimentos para os colaboradores;

- Vitalidade organizacional: avaliar o ritmo das atividades desenvolvidas pela
empresa, a fim de verificar se ela tem vitalidade ou & um local onde as coisas andam
muito devagar;

- Direcdo e estratégica: avaliar a satisfacdo dos funcionarios em relacdo a
qualidade da direcdo e a qualidade estratégica da organizacao;

- Valorizagdo do funcionario: identificar o grau de valorizacdo, respeito,

oportunidades e investimento da organiza¢ao para com seus colaboradores;
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- Envolvimento/comprometimento: avaliar 0 envolvimento e comprometimento
dos colaboradores com os objetivos e resultados da empresa,;

- Trabalho em equipe: avaliar o estimulo e a valorizacdo da empresa em
relacédo ao trabalho em equipe;

- Modernidade: verificar a percepcao dos funcionarios quanto a preocupacao
da empresa sobre a inovacdo e modernizacao;

- Orientagdo da empresa para os clientes: avaliar a imagem externa da
empresa, levando em consideragéo a percepgao que 0s clientes externos pensam;

- Planejamento e organizacao: identificar o quanto a empresa € percebida com
sendo bem planejada e organizada;

- Fatores motivacionais: procurar identificar quais fatores do ambiente de
trabalho séo percebidos pelos colaboradores como de maior contribuicdo para a
motivacao;

- Fatores desmotivadores: procurar identificar quais fatores do ambiente de
trabalho séo percebidos pelos colaboradores como de maior contribuicdo para a
desmotivacao.

De acordo com Souza (2014), a pesquisa de clima pode ser considerada um
termbmetro que tem o objetivo de avaliar como os colaboradores percebem o
préprio trabalho, o relacionamento entre colegas e sua chefia, a remuneracédo, os
beneficios e outros indicadores. Segundo Bispo (2006) citado por Souza (2014), a
pesquisa de clima visa identificar a percepcdo sobre a realidade atual que os
colaboradores tém sobre a empresa, sendo que ela gera um diagndstico e fornece
elementos das necessidades. Os resultados podem ser instrumentos para 0 sucesso
de programas com o intuito da qualidade e a produtividade da organizagao.

Além disso, ainda segundo Bispo (2006) citado por Souza (2014), a pesquisa
de clima organizacional contribui no que se refere a reter talentos, na melhoria dos
processos organizacionais, reducdo do absenteismo e diminuicdo da rotatividade.
Para Coda (1997) citado por Souza, afirma que os resultados da pesquisa mostram
os verdadeiros niveis de motivacao para o trabalho, levando em consideragao quatro
fatores especificos:

- Espaco para melhorias;

- Identificagéo dos colaboradores mais satisfeitos e insatisfeitos;

- Os fatores que mais contribuiram para a satisfacdo dos funcionarios;

- Identificacdo dos efeitos das percepg¢des negativas relatadas.
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5.3.5 Técnicas de pesquisa de clima organizacional

A técnica mais utilizada nas pesquisas formais de clima, segundo Luz (2010) é
0 questionario, que tem como caracteristicas uma aplicagdo macica, um custo
relativamente baixo, possui uma aceitagdo maior pelos respondentes por ter como
premissa a preservacdo do anonimato, permitindo credibilidade a essa técnica. Além
disso, a técnica permite o uso de questdes abertas ou fechadas, aléem de nao utilizar
um numero elevado de questdes, j& que um questionario longo leva a desmotivacao
do respondente podendo comprometer os resultados. Também permite a inclusdo
de perguntas cruzadas, exige clareza no vocabulario utilizado, pode ser enviado aos
respondentes ou apresentado a eles e ser aplicado também a todos os
colaboradores ou apenas ha uma amostra deles.

Ainda segundo o autor, a entrevista € outra técnica de pesquisa do clima
organizacional que tem como caracteristicas a quebra de anonimato, uma das
grandes desvantagens, um método mais demorado e que exige pessoas
tecnicamente habilidades para conduzir a entrevista, além de que quando o nimero
de respondentes € elevado pode acabar comprometendo a uniformidades dos
entrevistadores na interpretacdo das respostas. Como um tipo especial de
entrevista, o painel de debates para Luz (2010), pode ser realizado com um
entrevistador e varios entrevistados, tornando-se mais econémico do que a
entrevista por ser realizado em grupos de cinco a oito pessoas e permite o
levantamento de uma questdo com ponto pessoal abrindo para a visdo dos demais
colegas.

Segundo Souza (2014), os instrumentos de pesquisa geralmente apresentam a
seguinte estrutura:

- Instrugcbes de preenchimento: informacédo importante para o preenchimento
dos instrumentos de pesquisa sem o auxilio de outras pessoas evitando erros e
prejuizos nas amostras;

- ldentificacdo da unidade do respondente: mesmo sendo uma pesquisa
andnima, € importante a indicacdo da unidade do respondente para a analise dos
resultados e aplicacdo/implementacédo das futuras agdes para cada ambiente;

- Questionario: corpo de questdes para serem marcadas pelos colaboradores

para a mensuracao do clima organizacional;
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- Espaco para sugestdes: parte subjetiva do instrumento de pesquisa com o
objetivo de receber sugestdes em relacdo a melhorias no ambiente organizacional,

- Folha de resposta: documento, separada dos demais onde o colaborador
preenche suas respostas.

5.3.6 Etapas para montagem e aplicacdo de uma pesquisa de clima

As etapas de gerenciamento do clima organizacional auxiliam o processo para
montagem e aplicacdo da pesquisa de clima, iniciando em um processo de
sensibilizacdo da direcdo da respectiva empresa sobre a importancia do
monitoramento do clima com o intuito de estender-se até a andlise dos resultados
para o plano de acédo (SOUZA, 2014). Para Luz (2010), as etapas para montagem e
aplicacao de uma pesquisa de clima ocorrem em onze etapas, conforme a seguir:

1°. Obtencao da aprovacédo e do apoio da diregcdo: momento para decisao
da realizacdo ou ndo da pesquisa de clima, ja que caso a direcdo da empresa ndo
gueira se comprometer com 0 projeto e as possiveis mudancas, ndo € indicado o
inicio da pesquisa, pois a area de RH iria perder sua credibilidade em razdo de néo
tem condicdes de aplicar a mesma sem a aprovacéao da direcéo.

2°. Planejamento da pesquisa: tomada de decisdo e definicdo do objetivo da
pesquisa, seu publico lavo, conducao, coleta, técnica a ser utilizada, periodo para
aplicacdo, formacdo de equipe para analise e solucdo dos fatores criticos e
identificacdo dos setores pesquisados.

3°. Definicdo das variaveis: Nesta etapa séo definidas as variaveis
organizacionais que serdo 0s assuntos pesquisados, ou seja, os diferentes aspectos
da organizagdo que podem causar satisfacdo ou insatisfacdo nos colaboradores,
identificando desta forma, o impacto sobre os mesmo e como eles percebem e
reagem a cada variavel.

4°, Montagem e validacdo do instrumento de pesquisa: construgcdo e
validagdo, sozinha ou com o auxilio de consultoria do instrumento de pesquisa, das
perguntas para cada variavel, sobre o uso de perguntas controle ou perguntas
cruzadas, aplicacdo de opcbes de respostas sobre cada pergunta, montagem do

instrumento de pesquisa e a validagcdo do mesmo.
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5°. Parametrizacao: formacdo dos parametros para a tabulagcéo eletronica ou
manual dos dados a serem coletados, em compatibilidade com os critérios pré
formulados. Na tabulag&o eletronica dos dados, deve trabalhar apenas o especialista
em informética e a equipe do RH.

6°. Divulgacédo da pesquisa: etapa revertida em nome da importancia, sendo
responsavel pelo indice de adesdo ou de respostas de uma pesquisa, pois a
participacdo macica € fundamental. E indispensavel também realizar um esforgo no
processo de comunicagcdo para garantir a compreensdo dos colaboradores em
relacdo aos objetivos da pesquisa, local, data, forma de aplicacdo e coleta. A
administracdo tem como papel a manifestacdo e apoio quanto ao projeto para o
sucesso da pesquisa.

7°. Aplicacéo e coleta da pesquisa: definicdo da aplicacdo da pesquisa de
forma direta pela equipe da empresa, ou consultoria externa, ou ambas e a forma de
coleta dos dados da pesquisa.

8°. Tabulag&o da pesquisa: processamento manual ou eletronico dos dados
coletados, com o propésito de calcular o percentual dos colaboradores satisfeito sem
relacdo as variaveis aplicadas. Existem varias tipos de tabulacbes, como por
pergunta, por variavel, conjunto de variaveis, série histérica das variaveis, por
regido, departamento, nivel hierarquico, tempo de trabalho, sexo, faixa etaria e
sugestdes de melhoria, sendo estds a escolha do responsavel de RH ou entéo,
conforme a solicitagéo da diregao.

9°. Emissdo de relatorios: esta etapa aborda a emissdo dos relatérios
diversos e detalhados para apresentacdo dos resultados conforme cada tipo de
tabulacdo. Os relatérios devem possuir graficos para representacao dos resultados
como comentarios referentes a cada grafico.

10°. Divulgacéo dos resultados da pesquisa: apés a pesquisa, a divulgacao
dos dados é fundamental o divulgue para o conhecimento de todos. Nesta etapa, a
area de RH deve emitir relatérios gerais de pesquisa para entregar a diretoria, para a
analise dos mesmos, ja que antes da divulgacdo dos resultados, a administracao
pode censurar alguns dados em razdo de sua gravidade. Ap0s a aprovacao da
divulgacao total ou parcial dos resultados, os mesmos devem ser apresentados aos
colaboradores utilizando-se todos os canais de comunicacao junto de uma decisao
ou acdo da diretoria para melhoria de alguns pontos criticos detectados pela

pesquisa a fim de fortalece a credibilidade da mesma.
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11°. Definicdo de plano de acdo: uma das etapas mais importantes, pois apés
a pesquisa de clima, onde foram identificadas oportunidades de melhorias continuas
no ambiente da organizacéo, se faz necessario & empresa intervir sobre as mesmas.
E recomendavel que a area de Rh forme e coordene uma comissdo a fim de
priorizar as causas a serem enfrentadas, discutir e apresentar a direcao planos de

acao.

5.3.7 Relacéao entre cultura e clima organizacional

Segundo Luz (2010), apesar do clima ser afetado por fatores externos da
organizacdo, a cultura organizacional € uma das suas principais causas, porque
existe uma relacdo de causalidade, podendo definir a cultura como causa e o clima
como consequéncia, desta forma, sendo fenébmenos complementares. Destaca-se
também que a cultura e o clima séo fenbmenos intangiveis, mas manifestam-se de
forma concreta em um ambiente empresarial, porém a cultura decorre de préticas
correntes, estabelecidos ao longo do tempo e o clima pode ter uma relagéo
temporal, jA que se refere ao estado de animo dos funcionarios em um dado
momento.

Segundo Souza (2014), o clima organizacional € um dos principais fatores na
determinacao da qualidade de vida no trabalho. Dessa maneira, € possivel perceber
a importancia da cultura organizacional que leva a fazer certas relacdes entre as
concepgOes de cultura e clima organizacional. Por sua vez, essas relacbes podem
ser tao fortes que o clima organizacional e cultura podem ser considerados o mesmo
conceito, porgue de acordo com Bowditch citado por Souza (2014), os termos clima
organizacional e cultura organizacional fazem referéncia ao mesmo conceito, mas

que sob certos aspectos, ha sim diferenca entre clima e cultura.

Tabela 1 — Diferencas entre clima e cultura organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL CULTURA ORGANIZACIONAL
Estado de espirito da organizacao Personalidade da organizacdo
Grau de satisfacao e lealdade Grau de motivacdo e comprometimento
Curto a médio prazo Médio a longo prazo

Fonte: Adaptado de Tomei (1994), citado por Souza (2014).
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5.4 Principais temas abordados no clima organizacional

Como o clima organizacional possui variaveis que |lhe afetam, a seguir serdo
abordados temas que influenciam o seu comportamento dentro de uma organizacao,

como a lideranca, os beneficios e as relacdes interpessoais.

5.4.1 Influéncia da lideranca no clima organizacional

Segundo Luz (2010), algumas situagcdes como a estrutura da empresa, as
responsabilidades atribuidas, o reconhecimento por um trabalho bem realizado, o
calor e o apoio recebido interferem no clima organizacional, que esta diretamente
relacionando aos estilos de lideranca empregados pelas chefias.

De acordo com Knapik (2012), lideranca € a influéncia interpessoal exercida
em um determinado contexto, tratando-se de um fendmeno social, uma capacidade
de influenciar as pessoas por meio das idéias, exemplos e ac¢des para o0 alcance de
metas propostas ou persuasdo das crencas ou conceitos repassados. Ainda
segundo o autor, gerenciar € 0 ato de conduzir pessoas e o desafio dos lideres é
“fazer fazerem” unir esforcos e habilidades para a realizagao de suas tarefas, metas
e missdao da empresa, resultando na satisfacdo e motivagcdo individual dos
colaboradores, varidveis que afetam de forma favoravel no clima da empresa.

Para Vecchio (2009), a lideranca pode ser definida com um processo pelo qual
uma pessoa tenta levar os individuos de uma empresa a fazer algo que ele deseja,
ou entdo, pode ser encarada com um processo de influéncia. Lideranga implica em
mais do que mera responsabilidade de supervisdo ou autoridade, ela além de deter
de uma autoridade formal ainda deve possui uma influéncia incremental, ou seja,
além de ser formalmente lider, deve ajudar os colegas de diferentes maneiras e em
diferentes situacfes, resultando em uma boa relacdo entre superior e subornado
qgue, por consequéncia gera um ambiente harmonioso e positivo, variaveis que
afetam positivamente o clima da empresa.

Lideranca é um relacionamento de um lider como um liderado ou de um lider
com muitos liderados, mas, acima de tudo € uma relacédo entre alguém que aspira
ser lider e de colaboradores que guerem permanecer como liderados, ja que o
principal fator de sucesso de um lider € sua habilidade de relacionamento com os
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seus subordinados. O sucesso de uma lideranca depende da habilidade do lider de
construir um relacionamento duradouro, no qual um talento vé o lider como um
parceiro e um modelo de bom relacionamento no trabalho. Porque ninguém fica
confortavel com o chefe que tentar ser lider autoritario, ditando orientacdes sem
explica-las, sem preparar os liderados, sendo apenas racional e ndo colocando seu
coracdo na relacdo humana e profissional, gerando um clima organizacional
negativo por haver desuniéo e conflitos (BARBIERI, 2014).

Segundo Escorsin e Walger (2017), lideranca € a influéncia que um individuo
sobre individuos de um grupo, em determinadas situacfes ou ambientes, para a
obtencdo de objetivos e propésitos. Para Robins (2005), citado por Escorsin e
Walger (2017) lideranca esta ligada diretamente ao conceito de mudancas, ja que 0s
lideres devem direcionar por meio de uma visdo de futuro a fim de engajar os
colaboradores, comunicando-se e inspirando 0os mesmos a superar obstaculos,
estratégicas e alcancar objetivos, sempre com a preocupacdo em uma relacdo de
confianga, de integracdo e comunicacdo, gerando uma expectativa positiva no
relacionamento entre lider e liderado e como consequéncia uma clima
organizacional positivo.

Para Kyrillos e Jung (2015), a comunicacdo € uma arma poderosa e definidora
do tipo de lideranca na qual o mesmo busca ser, jA que desenvolver uma
capacidade e comunicacao, emitindo sinais certos e adaptando-os aos estilos de
lideranca buscados é uma prioridade para obter comprometimento por meio da
autoridade, e ndo apenas pelo poder. Ele ressalta ainda que o sucesso de cada um
dos profissionais é que fara o sucesso da empresa, sendo que, portanto, a
comunicacédo influencia fortemente o ambiente de trabalho, os relacionamentos
pessoais e 0 negocio em Si.

Outro fator determinante no papel de um lider é fornecer o feedback, ou seja, o
ato de oferecer e receber opinides, criticas e sugestdes sobre o desempenho do
liderado e também do lider. Em suma, um lider de verdade utiliza o feedback néo
para criticar, as para ajudar a construir as pessoas, pois 0 mesmo tem de ser uma
conversa de iguais, onde o cracha demonstre o contrario disso, encarando-o como
uma chance de melhora no desempenho de ambos para o desenvolvimento da
propria carreira e do seu trabalho (KYRILLHOS; JUNG, 2015).
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5.4.1.1 Tipo de lideres

De acordo com Escorsin e Walger (2017), existem diversos estilos de
lideranca, conforme a segquir:

- Lideranca autocratica ou coercitiva: esse lider determina todas as atividades
do grupo e toma decisdes pelos individuos que lidera:

- Lideranga permissiva: tipo de lideranca que evita conflitos e busca agradar a
todos ao mesmo tempo. Acredita que a melhor forma de dirigir € nao dirigir,
deixando os colaboradores com a completa liberdade, sem a orientacdo, controle e
ajuda;

- Lideranca democratica: todos os individuos podem contribuir para o alcance
dos objetivos organizacionais, criando um ambiente favoravel promovendo
recompensas para valorizar e estimular as pessoas;

- Lideranca transformacional-carismatica: esse tipo de lideranga € vista como
herdica ou extraordinaria podendo gerar uma paixao ou fanatismo pelos liderados.
Esse lider utiliza sua visdo pessoal e energia para inspirar seguidores;

- Lideranca Coach: o lider coach facilita a aprendizagem dos liderados para
além do aspecto profissional, favorecendo a possibilidade de crescimento como
seres humanos. Esse tipo de lider tem foco nas pessoas e estimula seus liderados a
desenvolver a autolideranca e o autoconhecimento a fim de ajudar a equipe a
superar as metas.

Em relacdo aos tipos de lideres, Robins (2005) cita a lideranca carismatica
como a atribuicdo herbica em determinados comportamentos pelos liderados. Suas
principais caracteristicas sdo possuir visées préprias, correr riscos por estas visoes,
apresentar sensibilidade as limitacbes ambientais como as necessidades de seus
liderados e exibir comportamentos fora do comum. Como outro tipo de lideranga, o
autor cita a lideranga transformacional que prestam atengdo as preocupacdes e as
necessidades do desenvolvimento de cada um dos seus liderados, também
modificam a maneira de seus seguidores visualizarem as coisas e sdo capazes de

entusiasmar e inspirar as pessoas a buscarem os objetivos do grupo.
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5.4.2 Beneficios

De acordo com Chiavenato (2004), beneficios sdo as facilidades,
conveniéncias, vantagens e servicos que as organizagbes oferecem aos seus
colaboradores, a fim de poupar-lhes esforcos e preocupacdes. Estes podem ser
financiados parcialmente ou totalmente pelas empresas, sendo que quase sempre
ndo sao pagos diretamente pelas pessoas, mas que constituem meios
indispensaveis na manutencdo da forca de trabalho dentro dos niveis de
produtividade e satisfacdo aos funcionarios.

Ainda segundo o autor, os beneficios constituem um fator importante do pacote
de remuneracéo, ja que € uma forma indireta de remuneracéo que visa oferecer aos
colaboradores uma base para a satisfacdo de suas necessidades pessoais. Para
Marras (2011), denomina-se beneficio o conjunto de programas ou planos
oferecidos pela organizacdo como complemento ao sistema de salarios, onde o
somatorio compde a remuneracdo do empregado.

Os beneficios compdem uma forma indireta de remuneracdo destinada a
aprimorar a qualidade de vida profissional e pessoal dos individuos de uma
organizacdo. Praticamente todas as empresas oferecem diversos beneficios para
suplementar os salarios pagos aos funcionarios, sendo que alguns sao exigidos por
lei e outros sdo de forma espontanea com o intuito de manter e atrair colaboradores
de alto nivel, ja que os mesmos estdo cada vez mais conscientes dos beneficios que
recebem e de como estes sdo comparaveis a outros que outra companhia estiver
oferecendo (BOHLANDER; SNELL, 2010).

5.4.2.1 Objetivo dos beneficios

Para Marras (2011), um plano de beneficios atende normalmente a dois
objetivos: o da organizacao e dos colaboradores, ja que os objetivos organizacionais
sao satisfeitos na medida em que a empresa garante o atendimento das
necessidades basicas auxiliando no baixo indice de rotatividade. E os objetivos dos
colaboradores parte do pressuposto de que a empresa sabe o que € melhor para os
seus funcionarios, ao fixar o que um trabalhador necessita para garantir o nivel de

gualidade de vida profissional e pessoal.
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Cada organizacdo define o seu plano de beneficios para atender as
necessidades dos seus colaboradores, mas o plano de beneficios oferecidos aos
mesmos visa satisfazer varios objetivos individuais, econémicos e sociais. No que se
refere aos objetivos individuais, os mesmos buscam atender as necessidades
individuais das pessoas, proporcionando-lhes uma vida pessoal, familiar e de
trabalho mais tranquila e produtiva, aléem de satisfazer os fatores higiénicos e
motivacionais (CHIAVENATO, 2008).

Ainda segundo o autor, os objetivos econdmicos devem funcionar como um
elemento de atracdo e de retencdo de pessoal, a fim de reduzir a fadiga fisica e
psicolégica, apoiar o recrutamento de pessoal, reduzir a rotatividades, reduzir o
absenteismo e melhorar a qualidade de vida. Como objetivos sociais, 0os beneficios
procuram preencher as deficiéncias ou lacunas da previdéncia social, educacional e
demais servicos do governo, onde os planos de beneficios sdo planejados para
ajudar o colaborador em trés diferentes areas da sua vida: no cargo, fora do
cargomas dentro da organizacao e fora da organizagéo, na comunidade.

Para Lacombe (2011), os beneficios sdo Uteis como um atrativo no momento
da contratacdo de um novo colaborador e para reter bons talentos, mas seria um
engano imaginar que eles causam grande motivacdo jA que sdo considerados
fatores higiénicos. Os beneficios tém como objetivo aumentar a produtividade,
reduzir a rotatividade e a perde de investimento, porém quando sdo cortados,
produzem uma insatisfagdo muito maior do que a satisfagcdo proporcionada no
momento da concessdo, sendo que a motivacdo causada por eles em seu

oferecimento ndo costuma durar muito.

5.4.2.2 Tipos de beneficios

Ha uma variedade de beneficios, que podem ser classificados quanto a sua
exigéncia legal, natureza e objetivos. Quanto a sua exigibilidade legal, os planos
podem ser classificados como legais ou espontaneos de acordo com sua
exigibilidade (CHIAVENATO, 2008):

- Beneficios legais: sdo os beneficios exigidos pela legislacdo trabalhista ou

previdenciéria, ou ainda por convencdo coletiva, como as férias, 13° salario,
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aposentadoria, seguro de acidentes do trabalho, auxilio doenca, salario familia e
maternidade;

- Beneficios espontaneos: sdo os beneficios concedidos por espontaneidade
das empresas, na qual também podem ser intitulados de beneficios voluntarios, na
qual incluem as gratificacdes, refeicbes subsidiadas, transporte subsidiado, seguro
de vida grupal, empréstimos, assisténcia média mediante convénio, entre outros.

Quanto aos seus objetivos, os beneficios podem ser classificados em
assistenciais, recreativos e supletivos, conforme Chiaventato (2008):

- Beneficios assistenciais: visam prover o colaborador e sua familia de
condicBes de seguranca e previdéncia em casos de imprevistos ou emergéncias,
sendo que incluem assisténcia médica- hospitalar, odontologica, financeira através
de empréstimos, servico social, seguro de vida grupal, creche para os filhos, entre
outros;

- Beneficios recreativos: sdo 0s servicos que visam proporcionar ao
colaborador condi¢Bes fisicas e psicolégicas de repouso, diversdo, recreacao,
higiene mental ou lazer. Incluem-se neste beneficio clube, area de lazer nos
intervalos do trabalho, muasica ambiente, atividades esportivas e comunitarias,
passeios e excursdes programadas, entre outros;

- Beneficios supletivos: sdo 0s servicos que buscam proporcionar aos
funcionarios facilidades e conveniéncias para sua qualidade de vida, que incluem o
transporte, restaurante no local de trabalho, estacionamento privativo, horario movel
de trabalho, entre outros.

Em relacdo os beneficios quanto a sua natureza, os mesmos podem ser
classificados como monetarios e ndo-monetarios, segundo Chiaventato (2008):

- Beneficios monetarios: séo os beneficios concedidos em dinheiro, geralmente
através da folha de pagamento e gerando encargos sociais, como as férias, 13°
salario, gratificagbes, complementacédo de salarios, entre outros;

- Beneficios ndo-monetarios sdo os nao financeiros oferecidos na forma de
servicos, vantagens ou facilidades para os usuarios, como refeitorio, assisténcia
médica e odontoldgica, servigo social, clube, transporte, horéario flexivel, entre
outros.

Segundo Marras (2011), os beneficios podem ser subdivididos em beneficios
compulsérios e espontaneos: Os beneficios compulsorios sdo aqueles que a

empresa oferece aos seus funcionarios em atendimento as exigéncias da lei, como
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complemento de auxilio doenca, salario familia e maternidade, férias, entre outros.
Ja os beneficios espontaneos sédo aqueles que a empresa concede por vontade
propria com o objetivo de atender as necessidades dos empregados e tornar o pefrfil
da remuneracdo atraente e competitivo no mercado de trabalho, sendo que os
beneficios mais encontrados sdo o seguro de vida, refeitério, assisténcia meédica e

odontoldgica, transporte, cesta basica, veiculo consignado, entre outros.

5.4.3 Relagdes interpessoais e equipes na organizagao

As organizacdes sao complexas por lidarem com pessoas constantemente,
sabendo-se que as mesmas possuem diferentes opinides, crencas, religides,
valores, sentimentos. Sdo estes comportamentos individuais no trabalho que
resultam em relacfes interpessoais e formam uma organizacdo. Para Chiavenato
(2016), as relacdes interpessoais podem ser vistas com inUmeros problemas em
virtude principalmente por lidar com individuos diferentes, que pensam e agem de
maneira diferente. O individuo pode relacionar-se no trabalho de acordo com seus
objetivos individuais e organizacionais, sempre considerando as formas de pensar,
sentir e agir de acordo com a influéncia da organizacéo.

Segundo Kanaane (1995), as relagbes interpessoais com colegas dentro da
organizacado possuem consequéncias para com a produtividade das pessoas, pois
dentro da empresa existem programas de reconhecimento individual ou de equipe,
doutrinas de sucesso, falta de transparéncia nas politicas de beneficios e criacdes
de mitos internos e externos, fatores estes que pode gerar frustracées e sentimentos
de impoténcia, resultando possivelmente nas manifestacbes de relacdes
interpessoais e logo, na improdutividade destas na organizacgéo.

Ainda segundo o autor, compreender a conduta humana oportuniza visualizar
as atitudes como resultado dos valores, crencas, pensamentos, sentimentos e
reacoes de acordo com determinado objeto, pessoa ou situagdo. Dessa forma, o
membro, quando assume uma atitude, se vé diante um conjunto de valores que irdo
influencia-lo, pois cada individuo e organizac&o tém certo tipo de relacdo, que ocorre
entre estranhos e pode gerar sentimentos de adversidade em decorréncia da

distingéo de opinides dificultando o desenvolvimento de bons lagos humanos.
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As influéncias das relacbes organizacionais, dos meios de comunicacdo e
desempenho afetam o0s relacionamentos uma vez harmoniosos quanto 0s
conflitantes. Essa tendéncia conflitante nas relagdes ocorre em virtude dos impactos
no clima organizacional, j& que conflitos e contradi¢des entre os individuos fazem
parte do espaco que os mesmos estao inseridos (KANAANE, 1995).

O Comportamento organizacional e clima sdo compostos por possibilidades
diferentes de visualizar o outro em um conjunto de comunicacoes e relagbes. De
acordo com Moscovici (2001), a maneira com que lidamos com individuos diferentes
pode criar certo clima entre as pessoas e influéncia na vida de todo o grupo,
principalmente nos processo de comunicacdo, relacionamento interpessoal,
comportamento organizacional e na produtividade. As relagbes entre colegas e o
clima do grupo podem influenciar-se reciprocamente, uma vez que o0 ambiente
poderd ser agradavel e estimular as relacdes, ou ser desagradavel e avesso as
relacbes, podendo trazer sentimentos de satisfacdo pessoal ou grupal, ou
insatisfacao.

Segundo Knapik (2012), o tempo todo, as pessoas estao interagindo umas com
as outras, por meio do olhar, sorriso, postura ou gesto, sendo que toda interacéo
passa uma mensagem, comunica algo. A flexibilidade e maturidade emocional nos
relacionamentos interpessoais sdo as qualidades exigidas dos profissionais no
mundo do trabalho, para amenizarem os conflitos a fim de criar condi¢cdes para um
clima favoravel ao desenvolvimento e a motivacdo dos talentos humanos na
organizacao, buscando um comprometimento da equipe com a busca dos resultados
da organizacéo.

As relagbes interpessoais e o clima do grupo influenciam o ambiente de
trabalho com certeza, ja que o clima é percebido e a qualidade das relacdes pode
inserir um sentimento agradavel e estimulante no trabalho, ou da mesma forma,
pode ser desagradavel e inibidora, ndo instigando ou neutralizando a criatividade de
cada individuo. Sendo que, os gestores e as equipes de trabalho, dependem dessas
competéncias positivas e relacionais para conquistar esfor¢cos nas buscas do
sucesso da empresa (KNAPIK, 2012).

De acordo com Robbins (2002), citado por Knapik (2012), as pessoas levam
tracos de sua personalidade para as equipes de trabalho, pois suas caracteristicas
pessoais vao interagir com a de outras pessoas. Essas implicacbes de

personalidade e das emocdes dos colaboradores, na pratica dos gestores néo
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podem ser esquecidas, pois precisam descobrir nas pessoas suas caracteristicas de
personalidade adequando-as aos postos de trabalho, para inserir cada pessoa no
lugar certo. A percepcdo pessoal, Unica e subjetiva, resulta das experiéncias
vivenciadas e codificadas, dessa maneira, as relacdes interpessoais sofrem
interferéncias das nossas percepcodes, sendo um dos maiores desafios dos gestores,
instigar e provocar o autoconheimento, a fim de desenvolver e amadurecer a
integracédo das relagbes para aceitar e conviver com as emocgoes e limitagdes dos
outros.

Ligado ao relacionamento interpessoal, estdo as necessidades de
relacionamento intergrupais, na qual sdo nos grupos das organizacbes que as
pessoas suprem suas necessidades de interacdo, mesmo que estes sejam rotulados
por grupos de tarefas, pois a ideia do emocional com o social andam juntos para
obtenc&o do sucesso individual e coletivo. E dentro destes grupos que as pessoas
podem conseguir auxilio e apoio, ndo somente com a visdo dos objetivos individuais,
mas também dos organizacionais, jA que essa troca que protege, faz crescer
também o préprio grupo ou a organizacao (NEIDE; BAGATINA, 2012).

Ja as equipes, que segundo Escorsin e Walger (2017), sdo grupos com um
conjunto de objetivos em comum, que interagem para compartilhar informacdes e
tomar decisbes para ajudar cada membro em seu desempenho na sua area de
responsabilidade. Assim, o desempenho do grupo € o somatério das contribuicdes
individuais. Uma equipe é mais que isso, conforme Robbins (2005) citado por
Escorsin e Walger (2017), uma equipe gera uma sinergia positiva por meio de um
esforco coordenado, sendo que neste caso os esfor¢cos individuais resultam em um
nivel de desempenho maior do que a soma das partes, quando todos
comprometidos, nos objetivos organizacionais.

Ainda segundo o0 autor, as equipes permitem que as organizacoes
potencializem seus resultados, porque as pessoas atuam com responsabilidade
mutua e tém habilidades complementares. Como via de regra, as equipes ndo sao
agrupamentos permanentes, elas tém capacidade de se estruturar, iniciar seu
trabalho, redefinir seu foco e se dissolver rapidamente, sendo que desta forma
existem varios tipos de equipe, entre as quais, citamos as equipe de funcionarios
que se reunem para discutir formas de melhorar questdes especificas, onde os

membros trocam ideais, projetos ou sugestdes sobre como 0s métodos e processos
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de trabalho podem ser melhorados, sendo que raramente 0S mesmos possuem
autoridade para implementar suas sugestées.

E importante ressaltar que uma equipe necessita de uma cultura de
coletividade e complementaridade, na qual o individualismo, a competitividade e o
reconhecimento individual ndo podem prevalecer. Para ter um bom desempenho, os
membros de uma equipe devem possuir a capacidade de comunicacdo honesta e
aberta, confrontar diferencas e resolver conflitos, bem como ocultar suas metas
individuais buscando uma cooperacdo para com o grupo (ESCORSIN; WALGER,
2017).
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6 METODOLOGIA

Conforme Diehl e Tatim (2004), metodologia pode ser definida como o estudo e
a avaliacdo dos diversos métodos buscando como proposito a identificacdo de
possibilidades e limitacbes em um ambito da suas aplicacbes nos processos de
pesquisas cientificas. A metodologia permite, portanto, a escolha da melhor maneira
de abordar determinados problemas integrando os conhecimentos a respeito dos
métodos nas diferentes disciplinas cientificas.

6.1 Delineamento da Pesquisa

Para a realizacdo deste estudo foram utilizados os métodos qualitativos e
guantitativos, com o delineamento da pesquisa de carater exploratéria e o uso do
estudo de caso. De acordo com Diehl e Tatim (2004), pesquisa qualitativa
caracteriza-se pelo uso da quantificagcdo tanto na colega como no tratamento das
informacBes por meio de técnicas estatisticas, a partir das mais simples como
percentuais, média, porcentagens com um objetivo de analise e interpretacao a fim
de possibilitar margens de seguranca maior quanto as interferéncias.

A pesquisa quantitativa de acordo com Candeloro e Santos (2006) é aquela
gue tem por objetivo mensurar variaveis transformando os dados alcancados em
tabelas, quadros, graficos ou figuras, sendo que seu tratamento se da através de
programas estatisticos, que fardo a tabulacdo de respostas de questionarios,
gerando ilustracbes em porcentagens ou valores financeiros que serao
apresentados com a interpretacdo dos dados, em comparacao a literatura existente
Nno mesmo.

A abordagem quantiqualitativa mescla as duas modalidades de pesquisa, tanto
a guantitativa como a qualitativa, sendo que esta abordagem se destaca se ambas
estiverem equilibradas dentro do trabalho de pesquisa. Pode ser quantitativa ou
gualitativa quando o peso maior de uma destas se destaca dentro da pesquisa. Para
Chizzotti (2011) citado por Fazenda, Tavares e Dodoy (2017), a distincdo qualitativa-
guantitativa € ambigua para caracterizar o sistema de convic¢des que orienta essa

especificacdo das pesquisas. Os métodos quantitativos e qualitativos ndo sao
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incompativeis, pelo contrario, estdo ligados e podem ser utilizados pelos
pesquisadores sem contradi¢cdes.

Em relacdo ao objetivo da pesquisa, o delineamento utilizado é de carater
exploratorio que para Candeloro e Santos (2006), tém o objetivo de proporcionar
uma ampla visdo sobre o tema estudado, sendo que nédo requer a coleta de dados.
Este tipo de pesquisa antecede investigacdes de maior félego, onde existe uma
dedicacdo ao levantamento bibliogréfico. Para Gil (2002), a pesquisa exploratéria
tem como proposito de trazer uma familiaridade com os problemas, trazendo a tona
fatos mais explicitos. Tém como seu principal objetivo aprimorar idéias, com
planejamentos bastante flexiveis possibilitando consideragbes dos mais variados
aspectos estudados.

De acordo com Diehl e Tatim (2004), o estudo de caso se caracteriza pelo
estudo profundo e exaustivo de um objeto permitindo seu amplo e detalhado
conhecimento, sendo esta, uma tarefa impossivel quando comparada a outros
delineamentos. Além disso, 0 estudo de caso pode ser visto como uma técnica
psicoterapica, método didatico ou de pesquisa, sendo que neste ultimo, pode ser
definido como um conjunto de dados com o intuito de descrever fases ou processos

sociais.

6.2 Local da Pesquisa

A pesquisa foi realizada na empresa Omega Contabilidade situada nas regides
do Vale do Rio Pardo e Taquari no més de agosto de 2017.

6.3 Populacao da pesquisa

Na escolha da populagdo foram selecionados todos os colaboradores da
empresa, que atuam em diferentes areas e cargos, totalizando dezoito pesquisas

aplicadas.
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6.4 Procedimentos metodolégicos

Foi utilizado como ferramenta de coleta de dados um questionario adaptado de
Sorgato (2007) com questdes abertas e fechadas conforme anexo, por meio online
com a ferramenta Google Docs aplicado a todos os colaboradores.

6.5 Tratamento dos dados

Os questionarios foram realizados em agosto de 2017 por ferramenta online
com todos os colaboradores da empresa Omega Contabilidade. Apds a coleta dos
dados, os mesmos foram transferidos para planilhas no Excel com o intuito de serem

tabulados e submetidos a uma analise considerando o referencial teérico.
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7 DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo sdo apresentados e analisados os resultados da pesquisa de
clima organizacional aplicada aos colaboradores da Omega Contabilidade com o
intuito de averiguar fatores e variaveis que de certa forma, possam estar
influenciando no clima da organizacdo. Com base no anexo, foi possivel aplicar a
pesquisa e identificar pontos e questbes relevantes a serem observadas e
analisadas a fim de definir os resultados e as sugestdes de melhoria, se preciso for.

Em relacdo ao género dos colaboradores da empresa, conforme a figura 2, a
maioria € composta por mulheres, com um percentual de 83,3% e por homens,
sendo 16,7%.

Figura 2 — Género

M Masculino ® Femenino

Fonte: elaborador pelo autor do trabalho.

No que se refere a faixa etaria, o quadro de colaboradores da Omega
Contabilidade representa um percentual de 38,9% entre 23 e 30 anos, seguido de
27,7% entre 18 e 22 anos e para as idades entre 31 a 40 anos e mais de 41 anos,

percentuais de 16,7% ambos, conforme figura abaixo.
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Figura 3 — Faixa etéaria

M 18 a 22 anos
M 23 30anos
i 31 a40anos

M Mais de 41 anos

Fonte: elaborador pelo autor do trabalho.

Quanto ao estado civil dos colaboradores da empresa, 0s solteiros
representam um percentual de 44,4%, sendo seguido pelos casados com 38,9%,

11,1% com companheiros e 5,6% vilvo, como mostra a figura abaixo.

Figura 4 — Estado civil

5.6%

M Casado

H Solteiro

kil Companheiro
M Vidvo

i Separado

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Em relagdo ao grau de instrucéo, 33,2% dos colaboradores possuem ensino
superior completo, seguido de 27,8% com ensino superior incompleto e ensino
médio completo. Os indices de pds graduado completo e ensino médio incompleto
representam ambos, um percentual de 5,6%.
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E notério visualizar na figura 5, um grande percentual de colaboradores com
ensino superior completo, visto que, uma segunda parcela dos funcionarios estao
cursando o mesmo. Isso demonstra que, as atividades contabeis, fiscais, gerenciais
e administrativas requerem um alto grau de conhecimento, além de um alto nivel de

constantes atualizacdes.

Figura 5 — Escolaridade

M Ensino médio incompleto
H Ensino médio completo
i Superior incompleto

M Superior completo

M Pés graduado incompleto

i Pés graduado completo

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

A figura 6 demonstra o tempo de atuagdo dos colaboradores na organizacao,
sendo que 33,3% trabalham na mesma em um periodo de trés a cinco anos, sendo
seguido por um percentual de 27,8% entre seis a dez anos, 22,2% entre um a dois
anos, 11,1% mais de onze anos e por final, 5,6% de um a doze meses. Dessa
maneira, € possivel verificar que a empresa possui um baixo indice de rotatividade,
ja que a empresa consegue reter seus talentos, e isto, pode estar associado ao

clima organizacional e colaboradores satisfeitos.
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Figura 6 — Tempo de empresa

H1al2meses
H1la2anos
M3 a5anos
6 a10anos

i Mais de 11 anos

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Em relacdo a motivacdo por parte dos superiores no trabalho em equipe,
conforme figura 7, 61,1% dos colaboradores afirmaram que as vezes acontece,
16,7% sempre se sentem motivados, 11,1% quase nunca e 5,5% disseram que
guase sempre e nunca sdo motivados ao trabalho em equipe.

Para Knapik (2012), a lideranca € uma influéncia exercida sobre um
determinado contexto, sendo papel do lider conduzir pessoas e “fazer fazerem” unir
esforco e habilidades para a realizacdo de suas tarefas, metas e missdo da
empresa, resultando na satisfacdo e motivacdo individual dos colaboradores,
variaveis estas que afetam de forma favoravel no clima da empresa.

Desta forma, é possivel visualizar que os superiores da Omega Contabilidade
agem de forma a influenciar os liderados para o trabalho em grupo, j& que uma
minoria relatou que quase nunca acontece. Isso demonstra que os lideres estédo
preocupados com a importancia do trabalho em equipe, a fim de unir idéias,
habilidades e esforcos com o objetivo de alcancar maiores metas da empresa, gerar
uma maior satisfacdo dos colaboradores e contribuir de forma favoravel ao clima

organizacional.
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Figura 7 - Motivacédo ao trabalho em equipe

M Sempre

H Quase sempre
i As vezes

HE Quase nunca

M Nunca

Fonte: elaborador pelo autor do trabalho.

Quando questionados sobre a coeréncia do comportamento dos superiores em
relacdo ao que € repassado, o resultado da figura 8 foi o seguinte: 50% relataram
que as vezes sdo coerentes, 27,8% disseram que sempre, 16,7% quase sempre e
5,5% quase nunca sao coerentes.

Ainda de acordo com Knapik (2012), a lideranca € um fenédmeno social, onde
h& uma capacidade de influenciar as pessoas por meio das idéias, exemplos e
acOes comportamentais para o alcance de metas propostas ou persuasao das
crencas ou conceitos repassados. Para Vecchio (2008), a lideranga é um processo
pelo qual uma pessoa tenta levar os individuos de uma empresa a fazer ou seguir
algo, com uma responsabilidade de autoridade e superviséo.

Percebe-se que um baixo numero de colaboradores relataram o
comportamento dos superiores sendo diferente ao que lhes é repassado, onde
apenas 5,5% disseram que quase nunca 0s mesmos demonstram atitudes e acdes
coerentes aos de lideres e principalmente ao que é repassado aos liderados. Desta
forma, o comportamento gera uma satisfacdo e motivacéo perante os colaboradores,
onde o0s superiores que detém responsabilidades de autoridade e supervisao

cumprem com que buscam aplicar.
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Figura 8 — Comportamento dos superiores em coeréncia

M Sempre

H Quase sempre
i As vezes

HE Quase nunca

M Nunca

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Quanto ao questionado sobre o privilégio de alguns colegas pelo superior
imediato, 38,9% responderam que as vezes acontece, 22,2% disseram que quase
sempre e quase nunca privilegiam e 16,7% nunca privilegiam os colegas em relagéao
a outros.

A cultura organizacional influencia o comportamento de todos os individuos e
grupos dentro de uma empresa, ja que ela impacta no cotidiano interferindo nas
decisbes, formas de recompensa, puni¢cdes e nos estilos de liderangcas adotados no
ambiente de trabalho (LUZ, 2010). Além disso, conforme Barbieri (2014), lideranga é
um relacionamento de um lider com um liderado ou de um lider com muitos
liderados e o colaborador vé o lider como um parceiro € um modelo no trabalho.

Quando o colaborador consegue visualizar o lider como um parceiro e um
modelo no trabalho, onde o mesmo nao busca privilegiar alguns de seus liderados,
seja pelo bom relacionamento, seja pela cultura organizacional da empresa que
impacta nos estilos de lideranca, os mesmos se demonstram satisfeitos como no
caso da Omega Contabilidade, onde a minoria da sua equipe diz que existem
privilégios a certos colegas, resultando estruturacdo no modelo de trabalho visto
onde o relacionamento entre lider e liderado é de parceria.
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Figura 9 — Privilégio de colegas pelos superiores

M Sempre

H Quase sempre
i As vezes

M Quase nunca

M Nunca

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

A figura 10 demonstra os resultados sobre a tomada de decisédo dos superiores
para a melhora na qualidade de trabalho, onde as vezes apresentou um percentual
de 38,9%, sempre obteve 27,8%, quase sempre 22,2% e quase nunca 11,1%.

Segundo Robins (2005), citado por Escorsin e Walger (2017), a lideranca esta
diretamente ligada aos conceitos de mudanca, ja que os lideres devem direcionar
por meio de uma viséo de futuro a fim de engajar os colaboradores, comunicando-se
e inspirando 0os mesmos a superar obstaculos, estratégias e alcancar os obijetivos,
com o intuito de uma melhora crescente na qualidade do trabalho e do clima
organizacional. Além disso, o autor complementa sobre a lideranca democrética,
onde todos os individuos podem contribuir para o alcance dos objetivos
organizacionais e a lideranca autocratica, onde todas as atividades do grupo séo
determinadas por ele e 0 mesmo toma decisdes pelos liderados.

Portanto, é possivel identificar que as liderangas na organizacao estéo abertas
as tomadas de decisdes com o intuito da melhora na qualidade de trabalho, ja que
uma minoria dos colaboradores indicou como quase nunca, resultado que
demonstram os lideres engajados com os colaboradores no alcance e superagéo de
obstaculos, estratégias e objetivos, além de demonstrar uma lideranga democrética,
onde os individuos podem contribuir para a melhora do trabalho, criando um
ambiente favoravel e promovendo recompensar para suas respectivas valorizacdes

e estimulos pessoais.
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Figura 10 — Permisséo para a melhora do trabalho

M Sempre

H Quase sempre
i As vezes

M Quase nunca

M Nunca

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

A partir do questionamento sobre um processo de comunicacao claro, direto e
constante dos superiores imediatos, obtiveram-se os seguintes resultados: 44,4% as
vezes, 22,2% sempre, 16,7% responderam quase sempre e quase nunca possuem
comunicacdes claras e diretas para com suas respectivas equipes.

De acordo com Escorsin e Walger (2017), o papel do lider tem sempre a
preocupacdo em uma relacdo de confianca, integragdo e principalmente
comunicacao, a fim de gerar expectativas positivas no relacionamento entre lider e
liderados e como consequéncia um clima organizacional positivo.

Para Kyrillos e Jung (2015), a comunicacao é uma arma poderosa e definidora
do tipo de lideranca na qual o mesmo busca ser, jA que desenvolver uma
capacidade e comunicacdo, emitindo sinais certos e adaptando-os aos estilos de
lideranca buscados é uma prioridade para obter comprometimento por meio da
autoridade, e néo apenas pelo poder. Ele ressalta ainda que o sucesso de cada um
dos profissionais é que fara o sucesso da empresa, sendo que, portanto, a
comunicacgdo influencia fortemente o ambiente de trabalho, os relacionamentos
pessoais e 0 neg6cio em si.

Com base nos dados, é possivel visualizar processos de comunicacgdes claros,
diretos e constantes a partir de determinadas opinides que relataram que o mesmo
ocorre as vezes com maior indice, seguido sempre e quase sempre, demonstrando

um grau de satisfacdo com o processo de comunicacdo dos superiores imediatos,
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gerando consequientemente relacdes de comprometimento por meio da autoridade e

um clima organizacional bom.

Figura 11 — Comunicacao dos superiores

M Sempre

H Quase sempre
i As vezes

H Quase nunca

M Nunca

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Quando questionados sobre a proximidade entre o superior imediato e o
superior, 38,9% responderam quase sempre, sendo que 0 mesmo percentual
respondeu as vezes, 16,7% responderam sempre e apenas 5,5% disseram que
guase nunca sentem-se proximos dos superiores.

De acordo com Barbieri (2014), o principal fator de sucesso de um lider é sua
habilidade de relacionamento com os seus subordinados. Além disso, a lideranca
depende da habilidade do lider construir um relacionamento duradouro, no qual um
talento vé o lider como um parceiro e um modelo de bom relacionamento no
trabalho, porque ninguém fica confortavel com um chefe que fica ditando orientacdes
sem explica-las, sem preparar os liderados, sendo apenas racional e ndo colocando
seu coracdo na relacdo humana e profissional, gerando um clima organizacional
negativo por haver desunido e conflitos.

A partir disso, é possivel identificar uma relacdo de proximidade dos superiores
em relacdo aos colaboradores satisfatoria, ja que apenas 5.5% responderam que
guase nunca sentem-se proximos de seus lideres, fator de extrema importancia na
colaboragdo de um clima organizacional, sendo essa uma habilidade que o lider

deve possuir para com seus subordinados a fim de manter um bom relacionamento,
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sendo exemplo e modelo de trabalho aos mesmos a fim de construir um convivio

harmonioso e duradouro.

Figura 12 — Proximidade em relacdo aos superiores

M Sempre

H Quase sempre
i As vezes

M Quase nunca

M Nunca

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Em relacéo a abertura de expressao sobre opiniées das expectativas e atuacao
no trabalho para com os superiores, o resultado foi: 33,3% disseram quase nunca,
27,8% as vezes, 16,7% nunca e 11,1% responderam sempre e quase sempre,
ambos.

Um fator determinante no papel de um lider é fornecer o feedback, ou seja, o
ato de oferecer e receber opinides, criticas e sugestdes sobre o desempenho do
liderado e também do lider. Em suma, um lider de verdade utiliza o feedback n&o
para criticar, mas para ajudar a construir as pessoas, pois 0 mesmo tem de ser uma
conversa de iguais, onde o cracha demonstre o contrario disso, encarando-o como
uma chance de melhora no desempenho de ambos para o desenvolvimento da
propria carreira e do seu trabalho (KYRILLHOS; JUNG, 2015).

Conforme resultado, podemos visualizar que parte das liderancas da
organizacdo estdo possibilitando abertura as expressdes de opinides, expectativas e
atuacao no trabalho, ou seja, fornecem o feedback aos seus colaboradores com o
intuito de sugerir melhoras no desempenho dos mesmos e a0 mesmo tempo,
viabilizam a realizacdo do mesmo diante os superiores com intuito de oferecer
criticas e sugestdes para com a lideranca a fim de propiciar melhorias no

desenvolvimento da equipe e da empresa. Porém, se faz necessario uma atuagao



59

de todos os lideres da empresa, com intuito de fornecer avaliagbes sobre o

desempenho de todos os colaboradores.

Figura 13 — Liberdade de expresséao de opinides e atuacao no trabalho

H Sempre

H Quase sempre
i As vezes

H Quase nunca

M Nunca

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

A figura 14 demonstra os resultados quando os colaboradores foram
guestionados sobre como véem seu superior, onde 38,9% relatam que possuem um
lider autoritario, 33,3% um lider democrético, 16,% um lider Coach e apenas 11,1%
disseram ter um lider permissivo.

De acordo com Escorsin e Walger (2017), existem diversos estilos de
lideranca, conforme a seguir:

- Liderancga autocratica ou coercitiva: esse lider determina todas as atividades
do grupo e toma decisdes pelos individuos que lidera:

- Lideranga permissiva: tipo de lideranca que evita conflitos e busca agradar a
todos ao mesmo tempo. Acredita que a melhor forma de dirigir € nao dirigir,
deixando os colaboradores com a completa liberdade, sem a orientacdo, controle e
ajuda;

- Lideranca democratica: todos os individuos podem contribuir para o alcance
dos objetivos organizacionais, criando um ambiente favoravel promovendo
recompensas para valorizar e estimular as pessoas;

- Lideranca transformacional-carismatica: esse tipo de lideranga é vista como
herdica ou extraordinaria podendo gerar uma paixao ou fanatismo pelos liderados.
Esse lider utiliza sua visdo pessoal e energia para inspirar seguidores;
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- Lideranca Coach: o lider coach facilita a aprendizagem dos liderados para
além do aspecto profissional, favorecendo a possibilidade de crescimento como
seres humanos. Esse tipo de lider tem foco nas pessoas e estimula seus liderados a
desenvolver a autolideranca e o autoconhecimento a fim de ajudar a equipe a
superar as metas.

Tomando como base os dados, é possivel averiguar que a Omega
Contabilidade possui grande influencia na lideranca autocrética, ja& que 38,9%
apontaram a mesma com predominante, onde o mesmo determina todas as
atividades do grupo e toma decisdes pelos individuos que lidera. Este indicador esta
diretamente associado a cultura organizacional, jA que a mesma se origina de uma
empresa familiar onde as decisbes sdo tomadas a partir destas referencias
determinadas por sua cultura, fazendo com a conducdo da sua equipe e as acoes

sejam extremamente preservadas por esse fator.

Figura 14 — Tipo de lideranca

M Lider autocratico

M Lider permissivo

i Lider democratico

M Lider transformacional

M Lider Coach

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Em relacdo aos beneficios legais da empresa, os colaboradores em uma
escala que variou de 1 (nada satisfeito ou motivado) até 5 (completamente satisfeito
ou motivado), apontaram o numero 3 com 16,7%, seguido do 4 com 50% e 0 5
obteve 33,3% dos apontamentos.

Os beneficios sdo as facilidades, vantagens e servicos que as organizacdes
oferecem aos seus colaboradores, sendo que, de acordo com Chiavenato (2008),
beneficios legais sdo o0s beneficios exigidos pela legislacdo trabalhista ou
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previdenciaria, ou ainda por convencao coletiva, como as férias, 13° salario,
aposentadoria, seguro de acidentes do trabalho, auxilio doenca, salario familia e
maternidade. Segundo Marras (2011), os beneficios compulsérios sdo aqueles que a
empresa oferece aos seus funcionarios em atendimento as exigéncias da lei, como
complemento de auxilio doenca, salario familia e maternidade, férias, entre outros.
Conforme os dados obtidos, é possivel verificar que os colaboradores da
empresa sentem-se satisfeitos e/ou motivados com os beneficios legais, sendo que,
como séo exigidos pela legislacao trabalhista a mesma nao reluta por nao priorizar
0S mesmos aos trabalhadores e utiliza do seu carater como escritorio contabil a fim

de cumprir o seu papel social perante seus colaboradores.

Figura 15 — Beneficios legais

M 1 - Nada satisfeito ou
motivado

H2

M3

M4

i 5 - Completamente
satisfeito ou motivado

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

No que se refere aos beneficios espontaneos concedidos pela empresa, 0s
resultados obtidos em uma escala que varia 1 até 5, demonstram que 16,6% citaram
0 numero 3, 27,8% o0 numero 4 e 55,6% apontaram como completamente satisfeitos
ou motivados em relagdo ao mesmo.

Para Chiavenato (2008), os beneficios espontdneos sdo o0s beneficios
concedidos por espontaneidade das empresas, na qual também podem ser
intitulados de beneficios voluntarios, na qual incluem as gratificages, refeicdes
subsidiadas, transporte subsidiado, seguro de vida grupal, empréstimos, assisténcia
média mediante convénio, entre outros. Segundo Marras (2011), os beneficios

espontaneos sao aqueles que a empresa concede por vontade propria com 0
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objetivo de atender as necessidades dos empregados e tornar o perfil da
remuneracao atraente e competitivo no mercado de trabalho, sendo que os
beneficios mais encontrados sao refeitorio, assisténcia médica, transporte, entre
outros.

Em uma andlise dos dados coletados € possivel verificar um grau de satisfacéo
e/ou motivacdo alto dos colaboradores com a empresa em relacdo aos beneficios
espontaneos concedidos pela mesma, que atualmente concede um plano de
assisténcia médica de forma gratuita, além de vale refei¢cdo para cada dia trabalhado
e vale transporte quando necessario, dessa forma € possivel diagnosticar o mesmo
como um fator relevante e indicativo para a manutencdo favoravel do clima

organizacional da mesma.

Figura 16 - Beneficios espontaneos

M 1 - Nada satisfeito ou
motivado

M2

M3

4

M 5- Completamente
satisfeito ou motivado

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Quanto a figura 17 que demonstra 0s percentuais relativos a satisfacdo ou
motivacdo em relacdo aos beneficios assistenciais em uma escala que varia de 1
até 5, obtemos os seguintes resultados: 38,8% se disseram nada satisfeitos ou
motivados, 27,8% apontaram o numero 3 na escala, 22,2% responderam como 4 e
11,1% apenas se disseram completamente satisfeitos ou motivados neste quesito.

De acordo com Chiaventato (2008), os beneficios assistenciais visam prover o
colaborador e sua familia de condicbes de seguranca e previdéncia em casos de

imprevistos ou emergéncias, sendo que incluem assisténcia médica- hospitalar,
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odontoldgica, financeira através de empréstimos, servico social, seguro de vida
grupal, creche para os filhos, entre outros. Para Lacombe (2011), os beneficios sédo
Gteis como um atrativo no momento da contratagdo de um novo colaborador e para
reter bons talentos.

Conforme o resultado percebe-se que o0s colaboradores da empresa
demonstram uma maior insatisfacdo em relacédo aos beneficios assistenciais ja que
a mesma ndo se preocupa em abranger estes beneficios, pois atualmente oferece
apenas um plano odontolégico ligado ao plano de saude, sendo que, desta forma
nao promove uma condicdo de seguranca e previdéncia para com o colaborador e
sua familia, um fator desmotivador na retencdo dos talentos e um aliado ao mau

clima organizacional.

Figura 17 — Beneficios assistenciais

M 1 - Nada satisfeito ou
motivado

M2

M3

4

M5 - Completamente
satisfeito ou motivado

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Quando questionados em relacdo aos beneficios recreativos em uma escala
que varia de 1 (nada satisfeito ou motivado) a 5 (completamente satisfeito ou
motivado), os colaboradores apontaram o nimero 1 com 16,7%, 0 nUmero 2 com
38,9%, 0 numero 3 com 33,3% e o numero 4 com 11,1% conforme a figura 17.

Segundo Chiavenato (2008), os beneficios recreativos sdo 0s servicos que
visam proporcionar ao colaborador condi¢des fisicas e psicologicas de repouso,
diverséo, recreacdo, higiene mental ou lazer. Incluem-se neste beneficio clube, area
de lazer nos intervalos do trabalho, musica ambiente, atividades esportivas e

comunitérias, passeios e excursfes programadas, entre outros.
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Além disso, ainda segundo o autor, cada organizacao define o seu plano de
beneficios para atender as necessidades dos seus colaboradores, mas o plano de
beneficios oferecidos aos mesmos visa satisfazer véarios objetivos individuais,
econdmicos e sociais. No que se refere aos objetivos individuais, os mesmos
buscam atender as necessidades individuais das pessoas, proporcionando-lhes uma
vida pessoal, familiar e de trabalho mais tranquila e produtiva, além de satisfazer os
fatores higiénicos e motivacionais

Dessa maneira, verifica-se que os colaboradores da Omega Contabilidade
sentem-se insatisfeitos ou ndo motivados em relacdo aos beneficios recreativos, ja
gue 38,9% apontaram na escala o numero 1. Este fator se determina em virtude da
empresa definir o plano de beneficios ndo voltado ao atendimento das necessidades
de seus colaboradores, onde a mesma nédo possui conhecimento do desejos dos
colaboradores para com passeios e/ou excursbes programadas, clube ou
associacdo dos funcionarios, area de lazer nos intervalos, entre outros, a fim de
suprir os objetivos individuais, econdmicos e sociais satisfazendo dessa forma

também os fatores higiénicos e motivacionais.

Figura 18 — Beneficios recreativos

M 1 - Nada satifeito ou
motivado

H2

M3

M4

i 5 - Completamente
satisfeito ou motivado

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

A figura 19 demonstra os resultados obtidos sobre o questionamento dos
beneficios supletivos oferecidos pela empresa em uma escala que varia de 1 até 5,
onde 38,9% se dizem nada satisfeitos ou motivados, 27,8% citaram o numero 4 na

escala, 22,2% mencionaram o niumero 3 e 11,1% o numero 2.
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Os beneficios supletivos sdo 0s servicos que buscam proporcionar aos
funcionarios facilidades e conveniéncias para sua qualidade de vida, que incluem o
transporte, restaurante no local de trabalho, estacionamento privativo, horario mgvel
de trabalho, entre outros (CHIAVENATO, 2008). De acordo com Chiavenato (2004),
0s beneficios constituem um fator importante do pacote de remuneracgao, ja que é
uma forma indireta de remuneracdo que visa oferecer aos colaboradores uma base
para a satisfacao de suas necessidades pessoais.

E notdria a insatisfacdo dos colaboradores da empresa com os beneficios
supletivos, ja que ninguém atribui na escala o “completamente satisfeito ou
motivado”, fator este que decorre da mesma ndo proporcionar conveniéncias e
facilidades aos seus talentos, além dos horarios mais flexiveis quando necessario,
sendo assim, os demais beneficios passam despercebidos como uma forma de

remuneracao visando oferecer uma base para as necessidades pessoais de todos.

Figura 19 — Beneficios supletivos

M 1 - Nada satisfeito ou
motivado
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5 - Completamente
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Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Quanto aos resultados obtidos em relagédo a conflitos entre colegas, 83,3%
apontaram que ndo possuem e apenas 16,7% disseram ter conflitos.

Para Chiavenato (2016), as organizacfes sdo complexas por lidarem com
pessoas constantemente, sabendo-se que as mesmas possuem diferentes opinides,
crengas, religides, valores, sentimentos. Sao estes comportamentos individuais no
trabalho que resultam em relagdes interpessoais e formam uma organizacdo. Ligado

a isso, as influéncias das relacdes organizacionais, dos meios de comunicacao e
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desempenho afetam o0s relacionamentos uma vez harmoniosos quanto 0s
conflitantes. Essa tendéncia conflitante nas relacfes ocorre em virtude dos impactos
no clima organizacional, ja que conflitos e contradi¢cdes entre os individuos fazem
parte do espaco que os mesmos estao inseridos (KANAANE, 1995).

A partir dos dados, é possivel identificar que a maior parte demonstra relacdes
harmoniosas entre colegas da empresa, mesmo que nela existam diferentes
pessoas com crencas, religides, valores, sentimentos e opinides, onde o0s
comportamentos individuais s&o determinantes na formacdo das relacoes
interpessoais e principalmente de uma organizacédo, sendo assim, fator de extrema
relevancia, pois as qualidades das relacbes podem inserir um sentimento agradavel

e estimulante no ambiente.

Figura 20 — Conflitos entre colegas

M Sim

M Nao

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

No que se refere a equipe disposta a nova ideias e projetos, 0s seguintes
dados foram obtidos: 61,1% responderam que sim e 38,9% disseram que nao
integram uma equipe que busca por novas ideias e projetos.

Segundo Escorsin e Walger (2017), sdo grupos com um conjunto de objetivos
em comum, que interagem para compartilhar informacdes e tomar decisbes para
ajudar cada membro em seu desempenho na sua area de responsabilidade.

Para Robbins (2005), citado por Escorsin e Walger (2017), como via de regra,
as equipes ndo sdo agrupamentos permanentes, elas tém capacidade de se

estruturar, iniciar seu trabalho, redefinir seu foco e se dissolver rapidamente, sendo
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que desta forma existem varios tipos de equipe, entre as quais, citamos as equipe
de funcionarios que se reunem para discutir formas de melhorar questbes
especificas, onde os membros trocam ideais, projetos ou sugestdes sobre como os
métodos e processos de trabalho podem ser melhorados.

Percebe-se portanto, a partir dos dados coletados, que a Omega
Contabilidade possui grande parte da sua equipe disposta a novas ideias e projetos,
sendo que as mesmas possuem uma capacidade de interagcdo para compartilhar
informagdes, trocas de conhecimentos, ou sugestdes de melhorias sobre os
métodos de trabalho com para o desenvolvimento no desempenho das suas

respectivas areas de responsabilidade.

Figura 21 — Equipe disposta a novas ideias e projetos

HSim

M Nao

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

No que se refere ao comprometimento da equipe com 0s objetivos da empresa,
os dados foram os seguintes: 94,4% disseram que sim e apenas 5,6% disseram que
sua equipe ndo é comprometida com os resultados da empresa.

O desempenho dos grupos é o somatério das contribuicées individuais. Uma
equipe € mais gque isso, conforme Robbins (2005) citado por Escorsin e Walger
(2017), uma equipe gera uma sinergia positiva por meio de um esfor¢co coordenado,
sendo que neste caso os esforcos individuais resultam em um nivel de desempenho
maior do que a soma das partes, quando todos comprometidos, nos objetivos

organizacionais.
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Além disso, segundo Knapik (2012), a flexibilidade e maturidade emocional nos
relacionamentos interpessoais sdo as qualidades exigidas dos profissionais no
mundo do trabalho, para amenizarem os conflitos a fim de criar condi¢des para um
clima favoravel ao desenvolvimento e a motivacdo dos talentos humanos na
organizacao, buscando um comprometimento da equipe com a busca dos resultados
da organizacéo.

Sendo assim, é possivel identificar equipes flexiveis e maduras
emocionalmente nos relacionamentos interpessoais, comprometidas com 0s
objetivos organizacionais, com o desempenho dos grupos que juntos, somam suas
habilidades individuais por meio de esforcos coordenados e empenhados,
resultando em metas e missdes alcancadas pela Omega Contabilidade junto de sua

equipe, e consecutivamente um clima organizacional agradavel.

Figura 22 — Comprometimento da equipe com 0s objetivos

M Sim

H Nao

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Em relacdo a cooperacao entre os colegas de trabalho, a figura 22 demonstra
0S seguintes resultados: 83,3% disseram que existe e 16,7% responderam que nao
existe cooperacao na sua equipe.

E importante ressaltar que uma equipe necessita de uma cultura de
coletividade e complementaridade, na qual o individualismo, a competitividade e o
reconhecimento individual ndo podem prevalecer. Para ter um bom desempenho, os
membros de uma equipe devem possuir a capacidade de comunicacdo honesta e
aberta, confrontar diferencas e resolver conflitos, bem como ocultar suas metas
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individuais buscando uma cooperacdo para com o grupo (ESCORSIN; WALGER,
2017).

De acordo com os resultados é possivel visualizar uma cooperacao entre 0s
colegas de trabalho da organizacéo, j& que 83,3% apontaram que sua equipe se
demonstra cooperativa para com todos, atributos estes esséncias para um bom
desempenho nas relacdes interpessoais e para a cultura da empresa, buscando
uma coletividade e uma mutualidade dos colaboradores para a realizacdo das
atividades e metas organizacionais, fatores que contribuem para um bom clima

organizacional.

Figura 23 — Cooperacao entre colegas

M Sim

H Nao

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

A figura 24 demonstra os resultados quando questionados sobre o seu
sentimento de integragdo na equipe de trabalho, na qual, 100% dos colaboradores
disseram estar integrados em sua equipe.

As necessidades de relacionamento intergrupais surgem do sentimento de
integragdo, na qual sédo nos grupos das organizacdes que as pessoas suprem suas
necessidades de interacdo, mesmo que estes sejam rotulados por grupos de tarefas,
pois a ideia do emocional com o social andam juntos para obtencdo do sucesso
individual e coletivo. E dentro destes grupos que as pessoas podem conseguir
auxilio e apoio, ndo somente com a visdo dos objetivos individuais, mas também dos
organizacionais, ja que essa troca que protege, faz crescer também o proprio grupo
ou a organizacdo (NEIDE; BAGATINA, 2012).
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De acordo com os dados, é possivel verificar que todos os colaboradores da
Omega Contabilidade sentem-se integrados na sua equipe, onde suas necessidades
de relacionamento intergrupais se satisfazem a partir do momento em que mesmo
inseridos em um grupo de tarefa, suas emocdes e aspectos sociais sao preenchidos,

a fim de obter sucesso individual e também para o préprio grupo ou a empresa.

Figura 24 — Integracao na equipe de trabalho

M Sim

H Nao

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Quando questionados sobre relacionamento harmonioso com os colegas, 89%
dos colaboradores responderam gue sim e 11% disseram que nao possuem um bom
relacionamento com oS mesmos.

Segundo Kanaane (1995), compreender a conduta humana oportuniza
visualizar as atitudes como resultado dos valores, crengas, pensamentos,
sentimentos e reacdes de acordo com determinado objeto, pessoa ou situagéo.
Dessa forma, o0 membro, quando assume uma atitude, se vé diante um conjunto de
valores que irdo influencia-lo, pois cada individuo e organizacdo tém certo tipo de
relacdo, que ocorre entre estranhos e pode gerar sentimentos de adversidade em
decorréncia da distingdo de opinides dificultando o desenvolvimento de bons lacos
humanos ou entdo, sentimentos de harmonia na igualdade de pensamentos e
acoes.

Os colaboradores da empresa mostraram ter relagdes harmoniosas com o0s
colegas de trabalho, fator este ligado diretamente na conduta humana por atitudes

resultantes dos valores, crencas, pensamento e opinides de cada individuo e da
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prépria organizacdo, gerando sentimentos de compatibilidade, que por sua vez,

desenvolvem bons lagcos humanos entre 0s mesmos.

Figura 25 — Relagbes harmoniosas com os colegas

M Sim

H Nao

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

No que se refere a influéncia do meu relacionamento com os colegas sobre a
minha produtividade, podemos visualizar os seguintes dados: 83,3% disseram ter
sim influéncia e 16,7% responderam ndo possuir atuacado sobre os resultados da
minha produtividade na organizacéo.

Segundo Kanaane (1995), as relacfes interpessoais com colegas dentro da
organizacdo possuem conseqiéncias para com a produtividade das pessoas, pois
dentro da empresa existem programas de reconhecimento individual ou de equipe,
doutrinas de sucesso, falta de transparéncia nas politicas de beneficios e criacdes
de mitos internos e externos, fatores estes que pode gerar frustraces e sentimentos
de impoténcia, resultando possivelmente nas manifestacbes de relacdes
interpessoais e logo, na improdutividade destas na organizacgéao.

Tratando-se das relacdes entre colegas, fica perceptivel que os colaboradores
da organizacdo concordam que a mesma afeta a produtividade pessoal, j& que
dentro das empresas existem programas de reconhecimento individual, doutrinas,
politicas de benéficos, entre outros, que geram frustracbes e sentimento de
impoténcia em virtude dos relacionamentos pessoais, desvirtuado o foco individual
do trabalho, justamente por estar preocupado com suas relacdes e sentimentos.
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Figura 26 — Influencia das relac6es na produtividade pessoal

M Sim

H Nao

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Em relagéo a influencia das relagdes entre colegas na produtividade da equipe,
77,8% disseram que sim e 22,2% responderam que nao interferem nos resultados
do trabalho em grupo.

De acordo com Moscovici (2001), a maneira com que lidamos com individuos
diferentes pode criar certo clima entre as pessoas e influéncia na vida de todo o
grupo, principalmente nos processo de comunicagdo, relacionamento interpessoal,
comportamento organizacional e na produtividade individual. As relacdes entre
colegas e o clima do grupo podem influenciar-se reciprocamente, uma vez que 0
ambiente podera ser agradavel e estimular as relacdes, ou ser desagradavel e
avesso as relacdes, podendo trazer sentimentos de satisfacdo pessoal ou grupal, ou
insatisfagéo.

A partir dos dados é possivel identificar a concordancia entre a maioria dos
colaboradores quando questionados em relacdo a influencia do relacionamento
entre colegas na produtividade da equipe, jA que a maneira que lidamos com os
colegas pode criar um clima agradavel ou desagradavel, influenciando diretamente
na produtividade do grupo. Esta por sua vez, traz como consequéncia sentimentos
de satisfacdo ou insatisfacdo, sendo que, quando questionados sobre os conflitos
entre colegas, 16,7% disseram possuir, portanto, fica claro a existéncia de
improdutividade oriunda das mas relagcdes e um clima organizacional afetado pela
mesma na empresa, ja que outros fatores como falta de cooperacdo, comunicacao e

integracdo sao consecutivamente notados.
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Figura 27 - Influencia das relacdes na produtividade da equipe

M Sim

H Nao

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

A figura 28 mostra os resultados sobre o relacionamento de cooperacéao entre
0os departamentos da empresa, onde 50% disseram que sim e 50% responderam
gue néo existe.

Para Maximiano (1995), citado por Souza (2014), o clima pode ser classificado
como favoravel ou positivo e desfavoravel ou negativo, sendo que ambos séo
passiveis de resultar em mudancgas organizacionais. Para o autor, o clima € positivo
quando predominam na empresa atitudes como a boa comunicacdo, a integragdo
entre setores, a alegria, a confianga, o entusiasmo e a dedicacdo. Ja4 o clima
negativo, acontece quando algumas varidveis organizacionais ou ambientais afetam
o0 animo, causam tensdao, discérdia, rivalidade, resisténcia as ordens, sabotagem,
falta de participacdo, entre outros.

Para Luz (2010), um dos indicadores do clima organizacional sdo os conflitos
interpessoais e interdepartamentais, sendo uma das formas mais aparentes do clima
organizacional, a intensidade dos conflitos interpessoais e entre diferentes
departamentos é determinante para gerar um clima tenso ou agradavel.

De acordo com os dados, é possivel identificar que os departamentos da
empresa ndo possuem cooperacao entre si, fator este diretamente ligado ao clima
organizacional, j& que um dos principais indicadores do mesmo séo os conflitos
interdepartamentais, além da falta de integracdo entre os setores, causando um
clima negativo, com rivalidade, resisténcia as ordens e tenséao.
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Figura 28 — Cooperacédo entre departamentos da empresa

M Sim

H Nao

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

No que diz respeito a satisfacdo e/ou motivacao dos colaboradores da empresa
em uma escala que varia de 1 até 5, os resultados foram os seguintes: 5,6%
responderam 2, 38,9% citaram o numero 3, 44,4% disseram o numero 4 e 11,1%
sentem completamente motivados e/ou satisfeito.

O clima organizacional para Para Lacombe (2011), reflete o grau de satisfacao
do pessoal com o ambiente interno da empresa, estando vinculado diretamente a
motivagdo, a lealdade e a identificacdo com a empresa, a colaboracdo entre os
individuos, ao interesse no trabalho, a facilidade das comunicagfes internas, aos
relacionamentos interpessoais, aos sentimentos e emocdo e a integracdo dos
colaboradores.

De acordo com Chiaventato (2004), o clima esta relacionado com a motivagao
dos membros da organizacdo, pois quando ha elevada motivagcdo entre o0s
individuos, o clima organizacional tende a ser elevado e proporcionar relacées de
satisfacdo, de animacao, de interesse e colaboracao entre todos. Ainda segundo o
autor, o clima traduz a influéncia ambiental sobre a motivagdo dos colaboradores,
representando o ambiente interno existente entre os membros, sendo descrito como
a qualidade ou propriedade do ambiente empresarial percebida pelos funcionarios e
que influencia no comportamento de cada um. Além disso, o clima se refere
especificamente as propriedades motivacionais do ambiente, ou seja, dos aspectos
que provocam diferentes tipos de motivacao entre seus participantes.
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Conforme os resultados obtidos, € possivel identificar que o maior nimero de
colaboradores se dizem satisfeitos e/ou motivados em uma escala de 3 a 4, sendo
que apenas 11,1% sentem-se completamente satisfeitos. Isso reflete o grau de
satisfacdo pessoal com a organizacdo, vinculado a motivacdo e outros diversos
fatores que traduzem o ambiente interno e suas propriedades e aspectos capazes

de provocar sentimentos de satisfacéo ao grupo.

Figura 29 — Motivacao/satisfacdo em relacdo ao trabalho

M 1 - Nada satisfeito ou
motivado

2

M3

4

M5 - Completamente
satisfeito ou motivado

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Quando questionados sobre o principal atributo que considera como mais
importante para a manutencdo de um clima organizacional favoravel a um bom
desempenho de atividades, os resultados foram: reconhecimento profissional com
28,2%, ambiente de trabalho com 23,1%, bom salario com 15,4%, espirito de time
da equipe e promocdao e crescimento com 10,3% ambos, beneficios e treinamentos
com 5,1% ambos e por final, liderangca com 2,5%.

O clima organizacional € o ambiente psicolégico existente em uma empresa,
onde aquela condicdo interna que é percebida pelas pessoas influencia os
comportamentos dela. Da mesma forma, esta ligado a motivacdo da equipe, aos
aspectos internos da organizacdo que levam a diferentes niveis ou tipos de
motivagdo e por consequéncia, ddo origens a comportamentos que podem ser
favoraveis e benéficos ou totalmente prejudiciais ao trabalho. Além disso, o clima
pode ser atribuido a fatores importantes que influenciam diretamente o das pessoas

e a satisfacdo com o trabalho delas (KNAPIK, 2012).
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De acordo com Luz (2010), embora o clima organizacional seja algo abstrato,
ele € perceptivel e tangibiliza-se nas empresas através de alguns indicadores que
dao sinal sobre a sua qualidade. Estes indicadores podem relatar se o clima vai bem
ou mal, fornecendo elementos para descobrir causas que mais estao afetando de
forma negativa ou positiva o clima de uma organizacdo. Da mesma forma que,
servem para alertar quando algo esta bem, ou ao contrario, vai mal.

A partir disso, verifica-se que o clima organizacional esta diretamente ligada as
condigcbes internas que sdo percebidas pelas pessoas influenciando os
comportamentos delas, assim como foram atribuidos fatores considerados
importante na manutencdo de um clima agradavel na visdo dos colaboradores da
Omega Contabilidade, sendo que, o reconhecimento profissional foi 0 mais citado,
seguido de um bom ambiente de trabalho e um bom salario. Estes indicadores
portanto, podem ressaltar as causas e efeitos que estdo possivelmente afetando o

clima da empresa negativamente ou positivamente.

Figura 30 — Atributos importantes para o clima organizacional

0,
_Z'SA’ H Reconhecimento profissional

H Promogao e crescimento

M Espirito de time da equipe

H Ambiente de trabalho

H Bom saldrio

i Beneficios

i Treinamento

M Lideranga

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

A figura 31 demonstra o0s resultados sobre o0 questionamento sobre
recomendar a empresa para alguém que estd em busca de empresa, onde 94,4%
responderam que sim e apenas 5,6% disseram que nao recomendariam a

organizacdo para alguém.
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De acordo com Luz (2010), o clima é bom quando os funcionarios indicam seus
conhecidos e parentes para trabalhar na organizacéo, sentindo orgulho em participar

nela.

Figura 31 — Indicacdo da empresa para trabalho

M Sim

H Nao

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Portanto, averigua-se que o clima organizacional da Omega perante a vis&o
dos colaboradores é considera bom, ja que os mesmos indicariam conhecidos e/ou

parentes para trabalhar na mesma.
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Apés a andlise dos dados, neste capitulo serdo propostas as sugestdes de

melhoria de acordo com os resultados obtidos pela pesquisa de clima organizacional

na Omega Contabilidade. Como ferramenta para propor melhorias, foi utilizada a

matriz 5SW2H, na qual busca através de um mapeamento de objetivos uma viséo

ampla e controlada das ac¢fes a fim de permitir uma organizacdo e entendimento

sobre as atividades e/ou ac¢des na organizacao.

Tabela 2 — Treinamentos para aperfeicoamento da lideranca

Objetivo Propor melhorias na lideranca nos
aspectos de suas respectivas acoes,
decisdes, formas de liderar e comunicar-
se.
Passo Detalhes
What (o que sera feito?) Treinamentos para aperfeicoamento da
lideranca.

Why (porque fazer?)

Para buscar um método de lideranca
eficaz, onde os lideres buscam interacéo
e aceitacao de novos projetos com 0s
colaboradores, maior comunicacao clara
e objetiva, coeréncia nas suas acodes e
decisdes, resultando em uma maior
motivacdo da sua equipe.

Where (onde sera feito?)

Pode ser realizado através de cursos
online no portal do Sebrae.

Who (quem fara?)

Os superiores e lideres de equipe.

When (quando fazer?)

Sempre que disponivel.

How (como fazer?)

Cada lider e superior deve realizar seu
cadastro junto ao portal do Sebrae e
matricular-se em cursos disponiveis

sobre lideranca. A partir disso, 0s
mesmos terdo disponiveis aulas a
distancia com oportunidade de interagir
com um tutor e aperfeicoar suas
técnicas de lideranca.

How much (quanto custara?)

Sem custo algum.

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.
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Tabela 3 — Reunifes com superiores, lideres e colaboradores

Objetivo Possibilitar uma maior comunicacao
entre lideres, colaboradores e superiores
para que todos possam ouvir e se
pronunciar sobre aspectos relacionados
ao trabalho.
Passo Detalhes
What (0 que sera feito?) Realizacdo de reunides.
Why (porque fazer?) Para promover e incentivar a

comunicacao, exposicao de problemas e
suas solucdes, ideias, explanagem de
das tarefas e suas divisdes, metas,
objetivos e processos da organizacao.

Where (onde sera feito?)

Na propria empresa.

Who (quem fara?)

Os superiores, lideres e colaboradores.

When (quando fazer?)

Mensalmente

How (como fazer?)

Reunir todos os colaboradores junto dos
lideres, onde inicialmente os superiores
repassam suas informagdes sobre
metas, objetivos e processos. Em
seguida os lideres demonstram os
principais problemas, solucdes e tarefas
e os colaboradores consecutivamente
buscam dar suas sugestdes, idéias,
entre outros.

How much (quanto custara?)

Sem custo algum.

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Tabela 4 — Avaliacdo de desempenho

Objetivo Implementar um processo formal de
avaliacao de desempenho.
Passo Detalhes

What (0 que sera feito?)

Através de metas e objetivos impostos
como parametros, realizar
individualmente uma avaliacédo de
desempenho dos colaboradores e
lideres de setor.

Why (porque fazer?)

Para proporcionar aos colaboradores e
lideres de setor o recebimento de
feedback para uma avaliacdo a respeito
das nossas atividades e respectivo
andamento das mesmas, com pontos
positivos ou negativos, melhorias ou
nao.

Where (onde sera feito?)

Na prépria empresa.

Who (quem fara?)

Os superiores.

When (quando fazer?)

Semestralmente.
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Os superiores passam o feedback aos
lideres de setor, apresentando 0s
elogias ou pontos negativos. Em seguida
os lideres, buscam reunir
individualmente cada colaborador de seu
setor para repassar algumas
informacdes, metas, avaliacao e
desempenho do mesmo para com as
atividades que realiza.
Sem custo algum.

How (como fazer?)

How much (quanto custara?)
Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Tabela 5 - Implantacéo de beneficios recreativos
Proporcionar aos colaboradores e
familia, condicdes fisicas e psicolégicas

Objetivo
para recreacao, diversao e lazer.
Passo Detalhes
What (o que sera feito?) Beneficiar os colaboradores na
temporada de verdo com acesso ao

clube e na temporada de inverno, buscar
programacoes para excursoes e
passeios na regiao.
Para proporcionar aos colaboradores um
momento de lazer, diversao e recreagao
fora do horario de trabalho, estimulando
assim seus fatores psicolégicos, fisicos
e sociais, a fim de aumentar sua
satisfacéo e motivacéo.

Why (porque fazer?)

Where (onde sera feito?) Clube/Passeios na regido.
Who (quem fara?) Os superiores.
When (quando fazer?) A partir da proxima temporada de ver&o
How (como fazer?) Verificar junto dos colaboradores o
interesse pela atividade recreativa.

A definir.

How much (quanto custara?)
Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Incentivar um maior relacionamento
interpessoal entre os

Tabela 6 — Relacionamento interpessoal

Objetivo
colegas/departamentos.
Passo Detalhes
What (o que sera feito?) Propor cafés da manha comunitarios no
inicio de expediente, almocos, jantas,

intervalos de 15 min com dinamicas
grupais.

Para que os relacionamentos entre

colegas sejam mais afetivos, proximos e

disseminados com todos, inclusive

Why (porque fazer?)
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interdepartamentais, a fim de causar
melhorias nas reacgoes e
consecutivamente na produtividade.

Where (onde sera feito?)

Na propria empresal/casa dos
colaboradores.

Who (quem fara?)

Todos os membros da organizacao.

When (quando fazer?)

Cafés e intervalos com dinamicas
semanalmente, almocos e jantas
mensalmente.

How (como fazer?)

Os cafés da manha podem ser
comunitarios, assim como almocgos e
jantas. Os intervalos com dinamicas

podem ser elaborados por cada lider de
setor por vez, a fim de interagir buscar
as mais diferentes e inovadores ideias.

How much (quanto custara?)

Baixa custo, sendo rateado por
colaboradores.

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Tabela 7 — Palestras motivacionais

Objetivo Trazer para os colaboradores visdes
diferentes sobre satisfacdo e motivacao
a fim de estimula-los.
Passo Detalhes
What (o que seré feito?) Palestras motivacionais.
Why (porque fazer?) Buscar mostrar a importancia que cada

colaborador possui na empresa, sendo
gue sua produtividade varia de acordo
com suas satisfacdes e motivacdes
juntos dos objetivos que 0s mesmos
possuem.

Where (onde seré feito?)

Sala alugada.

Who (quem fara?)

Profissional do Sebraee/ou Sesi.

When (quando fazer?)

Semestralmente.

How (como fazer?)

Reunir os colaboradores na respectiva
sala para dar inicio a palestra.

How much (quanto custara?)

Aluguel da sala R$ 300,00/ano.

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Tabela 8 — Pesquisa de clima organizacional

Objetivo

Avaliar como os colaboradores
percebem o proéprio trabalho, o
relacionamento entre colegas e sua
lideranca, a remuneracao, beneficios e
outros indicadores.

Passo

Detalhes

What (0 que sera feito?)

Pesquisa de clima organizacional.
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Why (porque fazer?)

Para identificar a visdo e percepcdo da
realidade que os colaboradores tém
sobre a organizacdo, gerando um
diagnostico e resultados sobre a
motivacdo dos  colaboradores e
auxiliando na retencéo dos talentos.

Where (onde sera feito?)

Na propria empresa, via ferramenta
online.

Who (quem fara?)

Lider do setor de RH.

When (quando fazer?)

Anualmente ou mais tarde de dois em
dois anos.

How (como fazer?)

Aplicar um questiondario com o0s
indicadores de clima com todos os
colaboradores.

How much (quanto custara?)

Sem custo.

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

Tabela 9 — Concluséo do projeto de maior ambiente/espaco fisico

Objetivo Concluir projeto de maior espaco fisico e
ambiente buscando maior qualidade e
conforto tanto para colaboradores
guanto a clientes.
Passo Detalhes
What (0 que sera feito?) Construcédo de um novo prédio.
Why (porque fazer?) Para possibilitar organizar

departamentos por sala, espaco
adequado para reunides, area de lazer,
refeitorio, estacionamento proprio.

Where (onde seré feito?)

Regido central da cidade.

Who (quem fara?)

Superiores.

When (quando fazer?)

Em um periodo de dois anos.

How (como fazer?)

Buscar aprovar o projeto para iniciar a

obra e realizar a mudanc¢a o mais breve

possivel em razéo do conforte e maior
gualidade.

How much (quanto custara?)

Alto investimento, que em um longo
prazo sera recompensado.

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.
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9 CONSIDERACOES FINAIS

Este dltimo capitulo tem por objetivo realizar o fechamento do estudo realizado,
apresentando dessa forma, uma conclusédo para o tema que foi abordado, onde em
uma primeira etapa buscou-se o entendimento sobre o clima organizacional da
empresa atualmente, e a partir disso, proporem-se sugestbes de melhorias a

mesma.

9.1 Conclusdes da pesquisa

Apos, portanto da andlise do clima organizacional na Omega Contabilidade,
com a obtencdo do resultados da pesquisa, foram possiveis analisar os objetivos
propostos, que por sua vez foram 0s seguintes: como o relacionamento com colegas
influencia o clima organizacional, a relagéo da lideranca atua no clima organizacional
e como os beneficios da empresa afetam o seu clima organizacional.

Desta forma, tem-se 0s seguintes resultados em relacdo a satisfacdo e/ou
motivacdo dos colaboradores da empresa em uma escala que varia de 1 até 5: 5,6%
responderam 2, 38,9% citaram o numero 3, 44,4% disseram o nimero 4 e 11,1%
sentem completamente motivados e/ou satisfeito.

No que se refere ao relacionamento com 0s colegas, os resultados obtidos em
relacdo a conflitos entre colegas, 83,3% apontaram que ndo possuem, seguido do
comprometimento da equipe com 0s objetivos da empresa, onde 94,4% disseram
gue sua equipe € comprometida com os resultados da empresa. Para tanto, os
resultados sobre o relacionamento de cooperacdo entre os departamentos da
empresa, 50% disseram que sim e 50% responderam que ndo existe uma boa
cooperacao e relacionamento.

Em relacdo a lideranca, quando questionados sobre a coeréncia do
comportamento dos superiores em relagdo ao que é repassado, apenas 5,5%
responderam que quase nunca sao coerentes, sendo que, quando questionados
sobre o privilégio dos lideres com colaboradores, apenas 22,2% responderam que
quase sempre ocorrem. Em referéncia a um processo de comunicacao claro, direto

e constante dos superiores imediatos, apenas 16,7% responderam quase nunca
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possuem comunicacdes claras e diretas para com suas respectivas equipes, e por
fim, quando questionados sobre como os colaboradores véem seu superior, 38,9%
relatam que possuem um lider autoritario, 33,3% um lider democrético, 16,% um
lider Coach e apenas 11,1% disseram ter um lider permissivo

No que tange aos beneficios sobre o clima da empresa, os resultados obtidos
em relacdo aos beneficios legais da empresa, onde os colaboradores em uma
escala que variou de 1 (nada satisfeito ou motivado) até 5 (completamente satisfeito
ou motivado), apontaram o numero 3 com 16,7%, seguido do 4 com 50% e 0 5
obteve 33,3% dos apontamentos. Quanto aos beneficios espontaneos concedidos
pela empresa, os resultados obtidos na mesma escala, demonstram que 16,6%
citaram o numero 3, 27,8% o numero 4 e 55,6% apontaram como completamente
satisfeitos ou motivados em relagédo ao mesmo.

Para tanto, os percentuais relativos a satisfacdo ou motivacdo em relacao aos
beneficios assistenciais em uma escala que varia de 1 até 5 demonstraram
insatisfacdo, sendo que, os beneficios recreativos apresentaram resultados
parecidos.

Com base nestes aspectos foi possivel identificar um clima organizacional
positivo na Omega, perante os indicadores de clima organizacional, onde por fim, o
altimo objetivo proposto foi atingido, quando foram elaboradas sugestfes de
melhorias a serem analisadas pela empresa a fim de que, se interessados, buscar
um aumento na satisfacdo e motivacao dos colaboradores para com a organizacao,
gerando maior produtividade, objetivos e metas alcancadas e ndo menos importante,
um clima organizacional favoravel, onde todos os quesitos investigados possam
representar resultados completamente satisfatérios, com intuito do predominio de
atitudes de boa comunicacdo, integracdo entre setores, alegria, confianca e

dedicagéo.

Tabela 10 - Resumo su%estﬁes de melhorias

Treinamento para aperfeicoamento da lideranca.

Reunides com os superiores, lideres e colaboradores.
Desenvolvimento de um processo formal de avaliacdo de desempenho.
Implementacéo de beneficios recreativos aos colaboradores.

Incentivo ao relacionamento interpessoal.

Palestras motivacionais.

Pesquisa de clima organizacional.

Conclusédo do projeto de maior ambiente/espaco fisico.
Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.

0N WIN (P
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9.2 Limitacdo da pesquisa

Como limitacdo da presente pesquisa enfrentada durante sua aplicacdo, tem-
se 0 medo dos colaboradores em relacdo a exposicdo dos dados da mesma, ja que
a empresa na qual foi realizado o estudo possui um quadro de funcionario pequeno,
onde todos se conhecem e por dados como idade e tempo de trabalho serem bem
identificados, os possiveis apontamentos de dados negativos perante a mesma
serem reconhecidos e por sua vez, interpretados de outra maneira pela diregéo.

Dessa forma, os colaboradores foram certificados do sigilo dos dados e para
suas respectivas preservacoes, a pesquisa foi desenvolvida por ferramenta online, a
fim de minimizar as caracteristicas de reconhecimento dos entrevistados, como a
letra de cada um e gerar um sentimento de conforto e sinceridade diante as
questbes abordadas, fator este extremamente importante para a realizagdo do

estudo.

9.3 Conclusao final

Como concluséo final, portanto, foi possivel alcancar os objetivos propostos
pelo trabalho, com base no referencial teérico e na pesquisa realizada, através da
compreensao, analise e a busca de solu¢des para administrar os mesmos, a fim de
gerar melhoras para a gestdo empresarial, e consecutivamente, para minha
formacdo pessoal e profissional, agregando maiores conhecimentos, aptiddes,
comprometimento, enfatizando sempre o crescimento como profissional de

Administracao.
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ANEXO
PESQUISA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimados colegas, este questionario tem como objetivo uma pesquisa sobre o
clima organizacional, do trabalho de conclusédo de curso de Administragcdo da
Universidade de Santa Cruz do Sul.

Para o correto preenchimento, siga as instru¢des abaixo:

- Assinale apenas uma alternativa por questao;

- N&o é preciso identificar-se;

- Leia com atencéo cada pergunta e utilize de toda sua sinceridade;

- A sua participacao é de fundamental.

Agora, vamos conhecé-lo?

1 - Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino

2 - Faixa etaria: ( ) 18a22anos ( )23a30anos ( )3la40anos ( ) maisde

40 anos

3 - Estado civil:

( )Casado ( ) Solteiro ( ) Companheiro ( )Viavo ( ) Separado

4 - Grau de instrugao:

completo incompleto
() ensino médio () ()
( ) superior () ()
() p6s graduado () ()

5-Tempodeempresa: ( )1al2meses ( )1a2anos ( )3abanos ( )6a
10 anos ( ) 11 a 20 anos
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Marque um “X” em relagédo ao seu sentimento a cada uma das afirmacdes abaixo

sobre a lideranga, conforme a escala que vai de “sempre” a “nunca”.

Questdes

Sempre

Quase

sempre

As

vezes

Quase

nunca

Nunca

equipe.

6 - Meus superiores motivam o trabalho em

€ coerente ao que é repassado.

7 - O comportamento dos meus superiores

8 - Meu superior imediato privilegia alguns

colegas em relagéao a outros.

9 - Meu superior imediato (chefe de setor)
permite a tomada de decisdo que melhore

a qualidade do trabalho.

10 - Meu superior imediato (chefe do
setor) tem um processo de comunicacao

claro, direto e constante.

11- Sinto-me proximo do meu superior e

superior imediato (chefe do setor).

sobre suas expectativas e minha atual

atuacdo na empresa.

12 - Meu superior proporciona-me opinides

13 - Como vocé vé seu superior?

( ) Lider autocratico (toma decisdes pelos outros)

( ) Lider permissivo (evita conflitos e agrada a todos)

( ) Lider democrético (todos os individuos podem colaborar na sua lideranca)

( ) Lider transformacional (lider heréico)

( ) Lider Coach (facilita a aprendizagem dos liderados)



Marque um “X” em relagédo ao seu grau de satisfacdo e motivagdo com cada uma
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das afirmativas relacionadas aos beneficios. A escala varia de 1 (nada satisfeito ou

motivado) e 5 (completamente satisfeito e motivado).

Questbes

1

14 - Beneficios legais (13°, férias, salario familia,
auxilio maternidade, falecimento de pais,

cOnjuges e irmaos)

15 - Beneficios espontaneos (refei¢des,

transporte, assisténcia médica ou convénios)

16 - Beneficios assistenciais (plano

odontoldgico, seguro de vida, convénios

17 - Beneficios recreativos (clube, area de lazer
nos intervalos, masica no ambiente, passeio e

excursdes programadas...)

18 - Beneficios Supletivos (estacionamento

privativo, horario mével, transporte...)

Marque um “X” em relacdo as questdes sobre o relacionamento interpessoal.

Questdes

Sim

N&o

19 - Possuo conflitos com colegas?

20 - Minha equipe é disposta a novas idéias
e projetos?

21 - Minha equipe é comprometida com os
objetivos de trabalho da empresa?

22 - Existe cooperacéo entre os colegas para
realizacdo das atividades?

23 - Sinto-me integrado na equipe de
trabalho?

24 - Meu relacionamento com os colegas é
harmonioso?

25 - O meu relacionamento com os colegas
influéncia na minha produtividade?

26 - O relacionamento com os colegas
influéncia na produtividade da equipe?

27 - Existe um relacionamento de
cooperacao entre os departamentos da
empresa?
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28- Indique quanto vocé sente-se motivacao/satisfeito em relacédo seu trabalho, com
base na escala abaixo:

Nada Motivado/Satisfeito Completamente motivado/satisfeito

1 2 3 4 5

29 - Assinale com um “X” o principal atributo que vocé considera como mais
importante para a manutencdo de um clima organizacional favoravel a um bom

desempenho de atividades.

() Reconhecimento profissional ( ) Bom salario
( ) Promocdao e crescimento ( ) Beneficios
( ) Espirito de time da equipe () Treinamento
() Ambiente de trabalho ( ) Lideranca

30 - Vocé recomendaria nossa empresa para alguém que esta buscando emprego?

31 - Quais sugestbes vocé daria para tornar a empresa um lugar melhor para se

trabalhar?



