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RESUMO

Estudos mostram que nos ultimos anos o Clima Organizacional vem tornando-se
cada vez mais objeto de estudo dentro das empresas, uma vez que esta exerce
grande influéncia no ambiente empresarial, motivando e incentivando todos aqueles
que estao inseridos nelas. A seguinte pesquisa teve como objetivo descrever a
influéncia do clima organizacional nas relagées de trabalho de uma Distribuidora de
Bebidas do interior da Paraiba. A pesquisa adotou classificacdo quanto aos fins e
guanto aos meios. Quanto aos fins foi tipificada como exploratéria e descritiva. A
pesquisa adotou o carater exploratoria, que tem como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, e descritiva, porque descreve caracteristicas de
determinada populacédo ou fendbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacdes entre
variaveis. As pesquisas de Clima Organizacional tém por objetivo conhecer o nivel
de satisfacao dos colaboradores com a organizacdo como um todo, como cada
colaborador tem papel fundamental dentro da empresa onde trabalha, o exercicio
pleno de seu trabalho e sua motivagao para tal, e sua motivacao é relevante para a
execucao de seus trabalhos na concepcao dos gestores. E foi verificado que os
colaboradores que atuam na empresa, estdo satisfeitos e sentem-se seguros na
empresa.

Palavras-chave: Clima organizacional; Pessoas; Distribuidora de bebidas.



ABSTRACT

Studies show that in the last years the Organizational Climate has become
increasingly object of study inside the companies, since this exerts great influence in
the business environment, motivating and encouraging all those that are inserted in
them. The following research had the objective of describing the influence of the
organizational climate on the work relations of a Beverage Distributor in the interior of
Paraiba. The research adopted classification as to the ends and as to the means. As
for the ends it was typified as exploratory and descriptive. The research adopted the
exploratory character, which aims to provide greater familiarity with the problem, and
descriptive, because it describes characteristics of a particular population or
phenomenon or, then, the establishment of relations between variables.
Organizational Climate surveys aim to know the level of satisfaction of employees
with the organization as a whole, as each employee plays a fundamental role within
the company where he works, the full exercise of his work and his motivation for it,
and his motivation is Relevant to the execution of their work in the design of
managers. And it was verified that the employees who work in the company, are
satisfied and feel safe in the company.

Keywords: Organizational Climate, People, Drink's distributor.
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1. INTRODUCAO

A Administracdo enquanto Ciéncia comegou seu progresso estudando a
estrutura formal das organizagdes: a divisdo do trabalho, os processos trabalhistas,
e o controle gerencial. Em seguida passou a estudar e analisar 0os aspectos
comportamentais: a lideranca informal, as redes de comunicacao, a ideia de grupo e

a visao da empresa como um sistema aberto que opera com o ambiente.

Estudos mostram que nos ultimos anos o Clima Organizacional vem se
tornando cada vez mais objeto de estudos dentro das empresas, uma vez que,
embora invisivel, exerce grande influéncia no ambiente empresarial como um todo,
seja na motivacao ou na desmotivagédo de todos aqueles que compartilham a cultura
da organizagao na qual trabalham.

Chiavenato (2010 p. 546) escreve que “o clima organizacional reflete como as
pessoas interagem uma com as outras, com os clientes e fornecedores internos e
externos, bem como o grau de satisfagdo com o contexto que as cerca”. Esse autor
acrescenta que esse clima “pode ser agradavel, receptivo, caloroso e envolvente,

em um extremo, ou desagradavel, agressivo, frio e alienante, em outro extremo”.

No intuito de promover sempre um ambiente agradavel, para que seus
subordinados produzam mais e melhor, gerentes e lideres precisam estar sempre
atentos ao desempenho de cada membro do grupo e do grupo em sua totalidade,
isto porque é necessario manter coesao a fim de atingir os resultados que as
organizacbes tém como meta. Para tanto, é preciso que a empresa ofereca o
suporte necessario para todo o processo de trabalho aos seus colaboradores. Todos

os funcionarios devem estar focados nos objetivos a serem alcangados.

A compreenséao de cada funcionario (colaborador) sobre a contribuicdo de seu
trabalho para alcangar os resultados em sua area e/ou unidade aumenta o

COmpromisso.

Nesta producdo académica é abordada a influéncia do clima organizacional
nas relagdes de trabalho de uma Distribuidora de Bebidas no Sertdo paraibano, bem
como sua definicdo, seus aspectos mais relevantes, sua ligagdo com a motivagéo, a
produtividade e a qualidade de vida dos trabalhadores desta organizagao.
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1.1 Problematica

Nos ultimos anos as empresas estdo passando por inimeras transformacodes
onde a maior vertente € a mudanca. Estdo ocorrendo mudancas em todos os
aspectos e o clima organizacional € um dos diferenciais dentro de uma empresa por

estar ligado ao fator humano.

Estudar o clima organizacional de uma empresa é também conhecer um
pouco da cultura da organizacao objeto de estudo. Quando o recorte da pesquisa
ou, mais precisamente, quando a delimitacdo da segmentacdo da empresa
examinada direciona os esforgos de investigacdo para o setor de distribuicdo de
bebidas no Brasil, para as grandes “revendas” ou para as filiais dessas, o desafio é
desvendar o clima que envolve as relacdes de trabalho submersas nas politicas de

vendas sempre agressivas.

Nessa linha de raciocinio e interesse, a producao académica em tela, de
autoria de um ex supervisor de trade marketing de uma distribuidora de bebidas
localizada no interior do Estado da Paraiba, mas que segue cartilha de regras e
cultura de sua respectiva matriz, e se enquadra no cenario apresentado nessa
problematizacao tematica, pergunta: Qual a influéncia do clima organizacional em

uma empresa distribuidora de bebidas no interior da Paraiba?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

e Avaliar o clima organizacional nas relacées de trabalho de uma Distribuidora

de Bebidas do interior da Paraiba.;
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1.2.2 Objetivos especificos

e Conhecer a percepcao dos colaboradores em relagdo a empresa;

e Averiguar o nivel de satisfagdo dos colaboradores com a empresa onde

trabalham.

1.3 Justificativa

Tem-se que a escolha do delineamento “estudo do clima organizacdo em
distribuidora de bebidas do sertdo paraibano” como tema de pesquisa se justifica em
virtude da importancia que o assunto tem para a empresa objeto de estudo e

também para o universo das pesquisas académicas na area de gestdo de pessoas.

Muitas empresas desconsideram o valor dos recursos humanos para o
negécio e, outras tantas, embora considerem a mao-de-obra relevante, permanecem

alheias a influéncia que o clima organizacdo pode exercer sobre as relacoes de

trabalho e sobre a produtividade do capital intelectual.

Nesse sentido, é possivel afirmar que com o uso peridédico de pesquisa de
clima organizacional se torna possivel averiguar como anda cada membro que

compde a organizacao, em relacao ao ambiente, aos gestores e a empresa em si.

Sob outra 6tica, por se tratar de um trabalho de monografia, essa produgéo é
para o0 pesquisador a oportunidade de conhecer a administracdo de recursos
humanos na pratica, pela aplicacdo da pesquisa e pelo esforco de identificar nos

dados coletados os escolhos do dia-a-dia da gestao de pessoas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo trata do aporte tedrico que embasa o estudo, a partir dos
principiais autores da area de gestao de pessoas e de clima organizacional. Esta
dividido em subsecodes.

2.1 A formacao tedrica até a Escola das Relagées Humanas

A Escola das Relagbes Humanas — ERH trouxe novamente uma discusséo
sobre possiveis formas de aumentar a eficiéncia e a produtividade, sem mesmo ter
questionado os fundamentos béasicos da questdo capitalista e muito menos
questionar a forma de organizacdo do trabalho. Essas caracteristicas haviam sido
construidas na ciéncia da Administragdo, por engenheiros que tinham foco para
producéo e eficiéncia. As organizac¢6es industriais tidas como estruturas e processos
racionais e formais, fazendo uso de métodos e técnicas aplicadas para a
racionalizacao do trabalho e principios e configuracdes aplicadas as organizacoes.

No inicio do século XX, a Administragdo surge como ciéncia com o precursor
da teoria da Administracdo Cientifica, o americano e engenheiro Frederick Winslow
Taylor. Segundo Araujo (2011) e Chiavenato (2014), Taylor pretendia eliminar o
desperdicio a as perdas sofridas pelas industrias e assim elevar a produtividade pela
aplicacao de métodos e técnicas da engenharia industrial.

Taylor acreditava que os empregados deveriam ser cientificamente treinados
para aperfeicoar suas aptiddes e executar uma tarefa para que a producao normal
seja cumprida; que a Administracdo precisava criar uma atmosfera de cooperacao
com os trabalhadores para garantir a permanéncia desse ambiente psicolégico. Para
esse, a industrias da época padeciam de trés males: a vadiagem sistematica de
operérios; o desconhecimento, pela geréncia, das rotinas de trabalho e do tempo
necessario para sua realizagdo; e a falta de uniformidade das técnicas e dos
métodos de trabalho (CHIAVENATO, 2014; OLIVEIRA, 2011; e SILVA, 2008).
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As principais contribuicoes de Taylor podem ser assim resumidas por meio do
que chamou Organizagdo Racional do Trabalho: andlise do trabalho e estudo de
tempos e movimentos; estudo da fadiga humana; divisdo do trabalho e
especializacdo do operario; desenho de cargos e de tarefas; incentivos salariais e
prémios de producdo; conceito de homo economicus; condicoes ambientais de
trabalho; padronizacdo (CHIAVENATO, 2014; OLIVEIRA, 2011; SILVA, 2008).

Henri Fayol, engenheiro francés, e 1916 expbs a sua Teoria Classica em
Administration Industrielle et Générale. Para Fayol, o ato de administrar envolve
cinco acbes: (1) prever: visualizar o futuro e tragar o programa de acao; (2)
organizar: constituir o duplo organismo material e social da empresa; (3) comandar:
dirigir e orientar o pessoal; (4) coordenar: ligar, unir, harmonizar todos os atos e
todos os esforgos coletivos; e (5) controlar: verificar que tudo ocorra de acordo com
as regras estabelecidas e as ordens dadas (CHIAVENATO, 2014; OLIVEIRA, 2011;
SILVA, 2008).

Fayol que defendia a substituicdo do empirismo e da improvisacao e o0 ensino
organizado e metddico para formar administradores, delimitou 14 principios para a
Administracao Classica: (1) divisdo do trabalho; (2) autoridade e responsabilidade;
(8) disciplina; (4) unidade de comando; (5) unidade de direcao; (6) subordinagao dos
interesses individuais aos gerais; (7) remuneracao do pessoal; (8) centralizacao; (9)
cadeia escalar; (10) ordem; (11) equidade; (12) estabilidade do pessoal; (13)
iniciativa; e (14) e espirito de equipe (CHIAVENATO, 2014; OLIVEIRA, 2011; SILVA,
2008).

O ponto de partida para a Escola das Relagcbes Humanas foram as
experiéncias na fabrica da Western Eletric, no bairro Hawthorne, na grande Chicago,
em 1927, pelo pesquisador Elton Mayo. Cury (2009) cita os principais fatores que
influenciaram o estudo: a necessidade de humanizar e democratizar a
Administracao; o desenvolvimento das ciéncias humanas; e as ideias da filosofia

pragmatica de John Dewey e da psicologia dindmica de Kurt Lewin.

Para Cury (2009), a grade de licdo de Hawthorne, pela Teoria das Relacdes
Humanas, deveu-se em funcao de trés fatores decorrentes: primeiro pelo interesse
que a empresa demonstrou no empregado, inédito naquela época, mecanicista, em
que a énfase era na produtividade e na maquina; segundo 0S pequenos grupos
criados, em razdo da necessidade de controle e avaliagdo dos resultados,
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mostrando ser a unidade ideal de trabalho; e terceiro, o novo estilo de supervisao

adotado, de carater participativo e nao impositivo, criando um clima altamente

estimulante no trabalho.

Mary Parker Follet foi a primeira a pesquisar e analisar a motivacdo humana

partindo de valores individuais e sociais. Para Follet, o objetivo da agao

7

administrativa € conseguir a integracdo das pessoas a coordenagao de suas

atividades (CURY, 2009). Com base em Follet, foram elaborados quatro principios,
segundo Cury (2009):

contato direto: as pessoas que trabalham mais proximas, seja no
sentido horizontal ou vertical, devem estreitar os contatos para melhor

coordenacao;

planejamento: as pessoas que exercitam um trabalho devem estar
envolvidas nele desde o momento do planejamento e ndo quando este

ja terminou. Isso permite boa motivagao.

relagdes reciprocas: todos os elementos de um dado conjunto devem

estar estreitamente relacionados;

processo continuo da coordenagédo: toda decisdao € um momento de um
processo. Ela torna-se importante no contexto desse processo. Uma
pessoa deve ser considerada importante a medida que intervém para
tomar uma decisdo dentro de um processo geral e ndo porque faz

parte da hierarquia.

Chester Irving Barnard é considerando outro expoente da Escola das

Relagcdes Humanas e autor de uma nova concepc¢ao de autoridade. Segundo Cury

(2009), as principais contribuicdes de Barnard séo:

introducdo de um novo conceito de autoridade que, de imposta, em
funcdo do cargo — esséncia do modelo tradicionalista — passou a ser
aceita, em face da anuéncia do grupo. Barnard tratava de quatro
condicbes simultdneas para aceitacdo da autoridade: (i) pode
compreender e compreende a comunicagao; (i) no momento de sua
decisdo, acredita que ela nado é inconsistente com o propédsito da
organizagao; (iii) no momento de sua decisao, julga-a compativel com
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seu interesse pessoal como um todo; e (iv) pode acata-la, mental e

fisicamente.

e a colocagcdo de que as organizacbes sao sistemas cooperativos
exigindo, em consequéncia, adequados padrdoes de supervisao e uma
cultura sadia, que favoreca a adesao espontanea de seus membros a

consecucao dos objetivos;

e a assertiva de que a organizacao, internamente, € composta de dois

angulos: o formal e o informal.

Ante o exposto, essa primeira secdo encerra o caminho teorico percorrido
pela Administracdo até a discussdao dos novos papeis da gestdo de pessoas ou

administracao de recursos humanos.

2.2 Os novos papeis da gestao de pessoas

‘A compreensdao de que profissionais competentes e comprometidos sio
vitais para a sobrevivéncia e a prosperidade das organizagdes torna a busca e a
manuteng¢do de pessoas talentosas um desafio permanente” (BITENCOURT, 2010,
p. 81). Para essa autora, temos “dai a importancia que hoje assume o sistema de
gestao de pessoas, pois a qualidade de seu pessoal € o unico fator que diferencia

uma organizagao de seus concorrentes”.

Dutra (2008, p. 17) define a gestdo de pessoas como “um conjunto de
politicas e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizagéo
e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”. “Gestao de
pessoas é a area que constréi talentos por meio de um conjunto integrado de
processos e cuida do capital humano das organizagdes, o elemento fundamental do

seu capital intelectual é a base do seu sucesso”, ensina Chiavenato (2010, p. 9).

Ivancevich (2008) considera que a gestao de pessoas deixou de ter um perfil
meramente arquivista ou de manutencdo de registros para atuar estrategicamente
no sucesso organizacional. Nesse ponto, Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006)
anotam que essa gestdo deve visualizar: a) o cliente, o produto e o fluxo de
atividades produtivas; b) como o trabalho é realmente realizado mediante processos



23

que atravessam fronteiras funcionais; e c) as relagcdées internas entre clientes-

fornecedor, por meio dos quais se obtém os produtos e servigos.

Conforme o Quadro 1, que mostra e evolugdo e 0s novos papeis da fungao de
RH, a principio o termo Gestdo de Pessoas considera proporcionar um amparo
melhor as atividades e diretrizes ligadas aos funcionarios da organizacao e planejar
politicas eficazes para valorizacao do individuo como homem dentro da organizacao.

Quadro 1 - Os novos papeis da fungcao de RH

De Para

Operacional e

burocratico K Estratégico

Policiamento e controle - | Parceria e compromisso

Curto prazo e

imediatismo 2 Longo prazo
Administrativo > Consultivo
Foco na atuagéo > Foco no negécio
Foco interno e N Foco externo e no

introvertido cliente

Reativo e solucionador

> Proativo e preventivo
de problemas P
Foco na atividade e nos N Foco nos resultados e
meios nos fins

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2010, p. 46).

No entanto, a implementagédo destas agbes determina um conjunto de fatores
ligados aos métodos e politicas de recrutamento, selegcdo, treinamento e
enquadramento de trabalhadores. Como se pode perceber, a gestdo de pessoas é
constituida por pessoas e organizagdes, ambos relacionados pelo vinculo da
empregabilidade. As pessoas passam a maior parte do tempo de suas vidas dentro
das organizagdes, trabalhando, buscando atingir os seus objetivos individuais, como



24

sobrevivéncia, estabilidade, reconhecimento, entre outros. As organizagdes tém

também os seus objetivos a atingirem, mas para tal, dependem exclusivamente das

pessoas e da forma como estas pessoas serdo orientadas com vista o alcance das

metas tracadas.

“Partindo do pressuposto de que as estratégias organizacionais s6 podem

realizar-se por intermédio do desempenho das pessoas, toda estratégia de gestao

de pessoas deve ser direcionada para a produgcdo de um desempenho superior”
(BITENCOURT, 2010, p. 82).

A gestdo estratégica de RH [recursos humanos] difere
significativamente da gestao tradicional. [...] o principal responsavel
pela gestdo de recursos humanos em um sistema tradicional sao os
especialistas de uma divisdo (has grandes empresas) ou de uma
equipe. Na abordagem estratégica, o principal responsavel é
qualquer individuo que mantenha contato direto com as pessoas ou
um gestor de linha. Portanto, qualquer individuo de uma organizacao
que tenha responsabilidade por pessoas atua, além das atribuicoes
da sua posicdo normal, como gestor de recursos humanos
(IVANCEVICH, 2008, p. 7).

Dutra (2008, pp. 16-17) pontua quatro premissas para esse novo movimento

da administragdo de pessoal:

o desenvolvimento da organizagédo esta diretamente relacionado a sua
capacidade em desenvolver pessoas e se desenvolvida por pessoas,
originando dessa premissa uma seérie de reflexdes tedricas e
conceituais acerca da aprendizagem da organizacédo e das pessoas e
como elas estao inter-relacionadas. O desenvolvimento das pessoas
deve estar centrado nas proprias pessoas, ou seja, o desenvolvimento

€ efetuado respeitando-se sua individualidade;

a gestdo de pessoas deve ser integrada, e o conjunto de politicas que
a formam deve, a um sé tempo, atender aos interesses e expectativas
da empresa e das pessoas. Somente dessa maneira sera possivel dar

sustentagdo a uma relagao produtiva entre ambas;
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e a gestdo de pessoas deve oferecer a empresa visdo clara sobre o nivel
de contribuicdo de cada pessoa e as pessoas, uma visao clara do que
a empresa pode oferecer em retribuicdo no tempo;

e as pessoas abrangidas pelas praticas de gestdo da empresa nao séo
apenas as que estabelecem um vinculo formal de emprego com a
organizacdo, mas todas as que mantém algum tipo de relacdo com a

organizagao.

Ivancevich (2008, p. 7) tragca um quadro (Quadro 2) no qual estabelece as

diferencas entre a gestao estratégica e a gestao tradicional de recursos humanos:

Quadro 2 - Gestao Estratégica x Gestao Tradicional de Pessoas

Gestao Tradicional de RH | Gestao Estratégica de RH

Responsavel pela gestéao e o _
Especialistas Gestores de linha
pelos recursos humanos

Melhor conhecimento e uso
Objetivo Melhor desempenho estratégico dos ativos

humanos

Liderar, inspirar e

Papel da area de RH Responder as necessidades
compreender
o Resultados de curto, médio
Viséo temporal Resultados de curto prazo
e longo prazos
Normas, politica, poder da Flexivel, baseado nos
Controle o
posicao recursos humanos
Burocratica, descendente, Aberta, participativa,
Cultura _ B
centralizada delegacéao de poder
. _ Desenvolvimento das
Enfase Cumprimento das normas

pessoas
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L Investimento nos ativos
Responsabilidade Centros de custo
humanos

Fonte: Adaptado de Ivancevich (2008, p. 8)

Chiavenato (2010, p. 49) elenca ou denomina de novas necessidades da
gestédo de pessoas: uma nova visdo do homem, do trabalho e da empresa; estrutura
plana, horizontalizada, enxuta, de poucos niveis hierarquicos; organizagdo voltada
para 0s processos e nao para as fungdes especializadas e isoladas; necessidade de
atender ao usuério — interno ou externo — e, se possivel, encanta-lo; sintonia com o
ritmo e a natureza das mudancas ambientais; visdo voltada para o futuro e para o
destino da empresa e das pessoas; necessidade de criar valor e de agregar valor as
pessoas, a empresa e ao cliente; criacdo de condicbes para uma administracao
participativa e baseada em equipes; agilidade, flexibilidade, dinamismo e proacao;
compromisso com a qualidade e com a exceléncia de servigos; busca da inovagéo e

da criatividade.

Nessa esteira, Dutra (2008, p. 42) destaca trés ideias-forca para a pratica
estratégica da administracao de recursos humanos:

e desenvolvimento mutuo: a gestdo de pessoas deve estimular e criar as
condicOes necessarias para que a empresa € pessoas possam
desenvolver-se mutuamente nas relagées que estabelecem. Estaremos
entendendo aqui como desenvolvimento o processo que permite a
empresa e as pessoas atuarem em realidade cada vez mais complexas

e demandantes;

e satisfagcdo mutua: a gestao de pessoas deve alinhar a um sé tempo os
objetivos estratégicos e negociais da organizacdo e o0 projeto
profissional de vida das pessoas. Cabe enfatizar que estdo incluidas
aqui todas as pessoas que tenham relacdo de trabalho com a
organizagdo, independentemente de seu vinculo empregaticio.
Somente desse modo a gestdo de pessoas fara sentido para a
organizagao e para as pessoas;
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e consisténcia no tempo: a gestdo de pessoas deve, ainda, oferecer
parametros estaveis no tempo para que, dentro de uma realidade cada
vez mais turbulenta, seja possivel a empresa e as pessoas ter
referenciais para se posicionarem de forma relativa em diferentes

contextos e momentos dessa realidade.

Dutra (2008, pp. 42-43) ainda enfatiza que sao necessarias transparéncia,
simplicidade e flexibilidade para a efetividade de novas estratégias em gestdo de
pessoas. A transparéncia deve permear a clareza dos critérios que norteiam a
gestdo de pessoas; a simplicidade deve ter o compromisso com a facilidade de
compreensao, analise, discussdo, consenso e aceitagcdo dos valores; e a
flexibilidade deve indicar que os critérios estabelecidos sédo validos a cada momento
ao longo do tempo, ajustando-se aos diferentes contextos e tempos.

A Gestao de Pessoas é a area da organizacdo designada ao cuidado das
politicas e métodos que dizem respeito as pessoas na organizagdo. A gestdo de
pessoas € contingencial e situacional, abrangendo aspectos ligados a cultura (dos
individuos e da organizagao), considerando as caracteristicas ambientais, o ramo de
trabalho da organizacéo, a tecnologia, 0os processos internos e as relagdes entre
trabalhadores, etc. Estas s&o varidveis exercem influencia direta na gestdo de
pessoas. A gestdo de pessoas pode também ser entendida como o conjunto de
politicas e praticas definidas por uma organizacao para direcionar o comportamento
humano e as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho.

2.3 Comportamento Organizacional

As organizagdées ndao atuam com base da simples improvisacdo nem tendem
a funcionar ao acaso, possuem planejamento de suas ac¢des com determinados
planos no sentido de alcancar objetivos, cumprir sua missdo e atingir sua visdo por
meio de estratégias organizacionais. O comportamento organizacional ndo é casual
ou erratico, mas deliberado e racional. Por isso, as organizacdes requerem
consideravel esforco de monitoragdo nas varias operagdes e atividades. Monitorar
significa acompanhar essas operagoes e atividades para garantir que o
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planejamento seja bem executado e que o0s objetivos sejam alcancados
adequadamente (CHIAVENATO, 2014)

Dubrin (2008) compreende o comportamento organizacional como o estudo
do comportamento humano no local de trabalho, a interagdo entre as pessoas e a
organizacao em si. E que suas principais metas sdo explicar, prever, e controlar o

comportamento.

Wagner e Hollenbeck, (2012, pp. 05-06) consideram o Comportamento
Organizacional (CO) como um campo de estudo voltado a prever, explicar, entender
e modificar o comportamento humano no contexto das empresas. Neste contexto o

comportamento organizacional propde trés importantes consideracoes:
e 0 comportamento organizacional enfoca comportamento observaveis;

e 0 comportamento organizacional analisa o comportamento das
pessoas tanto como individuos quanto como membros de unidades

sociais maiores;

e 0 comportamento organizacional avalia o comportamento desses

grupos e organizagdes por si.

2.3.1 Motivacao

Na compreensao de Dubrin (2008), motivagao trata-se do processo pelo qual
o0 comportamento € mobilizado e sustentado no interesse da realizacdo de metas
organizacionais, onde uma caracteristica pertinente a cerca da motivacdo do
individuo, estd no esfor¢co deste para alcancar suas metas no exercicio do seu

trabalho.

Ainda neste enfoque Dubrin (2008, p. 111) faz referéncia a Maslow, tratando
da hierarquia das necessidades, servindo como medicdo de satisfacdo dos
colaboradores dentro de seu ambiente de trabalho, quando o colaborador tém suas
necessidades basicas (fisioldégicas, seguranca, sociais e de amor, estima, auto-
realizacdo) supridas tende a desempenhar melhor a sua funcéo no trabalho.
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Mesmo que a motivacdo seja apenas um dos fatores internos que podem
influenciar no comportamento humano a ela € atribuida importancia porque atua, em
geral, sobre as necessidades dos individuos a fim de supri-las para atingir os
objetivos, tanto pessoais como organizacionais, colaboradores motivados tendem a

produzir mais e melhor.

Dentro das organizagOes existem meios de recompensas e sangbes sociais
sao simbolicas e nao somente materiais, e exercem influéncia decisiva na motivacao
e na felicidade do trabalhador acredita-se que o reconhecimento, aprovacao social e
participacdo geram motivacao no colaborador; € possivel verificar a necessidade de
desenvolver a motivacdo através de meios simbdlicos e sociais, bem como
promovendo praticas que aumentem o nivel de satisfagdo dos colaboradores dentro

da organizagao.

A motivacdo dos colaboradores que atuam na organizagao deve ser
priorizada pelo empregador, buscando alternativas para identifica-la, caso nao
exista, buscar meios na tentativa de sanar, elaborando incentivos, premiagoes,

dentre outros meios, é necessario.

2.3.2 Comunicacao interpessoal

Conforme Dubrin (2008), a comunicagédo interpessoal ocorre de diversas
fases, e para que ocorra € necessaria a presenca: de uma fonte de comunicag¢ao/ ou

transmissor, uma mensagem, um canal, um receptor, o feedeback, e o0 ambiente.

Bowditch e Buono (2006) trata o processo de comunicagdo como a troca de
informacao entre um emissor e um receptor, e ainda a interferéncia do ambiente e
pessoas proximas. Ja o processo de Comunicacao interpessoal é em sua esséncia
interativo, entre as pessoas envolvidas. E um processo dinamico, onde os
envolvidos “constroem significado e alimentam suas expectativas” a cerca de suas
experiéncias, este processo de compartiihamento de vivencias ocorre por meio de
simbolos, os quais podem ser verbais ou nado-verbais sofrendo a interferéncia de

fatores intencionais e ndo-intencionais — emocgdes e sentimentos.
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Bowditch e Buono (2006) ainda referenciam os modos de comunicagao

usuais:

e a comunicacao verbal: € o modo mais conhecido e utilizado com mais

frequéncia;

e acomunicacgdo simbolica: de uso mais informal na comunicag¢ao sugere

0 uso de simbolos para identificar locais, por exemplo;

e a comunicacdo nao verbal: refere-se a transmiss&o de mensagens por
algum meio que ndo a fala escrita, a exemplo de pistas espaciais,
linguagem corporal, e paralinguistica;

e a comunicagao eletrénica: meio de comunicagdo muito mais presente
em organizagoes, por meio de internet e intranet, neste ultimo diria que
trata-se de um meio exclusivo de comunicagdo interna das

organizacées.

2.3.3 Grupos e equipes

Para Wagner e Hollenbeck (2012 p.267) Grupo € um conjunto de duas ou
mais pessoas que interagem entre de tal forma que cada uma influéncia e é
influenciada pelas outras. Dentro das organizagdes é comum a existéncia e
formacao dos grupos pessoas que possuem afinidades e compartilham interesses

comuns.

Dubrin (2008 p. 234) conceitua grupo como uma reunido de pessoas que
interagem umas com as outras, trabalhando em um propédsito comum e percebendo
que sao um grupo. Para o0 mesmo autor equipe trata-se de um tipo especial de
grupo, onde seus membros possuem habilidades complementares e estao
comprometidos com um propdsito comum, um conjunto de metas de desempenho e

uma abordagem para a tarefa.

Dubrin (2008) destaca ainda a diversidade e classificacdo de grupos e
equipes existentes: Grupos Formais X Grupos Informais; Equipes de Trabalho;
Equipes Multifuncionais; Equipe de Alta Gerencia; Grupos de Afinidade; e Equipes
Virtuais.
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A existéncia dos grupos informais dentro das organizacdes tem relevancia

para melhorar o desempenho profissional; as relacbes humanas sao estabelecidas

entre as pessoas e 0 grupo, onde cada pessoa procura se ajustar as demais e/ou

aos grupos, com a finalidade de atender seus interesses e aspira¢cdes; muitas vezes

a importancia do cargo ocupado influencia diretamente o colaborador.

Wagner e Hollenbeck (2012 p.267) destacam 10 caracteristicas comuns

existentes nos grupos:

1.

2.

8.
9.

Definem a si mesmos como membros;

Sao definidos pelos outros como membros;

. Identificam-se uns com os outros;

. Envolvem-se em interacéo frequente;

. Participam de um sistema de papeis interdependentes;
. Compartilham normas comuns;

. Buscam metas comuns;

Sentem que sua filiacdo ao grupo é gratificante;

Tém percepgao coletiva de unidade;

10. Unem-se em todo confronto com outros grupos.

Os seres humanos estdo sempre buscando a satisfacdo de

suas

necessidades tanto fisiolégicas, quanto as de psicolégicas, pertencerem a um grupo

social de estima e de auto realizacdo, agregam satisfacdo ao individuo. Dentro das

organizagdes para que essas necessidades sejam alcangcadas outras pessoas ficam

com a incumbéncia deste fato, no caso os superiores imediatos. Desse modo a

administracdo deve conhecer a natureza do ajustamento e do desajustamento das

pessoas para se possa chegar a concretizagdo de tais necessidades.

2.3.4 Lideranca e poder

Dubrin (2008) trata a Liderangca como habilidade de inspirar confiangca e apoio

entre as pessoas de cuja competéncia e compromisso depende o desempenho.



32

Lideranga para Wagner e Hollenbeck (2012 p. 307) consiste no uso de “influencia
simbdlica e nao coercitiva para dirigir e coordenar as atividades dos membros de um

grupo organizado para a realizagdo dos objetivos deste grupo.”

Uma das principais caracteristicas sobre a lideranga conforme Wagner e
Hollenbeck (2012) é a capacidade de influenciar os outros, e seu uso € fundamental
em qualquer situacdo de lideranca. E o que também destaca Chiavenato (2004)
quando diz que Lideranga é a influéncia interpessoal exercida em uma situacao e
dirigida por meio do processo da comunicagdo humana para a consecugéo de um ou
mais objetives especificos. No entanto pode-se ressaltar que um destaque daquele
que venha exercer a lideranga, deva ser capaz também de inspirar 0s seus

liderados.

Neste sentido Chiavenato (2004 p. 122) diz que: “A influéncia significa uma
forca psicolégica, uma transacao interpessoal na qual uma pessoa age de modo a
modificar o comportamento de outra de modo intencional”’. Ou seja, quando o lider
nao valoriza o desempenho do seu colaborador, fazendo com que a equipe se
desmotive, vai influenciar no desempenho, deixando de produzir o maximo. O
administrador eficaz deve influenciar e motivar o comportamento de sua equipe;
utilizando para isto ferramentas que possa valorizar o esforco individual e coletivo

dos colaboradores, a exemplo de premiagodes.

O lider deve possuir habilidades para o exercicio das funcdes, devem ter
habilidades técnicas e o conhecimento das suas tarefas. Dubrin (2008) diz que o
lider deve ter habilidades cognitivas apropriadas, ou habilidade mental e
conhecimento, sua competéncia técnica e profissional, € outra exigéncia a lideranga
eficaz; o autor também tras a importancia de alguns aspectos consideraveis para a
promog¢ado de uma boa lideranga como: presencga de auto confianga, confiabilidade,
inteligéncia emocional, esta ultima é tida como maior fator de contribuicdo para a
eficacia da liderangca. O comportamento e maneira de atuacdo do lider deve
influenciar diretamente no desempenho o no comportamento dos demais membros
da equipe. O lider deve promover a lideranca através do exemplo. Em relacdo ao
comportamento a ser adotado Wagner e Hollenbeck (2012) destacam dois tipos de
comportamento encontrados de acordo com pesquisas realizadas sobre lideranca:
comportamento orientado para o funcionario e comportamento orientado para a

tarefa.
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2.4 Tecnologia, ambiente e estrutura

Conforme Chiavenato (2004) a tecnologia sempre influenciou poderosamente
o funcionamento das organiza¢ées a partir da Revolugao Industrial, o que forgou o
melhoramento do processo produtivo, fazendo com que os envolvidos se
adaptassem ao novo processo de producao. Wagner e Hollenbeck (2012) dizem que
a tecnologia de uma organizagao consiste no conhecimento, nos procedimentos e
nos equipamentos de transformagdo de recursos primarios em bens ou servigos
acabados. Presente em todas as organizagdes a tecnologia da um direcionamento
das atividades, melhorando aspectos como organizacao, poder de concorréncia e
aumento da produtividade.

As organizagbes sao verdadeiros organismos vivos e em
constante acdo e desenvolvimento. Quando elas sdao bem-
sucedidas, tendem a crescer ou, no minimo, a sobreviver. O
crescimento acarreta maior complexidade dos recursos
necessarios as suas operagdes, com o aumento de capital e
instalagdes, incremento de tecnologia, atividades de apoio, etc.
(CHIAVENATO, 2014 p. 05).

Wagner e Hollenbeck (2012) citam trés tipos de tecnologia, as de servigos de
Thompsom:

e Tecnologia mediadora: fornece servigos que vinculam os clientes entre

si, a exemplos das instituicbes bancarias;

e Tecnologia de vinculo externo: faz analogia a producdo em massa,
referindo-se a cadeias sequenciais de tarefas simplificadas, por
exemplo o servico de uma agéncia de empregos;

e Tecnologia intensiva: consiste em processos de trabalho mutavel a
medida que os colaboradores recebem feedback de seus clientes, na
tentativa de ajustar-se as necessidades dos clientes.

Conforme Bowditch e Buono (2006), o ambiente, assim como muitas areas
em comportamento organizacional, ndo é um tépico definido de modo consistente,

no entanto seu foco sdo os fatores externos da organizacdo, ou seja, “todos os
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elementos existentes fora da fronteira da organizacao que tém o potencial de afetar
a organizagao na sua totalidade ou em parte” (BOWDITCH; BUONO, 2006 p. 176)

Os autores acima ainda referem-se ao ambiente organizacional como sendo
estes fatores, tendéncias e condigcbes que dizem respeito as organizagdes, 0 que
inclui mudangas e desenvolvimento tecnolégico, fatores sociais, e culturais,
interacdes politicas, condicées econbmicas, fatores demograficos, a estrutura legal,
o sistema ecolégico, e os fatores mercadolégicos (BOWDITCH; BUONO, 2006).

Chiavenato (2004) ao abordar ambiente organizacional trata de fazer
referéncia a Teoria da Contingéncia, a qual enfatiza que ndo ha nada de absoluto
nas organizacdes ou na teoria administrativa. Ela explica que existe uma relagao
funcional entre as condi¢bes do ambiente e as técnicas administrativas apropriadas
para o alcance eficaz dos objetivos da organizagdo. O ambiente organizacional sofre
interferéncia direta das condi¢cdes e fatores externos a organizagdo, ao analisar
estes fatores deve-se compreender que a estruturacdo de uma organizacao esta
sujeita a fazer escolhas assertivas e ponderadas considerando a interferéncia do
ambiente. No que se refere ao ato de escolher tem-se o desenho organizacional,
onde por desenho organizacional entende-se a arquitetura da organizacao, ou seja,
sua estrutura, cargos, sistema de relagoes, delegacdo de poderes, comportamento
das pessoas, sistema de informacgdes e infraestrutura.

2.5 Estudos sobre a estrutura e ambiente

Chiavenato (2004) apontou que a Teoria da Contingéncia tem sua origem a
partir de pesquisas realizadas com a intengdo de analisarem quais 0s modelos de
estruturas organizacionais mais eficazes em determinados tipos de empresas. Tais
pesquisas objetivavam ter a comprovacédo de que as organizagdes mais produtivas
seguiam os pressupostos da Teoria Classica, como por exemplo, a divisdo do
trabalho, amplitude de controle, hierarquia de autoridade. Os resultados das
pesquisas orientaram para um novo conceito de organizagdo: a estrutura da
organizacao e o seu funcionamento sdo dependentes e conectados com o ambiente

externo.
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2.5.1 Pesquisa de Chandler sobre estratégia e estrutura

Conforme menciona Chiavenato (2004) Chandler verificou a partir de uma
investigacdo historica a respeito das mudancas estruturais de quatro grandes
empresas americanas, onde fez uma relacao destas mudangas com a estratégia de
negécios demonstrando as organizacbes foram continuamente adaptadas e
ajustadas a sua estratégia. Para Chiavenato (2004) “A estrutura organizacional
corresponde ao desenho da organizacéao, isto é, a forma organizacional que ela
assumiu para integrar seus recursos, enquanto a estratégia corresponde ao plano
global de alocacdo de recursos para atender as demandas do ambiente.” Na
concepcao de Wagner e Hollenbeck (2012) o desenho organizacional — processo de
elaborar escolhas é um meio de sucesso de uma organizacdo na conquista de
metas e objetivos a exemplo de: maior rentabilidade, crescimento, participacdo de
mercado, qualidade no produto final, eficiéncia e estabilidade. Portanto nesta
pesquisa chegou a seguinte concepcado, fazer as atividades de forma correta,
permitindo a eficicia de fazer o trabalho certo, sem a ocorréncia de erros atingindo
metas e objetivos.

2.5.2 Pesquisa de Burns e Stalker sobre organizacoes

Chiavenato (2004) faz referencia a esta pesquisa quando menciona que Tom
Burns e G. M. Stalker, soci6logos, investigaram industrias inglesas com a finalidade
de analisar a relacdo entre praticas administrativas exercidas por elas e ambiente
externo dessas industrias. Encontraram diferentes procedimentos administrativos
nas industrias e as classificaram em dois tipos: organizacbes "mecanisticas" e
"organicas". No entendimento de Wagner e Hollenbeck (2012) as organizagées com
estruturas mecanisticas sdo como maquinas, as tarefas sdo de rotina e definidas,
este tipo de atividade é centralizada, com hierarquia inflada de autoridade vertical; ja
organizagcbes com estruturas organicas sdo como organismo vivo, sendo flexiveis e
com capacidade de adaptacdo as condicoes externas, neste tipo de estrutura a
motivacdo e qualidade nas fun¢des ocupadas tém maior influencia na maneira de
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execucao das tarefas, o que concede ao colaborador ter controle na execugédo do
seu trabalho.

2.5.3 Pesquisa de Lawrence e Lorsch sobre o ambiente

Chiavenato (2004) disserta que Lawrence e Lorsch realizaram uma pesquisa
sobre o confronto existente entre organizacdo e ambiente que provocou o
aparecimento da Teoria da Contingéncia. A Teoria da Contingéncia teve origem
nessa pesquisa. Preocupados com as caracteristicas que as empresas devem ter
para enfrentar com eficiéncia as diferentes condicdes externas, tecnoldgicas e de
mercado, fizeram uma pesquisa sobre dez empresas em trés diferentes meios
industriais. Os autores concluiram que os problemas organizacionais basicos sédo a
diferenciacdo e a integracdo. E necessario que os gestores neste tipo de estrutura
tenham conhecimento sobre as varidveis externas que podem interferir nos
trabalhos da organizagdo, de modo que consigam fazer a identificacdo destas

variaveis e diagnostica-las no desenho de sua estrutura organizacional.

2.6 Clima organizacional

2.6.1 Clima organizacional

No entendimento de Bowditch e Buono (2006 p.237) “Clima organizacional é
a medida de extensdo em que as expectativas das pessoas a respeito de como seria

trabalhar em uma organizagao estao sendo atendidas.”

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006 p. 239) anotam que “entende-se por
clima organizacional a qualidade ou propriedade do ambiente institucional que: a) é
percebida ou experimentada pelos membros da organizacdo; b) influencia o

comportamento dos mesmos”.
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Os administradores de recursos humanos de hoje j& ndo podem
considerar os empregados como meros recursos de que a
organizacao pode dispor a seu bel-prazer. Precisam trata-los como
pessoas que impulsionam a organizacdo, como parceiros que nela
investem seu capital humano e que tém a legitima expectativa de
retorno de seu investimento (GIL, 2001, p. 15).

Bergamini e Coda (1997, p. 98) escrevem que “clima organizacional nada
mais é do que indicador do nivel de satisfagdo (ou de insatisfagdo) experimentado

pelos empregados no trabalho”.

E 0 ambiente interno em que convivem os membros da organizagao,
estando portanto relacionado com o seu grau de motivagao e
satisfacdo. E influenciado pelo conjunto de crengas e valores que
regem as relagdes entre pessoas, determinando o que é “bom” ou
‘ruim” para elas e para a organizagao como um todo. Assim, o clima
organizacional é favoravel quando possibilita a satisfacdo das
necessidades pessoais, e desfavoravel quando frustra essas
necessidades (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006 p. 239).

Na mesma linha conceitual, Chiavenato (2009, p. 60) diz que o clima
organizacional se refere “ao ambiente interno que existe entre os membros da

organizacgao e esta relacionado com o grau de motivagao de seus participantes”.

O clima organizacional é alto e favoravel em situagcdes que
proporcionam satisfagdo as necessidades pessoais e elevagdo da
moral. E baixo e desfavoravel em situacbes que proporcionam a
frustracdo daquelas necessidades. No fundo, o clima organizacional
influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele
influenciado: é como se houvesse uma retroa¢do reciproca entre o
estado motivacional das pessoas e o clima organizacional.
(CHIAVENATO, 2009, p. 89).

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006 p. 240) aduzem que uma pesquisa sobre
clima organizacional deve levar em conta os seguintes fatores:

¢ lideranca: lideranga da alta diregéo, valores da instituicdo referentes a
qualidade, gestao para a qualidade, responsabilidade comunitaria;
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e informacdo e andlise: abrangéncia dos dados sobre qualidade,
comparagbes com a concorréncia e referenciais de exceléncia, analise
dos dados sobre qualidade;

e planejamento estratégico para a qualidade: metas e planos para a
qualidade;

e gestdo de pessoas: envolvimento dos funcionarios, educagédo e
treinamento em qualidade, avaliagdo e reconhecimento do
desempenho dos empregados, bem-estar e moral do pessoal;

e garantia da qualidade de produtos e servigos: projeto e penetragao no
mercado de produtos e servigos, controle da qualidade de processos,
melhoria continua de processos, avaliacgdo da qualidade,
documentacgao, qualidade o processo do negbcio e dos servicos de
apoio, qualidade dos fornecedores;

e resultados obtidos quanto a qualidade: de produtos e servicos, do
processo do negbcio, de operacoes e servicos de apoio, de
fornecedores;

e resultados obtidos quanto a qualidade: de produtos servicos, do
processo do negbcio, de operacoes e servicos de apoio, de
fornecedores;

e satisfacdo do cliente: identificacdo das exigéncias e expectativas do
cliente, gestdo de relacionamento com os clientes, padroes de servigos
aos clientes, compromisso com os clientes, atendimento de
reclamacdes visando a melhoria da qualidade, determinacdo da

satisfacdo do cliente, resultados relativos a satisfagdo dos clientes,

comparacao da satisfacao dos clientes.

Bittencourt (2008, p. 136) ensina que “na medida em que a organizacao
passou a ser 0 agente central para contribuir com o projeto pessoal de vida e
felicidade de seus funcionarios, o desafio é investir num clima organizacional

positivo e sadio, para que os resultados qualitativos e quantitativos acontegcam”.
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A Pesquisa de Clima Organizacional é um levantamento de opinides
que caracteriza uma representacdo da realidade organizacional
consciente, uma vez que retrata o que as pessoas acreditam estar
acontecendo em determinado momento na organizagéo enfocada. O
papel de pesquisas dessa natureza € tornar claras as percepgoes
dos funcionarios sobre temas e itens que, caso apresentem
distorcbes indesejaveis, afetam negativamente o nivel de satisfacdo
dos funciondrios na situagao de trabalho (BERGAMINI; CODA; 1997,
p. 99).

Para Luz (2003), a pesquisa sobre clima organizacional permite: (a) avaliar o

grau de satisfacao dos colaboradores em relacdo a organizacao; (b) criar canal de

comunicacao direta entre os colaboradores e a direcdo da organizagdo, onde

possam manifestar suas opinides com garantia do anonimato; (c) melhoria do clima

organizacional onde for constatado o maior grau de insatisfagdo no ambiente de

trabalho; (d) identificar, avaliar e monitorar o impacto das intervengdes contempladas

na pesquisa de clima organizacional no decorrer do tempo; e (e) criar meio, junto

aos colaboradores, para o aperfeicoamento da comunicagao.

Marques (2016) considera trés tipos de clima organizacional: empresa tudo de

bom; empresa néo tdo boa assim; e, empresa tudo de ruim.

empresa tudo de bom: aquela organizagdo que esta no grupo das empresas
com um clima bom e favoravel, certamente oferece aos seus colaboradores
0 que eles precisam e ainda consegue proporcionar meios de cada um
deles alcancarem seus objetivos, sem que isso se torne cansativo,
desagradavel e macante. Muito pelo contrario, fica prazeroso trabalhar,
pois as atividades corriqueiras passam a ser algo maravilhoso. Se
pensarmos que o clima organizacional é definido pela maneira como os
colaboradores veem a empresa, aquela que estiver no grupo de
organizagdes com clima bom ou favoravel possui colaboradores que se
sentem valorizados por seus gestores, com uma satisfacao
significativa, com o engajamento e a produtividade excelentes, a ponto
de se dedicarem cada vez mais as atividades.

empresa ndo tdo boa assim: uma empresa mediana possui
funcionarios medianos. Esse tipo de clima organizacional mostra que o
indice de satisfacdo dos colaboradores com a empresa esta baixo.
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Vale a pena parar um pouquinho e prestar atencédo nos detalhes. Para
quem é gestor ou lider de uma equipe, vale ressaltar: figue atento aos
sinais! Colaboradores com histérico de atrasos, pouca dedicacéo e
interesse com 0s compromissos da organizagao e pouca interagdo com
a equipe sao pessoas insatisfeitas com a sua gestdo ou com a
organizagao em si. Todas essas caracteristicas podem ser o inicio de
uma rotatividade de colaboradores

empresa tudo de ruim: a organizagao que possui caracteristicas do tipo
de clima organizacional mediano ja tem grandes problemas, imagine
uma empresa do tipo ruim ou ndo favoravel. O grau de insatisfacado dos
funcionarios de uma empresa com essa classificagdo € enorme e todo
esse desequilibrio organizacional pode trazer grandes problemas. Os
colaboradores que fazem parte de uma empresa com essa
classificagdo estdo totalmente desmotivados a trabalhar, estao
frustrados com seus lideres e gestores, ndo possuem nenhum tipo de
credibilidade pela empresa, ndo estao felizes com seu trabalho e ainda

podem acabar com toda uma reputagao construida em anos.

Bispo (2015) elenca as caracteristicas das empresas que conseguem manter

um bom clima organizacional:

Em uma empresa aonde o clima organizacional é fortalecido por acoes
de Gestdo de Pessoas, as fofocas e os boatos infundados perdem
forca, porque se deparam com um antidoto altamente eficaz: a
maturidade e a conscientizagcdo dos profissionais que veem nesse tipo
de atitude, perda de tempo.

Em um clima organizacional equilibrado, a competitividade saudavel
faz-se sempre presente e os fins nao justifiquem os meios. Nesse tipo
de empresa nao é preciso "atropelar" os pares, os colegas de trabalhos
para conquistar novos degraus e alcangar a tdo sonhada ascensao
profissional.
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A presenga continua do espirito de equipe € outro diferencial que
caracteriza o bom clima organizacional. Nessa organizacdo, as
pessoas tém a consciéncia de que precisam unir forgcas para atingir
objetivos e superar obstaculos que, por vezes, parecem ser
intransponiveis.

O feedback continuo das liderangas € uma ferramenta valiosa e que
contribui ativamente para que o clima organizacional torne-se
saudavel. Isso porque, essa ferramenta de Gestao de Pessoas gera
seguranga para que os talentos tenham consciéncia daquilo que a
empresa espera deles e, dessa forma, possam apresentar uma entrega
e uma performance diferenciada.

A presenca da comunicagdo clara e acessivel entre lideres e liderados
€ outro fator indispensavel para que o clima organizacional mantenha-
se na linha de equilibrio. Isso se justifica porque os liderados tém a
chance de recorrer as liderangcas em qualquer momento, seja numa
fase critica para pedir ajuda ou mesmo em algum momento tranquilo,
para apresentar ideias que venham a agregar diferenciais positivos aos
processos de gestdo da companhia.

Em uma empresa aonde o clima organizacional torna-se salutar, é
visivel o nivel de comprometimento da equipe para o atingimento e
superacao de metas. Nao sdo raros os profissionais que oferecem uma
entrega além daquela que é esperada pela empresa e isso acontece
naturalmente, sem que o gestor precise pressiona-los. Eles entregam
aquilo que possuem de melhor, porque acreditam que fazem parte do
todo em que se encontram inseridos.

A comemoracgao das conquistas entre o time e o lider é sempre uma
constante, pois as vitérias sdo consideradas um mérito resultante do
trabalho de todos e ndo de um profissional isolado. E vale aqui um
registro: a comemoracdo ndo precisa ser uma balada, e pode
acontecer até mesmo durante uma "simples" reunido de rotina.

O reconhecimento daqueles que se destacam pelo empenho
diferenciado, para que sirvam de estimulo e de exemplo para seus
pares também se torna uma rotina quando o clima organizacional é



42

saudavel. Afinal, o esfor¢co diferenciado de um profissional também
deve ser reconhecido e isso sempre é aceito pelos colegas como
satisfagdo e nunca como motivo para disputas pessoais ou geragdes
de sentimentos negativos como a inveja, por exemplo.

e Quando a empresa possui um clima organizacional bom, equilibrado, a
reducao do turnover e do absenteismo sdao uma constante. Afinal, os
colaboradores sentem-se estimulados a permanecerem no ambiente
em que atuam e nao desviam suas atengcbes para empresas
concorrentes.

e Sensivel sentimento de pertencimento ao time e que o trabalho que é
desenvolvido tem valor. Esse é um dos pontos mais valiosos que o
clima organizacional saudavel e valorizado pela Gestdo de Pessoas de
uma empresa, costuma proporcionar as pessoas que nela atuam. E
quando isso acontece, ao acordar o profissional vé sentido em levantar
e ir para a empresa, desempenhar sua funcdo. O sentimento de que
ele levantara para mais um dia de "batalha" no emprego simplesmente

inexiste e seu desempenho tende a melhorar cada vez mais.

Bispo (2009) também elenca indicadores que podem ser trabalhado em uma
pesquisa de clima organizacional: comunicagao interna; feedback; transparéncia nos
processos corporativos; relacionamento com o gestor; integracdo empresa-
colaborador; imagem institucional / orgulho em fazer parte da empresa; integracao
entre departamentos; espirito de equipe / camaradagem; imparcialidade; condigdes
do ambiente de trabalho (limpeza e organizacao); remuneragao e beneficios; carga
horaria; recrutamento interno / oportunidade de ascensao profissional; oportunidade
de desenvolvimento e crescimento profissional; valorizagdo / reconhecimento
profissional; estimulo a criatividade; empregabilidade; seguranca no trabalho;
qualidade de vida no trabalho / bem-estar; e diversidade interna.

2.6.1.1 Saude e segurancga no trabalho
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Por passar grande parte de suas vidas no trabalho, o colaborador acaba
identificando o local de trabalho como seu costumeiro habitat, como cita Chiavenato
(2014) e este ambiente de trabalho se caracteriza por condi¢des fisicas e materiais e
por condicbes psicolégicas e sociais. Ambas intimamente relacionadas. O
colaborador sente maior necessidade de sentir-se seguro no seu ambiente de
trabalho e as organizacoes devem assegurar a integridade fisica e da saude dos
seus, onde suas operacdes e tarefas de trabalho sejam realizadas de forma segura
e saudavel, obedecendo as condigbes legais de saude e segurancga, regidos pela
Consolidacao das Leis Trabalhistas (CLT) e Normas Regulamentadoras que tratam

de Seguranca e Saude ocupacional.

2.6.1.2 Higiene do Trabalho

Chiavenato (2014) aborda alguns aspectos sobre saude e seguranga no
trabalho. A principio ao abordar a higiene do trabalho, o autor diz que ela esta
relacionada com as condicdes ambientais de trabalho que assegurem a saude fisica
e mental das pessoas, e com as condicoes de bem-estar delas. Em relacdo a
seguranga do ambiente alguns fatores s&o consideraveis, tais como: aspectos
ligados com a exposicao do organismo humano a agentes externos, como ruido, ar,
temperatura, umidade, luminosidade e equipamentos. A atuacao dos colaboradores
num ambiente saudavel permitindo o funcionamento pleno de seus sentidos, garante

a execucao total das agdes de trabalho.

Considerando os aspectos da saude mental o ambiente de trabalho deve
abranger condicdes psicoldégicas e sociolégicas saudaveis e que atuem
positivamente sobre o comportamento das pessoas, evitando impactos emocionais
como o estresse (CHIAVENATO, 2014).

2.6.1.3 Saude no trabalho
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Conforme sugere Araujo e Garcia (2009), a saude no trabalho, cujo
compromisso é prever acidentes, analisando suas ocorréncias e trabalhando no
sentido da redugéo ou eliminagdo das doengas ocupacionais e dos riscos acidentais.
As organizagOes devem estar ausentes de risco intoleravel de danos nos ambientes
de trabalho, com a finalidade de garantir o bem estar fisico, mental, e social dos
seus colaboradores e partes envolvidas no processo de trabalho. Para reduzir ou
afastar possiveis perdas na producao ou problemas de risco de acidentes com sua
equipe, muitas organizagcbes desenvolvem e praticam sistemas de gestao voltados
para a seguranca e saude ocupacional.

2.6.1.4 Saude ocupacional

E uma &rea da salde que se dedica a cuidar da satde do trabalhador,
especialmente na prevengdo de doengas ou problemas provenientes do trabalho.
Tem como objetivo promover e garantir o bem-estar tanto fisico como mental e
social dos trabalhadores no exercicio de suas ocupacdes dentro das organizacoes,
assegurando a auséncia de riscos fisicos e bioldgicos, toxicos e quimicos, bem
como condi¢des estressantes de trabalho, podem provocar riscos no trabalho.

Conforme aponta Chiavenato (2014) “a saude de uma pessoa pode ser
prejudicada por doengas, acidentes ou estresse emocional”’. Os gestores devem
incubir-se também da responsabilidade de cuidar do estado geral de saude dos
colaboradores, incluindo o bem-estar psicolégico. Um colaborador excelente e
competente, mas deprimido e com baixa autoestima, pode ser tdo improdutivo.

Atuando junto a saude ocupacional esta a medicina ocupacional, o programa
atua com a pratica de exames meédicos, programas de protecdo a saude, palestras
de medicina preventiva, avaliagcao clinica, e exames complementares, o que visa a
melhoria da qualidade de vida dos colaboradores e maior indice de produtividade
dentro das organizagdes.

Estes programas ganharam maior visibilidade em detrimento ao aumento de

pagamentos de indeniza¢des, aumento de afastamentos por doenga, aumento dos
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custos de seguros, aumento do absenteismo e da rotatividade, baixa produtividade e
baixa qualidade, além de pressoes sindicais.

2.6.1.5 Estresse no trabalho

Um dos grandes problemas enfrentados atualmente dentro das organizacoes
é o afastamento de colaboradores em decorréncia de estresse, o que causa um

custo alto de indenizacdo. Para Chiavenato (2014, p. 405):

Estresse € um conjunto de reacgdes fisicas, quimicas e mentais de
uma pessoa decorrente de estimulos ou estressores que existem no
ambiente. E uma condi¢ao dindmica que surge quando uma pessoa
€ confrontada com uma oportunidade, restricio ou demanda
relacionada com o que ela deseja. O autoritarismo do chefe,
desconfianga, pressédo das exigéncias e cobrangas, cumprimento do
horario de trabalho, chatice e monotonia de certas tarefas, o baixo-
astral dos colegas, a falta de perspectiva de progresso profissional e
a insatisfagdo pessoal nao somente derrubam o bom humor das
pessoas, como também provocam estresse no trabalho.

O estresse pode contribuir com o0 aumento do niumero de acidente, sendo ele
uma reacado muito forte do organismo quando o individuo enfrenta qualquer tipo de
evento seja ele bom ou mau e que altera a vida desse sujeito. Para Chiavenato
(2014, p.405):

E a soma das perturbagdes organicas e psiquicas provocadas por
diversos agentes agressores, como: traumas, emogoes fortes, fadiga,
exposicao a situagdes conflitivas e problematicas, etc. O estresse
provoca ansiedade e angustia. Certos fatores relacionados com o
trabalho, como sobrecarga de atividade, pressdao de tempo e
urgéncia, relagdes problematicas com chefes ou clientes provocam
reagbes como nervosismo, inquietude, tensdo, etc. Alguns problemas
— como dependéncia de alcool e abuso de drogas — muitas vezes
sdo decorrentes do estresse no trabalho ou na familia.
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Em decorréncia de pressao no trabalho, sobrecarga de horas trabalhadas,

muitos colaboradores tém seu desempenho afetado e muitas vezes acabam sendo

afastados de suas fun¢des dentro das organizagdes. Ao afetar de forma negativa na

quantidade e na qualidade do trabalho, provocando aumento do absenteismo, na

rotatividade e na predisposicdo a queixas, reclamacdes, insatisfacdo dos

colaboradores.

As organizagOes tentam aliviar ou reduzir o estresse em seus colaboradores

praticando alguns programas como, conforme lista Chiavenato (2014):

Promover relagbes cooperativas, recompensadoras e agradaveis com

os colegas;
N&ao tentar forcar mais do que cada um pode fazer.
Relag6es construtivas e eficazes com o gerente.

Compreender os problemas do chefe e ajuda-lo a compreender os

seus.
Negociar ou propor com o gerente metas realisticas para o trabalho.
Estudar o futuro e aprender como se defrontar com eventos possiveis.
Encontrar tempo para se desligar das preocupacoes e relaxar.

Andar pelo escritério para manter a mente tranquila e alerta.

Verificar os ruidos no trabalho e buscar meios para reduzi-los.

Sair do escritério algumas vezes para mudar de cena e esfriar a “cuca’.

Reduzir o tempo em que se concentra atencédo. Delegar rotina e

papeldrio.
Limitar interrupc¢des: programar periodos de isolamento e de reunides.

N&o ficar muito tempo lidando com problemas desagradaveis.

Fazer uma relacdo de assuntos preocupantes. Listar os prioritarios e as

providéncias sobre cada um para que nao fiquem rondando a memoria.
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2.6.1.6 Seguranga no Trabalho

Para Araujo e Garcia (2009) a seguranga no trabalho consiste na prevengao
de acidentes, e que isto ocorre por falta de conscientizacao dos gestores, que néao
reconhecem a importancia das instrugdes da seguranca do trabalho como sendo um

composto do diferencial no resultado final da organizagao.

Programas de prevencdo de acidentes sao implantados nas organizagoes
com a intencao de sanar este tipo de problema. Para Chiavenato (2014 p. 409):

A segurancga do trabalho envolve trés areas principais de atividade:
prevencao de acidentes, prevencdo de incéndios e prevengdo de
roubos. A finalidade é profilatica no sentido de antecipar e definir
programas preventivos para que o0s riscos de acidentes sejam
minimizados. A seguir a primeira delas: prevengéo de acidentes.

Como a seguranca no trabalho deve primar pela prevencao as organizagdes
tém que possuir programas de orientacdo e conscientizacdo para 0s seus
colaboradores, instituindo normas e regras de segurangca para a execugao das
tarefas, como agir em decorréncia de acidentes com planos de urgéncia; por meio
de palestras, implantacdo de sistemas e gerenciamento de sistemas, como propde
Araujo (2009).

A prevencao de acidentes consiste em trés etapas, como lista Araujo (2009):

12 etapa: conscientizacdo: a gestdo tem que ter consciéncia nao apenas na
reducao de acidentes, mas também no resultado final da organizagao, sendo estes
financeiros, reducdo ou eliminagdo de acidentes, fortalecimento da imagem da

organizacao;

22 etapa: classificacdo dos acidentes: esta ocorre em decorréncia da
gravidade, podendo ser acidente sem afastamento, e acidente com afastamento
(incapacidade temporaria, incapacidade parcial permanente, incapacidade total

permanente, e morte).
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32 etapa: principais causas: é interessante se conhecer as possiveis causas
dos acidentes, a fim de elaborar melhor os programas de prevengédo. As possiveis
causas podem ser: caracteristicas pessoais — onde pessoas que nao tem os
requisitos para exercer a funcao destinada; comportamento disfuncional — alguns
fatores como: desatencdo, esquecimento, negligéncia, e imprudéncia podem
conduzir a possiveis acidentes; e por ultimo a degradacao do ambiente de trabalho —
em relagdo a equipamentos mal projetados ou em mal estado de conservagao, e

arranjo fisico mal desenvolvido podem ocasionar acidentes.

42 etapa: medidas de prevencdo: por meio de medidas e programas

preventivos, as organizagdes buscam eficiéncia na prevengao.

5% etapa: avaliacdo periddica: as organizagcées periodicamente tém que
avaliar as estimativas de acidentes, e caso necessario implementar novos

programas de prevencao.
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3. METODOLOGIA

A pesquisa de Clima Organizacional ocorreu na Distribuidora de Bebidas Pau
Brasil — LTDA, com sede na cidade de Sousa — Paraiba, no periodo do més de
novembro de 2016, com 51 colaboradores dos departamentos de: Vendas,

Marketing, Operacional e Administrativo.

3.1 Tipo de Pesquisa

Quanto aos materiais € métodos utilizados para a realizagdo desta pesquisa,
foi utilizado um questionario com 34 perguntas fechadas, adaptado a partir de um
questionario padrao oferecido pela Ambev para os seus respectivos distribuidores.

A pesquisa adotou classificagdo quanto aos fins e quanto aos meios. Quanto
aos fins foi tipificada como exploratdéria e descritiva. A pesquisa tem carater
exploratéria quando, conforme GIL (2002), tem como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito, de pesquisas
anteriormente realizadas sobre a tematica objeto desse estudo. Descritiva, ainda
segundo o autor, porque descreve caracteristicas de determinada populacdo ou

fenbmeno ou, entédo, o estabelecimento de relacdes entre variaveis.

Quanto aos meios a pesquisa foi caracterizada de campo com carater de
levantamento. Pesquisas por meio de levantamento caracterizam-se pela
interrogacdo direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer.
Basicamente, procede-se a solicitagdo de informagées a um grupo significativo de
pessoas acerca do problema estudado para, em seguida, mediante andlise
quantitativa, obterem-se as conclusdes correspondentes aos dados coletados (GIL,
2002, p.50).
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3.2 Universo e populacao

O universo da pesquisa é formado pela representacdo do quadro total de
funcionarios da Distribuidora de Bebidas Pau Brasil — LTDA, a qual conta com o
namero total de 150 colaboradores.

Por acessibilidade e conveniéncia, foi realizando um censo nos seguintes
departamentos: vendas (22); marketing (05); operacional (08); e administrativo (16);
totalizando um numero de 51 entrevistados dentro da respectiva distribuidora.

3.3 Coleta e Tratamento dos dados

Os dados foram coletados no més de novembro de 2016, sendo que antes da

coleta, foi realizado um pré-teste.

O tratamento foi executado através da descricdo analitica dos dados através
do programa Excel 2010 para processamento destes, onde em conformidade com
GIL (2002), a leitura analitica € a de ordenar e sumariar as informagdes contidas nas
fontes, de forma que estas possibilitem a obtencdo de respostas ao problema da
pesquisa. Adotando uma atitude de objetividade, imparcialidade e respeito. E
importante que o pesquisador procure compreender antes de relutar. Nem sempre
essa tarefa é simples, sobretudo quando o objetivo do pesquisador é o de testar
uma hipétese de cuja veracidade esteja convencido antes de iniciar o trabalho de
leitura analitica (GIL, 2002).

3.4 Pesquisa de Clima Organizacional

A pesquisa de Clima Organizacional tem por objetivo conhecer o nivel de
satisfacdo dos colaboradores com a organizagdo como um todo, como cada
colaborador tem papel fundamental dentro da empresa onde trabalha, o exercicio
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pleno de seu trabalho e sua motivacao para tal, e sua motivacao é relevante para a

execucao de seus trabalhos na concepcao dos gestores.

Gil (2011) relata que mesmo que o0s colaboradores de uma organizacao
estejam motivados ela ndo deixara de ter problemas, mas o gerenciamento da
motivagdo é muito importante para o engajamento dos empregados. Ja na
concepcao de Chiavenato (2014) a percepgao sobre o clima organizacional afeta o
comportamento dos funcionarios e pode servir como um instrumento administrativo

eficaz para integrar a motivacéao pessoal com os objetivos da organizacao.

Para Chiavenato (2014) as pesquisas de clima organizacional procuram
informacgdes sobre 0 campo psicoldgico que abrange o ambiente de trabalho das
pessoas e qual a sua sensagao pessoal em relacdo ao mesmo ambiente. O clima
organizacional reflete como aos colaboradores relacionam-se uns com 0s outros,
com os clientes e fornecedores, e como esta o grau de satisfacao nestas situagdes.
“O clima organizacional pode ser agradavel, receptivo, caloroso e envolvente, em
um extremo; ou desagradavel, agressivo, frio e alienante, em outro extremo”
(CHIAVENATO, 2014. p.470).

Para Gil (2011 p. 272 e 273) as organizagdes precisam desenvolver

pesquisas que visem:

e |dentificar e mensurar as atitudes dos empregados para com 0s

programas, politicas e possibilidades praticas da empresa;

e Desenvolver a compreensao das gerencias acerca dos pontos de vista
dos empregados, com a finalidade de melhorar as relagdes de

trabalho;

e |dentificar as tendéncias das opinides e atitudes dos seus
colaboradores;

e Subsidiar estudos acerca da eficiéncia organizacional;

e Demonstrar o interesse da empresa nas opinidées dos colaboradores,
tendo em vista melhorar a qualidade de vida no trabalho.
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Araujo e Garcia (2009) destacam a importancia de implementar pesquisas
dentro das organizagdes a fim de medir o desempenho de seus colaboradores

quando diz que:

Para garantir a exceléncia do processo, € necessario que os pré-requisitos a
seguir sejam bem compreendidos para, no futuro, compor uma avaliagdo de
desempenho eficaz, porque sua implementacao foi bem projetada, lembrando que a
adequacao a cultura de cada organizacdo € indispensavel para a aplicacao ser
considerada eficiente. (ARAUJO, 2009 p. 159).

A pesquisa de clima organizacional prima por identificar as necessidades de
correcao e ajuste de cada organizagao, onde, como cita o autor acima as pesquisas

devem ser adaptadas as deficiéncias de cada uma.

Pré-requisitos necessarios para implementacdo das pesquisas: conforme

destaca Araujo e Garcia (2009), os requisitos sao:
e Clareza do objetivo em sintonia com o desempenho;
e Determinar o responsavel pelo processo;
e Haver concordancia de ambas as partes.

Na opinido de Gil (2011) a avaliacao de desempenho € um processo que ira
permitir aos gerentes orientar, corrigir e incentivar seus subordinados. A partir desta
avaliagdo é possivel efetuar um feedback, conferir um planejamento entorno do

alcance dos objetivos da organizagéo.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Perfil dos entrevistados

Sobre o publico entrevistado (Grafico 01), encontram-se assim divididos no
quadro de trabalho: Operacional — 08 colaboradores; administrativo — 16
colaboradores, vendas — 22 colaboradores, marketing - 05 colaboradores,

totalizando um numero de 51 entrevistados.

4 1.1 - Dados Iniciais

Grafico 01. Perfil dos entrevistados segundo quadro de trabalho

Questao 01

25

20

15
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0 operacional administrativo Vendas Marketing
W Série2 15,69% 31,37% 43,14% 9,80%
mSériel 8 16 22 5

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Em relagdo ao cargo ocupado na empresa, conforme Grafico 02, as funcdes
ocupadas ficaram assim distribuidos: 15 analistas, 02 assistentes, 01 técnico, 18
vendedores externos, 03 promotores de vendas, 04 supervisores, e 07 gerentes.
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Grafico 02. Cargo que ocupado na empresa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Com relagdo ao turno de trabalho, todos os entrevistados comegam suas
atividades no periodo da manha, conforme o Grafico 03.

Grafico 03. Turno de Trabalho

Questao 1.2
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W Sériel 51 0 0
mSérie2 100,00% 0,00% 0,00%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Quando questionados sobre o tempo de atuacdo na empresa o Grafico 04
ficou assim descriminado: 01 com menos de trés meses; 01 entre 06 meses e um
ano; 08 entre um ou dois anos; 27 entre dois e cinco anos: e 14 com mais de cinco

anos de atuagdo na empresa.
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Grafico 04. Tempo de trabalho na empresa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Quando questionados sobre o nivel de satisfagcdo — Grafico 05 — os
entrevistados mencionaram que: 21,57% concorda totalmente, 70,59% concorda;
5,88% nem concorda nem discorda, e 1,96% discorda.

4.1.2 - Suas visoes sobre a Revenda

Grafico 05. Satisfeito ou insatisfeito com o trabalho
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concordo discordo sem opinidao
totalmente nem totalmente
discordo
W Sériel 11 36 3 1 0 0
W Série2 21,57% 70,59% 5,88% 1,96% 0,00% 0,00%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.
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Este item aponta o quéo satisfeitos estdo os colaboradores estdo em relacéo
a empresa como um todo. Entendendo que a satisfacao interfere diretamente na
execucao das atividades e desempenho do colaborador, o quanto ele se vé
valorizado dentro da organizagao.

Para que sejam produtivas, devem sentir que o trabalho € adequado as suas
competéncias e que estdo sendo tratadas com carinho. Para elas, o trabalho € a
maior fonte de identidade pessoal (CHIAVENATO, 2014, p.12).

Este item acaba generalizando todo o sentimento que o colaborador tem pelo
seu trabalho, e pela empresa que trabalha, é dizer que esta feliz por integrar a
equipe da organizagao. “A felicidade na organizagéo e a satisfagdo no trabalho sao

determinantes do sucesso organizacional” (CHIAVENATO, 2014, p.12).

Na concepcao de Wagner e Hollenbeck (2012 p.163) satisfagdo no trabalho “é
um sentimento agradavel que resulta da percepcao de que o nosso trabalho realiza
ou permite a realizacao de valores importantes relativos ao proprio trabalho”.

Quando interrogados sobre ao orgulho de trabalhar na empresa, os
entrevistados informaram que: 17,65% concordam totalmente; 80,39% concordam;
1,96% nem concorda nem discorda -conforme Grafico 06.

Grafico 06. Orgulho de trabalhar na empresa
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W Série2 17,65% 80,39% 1,96% 0,00% 0,00% 0,00%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.
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Os colaboradores quando orgulhosos da empresa que trabalham fazem
questao de ressaltar o nome da organizacao, e desempenham melhor suas funcées.

Para Chiavenato (2014) quando existe orgulho do trabalho e da empresa os
funcionarios trabalham com prazer, com empenho, vestem a camisa da empresa no
real sentido da expressao. Eles contam para os outros onde trabalham e o que
produzem com enorme satisfacdo, porque sentem que fazem parte de um nome ou
uma marca vencedora, importante e admirada na comunidade. Sentem também que
seu trabalho é reconhecido, pelos prémios ou pelos elogios divulgados nos veiculos

internos de comunicacgao.

Perguntados sobre o que sentiam sobre a valorizagdo dos funcionarios pela
empresa, o Grafico 07 ficou assim: 11,76% concordam totalmente; 84,31%

concordam; 1,96% nem concorda nem discorda.

Grafico 07. A empresa valoriza seus funciondarios

Questao 2.3
" 50
g
g 35
= 30
e 25
:
w
3 10
S 3 M
S nem
S concordo concordo ) discordo —
= concordo discordo sem opinidao
= totalmente nem totalmente

discordo

W Sériel 6 43 1 1 0 0
W Série2 11,76% 84,31% 1,96% 1,96% 0,00% 0,00%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

7

O reconhecimento é um forte motivador, porque a sua busca é uma
necessidade humana normal.ao mesmo tempo, o reconhecimento é eficaz porque a
maioria dos trabalhadores sente que ndo é suficientemente reconhecida (DUBRIN
2008, p. 154).
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Reconhecimento e valorizacdo dos colaboradores mostra que a organizagao
se importa com 0 mesmo, de modo que a valorizacao e reconhecimento funcionam

por meio muitas vezes de elogios, recompensas, bénus e incentivos.

Gil (2011) diz que os colaboradores costumam ser incentivados a progredir de
acordo com um padrao de metas a serem alcangadas, e que cada avanco deve ser
reconhecido, elogiado e recebido de modo animador. Que 0s gestores procurem
encorajar, oferecer incentivos, enriquecer funcbes, delegar autoridade, fazer

avaliagdes e promover mudancgas juntos aos seus colaboradores e subordinados.

Ao serem arguidos se mudariam de empresa mesmo que a remuneracao
oferecida fosse melhor, os entrevistados — consoante Grafico 08 — disseram que:
5,88% concordam totalmente; 78,43% concordam; 9,80% nem concorda nem
discorda; 3,92% discordam; e 1,96% discorda totalmente.

Grafico 08. Ficaria na empresa mesmo que oferecessem trabalho com melhor
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W Série2 5,88% 78,43% 9,80% 3,92% 1,96% 0,00%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Os colaboradores tendem a se firmar em um trabalho ndo sé se fixando na

remuneracao recebida, mas por ter a oportunidade de trabalhar em um ambiente
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agradavel e seguro, onde tenha suas necessidades primarias atendidas, onde sinta-
se autorealizado, perceba que € reconhecido e valorizado pelos seus gestores.

Conforme Gil (2011), de acordo com a teoria de Maslow é importante no
ambiente de trabalho, porque ressalta que as pessoas n&o necessitam apenas de
recompensas financeiras, mas também de respeito e atengdo dos outros.

Inquiridos sobre o que sentiam quanto ao futuro dentro da empresa as
respostas dos entrevistados ficaram assim dispostas: 5,88% concordam totalmente;
86,27% concordam; 5,88% nem concordam nem discordam; 1,96% discordam —

conforme o Grafico 09.

Grafico 09. Sinto que tenho um futuro promissor nesta empresa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Muitas empresas implementaram planos de carreira, afim de desenvolvé-los
entre seus colaboradores, de modo a incentivar nestes crescimento e
amadurecimento destes, aproveitando suas habilidades e competéncias dentro da
organizacao.

Aradjo e Garcia (2009) destacam sobre o plano de carreiras PC, esta
relacionado com os obijetivos profissionais do individuo e suas aspiracdes pessoais
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de carreira, sendo estabelecidas a partir dos interesses e expectativas do individuo.
O mesmo autor ainda diz que é possivel afirmar que existe um numero relevante de

organizagdes possuem planos de carreiras para os seus funcionarios.

Chiavenato (2014) informa que tradicionalmente, as empresas elaboravam
um plano de carreiras para preparar as pessoas no sentido de ocuparem cargos
gradativamente mais altos na sua hierarquia. Assim entende-se que o0s
colaboradores quando percebem que podem ser promovidos em seu trabalho,
sentem-se seguros no ambiente de trabalho, esforcando-se e motivando-se para seu

trabalho.

Questionados sobre 0 sentimento de apoio para se adaptar as mudancgas na
organizagcao (Grafico 10), os entrevistados responderam que: 7,84% concordam
totalmente; 82,35% concordam; 5,88% nem concordam nem discordam; 3,92%
discordam.

Grafico 10. Sinto apoio para me adaptar as mudangas na organizacao
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Os gestores tém também por responsabilidade administrar e impulsionar a
mudanca, auxiliando os seus colaboradores a adaptacdo as mudancas sociais,
tecnoldgicas, econémicas, culturais e politicas e suas tendéncias estao trazendo
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novas abordagens, mais flexiveis e ageis, para garantir a competitividade e a
sobrevivéncia das organizacdes. E os profissionais de GP devem saber como lidar
com mudancgas, se realmente querem contribuir para o sucesso da sua organizagao.
Sdo mudangas que se multiplicam exponencialmente e cujas solugbes impdem
novas estratégias, filosofias, programas, procedimentos e solugées (CHIAVENATO,
2014 p.12).

Sobre se compreendiam que suas agdes representam um papel na realizagao
do sonho da minha empresa, de acordo com o Gréfico 11, as respostam ficaram
assim: 11,76% concordam totalmente; 84,31% concordam; 3,92% nem concordam

nem discordam.
4.1. 3 - Sonho e organizacao da Revenda

Grafico 11. As agdes representam um papel na realizacdo do sonho na empresa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Os lideres e gestores tem o papel de incentivar motivar os seus
colaboradores de modo que estes, sintam-se comprometidos com as metas e
objetivos das organizagdes, fazer com que seus subordinados tenham ciéncia da
sua fung¢do na busca dos melhores resultados para a empresa, permite um melhor

desempenho deste e de sua equipe.
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No entendimento de Chiavenato (2014, p. 37) “resultados implica na
necessidade de fixar objetivos e perseguir resultados, reduzindo custos e
aumentando receitas. A melhoria da qualidade e o aumento gradativo da
produtividade sao as bases da competitividade no mundo atual: o que faz as

empresas serem bem-sucedidas”.

Para Gil (2011) para que o colaborador seja comprometido com a empresa
este precisa “vestir a camisa”, se identificar a cultura da mesma, e que para isto
ocorra é necessario desenvolver estratégias para atrair e manter funcionarios com

estas caracteristicas.

Grafico 12. Otimismo quanto ao futuro da empresa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Em conformidade com o Gréafico 12, quando indagados sobre o sentimento de
otimismo em relagdo ao futuro da empresa, os colaboradores entrevistados
responderam o seguinte: 21,57% concordam totalmente; 72,55% concordam; 3,92%
nem concordam nem discordam; 1,96% discordam.

Diz respeito a imagem que a organizagdo transmite para 0s seus
colaboradores, de modo que se ela passa uma imagem positiva e desenvolvimento

continuo, se consegue dispor de recursos para a execucdo das atividades de
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trabalho, se oferece um ambiente seguro e agradavel, os funcionarios tem um

sentimento otimista em relacao a ela.

Para Chiavenato (2014) viséo trata-se da imagem que a organizacao tem a
respeito de si mesma e do seu futuro. E o ato de ver a si prépria projetada no
espacgo e no tempo. Toda organizacao deve ter uma visdo adequada de si mesma,
dos recursos disponiveis, do tipo de relacionamento que deseja manter com seus
stakeholders e com os mercados, de como atingira os objetivos organizacionais, das
oportunidades e dos desafios que enfrenta, quais sdo as forcas que a impelem e em
que condic¢des ela opera.

Perguntados se percebiam melhorias resultantes das ac¢des realizadas desde
a Ultima pesquisa de clima organizacional, os entrevistados responderam nos
percentuais do Grafico 13 que: 7,84% concordam totalmente; 86,27% concordam;

3,92% nem concordam nem discordam; 1,96% discordam.

Grafico 13. Percepgao das melhorias resultantes das agdes realizadas desde a

ultima pesquisa de clima organizacional
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

As pesquisas ou avaliacoes de desempenho visam identificar periodicamente
quais as necessidades a serem trabalhadas nos colaboradores e na proépria
organizacao, o que se deseja alcancar sdo melhorias entre uma pesquisa e outra.
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Gil (2011) compreende que conhecer a extensdo da discrepancia em relagéo
a cada um dos empregados é muito importante para identificar problemas de
integracdo dos empregados, de supervisdo, de motivagéo, de subaproveitamento do
potencial, etc. para este autor também é importante manter um sistema de avaliagao
de desempenho tecnicamente elaborado, evitando que a avaliacdo seja feita de

forma superficial.

Um dos itens tratados é o estimulo para a mudanga, onde a avaliacdo da
funcdo de GP permite que a organizagdo compare 0s niveis de desempenho reais
com os niveis desejados e efetue a acao corretiva se houver alguma discrepancia
indesejavel. Pode funcionar como uma ferramenta de diagnéstico capaz de
identificar sinais que requeiram atencao imediata (CHIAVENATO, 2014, p.474).

Quando solicitados a responder sobre o acesso ao gerente, os colaboradores
responderam que: 15,69% concordam totalmente; 84,31% concordam, conforme
Graéfico 13.

4 1.4 - Gerente da Revenda

Grafico 14. O gerente da minha empresa é presente e acessivel
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Um fator que da margem a uma boa percepgao por parte do colaborador, é
como ele é tratado pelo seu gestor, um gestor que ouve com atengdo e orienta os

seus subordinados tem boa aceitagéo por estes.



65

Conforme Araujo e Garcia (2009 p.344), “portanto, entenda estas
caracteristicas — aberto e extrovertido - como as de uma pessoa comunicativa,
acessivel, e no sentido de fazer seus seguidores sentirem-se confortaveis ao

recorrer a ela, por saberem que ela sera solicita.”

Para Gil (2011 p.220) os gestores precisam atuar com lideranga, pois
lideranca nada mais é do que a forma de direcao baseada no prestigio pessoal e na
aceitacao dos subordinados.

O Grafico 15 apresenta respostas quando perguntados sobre o quao
satisfeitos eles estavam em relacdo ao seu superior imediato, eles responderam
que: 13,73% concordam totalmente; 68,63% concordam; 9,80% nem concordam
nem discordam; 7,84% discordam.

4.1.5 - Superior Imediato

Grafico 15. No geral o quéao satisfeito estd em relagdo ao seu superior imediato
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Quanto a satisfagdo dos colaboradores com seus superiores imediatos,
podem ser destacados os seguintes fatores: o relacionamento, a comunicacao, as
orientacdes, lealdade, confianga, espirito de equipe para que transcorram as

atividades do grupo.
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Os lideres e gestores devem tentar desenvolver qualidades mais
elevadas de relacionamento com os membros da organizacao,
concentrando-se no desenvolvimento de uma harmonia maior com
esses individuos e aprimorando-lhes o senso de valor, credibilidade e
competéncia (BOWDITCH e BUONO 2006, p.160).

Conforme Gil (2011), trés variaveis situacionais basicas que influenciam a
favorabilidade de uma situagéo para o lider: relacionamento do lider com o restante
do grupo, estruturacdo de tarefas, e posicao de poder do lider. Araujo e Garcia
(2009) complementa que entre os compromissos do lider estdo, lealdade, confiancga,

espirito de equipe.

Sobre o fornecimento de feedback regular pelo superior imediato em relacao
ao trabalho, os colaboradores responderam, de acordo com o Grafico 16, que:
9,80% concordam totalmente; 76,47% concordam; 7,84% nem concordam nem

discordam; 5,88% discordam.

Grafico 16. O superior imediato fornece feedback regular
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Na busca de melhoria de desempenho no trabalho, é interessante o processo
de comunicagdo no que tange o feedback, onde é dado o retorno de informagdes
que identificam as baixas no processo de trabalho.



67

Para Bowditch e Bueno (2006) o uso do feedback é outra maneira de reduzir
falhas e distorgbes na comunicacdo. Sendo fundamental dar o feedback de modo

que seja aceito e usado de modo construtivo por quem recebe.

Conforme expressa Dubrin (2008) os melhores esforgos na comunicagéao
podem ser desperdicados se o feedback sobre quao bem a mensagem foi passada
nao é recebido, encorajar o receptor a fazer retroacées, acompanhar contatos, e
rever o desempenho sdo modos de obter feedback.

Quando interrogados sobre se o0 superior imediato incentivava a equipe a
procurar métodos inovadores e eficientes para executar suas atividades de trabalho
— Gréfico 17 —, os colaboradores responderam que: 9,80% concordam totalmente;
58,82% concordam; 15,69% nem concordam nem discordam; 15,69% discordam.

Grafico 17. Se o supervisor imediato incentiva a equipe a procurar métodos mais
inovadores e eficientes para melhorar a qualidade dos produtos e servigos
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

A partir do feedback com os colaboradores subordinados, de um
acompanhamento e auxilio, o superior imediato deve incentiva-los a melhorar o
desempenho, através de meios que facilitem a execugao de seus trabalhos, o que
geralmente ocorre por meio de treinamentos e capacitacao, buscar modificar habitos

antigos. Um superior que incentive e motive a sua equipe faz melhorar o
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desempenho geral do grupo. Muitas vezes os incentivos ocorrem através de

remuneracgao.

Conforme Chiavenato (2014), os processos de recompensar a pessoas
constituem os elementos fundamentais para o incentivo e a motivagdo dos
funcionarios, tendo em vista, de um lado, os objetivos organizacionais a serem

alcancados e, de outro, os objetivos individuais a serem satisfeitos.

Para Gil (2011) a remuneracdo por habilidades pode representar uma
estratégia eficaz para transformar a empresa numa organizagdo mais flexivel,

orientada ao desempenho e impulsionada por equipes.

4.1.6 - Comunicacdes na Revenda

Grafico 18. Os lideres da empresa fazem um bom trabalho em manter os

funcionarios informados sobre assuntos que os afetam
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Conforme Grafico 18., ao serem questionados sobre se os seus lideres
mantinham a equipe informada sobre o desempenho da empresa, os colaboradores
mencionaram que: 19,61% concordam totalmente; 78,43% concordam; 1,96% nem

concordam nem discordam.
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O repasse de informacdes sobre 0 andamento da empresa para 0S seus
colaboradores permite, que a partir do planejamento e metas tracadas, a equipe
possa se envolver com as causas da empresa e obter um melhor desempenho no

processo de trabalho.

Os empregados sdo informados da natureza estratégica da organizagcao e
passam a discutir e rever a missao da companhia e seus objetivos de longo prazo
(CHIAVENATO, 2014, p.169).

Bowditch e Buono (2006) expressam que a comunicagao € um dos processos
fundamentais da gestdo. A comunicacdo pode ser observada em trés funcdes
principais: 1 — produgéo e regulagao, com foco em fazer com o trabalho seja feito e
em alcangar os objetivos da produgcdo da organizagdo; 2 — inovagao, mensagens
sobre novas ideias e modificacdo de procedimentos que ajudem a empresa a se
adaptar e responder ao seu ambiente; 3 — socializacdo e manutencao, focada no
meios de se conseguir que o trabalho seja feito no envolvimento pessoal, relacdes
interpessoais e motivagéo dos colaboradores.

Conforme numeros do Grafico 19, sobre estarem bem informados sobre o
desempenho da empresa os colaboradores informaram que: 29,41% concordam
totalmente; 70,59% concordam. Isso de acordo com percentuais do Quadro 19.

Para os colaboradores saber como anda o desempenho da empresa é util, ja

que com isso é possivel fazer o planejamento para o cumprimento das metas.

Bowditch e Buono (2006) tratam a gestdo do conhecimento diz respeito as
maneiras pelas quais as organiza¢des processam, captam, compartilham e usam as
informacdes. A meta basica da gestdo do conhecimento é alavancar e disseminar
recursos que existem na organizagdo de tal modo que os colaboradores possam

buscar, utilizar e melhorar as atividades e processos.
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.
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Quando interrogados sobre se faziam bom uso das suas habilidades na

funcédo atual (Grafico 20), os colaboradores responderam que: 25,49% concordam

totalmente; 74,51% concordam.

4.1.7 - Seu trabalho

Grafico 20. Faz bom uso das habilidades na fungao atual
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.
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As organizacbes primam por capacitar pessoas, ter em sua equipe
solucionadores de problemas, provocam os funcionarios de modo que estes possam
dar o seu melhor no trabalho. Observam aqueles que tem caracteristicas especificas
e necessarias para exercer tais fungdes, como a de lider por exemplo, para exercer
o papel de lider o candidato precisa ter o perfil adequado para tal. Conforme
Chiavenato (2014 p,122) “O perfil do candidato deve ser compativel com os

objetivos da area ou da organizagao”.

Grafico 21. Sobre ferramentas e recursos para realizar bem o trabalho
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Sobre a disponibilidade de recursos para realizar bem o seu trabalho, os
colaboradores responderam, conforme Grafico 21, que: 25,49% concordam
totalmente; 68,63% concordam; 3,92% nem concordam nem discordam; 1,96%
discordam.

Muitas organizagdes dispdem de recursos tecnoldgicos para uma melhor
eficiéncia nos resultados, proporcionando execugdes de tarefas mais rapidas, no
intuito de produzir mais e em menos tempos. Muitas empresas implantam em sua
equipe de funcionarios rotinas das atividades de trabalho, um passo a passo do que
deve ser feito, no planejamento das tarefas.
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Neste sentido, Chiavenato (2004 p.65) traz que Ford inovou na organizagao
do trabalho: a producdo de maior numero de produtos acabados com a maior
garantia de qualidade e pelo menor custo possivel. E essa inovagédo teve maior
impacto sobre a maneira de viver do homem do que muitas das maiores invencdes

do passado da humanidade.

Grafico 22. Sente-se dono do trabalho que faz na empresa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Quando questionados sobre o sentimento de ser dono de seu trabalho,
consoante o Grafico 22, os colaboradores responderam que: 17,65 % concordam
totalmente; 70,59% concordam; 9,80 % nem concordam nem discordam; 1,96%
discordam.

Compartilhar o sentimento e cultura de dono, € estratégia utilizada nas
organizagdes, de modo que cria e impulsiona uma responsabilidade maior nos

colaborados para atuarem com melhor desempenho.

Dar aos colaboradores o controle sobre como devem fazer o trabalho: os
colaboradores sentem-se orgulhosos e produtivos e sdo mais capazes de lidar com
0 estresse quando tém controle sobre o que fazer no trabalho (CHIAVENATO, 2014
p. 407).
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Interrogados sobre terem orgulho do trabalho que faz hoje, os colaboradores

responderam, nos termos dos percentuais do Grafico 23, que: 27,45% concordam

totalmente; 70,59% concordam; 1,96% nem concordam nem discordam.

Grafico 23. Tenho orgulho do trabalho que fago hoje
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Faz necessario dentro das organizagdes, implantar o sentimento de que todas

as funcobes existentes nela sdo importantes e prazerosas, é de responsabilidade de

cada integrante da equipe o0 desempenho de suas atividades de trabalho, afinal cada

uma tem papel fundamental para o alcance do resultado final.

Para Dubrin (2008) o enriquecimento do cargo refere-se a providencia de

tornar um cargo mais motivacional e gratificante ao acrescentar variedade,

responsabilidade e tomada de decisées gerenciais. As pessoas geralmente estdo

mais dispostas a trabalhar mais duro em atividades que acreditam ser prazerosas e

gratificantes.

Ao serem questionados se entendiam que suas ideias e opinido eram

consideradas no trabalho, os numeros do Grafico 24 dizem que para 0s
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colaboradores: 27,45% concordam totalmente; 70,59% concordam; 1,96% nem
concordam nem discordam.

Grafico 24. Ideias e opinides sdo realmente levadas em conta no trabalho
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Geralmente as organizacdes tem procurado considerar mais as opinides de
seus colaboradores, no intento de melhorar os relacionamentos e desempenhos no
trabalho, aqueles que tém suas sugestbes valorizadas sentem-se que séao
respeitados dentro da empresa.

O programa de sugestdes € geralmente desenhado para solicitar, estimular,
avaliar e implementar as sugestoes oferecidas pelos funcionarios e recompensar
aqueles que fornecam ideias que tenham aplicacbes praticas e capazes de gerar
resultados para a organizagcdo. Quase sempre as recompensas sdo monetarias e o
reconhecimento é publico, podendo incluir férias extras ou algum beneficio especial.
Os sistemas de sugestdes tém sido implementados com sucesso em muitas
organizagdes (CHIAVENATO, 2014 p. 379).
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Grafico 25. A atividade profissional permite equilibrar trabalho e vida pessoal
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Quando perguntados se existia equilibrio entre o trabalho e vida pessoal, os
colaboradores entrevistados responderam que: 5,88% concordam totalmente;
52,94% concordam; 5,88% nem concordam nem discordam; 27,45% discordam; e

7,84% discordam totalmente — conforme Gréafico 25.

Um dos aspectos trabalhados dentro das organizacdées € equilibrar vida
pessoal e trabalho em seus colaboradores, aqueles que usufruem de suas vidas
pessoais e sociais, acabam desempenhando melhor suas atividades no trabalho,
sentem-se confortaveis em atuar numa empresa que proporciona um equilibrio

melhor de sua vida.

Conforme Araujo e Garcia (2009) “é fato que as organizagbes, de alguma
forma devem procurar envolver seu pessoal, de maneira que isso represente algo
bom para eles.” Trabalho e espaco total de vida: o trabalho ndo deve absorver todo
o tempo e a energia do trabalhador em detrimento da vida familiar e particular, de
lazer e atividades comunitarias (CHIAVENATO, 2014 p.422).
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Grafico 26. O modelo de remuneragao da empresa premia os melhores resultados
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Quando questionados sobre 0 modelo de remuneracdo da empresa (Grafico
26), se premia os melhores resultados, os colaboradores entrevistados responderam
que: 21,57% concordam totalmente; 72,55% concordam; 5,88% nem concordam

nem discordam.

A partir do conhecimento dos colaboradores sobre a premiacao ou incentivo
para os melhores resultados, implica nestes um sentimento maior de esforco,
esforgar-se para conseguir uma premiacao melhor. O incentivo remunerado gera um

esforgo maior tanto individual como da equipe.

Os processos de recompensar as pessoas constituem os elementos
fundamentais para o incentivo e a motivagdo dos funcionarios, tendo em vista, de
um lado, os objetivos organizacionais a serem alcancados e, de outro, os objetivos
individuais a serem satisfeitos. CHIAVENATO (2014 p.237)

Conforme Gil (2011 p.191) em muitas empresas, executivos e vendedores
tem recebido incentivos ao desempenho, representados sobre tudo por dinheiro ou

acOes, a medida que alcancam metas individuais ou organizacionais.



77
4.1.8 - Metas

Grafico 27. Endento como o meu desempenho é avaliado
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Inquiridos sobre se compreendiam como eram avaliados (Grafico 27), os
colaboradores entrevistados responderam que: 21,57% concordam totalmente;
72,55% concordam; 5,88% nem concordam nem discordam.

Tanto os lideres como o departamento de gestdo de pessoas dentro das
organizagbes se incubem de informar aos colaboradores subordinados como €
avaliado o seu desempenho. Compreender como 0 processo ocorre da a cada
membro da equipe a oportunidade de melhorar suas deficiéncias e continuar
aprimorando suas habilidades técnicas de trabalho.

Gil (2011 p. 159) destaca que a Avaliacdo por Resultados vem sendo
apresentada como alternativa aos métodos tradicionais que, com frequéncia,
aparecem dissociados de um modelo de gestdo do trabalho e das pessoas.
Constitui, pois, método bastante adequado para empresas que adotam o
planejamento estratégico.
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Quadro 28. Tenho impacto direto no alcance de minhas metas
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Quando perguntados se sabiam que tinham impacto direto no alcance de
suas metas (Grafico 28), os colaboradores entrevistados responderam que: 27,45%

concordam totalmente; 70,59% concordam; 1,96% nem concordam nem discordam.

A partir do momento que os colaboradores trabalham com metas, eles
tendem a se esforcar mais para o alcance dos seus objetivos, e dos objetivos da
empresa, um outro fator é que aquele que trabalha com metas tem menos chances
de cair no comodismo. Ja que ao trabalhar com alcance de metas determina uma

remunerac¢ao melhor.

De acordo com Chiavenato (2014 p.238) A remuneracgao é baseada em metas
e resultados a serem alcangados, com énfase no desempenho futuro e em valores
variaveis e flexiveis. A remuneragao variavel tem como foco principal as pessoas, no
sentido de recompensa-las pelas suas habilidades, competéncias e resultados
proporcionados & organizagao (ARAUJO e GARCIA, 2009 p. 77).

A realizacdo das metas e as estratégias da empresa devem ser cada vez
mais dependentes da expansdo do conhecimento dos funcionarios. Como

consequéncia, 0s requisitos para admissdo estdo cada vez mais altos,
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paralelamente ao grande esforco da empresa em investir em educacdo e
treinamento (CHIAVENATO, 2014 p. 354).

4 1.9 - Desenvolvimento

Grafico 29. Plano de desenvolvimento projetado para ajudar a desenvolver

competéncias
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Quando indagados se tinham um plano de desenvolvimento projetado para

auxiliar no desenvolvimento de suas competéncias (Grafico 29), os colaboradores

entrevistados responderam que: 21,57% concordam totalmente; 76,47% concordam;

1,96% nem concordam nem discordam.

Diante das necessidades de cada colaborador obtidas a partir da avaliacéo de

desempenho, é projetado um plano de agao para que este possa trabalhar em cima

de suas deficiéncias no exercicio de trabalho, focando ndo apenas as suas

competéncias, mas visando melhora-las em cada colaborador.

De acordo com Gil (2011 p.292) com base nas informacgdes obtidas, elabora-

se um plano de acdo. Ou melhor: negocia-se. E importante que o cliente sinta que o
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plano esta sendo elaborado em conjunto ndo imposto. Alguns itens segundo o autor

devem ser contemplados neste plano de acao:

e Visdo de futuro;

¢ Resultados esperados;

e Analise da discrepancia entre o real e esperado;
¢ |dentificagdo das competéncias adquiridas;

e AcOes a serem implementadas;

e Prazos;

e Pessoas envolvidas.

Quando interrogados se compreendiam que tinham oportunidade de

aprendizado e desafios na sua fungao (Grafico 30), os colaboradores entrevistados

responderam que: 17,65% concordam totalmente; 78,43% concordam; 3,92% nem

concordam nem discordam.

Grafico 30. Oportunidade de aprendizado e tenho desafios na minha funcao atual
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

As organizagdes atualmente tém necessidade de pessoas proativas, e que

estejam dispostas a os desafios da concorréncia, com a implantagao periddica de
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7

treinamento e capacitacbes, e por meio de feedback, é possivel que os
colaboradores ampliem seus conhecimentos, e sejam estimulados a melhorar diante

dos desafios que surgem em seu cotidiano.

Conforme Dubrin (2008) a aprendizagem € mudanga relativamente
permanente de comportamento baseada na pratica ou na experiéncia. De acordo
com Gil (2011) para que estejam preparadas para os desafios da inovacao e da
concorréncia, as empresas necessitam de pessoas ageis, competentes,
empreendedoras e dispostas a assumir riscos. Para tanto precisa-se de pessoas

muito mais que treinadas.

Grafico 31. Oportunidade de aprendizado e desafios na fungéo atual
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Ao serem interrogados se compreendiam que tinham oportunidade de
desenvolver suas competéncias técnicas (Grafico 31), os colaboradores
entrevistados responderam que: 15,69% concordam totalmente; 80,39% concordam;

3,92% nem concordam nem discordam.

As organizacdes ao contratarem pessoas para ocupar determinada funcéo,
exige para a ocupacao daquele cargo competéncias adequadas para tal, onde ao
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assumirem tal funcdo os colaboradores sdo chamados a desenvolver as

competéncias técnicas exigidas a fim de atender as necessidades das organizagdes.

Competéncias dos colaboradores: envolve a capacidade de agir em diversas
situagdes para criar ativos tangiveis e intangiveis. Embora a competéncia individual
nao seja propriedade da organizagdo — pois pertence a cada pessoa —, ela deveria
ser incluida no balango patrimonial dos ativos intangiveis; é impossivel conceber
uma organizagdo sem pessoas. Nas organiza¢gdes de conhecimento, existe pouco
equipamento além dos cérebros das pessoas (CHIAVENATO, 2014, p.475).

O treinamento é considerado um meio de desenvolver competéncias nas
pessoas para que elas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras a fim de
contribuir melhor para os objetivos organizacionais e se tornar cada vez mais
valiosas. Assim, o treinamento é uma fonte de lucratividade ao permitir que as
pessoas contribuam efetivamente para os resultados do negécio (CHIAVENATO,
2014, p. 310).

4.1.10 - Cooperacao

Grafico 32. Recursos necessarios para realizagao do trabalho com seguranca
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.
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Ao serem questionados sobre se e que tinham oportunidade recursos
disponiveis para realizar com seguranca seu trabalho (Grafico 32), os colaboradores

entrevistados responderam que: 33,33% concordam totalmente; 66,67% concordam.

As organizagdes atualmente primam por seguranga no trabalho, sendo que
trabalhar em seguranga é uma das necessidades basicas que tém os colaboradores
como afirma a piramide de Maslow, e trabalham principalmente a educagdo as
instrucées de seguranca no ambiente de trabalho. Os gestores junto a suas equipes
devem reconhecer a importancia que as instru¢gdes de seguranca, primando pela

redugéo de acidentes, e gerando uma reacgao saudavel com toda a organizagao.

Segundo Araujo e Garcia (2009) a seguranca do trabalho preocupa-se em
manter e assegurar que a estrutura de trabalho da organizagdo e procedimento
executados durante a jornada de trabalho estejam corretos, ou seja, garantir assim

que os seus colaboradores trabalhem em um ambiente seguro.

4.1.11 - Ambiente de trabalho e seguranca

Grafico 33. Sobre remuneracao total
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Quando interrogados se eram bem informados sobre toda a sua remuneracéo
(Gréfico 33), os colaboradores entrevistados responderam que: 43,14% concordam
totalmente; 56,86% concordam.
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Quanto a remuneracéao total muitas organizacdes trabalham com o salario fixo
e o salario varidvel que compdbe bbénus, incentivos, mais o0s beneficios sociais
concedidos. E importante que os colaboradores conhecam e nao tenham duvida de

toda a remuneragéao recebida pelo seu trabalho.

A remuneracédo total dos funcionarios é constituida de quatro componentes
principais (Remuneracdo basica; Incentivos salariais; incentivos n&o-financeiros;
beneficios). A proporcao relativa de cada um desses componentes varia de uma
organizagdo para outra. Algumas delas enfatizam a remuneragdo basica, outras
preferem enfatizar incentivos salariais em um composto de remuneracao variavel em
sintonia com a contribuigdo de cada funcionario ao negécio (CHIAVENATO, 2014, p.
242).

Para Araujo e Garcia (2009) afirma que a remuneracdo total é constituida
pelas remuneracdes diretas — composta pela remuneracdo basica e remuneracao

variavel; e indiretas — composta pelos beneficios sociais.

4.1.12 - Suplementos

Grafico 34. Tratamento dos colaboradores
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Quando questionados sobre se os funcionarios tinham um tratamento igualitario e
justo (Grafico 34), os colaboradores entrevistados responderam que: 72,55%

concordam totalmente; 27,45% concordam.

Em todo e qualquer local de trabalho é preciso ter atencdo com a forma de
tratamento com e entre os membros que compde o0s grupos, tratar de forma
respeitosa e igualitaria a todos para que nao ocorra desentendimentos e
perturbacdes no desenvolvimento do trabalho nas organizagdes. Saber lidar com as
caracteristicas individuais de forma justa, e em ordem acaba sendo responsabilidade

dos lideres dos grupos.

No que se refere ao Respeito, Chiavenato (2014) diz que para as pessoas a
melhor empresa para se trabalhar é aquela em que a pessoa se sente respeitada.
Em nivel mais pratico, significa que a empresa tem respeito pela pessoa e que se
pode crescer e progredir nela. Em um nivel mais sutil, o tratamento entre as
pessoas, € amigavel elas ouvem umas as outras e se tratam com respeito. A pior
empresa € aquela em que a pessoa se sente na obrigacado de representar um papel
quando esta no trabalho (CHIAVENATO, 2014. p. 43).

Para Dubrin (2008) a satisfacdao do empregado e a motivacao depende de
quéo justamente os empregados acreditam que séo tratados em comparagao aos

Seus pares.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

No mundo dos negécios, as empresas buscam atingir os melhores resultados
com a melhor produtividade e gerando os menores custos. Estes tém sido os lemas
que pudemos observar ao longo da pesquisa dentro da Distribuidora de Bebidas Pau

Brasil.

Ao fim da pesquisa foi possivel constatar que os colaboradores que atuam na
Distribuidora de Bebidas Pau Brasil — LTDA estdo satisfeitos e sentem-se seguros
na empresa. Porém era perceptivel que a busca incessante por resultados deixava
os colaboradores bastante desgastados, os gestores durante todo momento estao
cobrando resultados e produtividade. As vezes de forma intensa e negativa, onde foi
bem observado no quesito Superior Imediato. “Se esprememos uma laranja é
porque sabemos que ali tem suco”, esta frase foi citada por liderancas da empresa,

onde observamos que as pessoas sao submetidas a um clima bastante desafiador.

Este trabalho deixa como contribuicdo varios pontos abordados, tais como:
Superior Imediato, Gerente da Revenda, Metas, entre outros. E que os gestores
possam utiliza-los para poder melhorar indices de turnover decorrentes do clima

propiciado pela tdo buscada exceléncia em resultados e produtividade.

Logo, pelos dados e discussbes extraidos dessa discussdo, aquela
Distribuidora € vista pelos colaboradores como uma empresa que promove um bom
ambiente de trabalho, disponibiliza ferramentas e recursos para que sejam
executados os trabalhos de forma habil, uma comunicacdo eficaz, com boa
remuneracao e que procura sempre incentivar seus colaboradores através de bénus

e incentivos.

Ainda, que os gestores mostram preocupacao e interesse com o desempenho
de sua equipe. Nao é a toa, que a mesma é detentora de titulos concedidos pela
Ambev, destacando toda exceléncia empregada nas atividades do dia-a-dia, nos

mais variados setores.
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Universidade Federal de Campina Grande
Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais
Unidade Académica de Ciémcias Contabeis
Curso de Administracido

<

Dados iniciais

|:| Operacional

\:|Administrativo

I:’Vendas

Atividade:

\:| Marketing

1.1 Qual o cargo que vocé exerce na empresa ?

[A |Analista
Assistente
Auxiliar

[ ]Técnico
EVendedor Interno

EVendedor Externo

[ G |Promotor
ESupervisor

IIICoordenador

Gerente
\K| Outros

1.2 Em que periodo se inicia o seu turno de trabalho ?

IIl Manh&

Tarde

Noite

1.3 Ha quanto tempo vocé trabalha nesta empresa ?

|I|Menos de trés meses

Entre trés e seis meses

Entre seis meses e um ano

@Entre um e dois anos

E’Entre dois e cinco anos

E]Mais de cinco anos

Suas visdes sobre a Revenda

Sonho e organizagdo da Revenda

A

B

A

2 - Suas visdes sobre a Revenda

2.1 - De forma geral, o quanto vocé estd satisfeito ou insatisfeito trabalhando nessa empresa?

|:|Concordo totalmente

|:|Concordo

[ \:|Nem concordo nem discordo

|2.2 - Eu tenho orgulho de trabalhar nesta empresa?

I:lConcordo totalmente

|:|Concordo

Cc C]Nem concordo nem discordo

2.3 - A empresa valoriza seus funcionarios.

|:|Concordo totalmente

|:|Concordo

[ \:|Nem concordo nem discordo

D [__piscordo

E [ |Discordo totaimente

D I:]Discordo

E |:| Discordo totalmente

D |:|Discordo

E I:l Discordo totalmente

F [_]Sem opinido

F DSem opiniao

F \:|Sem opinido

2.4 - Eu ficaria nesta empresa mesmo que me oferecessem outro emprego com a mesma remuneragéo total (saldrio fixo + salario variav

I:IConcordo totaimente

I:IConcordo

[ l:INem concordo nem discordo

2.5 - Sinto que tenho um futuro promissor nesta empresa.

|:|Concordo totalmente

|:|Concordo

2.6 - Eu sinto apoio para me
|:|Concordo totalmente

|:|Concordo

[ \:|Nem concordo nem discordo

adaptar as mudangas na organizag&o.

[ l:INem concordo nem discordo

D I:IDiscordo

E I:I Discordo totalmente

D I:IDiscordo

E I:l Discordo totalmente

D [ piscordo

E [ |Discordo totalmente

3.1 - Minhas agdes desempenham um papel na realizagcdo do sonho da minha empresa.

|:|Concordo totalmente

|:|Concordo

Cc \:|Nem concordo nem discordo

3.2 -Eu sou otimista quanto ao futuro da empresa.

|:|Concordo totalmente

I:IConcordo

3.3 - Eu percebo melhorias resultantes das agdes realizadas desde a Ultima pesquisa de engagement/clima organizacional.

|:|Concordo totalmente

|:|Concordo

Cc I:INem concordo nem discordo

[ \:|Nem concordo nem discordo

D [__piscordo

E |:| Discordo totalmente

D |:|Discordo

E I:I Discordo totalmente

D I:IDiscordo

E I:l Discordo totalmente

F l:ISem opiniao

F \:|Sem opinido

F [__]Sem opinido

F [_]Sem opinido

F |:|Sem opinido

F \:|Sem opinido
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Gerente da
Revenda

Superior Imediato

Comunicagdes na Revenda

Seu Trabalho

A

A

4 - O Gerente da minha empresa é presente e acessivel.
|:|Concordo totalmente C I:]Nem concordo nem discordo D |:|Discordo F |:|Sem opiniao
I:IConcordo E I:IDiscordo totalmente

5.1 - No geral, o quéo satisfeito vocé esta com o seu Superior Imediato?

|:|Concordo totaimente C l:INem concordo nem discordo D I:IDiscordo F l:|Sem opiniao
|:|Concordo E I:IDiscordo totalmente

5.2 - Meu Superior Imediato fornece feedback regular sobre como eu estou fazendo o meu trabalho.

I:lConcordo totalmente C C]Nem concordo nem discordo D I:]Discordo F DSem opiniao
I:lConcordo E I:]Discordo totalmente

5.3 - Meu Superior Imediato incentiva a equipe a procurar métodos mais inovadores e eficientes para melhorar a qualidade dos produtos
|:|Concordo totaimente C \:|Nem concordo nem discordo D |:|Discordo F \:|Sem opinido
|:|Concordo E I:IDiscordo totalmente

6.1 - Os Lideres da minha empresa fazem um bom trabalho em manter os funcionérios informados sobre assuntos que os afetam.
|:|Concordo totaimente C ENem concordo nem discordo D I:]Discordo F |:|Sem opinido
I:lConcordo E I:]Discordo totalmente

6.2 - Estou bem informado sobre o desempenho da empresa (Ex. Resultados, Marcas, Mundo Melhor).

|:|Concordo totaimente C |:|Nem concordo nem discordo D I:IDiscordo F |:|Sem opiniao
|:|Concordo E |:|Discordo totalmente

7.1 - Fago bom uso das minhas habilidades na minha fungéo atual.

|:|Concordo totaimente  C \:|Nem concordo nem discordo D I:IDiscordo F \:|Sem opinido
|:|Concordo E I:lDiscordo totalmente

7.2 - Eutenho as ferramentas e recursos de que preciso para realizar bem o meu trabalho.

|:|Concordo totaimente C l:INem concordo nem discordo D I:IDiscordo F l:|Sem opiniao
|:|Concordo E I:IDiscordo totalmente

7.3 - Me sinto dono do trabalho que fago na empresa.

I:lConcordo totalmente C I:]Nem concordo nem discordo D I:lDiscordo F I:lSem opiniao
I:lConcordo E I:]Discordo totalmente

7.4 - Eu tenho orgulho do trabalho que fago.

[ Iconcordo totalmente € [___|Nem concordo nem discordo D [__|Discordo F [__|Sem opinido
|:|Concordo E |:|Discordo totalmente

7.5 - Eu sinto que as minhas opinides e ideias s&o realmente levadas em conta no trabalho.

I:IConcordo totaimente C l:INem concordo nem discordo D I:IDiscordo F l:ISem opiniao
I:IConcordo E I:IDiscordo totalmente

7.6 - Minha atividade profissional me permite equilibrar o trabalho e a minha vida pessoal.

|:|Concordo totaimente  C \:|Nem concordo nem discordo D I:IDiscordo F \:|Sem opinido
|:|Concordo E I:]Discordo totalmente

7.7 - O modelo de remuneragdo da empresa premia os melhores resultados.

|:|Concordo totaimente C l:INem concordo nem discordo D I:IDiscordo F l:|Sem opiniao

|:|Concordo E I:I Discordo totalmente
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Metas

Desenvolvimento

Cooperagao

Ambiente de

Trabalho e

Segurarga

Suplementos

A

B

8.1 - Eu entendo como o meu desempenho é avaliado.

|:|Concordo totaimente C \:|Nem concordo nem discordo D |:|Discordo F \:|Sem opinido
|:|Concordo E |:|Discordo totalmente

8.2 - Eu tenho impacto direto no alcance das minhas metas.

|:|Concordo totaimente  C I:INem concordo nem discordo D I:lDiscordo F |:|Sem opinido
|:|Concordo E I:IDiscordo totalmente

9.1 - Eu tenho um plano de desenvolvimento projetado para ajudar a desenvolver as minhas competéncias.

|:|Concordo totaimente C \:|Nem concordo nem discordo D I:IDiscordo F \:|Sem opinido
|:|Concordo E I:IDiscordo totalmente

9.2 - Eu tenho oportunidades de aprendizado e tenho desafios na minha fungéo atual.

I:lConcordo totalmente C C]Nem concordo nem discordo D I:]Discordo F DSem opiniao
I:lConcordo E I:]Discordo totalmente

9.3 - Eu tenho oportunidades de desenvolver minhas competéncias técnicas/funcionais.

|:|Concordo totaimente C l:INem concordo nem discordo D I:IDiscordo F l:|Sem opiniao
|:|Concordo E I:IDiscordo totalmente

10 - Sao disponibilizados os recursos necessarios (equipamentos, treinamentos etc.) para que eu realize meu trabalho com seguranca.
I:IConcordo totaimente C l:INem concordo nem discordo D I:IDiscordo F l:ISem opiniao
I:IConcordo E I:IDiscordo totalmente

11 - Estou bem informado sobre minha remuneragao total (saldrio fixo, salrio varidvel, beneficios,bénus, premiagcdo de Programa de Exc
I:IConcordo totalmente C l:INem concordo nem discordo D I:IDiscordo F l:ISem opiniao
I:IConcordo E I:IDiscordo totalmente

12 - Os funciondrios sao tratados igualmente e de forma justa independente do género, idade, raca, deficiéncia, religido ou orientagao se:
I:lConcordo totalmente C DNem concordo nem discordo D I:]Discordo F DSem opiniao
I:lConcordo E I:]Discordo totalmente
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