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“Lute com determinagédo, abrace a vida
com paixdo, perca com classe e venca
com ousadia, porque o mundo pertence a
quem se atreve e a vida é muito para ser
insignificante.”

(Charles Chaplin)



RESUMO

A andlise baseia-se na verificagdo dos processos internos que interferem no
relacionamento interpessoal e os aspectos que influenciam no clima organizacional.
O estudo abrange questbes que abordam relagdes interpessoais, condigbes de
trabalho, valorizagdo, estilo de chefia, reconhecimento, responsabilidade pelo
trabalho e o sentimento de realizagdo no trabalho. A pesquisa teve carater
censitario, ou seja, com aproveitamento total do quadro funcional, ndo sendo
necessario a utilizacdo de amostra. Foram apresentadas as seguintes
recomendagodes: criagdo de estratégias em torno da valorizagdo e reconhecimento
dos funcionarios, processo de gerenciamento através da lideranga, adogdo de
praticas voltadas a motivagao, ligando-se intimamente aos aspectos internos (dentro
da organizagao) do que aos externos (fora da organizagdo) e de incentivo, visando o
crescimento da produtividade.

Palavras-Chave: Clima Organizacional. Relacionamento Interpessoal. Estratégias.
Valorizagdo. Reconhecimento. Gerenciamento. Motivagdo. Produtividade.



ABSTRACT

The purpose of this research is to diagnose the impact of organizational climate by
the business process of management Alfa Engenharia. The analysis is based on the
verification of the internal processes that interfere in interpersonal relationships and
factors that influence the organizational climate. The research includes issues
that approach interpersonal relationships, working  conditions, valuation,
management style, recognition, responsibility for the work and the sense of
accomplishment at work. It was done by census data, meaning the usage of total
workforce, not being necessary taking a sample. Those recommendations were
presented: create strategies about the appreciation and recognition of
employees; a process of management through leadership, the adoption of practices
aimed at motivation, connecting intimately to the internal aspects (inside the
organization) than the external (outside the organization) and of incentive, aimed at
increasing productivity.

Keywords: Organizational Climate. Interpersonal Relationships. Strategies.
Valuation. Recognition. Management. Motivation. Productivity.
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1 INTRODUGAO E PROBLEMA DE PESQUISA

O clima organizacional reflete diretamente na percep¢do das pessoas em
relacdo ao seu ambiente de trabalho, por isso & de tal importéncia o conhecimento
desta percepgao, pois 0 sentimento que as pessoas tém sobre a empresa tem um
impacto profundo sobre como e o quanto trabalham. O clima n&o é determinado nem
pelo colaborador, nem pela empresa, nem pela lideranga, mas cada um &
responséavel pelo espago, com o tamanho da influéncia, afetando diretamente no
desempenho dos negdcios.

O clima organizacional influencia direta e indiretamente nos comportamentos,
na motivagéo, na cultura, na produtividade do trabalho e também na satisfagéo das
pessoas envolvidas com a organizagéo, pois & através deste que se compreende o
grau de satisfagdo material e emocional das pessoas no trabalho.

Com base nisso, o presente trabalho abordara o tema “O Impacto do Clima
Organizacional no Processo de Gerenciamento de uma Empresa de Engenharia” a
fim de justificar o grau de relevancia do estudo do clima como um indicador
necessario para se obter informagdes sobre o andamento das atividades, e o
comportamento das pessoas dentro da organizagdo no que diz respeito ao
comprometimento dos seus colaboradores, contemplando um ambiente agradavel e
satisfatério na obtengéo de resultados excepcionais.

Este estudo tem por objetivo identificar o quanto o clima organizacional
interfere de forma negativa ou positiva dentro de uma organizagéo e aduzir o quanto
a satisfagdo no trabalho influencia positivamente no ambiente ao qual o colaborador
esta inserido.

O gestor enquanto estrategista, pode utilizar varias ferramentas para
implementar um clima organizacional favoravel, entre elas estdo: empowerment,
parcerias e a propria pesquisa de clima, onde esta tem como objetivo compreender
a situacdo atual da empresa e identificar quais os fatores que se melhorados,
aumentarao significativamente o engajamento dos mesmos e que quando feita de
forma constante pode trazer varios aspectos positivos, tanto para os gestores quanto
para os seus funcionarios.

Desta forma, pode-se dizer que o clima retrata o estado de satisfagdo dos
colaboradores em relagdo ao seu ambiente de trabalho, a empresa, a sua chefia, a

seus colegas e a si mesmo.
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Diante do que foi exposto formulou-se o seguinte problema de pesquisa:
Qual o impacto do clima organizacional no processo de gerenciamento

da Empresa Alfa Engenharia?

1.2 OBJETIVO GERAL

Avaliar o impacto do clima organizacional no processo de gerenciamento da

Empresa Alfa Engenharia.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Identificar os processos internos que influenciam no relacionamento
interpessoal,

e Descrever os aspectos positivos e negativos influenciadores do clima
organizacional;

e Propor agbes para atuagéo no clima organizacional de forma construtiva.

1.4 JUSTIFICATIVA

A necessidade de estudar o clima organizacional no processo de
gerenciamento partiu do pressuposto de que funcionarios satisfeitos geram lucros e
baseado nisso, muitos estudiosos pesquisaram a fundo o tema, a fim de explanar e
exemplificar tal necessidade.

O intuito deste estudo é realgar o quanto as empresas sofrem com gestores
despreparados, interferindo diretamente no clima da empresa. Sabe-se hoje através
de pesquisas que funcionarios desmotivados podem gerar inimeros transtornos
dentro de uma organizagdo, como a falta ndo justificada no trabalho, constantes
atestados, queda na produgéo, turnover, entre outros.

Estudar o clima é necessario para entender se a organizagdo e suas praticas
administrativas favorecem ou néo o interesse e o rendimento das pessoas, por isso
a busca incessante em manter uma organizagdo com funcionarios motivados.

Este estudo servira como fonte de pesquisa académica para aqueles que

desejam aprofundar-se no estudo do clima organizacional, tendo como base, outras
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pesquisas e opinides de diversos autores na area; com o intuito de colaborar para
uma melhor conscientizagdo dos diretores, gestores, lideres e até mesmo
funcionarios de todas as areas sobre a importancia do aspecto motivacional no
ambiente de trabalho, agregando resultados positivos e norteando as tomadas de
decisdes em prol de um fator Unico, a satisfagdo no ambiente organizacional.

Por fim, a proposta deste estudo tem maxima importancia, pois agrega
conhecimento ndo s para a pesquisadora como estudante do curso de
administracdo, mas também a todos aqueles que se preocupam com o andamento

da organizagdo em que trabalha.
1.5 CARACTERIZAGAO DA EMPRESA

Fundada em 1991, as atividades de ALFA estdo focadas no setor de
infraestrutura de Transporte e em suas interfaces com o Planejamento Urbano e na
formatacdo de negécios em Engenharia com um variado portfélio de estudos e
projetos, supervisdo e gerenciamento de obras em diversas areas de negécio;
estudos para concessdes e programas de privatizagdo, além de ser uma empresa
comprometida com a qualidade e com a busca de oportunidades inovadoras tanto
para o desenvolvimento permanente das equipes, quanto para o©s
processos produtivos.

Os campos de atuagdo da ALFA abrangem servigos em Infraestrutura de
Transportes, Arquitetura e Urbanismo, Saneamento, Meio Ambiente, Empreendi -
mentos, Industria, Energia, dentre outros.

Nas duas ultimas décadas, a ALFA consolidou sua marca no mercado
brasileiro e reforgou o seu negocio no exterior, através das operagdes de sua
Sucursal Africa, tendo atuado em Angola, Mogambique, Gana e Guiné Equatorial,

Tanzéania e Libia.



13

2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional € a medida de como as pessoas se sentem em
relacéo a organizagao e a seus administradores.

Segundo Maximiano (2000, p. 260), “O clima é formado pelos sentimentos
que as pessoas partilham a respeito da organizagdo e que afetam de maneira
positiva ou negativa sua satisfagdo e motivagdo para o trabalho”.

Este serve de parametro para medir o grau de satisfagdo dos colaboradores
em seu ambiente organizacional refletindo direta ou indiretamente nos resultados da
empresa.

Segundo ainda Maximiano (2000, p. 262),

Estudar o clima e os mecanismos que afetam os sentimentos é a base para
entender como a organizagao e sua administragdo influenciam o interesse e
o desempenho das pessoas. A pesquisa de clima organizacional € uma
técnica que permite aferir de modo sistematico os sentimentos das pessoas
a respeito de varios aspectos da organizagdo e de seus administradores.

E de extrema importancia saber e levar em consideragdo a opinido e os
sentimentos dos colaboradores dentro da organizagao, pois é através dele que se
tem conhecimento sobre a verdadeira intengéo deste, seu nivel de entusiasmo com
o trabalho e sua percepg¢do para com a chefia. Com uma pesquisa de clima bem
elaborada é possivel definir o grau de satisfagdo desse colaborador, agindo de

forma eficiente e eficaz na prevengédo do mesmo.
2.1 ORIGEM DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Para entender melhor o significado de clima organizacional é preciso saber
onde surgiu, suas influéncias e os principais teéricos que abordaram o tema. Este
assunto comegou a ser estudado a partir do pensamento de autores sobre o
comportamento e a satisfagédo do trabalhador em seu ambiente organizacional.

De acordo com Rizzatti (2002), a ideia de se estudar o clima de uma
organizagdo surgiu nos Estados Unidos, dentro de um grande movimento da
administragdo chamado Comportamentalismo, onde este foi palco de descobertas

sobre o homem em seu ambiente de trabalho.
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Frederick W. Taylor em 1912 ja embasava algumas ideias que influenciaram o
estudo de climas organizacionais.

Chester Barnard em 1938, assim como Taylor, contribuiram para o
desenvolvimento da gestdo de clima organizacional. Ele enfatizava a importancia em
se obter lealdade, confianga, responsabilidade, entusiasmo, esforgos e resultados
dos empregados, onde as caracteristicas principais do executivo deveriam ser:
promover um sistema de comunicagdo, promover e assegurar os esforgos
essenciais, formular e definir propésitos.

Com o advento da Segunda Guerra Mundial, houve um grande interesse de
psicologos sociais em estudar e pesquisar o comportamento humano. Os temas
mais estudados na época eram: motivagéo, relagbes humanas, dinamicas em grupo,
treinamento e lideranga.

Entre as décadas de 60 e 70, houve a incorporagéo dos conceitos sistémicos
de organizagdo e a énfase no desenvolvimento organizacional de forma global,
possibilitando a valorizagdo do fator humano nos resultados da produgdo das
empresas, também surgiram pesquisas que explicitamente abordavam a cultura e o
clima das empresas, através da aplicagdo de questionarios envolvendo os
funcionarios.

A pesquisa de clima organizacional atualmente é considerada como um
instrumento fundamental para a area de Administragdo de Recursos Humanos e

para a empresa que deseja conhecer seus colaboradores e comunicar-se com eles.

2.1.1 Definigoes de Clima Organizacional

O Clima Organizacional é formado pela percepgéo das pessoas com relagéo
ao ambiente organizacional, de tal modo a evidenciar as consequéncias das
relagdes humanas no convivio entre pessoas (chefe e subordinado e vice-versa).

De acordo com Dias (2003, p. 76),

O clima organizacional é formado por uma percep¢éo do coletivo (ambiente
ou atmosfera organizacional) que se constitui a partir do momento que se
defrontam as ideias preconcebidas das pessoas sobre seu local de trabalho
e o dia-a-dia da organizagao.

Desta forma observa-se que o autor trata a opinido do coletivo com um certo

grau de importancia, uma vez que este colaborador esta inserido em um ambiente



K J

15

organizacional ao qual se depara com ideias de outras pessoas no seu dia-a-dia de
trabalho.

Para Chiavenato (1994, p. 523), “Clima Organizacional refere-se ao ambiente
interno que existe entre os participantes de uma empresa. Esta intimamente
relacionado com o grau de motivagdo de seus participantes”. Ou seja, néo se trata
do pensamento das outras pessoas mas sim de como o individuo sente-se
motivado.

Ja Oliveira (1995, p. 47), afirma que:

Clima interno é o estado em que se encontra a empresa ou parte dela em
dado momento, estado momentaneo e passivel de alteragdoc mesmo em
curto espago de tempo em razdo de novas influéncias surgidas, e que
decorre das decisdes e agbes pretendidas pela empresa, postas em pratica
ou nao, e/ou das reagdes dos empregados a essas agdes ou a perspectiva
delas. Esse estado interno pode ter sido influenciado por acontecimentos
externos e/ou internos a empresa, e pode ser origem de desdobramento em
novos acontecimentos, decisfes e a¢des internas.

O clima dentro da organizacdo depende de como estd o andamento da
empresa e as perspectivas desse colaborador em seu ambiente de trabalho sendo
afetado diretamente pelas decisdes tomadas pelos gestores.

Para Bergamini e Coda (1997, p. 98), “Clima Organizacional nada mais ¢ do
que indicador do nivel de satisfagdo (ou insatisfagdo) experimentado pelos
empregados no trabalho”.

Estes autores enfatizam: o clima organizacional € um indicador de medida de
como o funcionario encontra-se em seu ambiente organizacional, indicando sua

satisfagao ou insatisfagdo no mesmo.
2.1.2 Dimensodes do clima organizacional
O clima organizacional se d4 no meio organizacional, desta forma, se propde

no quadro logo a seguir apresentar e discutir sobre as quatro dimensdes que

influenciam o ambiente dessa organizagéo:



Quadro 01: Dimensd&es do Clima organizacional
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RELUTANCIA A
MUDANGCA

ESTRESSE

(a¢des do dia a dia)

LIDERANGA

(lider/colaborador)

MOTIVAGAO

(interpessoal)

Colaboragao dos

funcionarios para a

Amenizar o estresse

com agdes gue visem

Administrar pessoas,
desenvolver a

A organizagao cria
estimulos para motivar

implantagdo e o bem estar dentro organizagao de forma o funcionario

adequagdo a um novo das organizagdes. eficaz e eficiente. (percepgdes).

sistema.

Fonte: Adaptado do Artigo: Clima Organizacional. Autor: Claudinéia Aratjo (Faculdades Integradas
Rui Barbosa — FIRB), 2008.

Segundo Quintella (1998, p. 30), “Relutancia 4 mudanga é uma reag&o natural
e inevitavel de qualquer pessoa numa organizagdo em relagdo a quebra de suas
expectativas e a sensagao de perda e de controle”.

A dimensé&o relacionamento com as mudanga esta ligado as alteragbes das
rotinas de trabalho por outra mais eficiente e envolve a participagdo dos funcionarios
neste processo de implantagéo e adequagdo a um novo sistema.

Para Robbins (2000, p. 479), “As fontes de resisténcia individual a mudanga
incluem habito, seguranca, fatores econdémicos, medo do desconhecido e
processamento seletivo de informagdes”. Estes interferem de forma evidente o seu
estado emocional, principalmente pelo medo do desconhecido, do novo.

A dimenséao Estresse esta relacionado com as agdes rotineiras, o que envolve
o relacionamento com as demais pessoas.

Para Spector (2002, p. 292),

Os modelos de processos de stress no trabalho presumem que os fatores
estressantes levam ao desgaste. No entanto, sabe-se que o processo ndo é
automatico, e que as percepg¢des e a avaliagdo dos funcionarios sobre esse

fator sdo parte essencial do processo.
A falta de clareza nas regras, normas e tarefas que o trabalhador deve
desempenhar, assim como os ambientes insalubres, a falta de ferramentas
adequadas, podem ser fatores determinantes de estresse. O estresse afeta a

produtividade do funcionario e pode ser causado tanto por fatores pessoais quanto
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organizacionais, cabe ao administrador desenvolver a¢des que amenizem os

impactos negativos desse estresse.
Sobral e Peci (2008, p. 216) definem:
Lideranca é a capacidade de usar o poder para influenciar o comportamento
dos seguidores. Os lideres v8o além da autoridade formal, motivando as
pessoas a desempenhar tarefas além daquelas formalmente definidas. Essa

capacidade de motivar, de gerar entusiasmo e comprometimento por parte
das pessoas estabelece a diferenga entre o lider e o administrador.

A dimenséo Lideranga envolve o reconhecimento de uma relagéo entre os
lideres e seus subordinados, que esta intimamente ligado ao uso do poder
distribuida desigualmente, ou seja, alocagcdo do poder nas maos de uma ou poucas
pessoas — os lideres.

Segundo Daft (1999, p. 06);

Lideranga é o uso de influéncia para motivar os funcionarios a atingirem as
metas organizacionais. Lideranga significa criar uma cultura e valores
comuns a empresa, transmitir a idéia dos objetivos organizacionais a todos
os funcionarios e incluir neles o desejo de se desempenhar num nivel mais
elevado. Numa era de incertezas, de enxugamento de pessoal, competigdo
internacional e crescente diversidade da forga de trabalho, a capacidade de
moldar culturas, a transmissao de objetivos e a motivagéo dos funcionarios
s&0 essenciais para o sucesso do negdcio.

Lideranga para Daft 1999, se resume especialmente ao poder motivacional de
seu lider em relagdo ao seu liderado, uma vez que este é primordial para o bom
andamento da empresa, pois uma equipe desmotivada impacta nos resultados da
organizagao.

A dimensdo Motivagdo esta mais ligada a aspectos internos do que externos,
as organizagdes podem gerar estimulos externos, mas cada funcionario tera uma
percep¢do se motivando ou néo.

De acordo com Bergamini (1973, p.83),

A motivagdo do homem envolve um processo cuja origem e processamento
se fazem dentro da propria vida psiquica. Ainda, “motivagao é o conjunto de
fatores que impuisionam o comportamento do ser humano ou de outros
animais para a realizagdo de um objetivo”.
A motivagdo se tornou um fator muito importante para as empresas, a qual
buscam estudar as atitudes no trabalho e como seria 0 aumento da produtividade e

diminuigédo do absenteismo para melhorar a relag&o no trabalho.
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Para Sobral e Peci (2008, p. 207) definem:

A motivagdo pode ser definida como a predisposigdo individual para exercer
esfor¢cos que busquem o alcance de metas organizacionais, condicionada
pela capacidade de esses esforgos satisfazerem, simultaneamente, alguma
necessidade individual.

Ou seja, a motivagdo n&o é uma caracteristica individual, mas sim o resultado

da interagdo entre a pessoa e determinada situagéo.
2.2 CLIMA VERSUS CULTURA ORGANIZACIONAL

Pode-se dizer que clima organizacional de certa forma é o reflexo dos efeitos
da cultura numa organizagdo como um todo, ou seja, o clima organizacional
influencia e é influenciado pelo comportamento dos individuos na organizag&o, no
seu desempenho, motivagdo e satisfagdo no trabalho; Luz (1995) diz que, clima ¢é
resultante da cultura das organizagbes; de seus aspectos positivos e negativos
(conflitos) e Soares (2002) quando afirma, “o clima mapeia o ambiente interno que
varia segundo a motivagdo dos agentes”. Aprende suas reagdes imediatas, suas
satisfagdes e suas insatisfagdes pessoais.

Para Robbins e Decenzo (2004, p. 117), “Cultura organizacional & um sistema
compartilhado de significados dentro de uma organizagdo, o qual determina, em
grande parte, como os funcionarios agem”.

Ainda Sobral e Peci (2008) assim como, Robbins e Decenzo (2004) afirmam
que cultura organizacional é a “personalidade” da empresa, ja que se refere a
caracteristicas e tragos relativamente permanentes que marcam sua trajetoria de
atuagdo e perpassam todos os elementos do ambiente interno inerentes a
organizagdo como o recursos humanos, o ambiente fisico e tecnoldgico,
posicionamento de marketing, entre outros. Quando por exemplo, descreve-se
alguém como atencioso, inovador, relaxado ou conservador diz-se que sé&o
caracteristicas de sua personalidade, ou seja, cultura organizacional € um sistema
de significados compartilhados.

Normalmente a cultura de uma organizagao reflete a visdo ou missao de seus
fundadores, uma vez que eles que tiveram a idéia original e que também tém
preferéncias sobre como executar a idéia. E através da cultura que uma organizagéo
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se diferencia da outra, ela se refere a uma rede de concepgdes, normas e valores,
que sado tomados por certos e que permanecem submersos a vida organizacional.

Edgar Schein € um dos autores que mais avanga no estudo da cultura
organizacional, a qual pode ser aprendida em varios niveis: artefatos (visiveis, mas
raramente decifraveis — vestuario, simbolos, slogans, layout), valores (ideologia
coletiva que condiciona o comportamento) e pressupostos basicos (verdades
inquestionaveis, invisiveis e inconscientes). Outros autores criticam seu modelo, pois
argumentam que cultura organizacional ndo é unitaria, que existem diversas
subculturas organizacionais, outros tentam introduzir novas perspectivas no estudo
da cultura, mas o fato é que a interpretagdo de Schein é uma das mais influentes na
compreenséo da cultura organizacional.

Segundo Motta e Vasconcelos (2006, p. 294),

A cultura da organizagdo segundo Shein, é percebida por meio de
linguagem, dos simbolos e das imagens, das histérias e dos mitos, dos
rituais e das cerimdnias, dos habitos e dos valores que permeiam essa
organizagdo, além dos seus objetos visiveis e fisicos, tais como a
arquitetura, os moéveis, o espago fisico, a decoragéo etc.

Desta mesma forma Sobral e Peci (2004, p. 73), afirmam que: “cultura
organizacional é definida como um conjunto de significados compartilhados pelos
membros da organizagdo, expressa e produzidas por meio de histérias, rituais,

lendas, simbolos, linguagem e cerimdnias”.
2.3 MOTIVAGAO NAS ORGANIZAGOES

Motivagdo estd ligada ao estimulo, a diregdo e a persisténcia do
comportamento.

Para Daft (2005, p. 398), “motivacao refere-se as forgas internas ou externas
para uma pessoa que estimule o seu entusiasmo e a sua persisténcia para perseguir
certo curso de agao”.

A motivagdo dos funcionarios afeta diretamente a produtividade, e parte do
trabalho do gerente & canalizar a motivagcdo em direcdo a realizagdo das metas
organizacionais.

A hierarquia de necessidades de Maslow foi introduzida por Abraham Maslow

e se refere a uma piramide que representa uma divisdo hierarquica a respeito das
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necessidades humanas. Na base da piramide estdo as necessidades de nivel mais
baixo, sendo que, apenas quando satisfeitas escala-se em diregdo as hierarquias

mais altas para atingir a auto-realizagdo que é o nivel mais alto.

Figura 01: Pirdamide de Maslow

Auto-estima

Necessidades Sociais

i

Necessidades de Seguranga

Necessidades Fisiologicas Basicas

Fonte: Adaptado do livro Gestdo de Pessoas: O novo pape! dos recursos humanos nas
organizagdes, ldalberto Chiavenato, 1999.

Frederick Herzberg desenvolveu uma outra teoria popular da motivagéo
chamada teoria dos dois fatores, esta se deu através de pesquisa com dois grupos
de trabalhadores, um grupo motivado e outro desmotivado. Herzberg acreditava que
dois conjuntos de fatores totalmente separados contribuem para o comportamento
de um funcionério no trabalho. O primeiro, o fator higiénico envolve a presenga ou a
auséncia de aspectos insatisfatérios no trabalho, incluindo as condigdes de trabalho,
pagamento, politicas da empresa e relacionamentos interpessoais.

O segundo conjunto de fatores influencia a satisfagdo no trabalho. Os
motivadores sdo necessidades de alto nivel e incluem realizagéo, reconhecimento,
responsabilidade e oportunidade de crescimento. Herzberg acreditava que, quando
os motivadores estdo ausentes, os funcionarios sdo neutros em relagéo ao trabalho,
mas quando os motivadores estdo presentes, os funcionarios sdo altamente

motivados e satisfeitos.
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Para Robbins e Decenzo (2004, p. 203), “Motivagdo é a disposi¢cdo em
exercer altos niveis de esforgos para alcangcar os objetivos organizacionais,
condicionada pela habilidade do esforgo em satisfazer alguma necessidade
individual”.

Daft (2005) defende seu ponto de vista afirmando que 0 aumento no poder do
funcionario intensifica a motivagéo pela realizagdo da tarefa porque as pessoas
melhoram sua propria eficacia, escolhendo como fazer uma tarefa e como usar sua
criatividade.

De acordo com Daft (2005, p. 417) define, “empowerment é a delegagao de
poder ou autoridade para os subordinados em uma organizagdo. A maioria das
pessoas vem para a organizagdo com o desejo de fazer um bom trabalho, e o
empowerment libera a motivagao que ja existe”.

Conceder autoridade aos funcionarios significa dar-lhes o que lhes permitem
agir mais livremente para realizar seus trabalhos: informagdes, conhecimento, poder

e recompensas.
2.3.1 Relacionamento Interpessoal

Quando se fala em relacionamento interpessoal, automaticamente lembra-se
do relacionamento entre pessoas, e estd correto. Mas para existir este bom
relacionamento, primeiramente precisa haver o relacionamento intrapessoal, que é a
comunicagdo que mantemos conosco. E o dialogo interior, ou seja, como “eu”
convivo com o meu EU. Este fator precisa ser levado em consideragdo pelos
gestores, pois em algumas situagdes o problema da equipe pode ndo estar no
relacionamento das pessoas, mas em problemas pessoais.

Nunca se falou tanto sobre a importancia do trabalho em equipe como agora.
A procura por individuos que tenham habilidades para trabalhar em conjunto é cada
vez maior, sendo apontada como uma competéncia essencial. Equipe ndo é
somente o conjunto de pessoas que atuam juntas num determinado projeto, cada
qual na sua fungdo. O significado é mais profundo: a ideia € que cada integrante
saiba qual é a sua parte no grupo, mas que leve em consideragdo o todo,
valorizando o processo inteiro e colaborando com ideias e sugestdes.

Um dos motivos que levam ao aparecimento dos conflitos é a propria

configuragdo das equipes, através das quais se desenvolve o trabalho nas
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organizagdes, ja que elas sdo formadas por reunido de pessoas independentes
entre si, mas voltadas para um objetivo comum: a missdo organizacional e o
cumprimento das metas estabelecidas. Este processo labor ativo, que se estrutura
tendo por bases pessoas e individualidades, & de dificil pratica. Isto porque os
participantes de um grupo tendem a se associar ou escolher os individuos que
sentem que compartilham seus mesmos valores.

Um bom relacionamento interpessoal, tras mais confianga as pessoas. Mostra
a maturidade e o desenvolvimento de quem faz parte da equipe. Quanto menos
conflito maior & o crescimento individual, levando a coletividade a um patamar
satisfatério tanto para parte gerencial, quanto a parte do relacionamento das
pessoas.

Os relacionamentos de trabalho séo diferenciados por dois motivos: um é que
ndo se escolhe os colegas, chefes, clientes ou parceiros; o outro é que,
independentemente do grau de afinidade que se tem com as pessoas do ambiente
corporativo, precisa funcionar bem com elas para realizar algo juntos.

Esses ingredientes da convivéncia no trabalho obriga a lidar com diferencas
de opinido, de visdo, de formacgéo, de cultura, de comportamento. Fazer isso pode
nado ser facil, mas é possivel se basear os relacionamentos interpessoais em cinco
pilares: autoconhecimento, empatia, assertividade, cordialidade e ética.

Autoconhecimento — Fundamental para administrar bem os relacionamentos,
autoconhecimento implica reconhecer os tragos de comportamento, o impacto que
se causa nos outros e que comportamentos dos outros nos incomodam. Por
exemplo: uma pessoa objetiva e dindmica, que gosta de agir com independéncia e
rapidez para atingir seus objetivos, pode ter conflitos na interagdo com um colega de
perfil mais cauteloso e metédico, que segue regras a risca e tem um ritmo mais lento
por se preocupar com detalhes. Porém, se pelo menos um dos dois tiver
autoconhecimento, pode utilizar estratégias que minimizam o conflito com o outro.

Empatia — Trata-se de considerar os outros, suas opinides, sentimentos e
motivagdes. Sem isso, ndo ha como chegar a uma negociagdo ganha-ganha, fruto
de um relacionamento equilibrado. A empatia também nos torna capazes de
enxergar além do proprio umbigo e ampliar nossa percep¢do da realidade com os
pontos de vista dos outros. Entre as varias coisas que se pode fazer para pratica-la,

a mais basica é saber ouvir.
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Assertividade — Para ter relacionamentos saudaveis, ndo basta ouvir: é
preciso também falar, expressar nossas opinides, vontades, dificuldades. E ai que
entra a assertividade, a habilidade para nos expressar de forma franca, direta, clara,
serena e respeitosa.

Cordialidade — Tratar as pessoas com cordialidade é ser gentil, solicito e
simpatico, & demonstrar consideragéo pelo o outro de varias formas. Pode ser com o
‘bom dia” com que se sauda o destinatario da mensagem de e-mail, com o ato de
segurar a porta do elevador para alguém entrar ou apanhar do chdo um objeto que
o colega deixou cair. Dizer “obrigado” olhando a pessoa nos olhos, oferecer-se para
prestar uma ajuda, cumprimentar aquele com quem cruza no corredor, mesmo sem
saber seu nome. A cordialidade desinteressada, que é oferecida por iniciativa
prépria, sem esperar nada em troca, € um facilitador do bom relacionamento no
ambiente de trabalho.

Etica — Ser ético & ter atitudes que n&o prejudiquem os outros, ndo quebrem
acordos e nao contrariem o que se considera certo e justo. Pode se ter muito
autoconhecimento, ser altamente empatico e assertivo, mas, se ndo conduzir pela
ética, ndo se conseguira manter relacionamentos equilibrados.

Fortalecer esses pilares traz melhorias ndo s6 para as interagdes no trabalho,
mas também para as de outras areas da vida — familiar, afetiva, social, de amizade.
Vale a pena investir nisso — afinal, os relacionamentos s&o a melhor escola para o

desenvolvimento pessoal.
2.4 GERENCIAMENTO ORGANIZACIONAL

Com o aparecimento das organizagdes, surge a necessidade de administra-
las. Segundo Sobral e Peci (2004, p. 05), “Administragdo € um processo que
consiste na coordenagdo do trabalho dos membros da organizagédo e na alocagédo
dos recursos organizacionais para alcangar os objetivos estabelecidos de uma forma
eficaz e eficiente”.

Em um mundo cada vez mais globalizado e competitivo, o sucesso ou o
insucesso das organizagdes depende da qualidade de sua administragdo, é inerente
aos administradores de negocio estabelecer objetivos e guiar a organizagdo de

forma a alcanga-los.
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As constantes mudangas no mercado atual exigem das organizagbes, que
desejam manterem-se competitivas, além de acompanhar a velocidade dos eventos
que sucedem, também adaptagdo as exigéncias de forma inovadora e criativa. O
que significa aproveitar todo o potencial existente na empresa seja ele material,
tecnolégico e, sobretudo humano, de forma a agregar valor ao empreendimento a
trazer efetivamente retorno sobre os investimentos efetuados no negdcio.

O ambiente de negécios exige uma gestao efetiva dos riscos e oportunidades.
As organizagdes devem estruturar suas agdes de gerenciamento e planejamento
para garantir sua permanéncia no mercado.

Diante do conhecimento adquirido baseado-se em diversos autores pode-se
dizer entdo que gerenciamento organizacional é a filosofia administrativa que visa
planejar, organizar, dirigir, controlar e implementar a performance conjuntural de
uma organizagdo empresarial, buscando a eficiéncia dos processos, a eficacia das
acdes, 0 aumento da produtividade e o desempenho qualitativo dos servigos e das
atividades afins e primordialmente a qualidade de vida no ambiente organizacional.

2.4.1 Organizagao

A organizagdo é composta de pessoas unidas por um objetivo maior, atingir

os resultados.
De acordo com Sobral e Peci (2004, p. 05), definem organizagdo como:

Grupos estruturados de pessoas que se juntam para alcangar objetivos
comuns. Os objetivos sdo inumeros, desde produzir um produto,
proporcionar entretenimento, atender as necessidades sociais, ou
espirituais da sociedade, defender um pais entre muitos outros. Entretanto,
é esse proposito que confere as organizagdes uma razao para existir.

O objetivo final da fungdo de organizar é a criagdo de condigbes para que os
objetivos estratégicos possam ser alcangados.

Para Fayol, organizar & constituir duplo organismo, material e social, da
empresa. Ou seja, organizar é dispor um conjunto de recursos humanos e materiais
em uma estrutura, isto €, em dada ordem.

As organizagles possuem uma estrutura que define e delimita qual é o
comportamento e quais s&o as responsabilidades de cada um dos seus membros. O

desenvolvimento de uma estrutura organizacional envolve a definicdo de regras e
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procedimentos internos, a divisdo do trabalho, a descricdo de fungdes, o
estabelecimento de relagdes de autoridade entre seus membros e outros, desta
forma conclui-se que a organizagdo é uma entidade que possui um proposito, &
composta por pessoas ou membros, e tem uma estrutura organizacional, no qual
este é o resultado final do processo de organizagéo, referindo-se ao modo como as
atividades de uma organizagdo sdo ordenadas para possibilitar o alcance dos
objetivos, tentando minimizar ou controlar a influéncia das variagdes individuais
sobre a organizagdo, bem como minimizar as consequéncias indesejaveis da divisdo
do trabalho.

Sobral e Peci (2004, p. 05), definem de forma mais abrangente, “Organizagao
é a fungédo da administragdo que distribui tarefas e recursos pelos membros da
empresa, que determina quem tem autoridade sobre quem, e quando e onde se
devem tomar decisdes”.

A organizagdo é a etapa do processo de administragdo que agrupa e
estrutura os recursos organizacionais e estabelece os mecanismos de comunicagao
e coordenagdo entre seus membros de forma a permitir que se alcancem os
objetivos estabelecidos de modo eficiente.

Para Max Weber, organizacdo formal e organizagdo burocratica sao
sinénimos. A sociedade e a as organizagbes modernas s&o sistemas de normas
impessoais que regem o comportamento das pessoas.

Segundo Weber, “a burocracia é o Unico modo de organizar eficientemente
um grande numero de pessoas, e, assim, expande-se inevitavelmente com o
crescimento econdmico e politico”. A Teoria da Burocracia vem da premissa de que
a burocracia é a organizagdo eficiente por exceléncia. Para conseguir eficiéncia, a
burocracia explica nos minimos detalhes como as coisas deverao ser feitas.

Para Weber, todos os colaboradores devem se comportar de acordo com as
normas da organizagdo, visando a maxima eficiéncia possivel. A Burocracia tenta
prever antecipadamente as ocorréncias e criar rotinas sobre suas execugdes,
somente assim a eficiéncia pode ser alcangada, com agilidade.

A Teoria da Burocracia ndo enxerga o sistema informal, ndo correspondem as
diferentes relagbes que tem em uma organizagéo, analisa que as coisas podem
mudar de repente e constantemente mudar o livro de normas e regras além de ser

cansativo, demanda tempo e vontade por parte dos colaboradores em aprender o

novo esquema.
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Weber nunca chegou a implementar os conceitos de Burocracia nas
Organizagdes, apenas com seus estudos e livros escritos, formulou base suficiente
para ser aproveitado nas empresas até os dias atuais.

Atualmente no século XXI, pode-se dizer que a Teoria da Burocracia tem uma
grande importancia para o Mundo da Administragdo e seus Gestores, corrige erros e
falhas da Teoria Classica, e até mesmo Comportamental, mas sempre vai esbarrar
na Area das Competéncias, aprendizado e na Gestao de toda e qualquer relagéo

informal que se tem no dmbito organizacional.
2.4.2 Gestao

Dos tempos de Taylor até os dias de hoje, sucederam-se as mais variadas
teorias administrativas como a Classica e Cientifica, Relagdes Humanas, Burocracia,
Behaviorismo, Estruturalismo, Sistemas e Organizacional e as teorias modernas e
emergentes de gestdo como: Abordagem Contingencial, Administragdo por
Objetivos, Administracdo estratégica, Participativa, Japonesa, Empreendedora,
Virtual, Reengenharia e a Visdo Holistica. E cultural das empresas brasileiras
abordarem assuntos relativos a filosofia da sua forma de administrar e as técnicas
empregadas no processo, muitos dirigentes de empresas mostram evolugdo na
forma de encarra seu negécio e buscar a exceléncia em sua em sua administragéo,
refletindo a busca de caminhos para melhorar o desempenho organizacional, por
meio de uma participagdo mais efetiva de todos os envolvidos nos processos
administrativos e operacionais da empresa.

O que se vé na realidade é uma diversidade de novas propostas para gestao
dos negécios empresariais, cabendo somente ao administrador perceber em que
grau estas contribuigdes diferem, sob as diversas nomenclaturas que recebem e se
essas propostas podem e devem ser adotadas em sua empresa.

Com a globalizagdo as fronteiras da pesquisa e da pratica da administragéo
séo alteradas, sendo reforgadas pela nova configuragéo dos blocos econémicos.

Outra tendéncia consolidada no ramo da administragdo é a formagdo de
parcerias e aliangas entre organizagbes do mesmo setor. Ao procurarem atender
mercados integrados e suportados pelos avangos nas telecomunicagdes, as novas
parcerias surgem como inovagdes significativas no campo da gestdo empresarial.

Esses novos paradigmas devem merecer a atengédo dos dirigentes de empresas,
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interessados em compatibilizar o desenvolvimento da sua organizagdo com a
evolugéo do mercado e o avango tecnolégico.

A gestéo investe na melhoria do clima organizacional, no aprimoramento dos
recursos técnico-operacionais, na maximizagéo dos resultados, na profissionalizagéo
e qualificagdo da maéao-de-obra e na rentabilidade do negdcio, capacitando a
empresa a julgar, decidir e agir, ou provocar agdo no tempo correto, corrigindo,
qualificando e auditando o desempenho empresarial.

A gestdo desenvolve competéncias gerenciais, cria auditorias internas para
checar a qualidade dos processos, promove sinergias departamentais, elabora
politicas internas, normas e diretrizes, documenta todas as atividades, informatiza as

operagdes, ou seja, ela planeja a estrutura organizacional.

2.4.3 Processo de gerenciamento e lideranga

O Gerenciamento esta ligado ao planejamento, orgamento, controle e solugéo
de problemas. Seu objetivo é produzir um certo grau de previsibilidade e ordem.

As constantes mudangas no mundo corporativo exigem uma visdo estratégica
para enfrentar os desafios, buscando competéncias e habilidades para gestdo em
diferentes areas. A gestdo empresarial esta ligada a estratégias competitivas, cuja
finalidade é agregar valor ao negdcio da empresa, fazendo com que ela se posicione
no mercado em que atua e se destaque da concorréncia.

O papel do lider no processo de gerenciamento é fundamental para a
organizagdo, pois ele tem por objetivo priméario produzir mudangas, e esta
relacionada com estabelecimento de diregédo, alinhamento de pessoas, motivagéo e
inspiragao.

De acordo com Ulrich (2003, p. 137) afirma que:

O lider deve proporcionar a disciplina para as decisbes relativas a
mudancas setoriais e a necessidades de clientes, 4s quais a empresa
responderd, ao mesmo tempo em que deve evitar a dispersédo
organizacional e assegurar a diferenciagcdo. Os gerentes de nivel médio

carecem de perspectiva e de confianga para preservar a estratégia.

A lideranga e seu impacto no clima organizacional ha frequentes discussoes,
propondo que a mesma deva ser participativa para poder methorar a relagéo intra e
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inter grupos. A cooperagio é uma atividade do lider que deve servir de exemplo
para os liderados. O lider necessita criar condigbes para que sua equipe pratique a
cooperagdo como um atributo que fique fortemente internalizado nas pessoas. O
objetivo é que a equipe ndo necessite ser lembrada a cada instante de cooperar,

esta atitude deve fluir da espontaneidade de cada membro.

Quadro 02: Diferengas entre Gerenciamento e Lideranga

GERENCIAMENTO

LIDERANGCA

Planejamento e organizagio

Estabelecer etapas e prazos detalhados para
alcangar os resultados necessarios e depois
alocar os recursos para fazer acontecer.

Estabelecimento de diregdo

Desenvolver uma visdo do futuro, muitas das
vezes o futuro distante, e estratégias para
produzir as mudangas necessarias a realizagédo
dessa visao.

Organizagao e Alocagao de Alinhamento
Pessoal

Estabelecer alguma estrutura para alcangar os
requisitos do plano, alocar pessoal para essa
estrutura, delegar responsabilidade e
autoridade para colocar o plano em agao, suprir
normas e procedimentos para ajudar a guiar as
pessoas e criar métodos ou sistemas para
controlar a implementagao.

Alinhamento das pessoas

Comunicar a dire¢ao por palavras e agbes para
todos cuja cooperagdo possa ser necessaria, a
fim de influenciar a criagdo de equipes e
coalizbes que entendam a visdo e as estratégias
e aceitem a sua validade.

Controle e Solugcdo de Problemas

Monitorar os resultados em relagdo ao plano
com algum detalhe, indicar desvios e depois
planejar e organizar para solucionar esses
problemas.

Motivagao e inspiragao

Incentivar as pessoas a superar importantes
barreiras de recursos, politicas e burocraticas as
mudangas, satisfazendo necessidades humanas
basicas, mas com frequéncias ndo satisfeitas.

Produz um certo grau de prognoéstico e ordem.

Produz mudancgas.

Fonte: Adaptado do artigo Lideranga e Gerenciamento, autor: Luiz Carlos Montanari. Dissertagcdo de

Pés-Graduagao da FGV/SP, 1996.

Segundo Robbins (2005, p. 268), “Lideranga nada mais é que a capacidade
de influenciar um grupo para alcangar suas metas”. Ou seja, a lideranga necessita

do uso de poder a fim de atingir as metas da organizagdo, por meio dos liderados.
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De fato a lideranga € um fator inerente ao contexto da conjuntura organizacional. O
lider assume uma posigéo hierarquica, ficando claro que a formalizagao da lideranga
atribuida ao cargo emerge como um meio de adequar as agbes da geréncia, da
lideranca e de determinado nivel de poder. Individuos que ocupam um cargo na
hierarquia levam consigo o poder e as obrigagdes que a fungdo lhe garante. A fim de
facilitar esta relagao, o lider deve expandir sua participagédo e envolver os liderados
nas decisbes que afetam o préprio grupo de subordinados.
Para Limongi Franga (2006, p. 80),

Lideranga é um processo no qual o lider direciona as a¢des sob influéncia e
aceitagdo do préprio grupo, para alcance de metas e objetivos especificos,
por meio de mobilizagdo, motivagéo, informagédo e comunicagdo, manejo e
solugdes de conflitos, estabelecimento de estratégias e definicbes de
politicas.

De forma ampla, a lideranga € uma pratica que visa orientagdo, de modo a
nortear as decisdes do lider em prol das expectativas dos liderados e
consequentemente conquistar e promover o envolvimento de todos, pois é por meio
deste que consegue alcangar os objetivos comuns.

Os estilos de lideranga praticados estao diretamente relacionados com o perfil
de cada lider que visa identificar desde o lider carismatico ao transacional, pois cada
situagdo tende a sobressair um perfil mais adequado, a fim de conseguir 0 maximo
de empenho dos individuos envolvidos com as atividades organizacionais.

Pode-se concluir que a lideranga produz mudanga, enquanto o gerenciamento
produz resultados ordenados que mantém o funcionamento eficiente da

organizagéao.
2.5 ESTRATEGIA

O conceito de estratégia nasceu da necessidade de realizar objetivos em
situagbes de concorréncia, como na guerra, nos jogos e nos negécios. A palavra
estratégia envolve conotacdo de astlcia, de tentativa de enganar ou superar o
concorrente com a aplicagdo de algum procedimento inesperado, que provoca iluséo
ou que o faz agir ndo como deveria, mas segundo os interesses dos estrategistas. E
indicativo dessa conotagédo a frase de Clausewitz: quando néo se tem superioridade
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absoluta, deve-se produzir superioridade relativa, por meio do uso habilidoso dos
recursos disponiveis.

A eficacia operacional e a estratégia sdo essenciais para um desempenho
acima da média, que & na realidade a meta principal de qualquer empresa, na qual
ambas trabalhem de modos diferentes.

Para Ulrich (2003, p. 107) definigcdo de eficacia operacional e posicionamento

estratégico é:

Eficacia operacional significa realizar atividades similares melhor do que os
concorrentes. Ela inclui a eficiéncia, mas ndo se limita a ela, e refere-se a
um sem numero de praticas que permitem que a empresa melhor utilize
seus insumos por meio de, por exemplo, redugdo de defeitos nos produtos
ou do desenvolvimento mais rapido de produtos melhores. Em
contraposig&o, posicionamento estratégico significa realizar atividades
diferentes das dos concorrentes ou realizar atividades similares de modo

diferente.

A estratégia baseia-se em atividades singulares; estratégia competitiva é ser
diferente. Significa escolher deliberadamente diferentes grupos de atividades para
transmitir um conjunto Unico de valores.

De acordo com Karléf (1994, p. 97), “A estratégia, portanto, é uma escolha de
mercados, produtos, estruturas de investimento etc., visando uma lucratividade de
longo prazo. A administragdo operacional, por outro lado & ag&o que visa
lucratividade de curto prazo”.

Desta forma, Montana e Charnov (1999, p. 117), afirmam que “Estratégia séo
os objetivos e metas a longo prazo de uma empresa, a alocagédo de recursos € a
adogdo de cursos apropriados de agdo (para levar esses objetivos adiante)”
concordando em partes com Karlof.

Todo esforgo mental e a criatividade que se colocam na concepgdo de uma
estratégia serdo uma grande perda de tempo se nédo se conseguir colocar as ideias
em pratica, ou seja, correr em alta velocidade sem antes decidir que rumo tomar
geralmente é tdo ineficaz quanto um raciocinio altamente elaborado né&o

acompanhado da agéo.
2.5.1 Planejamento estratégico

Em qualquer nivel de administragéo, planejamento é o processo que define as

acbes necessdrias para enfrentar situagbes futuras e atingir metas. Sem



31

planejamento as decisbes ficariam ao capricho do acaso e de escolhas de Ultima

hora.
Para Faria (2002, p. 168),

Planejamento & um processo que implica a formulagdo de um conjunto de
decisdes sobre as agoes futuras. Deve, pois, ser entendido como sendo um
processo racional, por meio do qual pode-se introduzir um maior grau de
eficiéncia as atividades.

Conclui-se que, planejar é decidir antecipadamente o que fazer.

Desta forma, Montana e Charnov (1999, p. 104), afirmam que “O
planejamento estratégico tem um longo horizonte de tempo e olha para o futuro em
termos da missdo da organizagdo”’. Sendo assim, somente a definicdo de sua
missdo ndo é o bastante para pd-la em pratica € necessario o planejamento
estratégico, pois ele fara com que se alcance da melhor forma a misséo almejada.

De acordo com Faria (2002, p. 173), “Usar planos estratégicos nada mais é
do que encontrar os meios de se colocar uma empresa em situagédo de vantagem
sobre as concorrentes. A estratégia é de responsabilidade da alta diregdo. E o
estudo sobre as agdes e formas de se atingir os objetivos propostos”.

O planejamento estratégico direciona os rumos da organizagdo e dar a ela
sustentabilidade, produzindo respostas consistentes a questdes fundamentais como:
Porque se fara? Quem fara? Como sera feito? Onde sera feito? E quando sera feito?

Sem planejamento ndo se consegue atingir metas, objetivos. E sem metas e
objetivos ndo ha sentido ou razdo para a existéncia de uma organizagdo. E como
estar sem rumo, sem destino ou orientagéo.

Segundo Maximiano (2000, p. 398), “Planejamento estratégico & o processo
de desenvolver a estratégia - a relagédo pretendida da organizacdo com seu
ambiente”.

Este processo compreende a tomada de decisdo que afeta a empresa por
longo prazo, principalmente decisdes sobre produtos/servicos que a organizagao
pretende oferecer e os mercados/clientes que pretende atingir. O planejamento
estratégico é de responsabilidade dos executivos de nivel mais alto, que podem ser
ajudados por assessores nesse processo.

Através do planejamento estratégico pode-se determinar a melhor maneira de

associar os recursos disponiveis com a necessidade do seu publico alvo, pondo em
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pratica mudangas continuas que levem a maior produtividade e & melhor qualidade

dos servigos prestados.
Assim, planeja-se com o propoésito de langando mao de dados e informagdes

conhecidas, atuar sobre os recursos disponiveis, objetivando alcangar finalidades

preestabelecidas.
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3 METODOLOGIA

A necessidade de se fazer uma pesquisa surge de duas razdes, a de ordem
intelectual e a de ordem pratica. A de ordem intelectual decorre do desejo de
conhecer pela propria satisfagdo de conhecer, a segunda decorre do desejo de
conhecer com vistas a fazer algo de maneira mais eficiente e eficaz.

E de suma importancia entender o que é uma pesquisa, segundo Gil (1991,
p.19), “Pode-se definir pesquisa como o procedimento racional e sistematico que
tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que séo propostos”.

A pesquisa é solicitada quando ndo se dispde de informagéo suficiente para
responder ao problema, ou entdo quando a informagéo disponivel se encontra em tal
estado de desordem que néo possa ser adequadamente relacionada ao problema.

A pesquisa é desenvolvida mediante o concurso dos conhecimentos
disponiveis e a utilizagdo cuidadosa de métodos, técnicas e outros procedimentos
cientificos. Na realidade a pesquisa desenvolve-se ao longo de um processo que
envolve inimeras fases, desde a adequada formulagdo do problema até a
satisfatéria apresentagdo dos resultados.

Para Barros e Lehfeld (2010, p. 01),

A metodologia & entendida como uma disciplina que se relaciona com a
epistemologia. Consiste em estudar e avaliar os varios métodos disponiveis,
identificando suas limitagdes ou ndo do que se diz respeito as implicagbes
de suas utilizagdes.

Ou seja, a metodologia é, pois, o estudo da melhor maneira de abordar
determinados problemas no estado atual do seu conhecimento. N&o procura
solugbes, mas escolhe maneiras de encontra-las integrando o que se sabe a
respeito dos métodos em vigor nas diferentes disciplinas cientificas e filoséficas.

De acordo com Andrade (2010) a pesquisa bibliografica é habilidade
fundamental nos cursos de graduagdo, uma vez que constitui o primeiro passo para
todas as atividades académicas. Ela & obrigatéria nas pesquisas exploratérias, na
delimitagdo do tema de um trabalho ou pesquisa, no desenvolvimento do assunto,
nas citagdes, na apresentacéo das conclusdes.

Para Andrade (2010, p. 25), conclui-se que: “Se é verdade que nem todos os

alunos realizarao pesquisas de laboratorio ou de campo, ndo € menos verdadeiro
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que todos, sem excegéo, para elaborar os diversos trabalhos solicitados, deveréo
empreender pesquisas bibliograficas”.

A metodologia utilizada baseia-se em pesquisa bibliografica e/ou fontes
secundarias, abrange bibliografias ja tornadas publicas em relagdo ao tema de
estudo, desde publicagdes avulsas, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias,
teses, até meios de comunicagéo orais, audiovisuais e etc.

De acordo com Marconi e Lakatos (1996, p. 66), “A finalidade da pesquisa
bibliografica é colocar o pesquisador em contato direto com tudo o que foi escrito,
dito ou filmado sobre determinado assunto, inclusive conferencias seguidas de
debates que tenha sido transcritos por alguma forma quer publicadas, que
gravadas”.

De acordo com Gil (1991), ndo existem regras fixas para a realizagéo de
pesquisas bibliograficas, mas algumas tarefas que a experiéncia demonstra serem
importantes.

Dessa forma, seguiu-se o seguinte roteiro de trabalho: exploragédo das fontes
bibliograficas: livros, revistas cientificas, teses, relatérios de pesquisa entre outros,
que contém ndo s6 informagao sobre determinados temas, mas indicagdes de outras
fontes de pesquisa e leitura do material: conduzida de forma seletiva, retendo as

partes essencias para o desenvolvimento do tema abordado.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Esta pesquisa teve como objetivo geral avaliar o impacto do clima
organizacional no processo de gerenciamento na empresa Alfa Engenharia.

Portanto, trata-se de um estudo de caso do tipo exploratério-descritivo.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo da proposta de estudo foi formado por 15 funcionarios, que € o
total do quadro funcional da empresa Alfa Engenharia. Nao foi utilizado amostra

sendo portanto uma pesquisa de carater censitaria.



L J

35

3.3 COLETA DE DADOS

No que se refere a definicdo do procedimento de coleta de dados, optou-se
por utilizar de observagdo e aplicagdo de um questionario estruturado, com
perguntas fechadas, formulado com 15 questdes, realizado no dia 09 de setembro
de 2013.

3.4 TRATAMENTO DE DADOS

O tratamento dos dados é a parte da pesquisa onde deixa claro para o leitor
como se planeja tratar os dados coletados.

Os resultados obtidos na pesquisa foram analisados e baseados neste
proposto de melhoria, evidenciando os principais problemas da empresa, de acordo
com os objetivos pretendidos.

Neste estudo, os dados depois de coletados, foram tabulados com a
utilizagdo do programa Excel (uma ferramenta do pacote office da Microsoft).

O trabalho foi de cunho quantitativo dado o nivel de tabulagdo e também
qualitativo, pois ao responder aos objetivos especificos, as variagbes foram
analisadas com base na teoria sobre o impacto do clima organizacional no processo

de gerenciamento da empresa Alfa Engenharia.
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4 ANALISE E INTERPRETAGAO DOS RESULTADOS

Nos proximos itens serdo abordadas todas as analises e interpretagdes
decorrentes dos resultados obtidos através de questionarios aplicados aos

colaboradores da Empresa Alfa Engenharia.
4.1 PERFIL DOS FUNCIONARIOS

Os dados coletados entre os colaboradores da empresa pesquisada
permitiram identificar o perfil dos trabalhadores que participaram da pesquisa,

conforme apresentado nos graficos a seguir:

Grafico 01 — Quanto ao Sexo dos Colaboradores

Sexo

M Masculino

M Feminino

Fonte: Pesquisa de Campo (2013)

O perfil dos funcionarios mostra que ha uma predominancia do sexo
masculino, somando 80,00% e 20,00% restante do sexo feminino, tendo em vista

que trata-se de uma empresa de Engenharia.

Grafico 02 - Quanto a Idade dos Colaboradores

Idade

13%  14%

M 18a 25anos
M 26a35anos

M 36a45anos

M Acimade 45 anos

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).
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A idade média desses funcionarios varia entre 18 e acima 45 anos, onde
60,00% dos pesquisados tem idade entre 26 e 35 anos, tratando-se de uma
populagdo relativamente experiente. Apenas 14,00% possuem idade entre 18 e 25

anos, isso mostra que essa pequena parcela séo de jovens.

Grafico 03 - Quanto ao Estado Civil dos Colaboradores

Estado Civil

13%

H Solteiro

M Casado

Fonte: Pesquisa de Campo/2013.

Este grafico mostra que 87,00% dos funcionarios sdo casados, uma vez que
no grafico anterior mostra que a soma das dos funcionarios que tem idade acima de
26 anos considerados experientes chaga a 86,00%. Restando 13,00% para a

populagéo solteira.

Grafico 04 — Quanto a Area de Atuagdo na Empresa

Areade atuagdo na empresa

M Producdo

B Administrativo

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).
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Por se tratar de uma empresa de Engenharia ficou evidente que uma
pequena parcela dos trabalhadores totalizando apenas 20,00%, estéo ligados a area

administrativa, restando a grande maioria na area de produgédo com 80,00%.

Grafico 05 — Quanto ao Tempo de Servigo na Empresa

Tempo de servigo na empresa
13%

B Menosde 1 ano
MEntrel e 2 anos

H Maisde 2 anos

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).

Com base no gréafico 5 observa-se que a grande maioria dos funcionarios
possuem no maximo 2 anos de empresa totalizando 67,00%. Desta forma conclui-se
que desempenham as fungdes do cargo que ocupam ha pouco tempo. Diante do
exposto, observa-se que a empresa ndo possui ainda um corpo funcional solidificado

neste contrato.

4.2 INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Nos préximos graficos serdo analisados os resultados adquiridos mediante a
pesquisa de clima aplicada aos funcionarios da Empresa Alfa Engenharia, logo a

seguir.



Grafico 06 —

Pesquisa de Clima

Tenho orgulho de contar para os outros

40,00%

1 = Discordo
Totalmente

que trabalho na empresa.

26,67%
20,00%

6,67%

2 = Discordo 3= Nd&o concordo 4= Concordo
Parcialmente nem discordo Parcialmente

Grau de Avaliagdo

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).

6,67%

5 = Concordo
Totalmente
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De acordo com o grafico 6, logo acima, este nos infere que a maioria dos

respondentes com um total de 40,00%, néo se orgulham em falar para os outros que

trabalha na empresa pesquisada e apenas uma minoria com 6,67% sentem orgulho

em trabalhar nesta.

De acordo com a andlise do grafico conclui-se que a maioria dos

colaboradores no estédo satisfeitos com seu trabalho.

Grafico 07 - Pesquisa de Clima

:

A empresa transmite, para o publico em
geral, a imagem de uma empresa que
oferece servigos de excelente

6,67%

1 = Discordo
Totalmente

qualidade.
46,67%
26,67%
6,67%
2 = Discordo 3= Ndo concordo 4= Concordo
Parcialmente nem discordo Parcialmente

Grau de Avaliagao

13,33%

5 = Concordo
Totalmente

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).
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Neste grafico 7, a maioria dos funcionarios com 46,6% responderam que
concordam parcialmente com a afirmagdo, logo em seguida com 26,67%
responderam que discordam parcialmente e 13,33% concordam totalmente.

Este & um ponto positivo para empresa, pois se trata de como outras pessoas
e até mesmo os concorrentes enxergam a empresa, ou seja, segundo a maioria dos
respondentes, a organizagdo consegue transmitir uma imagem boa para a

sociedade de um modo geral.

Grafico 08 - Pesquisa de Clima

Tenho um bom relacionamento com
minha chefia.
33,33%
20,00% 20,00%

i 13,33% 13, 33%

| 1= Discordo 2 = Discordo 3=Nao 4 = Concordo 5= Concordo

Totalmente Parcialmente  concordonem  Parcialmente Totalmente
discordo

Grau de Avaliagao

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).

Nota-se através do grafico 8, que 33,33% dos funcionarios concordam
totalmente que possuem um bom relacionamento com a chefia, enquanto que 20%
tanto discordam parcialmente, quanto discordam totalmente, restando apenas
13,33% onde estes se colocam numa posi¢do mais neutra, ou seja, nem concordam
nem discordam e outros 13,33% afirmam que discordam parcialmente.

E possivel visualizar diante do exposto acima, um bom grau de

interpessoalidade entre empregado e chefia.



Grafico 9 - Pesquisa de Clima

Existe igualdade de tratamentona

organizacgao.
46,67%
26,67%
13,33%
6,67% 6,67%
i 1= Discordo 2 = Discordo 3= Ndoconcordo 4= Concordo 5 = Concordo
| Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

Grau de Avaliagao

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).
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Observa-se que 46,67% discordam totalmente da afirmacdo de que existe

igualdade de tratamento dentro da organizagdo e outros 26,67% discordam

parcialmente,
totalmente, parcialmente e os chamados neutros (ndo concordo nem discordo).
Apesar da boa interpessoalidade da chefia com os funcionéarios, a maioria

totalizando 73,34%. O restante soma 26,67%, concordando

mostra que o tratamento ndo é igual para todos fazendo com que ocorra a perda de

confianga e credibilidade por parte dos seus subordinados.

Grafico 10 - Pesquisa de Clima

Tenho um bom relacionamento com

meus colegas de trabalho.
66,67%

Grau de Avaliacao

13,33% 13,33%
6,67%
- . -
E 1 = Discordo 2 = Discordo 3= Nado 4 = Concordo S = Concordo
‘ Totalmente Parcialmente concordo nem Parcialmente Totalmente
discordo

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).
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De acordo com o gréfico 8, percebe-se que 66,67%, ou seja, a grande maioria

dos funcionarios possuem um bom relacionamento interpessoal dentro do ambiente

organizacional, onde apenas 33,33% somam o total entre os que discordam

parcialmente e totalmente e os que concordam totalmente.

Neste verifica-se o quanto os funcionarios estdo integrados, isso deve ser

considerado altamente satisfatério para organizagéo e levado sem em consideragéo

no tocante a tomadas de decisdo.

Grafico 11 - Pesquisa de Clima

Existe um alto nivel de estresse no
trabalho.
66,67%
20,00%
13,33%
o W
3‘ 1 = Discordo 2 =Discordo  3=Naoconcordo 4= Concordo 5 = Concordo
| Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente
|
‘ Grau de Avaliagdo

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).

E possivel visualizar diante do resultado obtido neste grafico que a maioria

dos trabalhadores

com 66,67%, consideram seu trabalho estressante, tornando um

grande ponto negativo para empresa, tornando-se necessario uma atengéo especial.



Grafico 12 - Pesquisa de Clima

A organiza¢ao fornece condi¢oes para
uma boa comunicagao.

60,00%
20,00%
13,33%
6,67%
Coked oo M
w 1 = Discordo 2 = Discordo 3=Nado 4 = Concordo 5 = Concordo
Totalmente Parcialmente  concordonem Parcialmente Totalmente

discordo

Grau de Avaliagao

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).

Nesta afirmagdo, 60% dos colaboradores responderam que discordam
totalmente, ou seja, a empresa nao dispde de estrutura e/ou iniciativa, seja um
quadro de avisos, folhetos informativos ou até mesmo reunides com mais
frequéncia, semanalmente por exemplo, seja ela somente a titulo de um repasse de
informagd@o e onde uma minoria com 20,00% responderam que concordam com tal

afirmagao.

Grafico 13 - Pesquisa de Clima

As condi¢goes ambientais de trabalho
sao satisfatorias.

53,33%

26,67%

6,67% 6,67% 6,67%
1 = Discordo 2 = Discordo 3= Ndoconcordo 4= Concordo S = Concordo
Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

Grau de Avaliacdo

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).
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Percebe-se nesta afirmagédo que um pouco mais da metade dos funcionarios
com 53,33% concordam totalmente, outras 26,67% concordam parcialmente
totalizando 80,00% dos que concordam que as condigdes ambientais de trabalho
sdo satisfatérias e uma pequena parcela, com apenas 6,67% discordam

parcialmente e outros 6,67% discordam totalmente.

Grafico 14 - Pesquisa de Clima

As informagoes comunicadas pela
empresa relativas ao seu trabalho sao
objetivas, claras e corretas.

33,33%

26,67%

20,00%
13,33%

6,67%
b -

1= Discordo 2 =Discordo 3=Nadoconcordo 4=Concordo 5= Concordo
Totalmente Parcialmente  nemdiscordo  Parcialmente Totalmente

Grau de Avaliacdo ‘

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).

Constata-se que uma grande parte dos colaboradores, somando 60,00% do
total dos que responderam a afirmagédo concordam que as informagdes fornecidas a
pela empresa relativas ao seu trabalho sdo proveitosas e apenas 33,33%

discordaram.
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Grafico 15 - Pesquisa de Clima

A chefia lida bem com as mudangas
sugeridas pelos colaboradores.

53,33%
26,67%
i 6,67% 6,67% 6,67%
| et b T R —
| 1= Discordo 2 = Discordo 3=Nado 4 = Concordo 5= Concordo |
Totalmente Parcialmente  concordonem Parcialmente Totalmente

discordo

Grau de Avaliagdo

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).

Baseado no exposto acima, 53,33% dos colaboradores afirmam que a chefia
é resistente quando se trata de mudangas no ambiente de trabalho, deixando de

lado até boas ideias que por ventura poderiam beneficiar a todos.

Grafico 16 - Pesquisa de Clima

A chefia se preocupa com a satisfacao
dos colaboradores no ambiente de

trabalho.
80,00%
13,33% 6.67%
0,00% SRS 0,00%

, i bd e
|
| 1= Discordo 2 = Discordo 3=Nado 4 = Concordo 5= Concordo

Totalmente Parcialmente  concordonem Parcialmente Totalmente

discordo

r Grau de Avaliacao

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).

Constata-se que 80,00% dos funcionarios responderam que discordam
totalmente, 13,33% responderam que discordam parcialmente e

responderam que concordam parcialmente. Afirma-se entdo que 93,33% estédo
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insatisfeitos quanto ao posicionamento da chefia no que se refere a satisfagédo dos

colaboradores no ambiente de trabalho.

Grafico 17 - Pesquisa de Clima

A chefia propoe a¢oes de melhoria no

ambiente de trabalho.
80,00%
13,33% o
- 0,00% aulis 0,00%
1 = Discordo 2 = Discordo 3=Nado 4 = Concordo 5= Concordo

Totalmente Parcialmente  concordonem  Parcialmente Totalmente

discordo

Grau de Avaliacdo

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).

E visivel nesta afirmacdo que mais da maioria dos funcionarios num total de

80,00%, responderam que a chefia ndo expde ideias de melhoria no ambiente de

trabalho, concluindo-se que, a empresa ndo leva em consideragédo a satisfacédo de

seus colaboradores.

Grafico 18 - Pesquisa de Clima

|

|

66,67%

O trabalho que executo considero
compativel com meu salario.

20,00%

i 0.00% 6,67% 6,67%

1= Discordo 2 = Discordo 3=Ndo 4 = Concordo 5 = Concordo
Totalmente Parcialmente concordonem  Parcialmente Totalmente
discordo

~ Grau de Avaliagdo

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).
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Percebe-se, que 66,67% dos funcionarios discordam totalmente desta
afirmagédo, 20,00% discordam parcialmente e apenas 6,67% concordam
parcialmente e outros 6,67% concordam totalmente.

Pode-se inferir que o empregado que nao considera seu salario compativel
com a fungéo exercida, acaba gerando um nivel de insatisfagdo muito elevado

dentro da organizagédo, podendo gerar prejuizos para a mesma.

Grafico 19 - Pesquisa de Clima

Me sinto reconhecido e valorizado pelo
trabalho que executo.

80,00%
13,33%
,67%
M om0 e 000
1 = Discordo 2 = Discordo 3=Nado 4 = Concordo 5 = Concordo
Totalmente Parcialmente  concordonem  Parcialmente Totalmente

discordo

Grau de Avaliagcao

Fonte: Pesquisa de Campo (2013).

Nota-se nesta afirmacgéo, que a mais da metade dos funcionarios com 80,00%
ndo se sentem reconhecido e valorizado pelo trabalho que executa, agravando-se
ainda mais a desmotivagédo no seu trabalho, pois apenas 6,67% concordam com a

afirmacgéo.



Grafico 20 - Pesquisa de Clima
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A organizagao cria estimulos para
motivar o funcionario.
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Fonte: Pesquisa de Campo (2013).

Percebe-se nesta afirmagdo que 80,00% dos funcionarios discordaram

totalmente e apenas 6,67% concordam parcialmente. Pode-se dizer a empresa

investe pouco ou néo investe na satisfagdo dos funcionarios dentro da organizagéo,

ou seja, ndo leva em consideragao que um funcionario satisfeito gera lucros.



5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

De acordo com o perfil dos empregados, ha uma predominancia de pessoas
do sexo masculino, casados, que atuam na area de produgéo e cujo tempo de no
emprego & de aproximadamente 2 anos.

Em relagéo aos dados avaliados, a empresa de Engenharia pouco esforga-se
para manter um relacionamento satisfatério com sua equipe, impossibilitando uma
motivagcdo ou interagdo entre as pessoas, no qual visaria o alcance dos objetivos
organizacionais.

Destaca-se especialmente o relacionamento favoravel entre chefe e
subordinado, contribuindo para que exista um maior dialogo com os superiores de tal
forma que todos possam se sentir motivados a participar dos objetivos e metas da
organizagao. Por outro lado, o clima no ambiente de trabalho ainda nédo é favoravel o
suficiente para uma parte significativa dos funcionarios.

E perceptivel, que a empresa nao realiza investimentos em treinamento,
reunides, bem como nédo houve seus colaboradores, contribuindo para o nao
alcance de seus objetivos pessoais, dificultando ou até mesmo impossibilitando-os a
uma ascensdo de cargo ou fungdo, fazendo com que os mesmos se sintam
desmotivados a participarem dos objetivos e metas da empresa.

Saber lidar e valorizar os funcionarios é fundamental para uma boa vivéncia
no ambiente organizacional, o saber ouvir as opinides, suas indagagdes, sugestoes,
insatisfagdes, so traria beneficios, pois funcionarios satisfeitos geram lucros. Essas
mudangas devem ocorrer de dentro pra fora, de forma impessoal e imparcial.

Estratégias em torno da valorizagdo e reconhecimento desses funcionarios
podera ser o passo inicial, para a melhoria ou contornar a situagédo em relagéo ao
clima organizacional, a fim de contribuir como crescimento humano e profissional
dos funcionarios e consequentemente para o crescimento da organizagao,
objetivando também, criar um clima de crescente motivagéo entre os colaboradores,
gerando um espirito participativo efetivo, levando a empresa a atingir excelentes

niveis de produtividade e comprometimento.



®
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Recomenda-se, inicialmente que a organizagéo adote praticas voltadas a motivagéo
e incentivo, visando o crescimento da produtividade, bem como um maior
desempenho profissional de seus funcionarios, com salarios compativeis as suas
fungdes. Dessa forma, estara proporcionando um clima mais harmonioso entre todos
50 os colaboradores e mostrando uma visdo mais clara da importadncia da sua
participagao no esforgo de alcance dos objetivos organizacionais.

Recomenda-se também a realizagdo de pesquisas de clima periddicas e
permanentes, uma vez que o clima reflete o estado de animo ou o grau de
satisfagdo dos funcionarios em determinado momento.

E sugerido também tornar continuo o processo de gerenciamento através da
lideranga, permitir acompanhar a evolugdo dos indices de melhoria e avaliara
eficacia das agbes, programas e projetos incluidos no plano de melhoria do clima
organizacional.

Contudo, néo existe organizagdo bem sucedida sem funcionarios motivados
e, neste momento, faz-se necessaria uma parceria entre a organizagdo e seus

empregados, pois 0 sucesso de um depende diretamente do sucesso do outro.
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Questionario aplicado aos colaboradores da Empresa Alfa Engenharia

APENDICE

Solicito sua colaboragdo ao responder este questionario,

53

com fins

universitarios, para efetivagdo da conclusdo do curso de Administragdo do Centro
Universitario do Rio Grande do Norte — UNI-RN. A sua opinido é fundamental, pelo

que, desde ja, pego e agradego a maxima objetividade e sinceridade nas respostas

que se segue, para que possamos analisar o grau de satisfagdo dos colaboradores.

INSTRUCOES:

1. Questionario possui 15 questdes.

2. Em cada questdo faga um “X"” no numero para a resposta, considerando a

escala abaixo.

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo parcialmente

3 — Nao concordo nem discordo

4 — Concordo parcialmente

5 — Concordo totalmente

PERFIL DO COLABORADOR

1. Sexo: ) Masculino ( ) Feminino

) 18 a 25 anos ( )36 a45anos
2. |dade:

) 26 a 35 anos ( ) Acima de 45 anos
3. Estado Civil: ) Solteiro ( ) Casado

4. Area de atuagéo:

) Administrativo () Produgéo

5. Tempo de servigo na
empresa

) Menos de 1 ano ( ) Mais de 2 anos

) Entre 1 e 2 anos
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QUESTIONARIO

Tenho orgulho de contar para os outros que

06 trabalho na empresa
A empresa transmite para o publico em geral, a

07 | imagem de uma empresa que oferece servigos de
excelente qualidade

08 | Tenho um bom relacionamento com minha chefia

09 | Existe igualdade de tratamento na organizagéo
Tenho um bom relacionamento com meus colegas

10
de trabalho

11 | Existe um alto nivel de estresse no trabalho

12 A organizagdo fornece condigdes para uma boa
comunicagéo
As condigdes ambientais de trabalho s&o

13 . )
satisfatérias
As informagdes comunicadas pela empresa

14 | relativas ao seu trabalho sdo objetivas, claras e
corretas

15 A chefia lida bem com as mudangas sugeridas
pelos colaboradores

16 A chefia se preocupa com a satisfagcdo dos
colaboradores no ambiente de trabalho

17 A chefia propde a¢des de melhoria no ambiente de
trabalho

18 O trabalho que executo, considero compativel com
meu salario

19 Me sinto reconhecido e valorizado pelo trabalho
que executo

20 A organizagdo cria estimulos para motivar o

funcionério

SUGESTOES:




