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RESUMO

Essa Pesquisa de trabalho de Conclusdo de Curso tem como tematica, as
contribuicbes do clima organizacional para o desenvolvimento das empresas e foi
aplicado pesquisa para fazer uma andlise na empresa Sinttraf alto Tapajos de
Itaituba/PA. Diante do presente tema é importante mencionar que a pesquisa
levanta uma questao norteadora que é: Como € o clima organizacional na empresa
Sinttraf alto Tapajés Itaituba-Para? A pesquisa tem como objetivo geral: verificar se
e como o clima organizacional influencia no desenvolvimento da empresa Sinttraf
alto Tapajéos em ltaituba-Para, e tem como objetivos especificos: Conceituar e
mostrar a importancia da boa gestdo do clima organizacional nas empresas,
apresentar as vantagens do bom gerenciamento do clima organizacional e verificar
como é o clima organizacional na empresa. Este presente trabalho justifica-se na
ideia de que, toda empresa que a dota um clima organizacional pode fazer a
diferenca no mercado de trabalho e diante de sua concorréncia, sendo produtiva e
apresentando resultados e crescimento constantes, sempre buscando novas metas
e novos objetivos, fazendo diferente com servigos e produtos conquistando sempre
novos consumidores ou usuarios dos seus servicos. Diante dos resultados da
pesquisa, verificou-se que a instituicho tem um bom clima organizacional, a
lideranca tem flexibilidade e estd sempre aberta ao didlogo, que os colaboradores
podem opinar e dar sugestdes, porém, ainda precisa de um melhor conhecimento
sobre a tematica para que houvesse um aprimoramento sobre como trabalhar o
clima organizacional, era interessante que a direcdo buscasse ajuda nessa parte
como visao futura de melhorias. A pesquisa mostrou ainda, que de acordo com as
respostas da gestora, a empresa precisa aprimorar situagdes relacionadas com
investimentos de cursos para seus colaboradores e para o ambiente de trabalho
guanto a estrutura fisica. Quando ao que se refere gestdo, destaca-se pontos
positivos como saber lidar com conflitos, ser aberta ao diadlogo, receber sugestdes
dos colaboradores, além de entender a necessidade de manter um ambiente

harmonioso, realizar reunides e busca ofertar treinamentos aos colaboradores.

Palavras-chave: Clima organizacional. Organizag&o. Gestao conflitos.



ABSTRACT

This research for the end of the course has as its theme the contributions of
the organizational climate to the development of companies and research was
applied to make an analysis in the company Sinttraf Alto Tapajos in Itaituba/PA.
Given the present theme, it is important to mention that the research raises a guiding
guestion which is: What is the organizational climate like in the company Sinttraf Alto
Tapajos in Itaituba-Pard? The research has as its general objective: to verify if and
how the organizational climate influences the development of the company Sinttraf
Alto Tapajos in ltaituba-Para, and has as specific objectives: to conceptualize and
show the importance of good management of the organizational climate in
companies, to present the advantages of good management of the organizational
climate and to verify what the organizational climate is like in the company. This
present work is justified by the idea that any company that provides an
organizational climate can make a difference in the job market and in the face of its
competition, being productive and presenting constant results and growth, always
seeking new goals and new objectives, doing different with services and products,
always conquering new consumers or users of its services. Based on the results of
the research, it was found that the institution has a good organizational climate, the
leadership is flexible and is always open to dialogue, that employees can give their
opinions and make suggestions, however, there is still a need for better knowledge
on the subject so that there could be an improvement on how to work the
organizational climate, it would be interesting for the management to seek help in
this area as a future vision for improvements. The research also showed that,
according to the manager's responses, the company needs to improve situations
related to investing in courses for its employees and the work environment regarding
physical structure. Regarding management, positive points stand out, such as
knowing how to deal with conflicts, being open to dialogue, receiving suggestions
from employees, in addition to understanding the need to maintain a harmonious

environment, holding meetings and seeking to offer training to employees.

Keywords: Organizational climate. Organization. Conflict management.
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1 INTRODUCAO

O pleno funcionamento de uma empresa s6 pode existir e apresentar bons
resultados a partir do momento em quer cada setor reflita e agem em conjunto suas
acOes com 0s objetivos e metas que estejam dentro da politica de crescimento de
uma determinada empresa, logo, seu clima organizacional € um ponto tao
fundamental, isso porque, vai mostrar o seu diferencial no mercado de trabalho
através de sua produtividade.

Também € importante mencionar que a¢gbes dos seus colaboradores para
todos os setores de uma empresa pode ser um ponto estratégico e fundamental
para que seus negécios como bens e servicos cresgcam diante dos seus
consumidores, assim o0 pensamento de organizacdo apresenta todas as
caracteristicas fundamentais para que os propdsitos das metas tenham resultados
planejado.

Com base nesses principios é que este TCC elaborou o seguinte tema
“Contribuicdes do clima organizacional para o desenvolvimento das empresas: Uma
andlise na empresa Sinttraf alto Tapajos Itaituba-Pard” esse tema vai descrever o
clima organizacional vai tratar diretamente de um ambiente interno de uma empresa,
incluindo subordinados, supervisores e dire¢cdo. Relacionamento entre as pessoas
do trabalho deve ser saudavel para que a empresa também esteja com saude, este
assunto esté ligado diretamente com a satisfacdo do trabalhador e seus resultados
na corporagao.

Diante do presente tema é importante mencionar que esse projeto levanta
algumas questdes que sao usadas como hipétese para os fins aqui pretendidos de
pesquisa como: Como é o clima organizacional na empresa Sinttraf alto Tapajés
ltaituba-Para? Tem como objetivo geral: verificar como o clima organizacional
influencia no desenvolvimento da empresa Sinttraf alto Tapajés em Itaituba-Para,
tem como objetivos especificos: Conceituar e mostrar a importancia da boa gestao
do clima organizacional nas empresas, apresentar as vantagens do bom
gerenciamento do clima organizacional e verificar como € o clima organizacional na
empresa Sinttraf de Itaituba/PA.

Este presente trabalho justifica-se na ideia de que, toda empresa que adota
um clima organizacional pode fazer a diferenca no mercado de trabalho e diante de

sua concorréncia, sendo produtiva e apresentando resultados e crescimento
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constantes, sempre buscando novas metas e novos objetivos, fazendo diferente com
servigos e produtos conquistando sempre novos consumidores ou usuarios dos seus
Servicos.

Este trabalho tém uma relevancia baseada no principio de que as
contribuicdes que o clima organizacional pode gerar e apresentar para as empresas
abrird novos rumos de investimentos seguros, que podem ser determinantes para
uma empresa que constantemente esta em crescimento. Ainda dentro desses
aspectos percebe-se que € importante para toda empresa ter funcionarios que
trabalhem em harmonia, ou seja, que tenham objetivos em comuns de
desenvolvimento do seu setor gerando um clima de organizacédo que relacione 0s
servicos de cada um com um propdsito comum.

Para entender toda essa estrutura o caminho metodoldgico da pesquisa
adotada para esse estudo é uma pesquisa qualitativa quantitativa, pesquisa de
campo, porque vai ser aplicado um questionario para proprietaria da empresa, assim
este estudo buscara dados para analisar e compreender a aplicacéo pratica do clima
organizacional na empresa pesquisada, nesse caso na empresa Sinttraf alto
Tapajos.

Assim a estrutura desse trabalho esta dividida da seguinte forma, introducéo
gue € uma visao geral de todo trabalho, o segundo ponto vai tratar de assuntos
como: A ciéncia da administracdo e as primeiras evidencias; o papel da
administracdo na sociedade; os pilares da administracdo, a relacdo de um
administrador empresas, a necessidade das empresas e surgimento de estratégias.
O terceiro ponto vai abordar assuntos como: O clima organizacional; caracteristica
da organizacgéo; o planejamento como uma estratégia de crescimento; resultados da
organizagdo e planejamento; perfil e caracteristicas de um profissional organizado e
0 ultimo capitulo vai abordar pontos como: Andlise dos dados; metodologia da
pesquisa; caracterizacdo do local da pesquisa; sujeito da pesquisa; aplicacdo dos

guestionarios; analises e discursoées.
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2 A CIENCIA DA ADMINISTRACAO

2.1 BREVE HISTORICO SOBRE A CIENCIA DA ADMINISTRACAO

Uma das ciéncias mais importante para sociedade € Administracdo que esta
presente em todos as empresas que funcionam, sejam elas publicos ou privado, o

gue se percebe é gque todo o desenvolvimento das instituicbes esta ligado ha uma

7

engrenagem de funcionamento que tem um objetivo claro que é o crescimento
econdmico. Os pensamentos e as agles relacionados a administragcdo sdo antigos,
mesmo ainda quando néo se tinha o nome dessa ciéncia.

Considerando Gomes (2005, p. 1) ele declara que:

A historia da Administracdo iniciou-se num tempo muito remoto, mais
precisamente no ano 5.000 a.C, na Suméria, quando 0s antigos sumerianos
procuravam melhorar a maneira de resolver seus problemas praticos,
exercitando assim a arte de administrar. Depois no Egito, Ptolomeu
dimensionou um sistema econfmico planejado que n&o poderia ter-se
operacionalizado sem uma administracéo publica sistematica e organizada.
Em seguida, na China de 500 a.C, a necessidade de adotar um sistema
organizado de governo para o império, a Constituicdo de Chow, com seus
oito regulamentos e as Regras de Administracdo Publica de Conflcio
exemplificam a tentativa chinesa de definir regras e principios de
administracao.

Nota-se que o comportamento do ser humano e sua forma de organizacao
buscava meios e caminhos para resolver as problematicas que surgiam, isso devido
0 crescimento populacional, controle de bens, controle sobre os mais fracos, de
maneira mais objetiva isso na pratica era de certa forma a arte de administrar o que
se tinha em poder.

Civilizacdes antigas foram referencias nesse comportamento, na pratica esse
comportamento pode ser visto na idade antiga em povos como 0s egipcios, chineses
babilénios e gregos que de alguma forma usavam a pratica da administracdo para
seus fins.

Para Farias (2020, p.1):

Quando os antigos comecaram a procurar uma forma de solucionar
problemas de ordem pratica, foi ai que eles resolveram exercitar a arte de
administrar. No decorrer da evolucdo histérica da administracdo, as
instituicGes que mais se destacaram na sociedade foram a Igreja Catélica
Romana e as Organiza¢des Militares, ambas as instituicbes foram evoluindo
com o passar dos anos. Mais o fenbmeno que marcou a chegada da

administragdo no século XX e se estendeu ao longo do século foi a
Revolucdo Industrial que marcou o crescimento desorganizado das
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empresas e a intensa concorréncia, o que resultou na busca de eficiéncia e
produtividade por parte das organizacgées.

De forma mais especifica a administracdo se destaca como ciéncia no
periodo da Revolugdo industrial pelo crescimento de varias empresas, tornou-se
necessario a utilizacdo de uma ferramenta que de alguma forma controlasse o
movimento de pessoas em todos 0s setores da Inglaterra.

As evidéncias dessa forte ciéncia foi se espalhando pelo mundo e passando
pelos periodos da histéria se tornou importante para o funcionamento das empresas
dando aos individuos a capacidade de organizar suas empresas para atuarem no
mercando tendo os resultados que precisam ter e atingindo os propositos que
precisam alcancar, ou seja, o administrador atua com segurancga, colocando em
pratica sua teoria, logo, esse comportamento sempre esteve nas acdes do ser
humanao.

Na idade a administracdo também foi se reformulando mais de uma forma
mais controlada, logo essa ciéncia se caracterizou como um periodo de estagnagéo
e auséncia de desenvolvimento econémico e social, principalmente em funcéo do
sistema feudal e da Igreja Catdlica. O primeiro, dominou a vida econdmica da
Europa Ocidental e a Igreja Catdlica, ao fornecer a ideologia e fixar o sistema de
valores, imputou a “salvacdo das almas” as pessoas. A usura era considerada
pecado e o comércio era de duvidosa pureza (SANTOS 2017).

Deve-se salientar que o “credo” capitalista ndo surgiu de repente e maduro,
mas resultou de um processo revolucionario, com a Igreja encarando os assuntos de
negécios sob novos angulos. Por outro lado, as populacbes passavam por
processos de urbanizacdo, a criagdo de novas comunidades e até mesmo nacgoes,
estimulando a intensificagdo do comércio e dos negocios. Outro vigoroso estimulo
foi o crescente comércio maritimo entre a Inglaterra, a Franca, a Holanda, Portugal e
Espanha (SANTOS 2017).

Assim histéria nos mostra que a administracdo surge no periodo da
Revolucao Industrial, agora como uma ciéncia que nasce das acfes tanto na idade
antiga como na idade média, periodo de grandes transformacfes e invencdes para
sociedade, quando a sociedade passa por uma reestruturagdo, consequéncia da
incorporacgao ao trabalho da maquina, trazendo uma mecanizacao da producgéo, bem

como uma alteracdo dos padrdes culturais, valores e crencas. E importante saber
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gue a primeira revolucdo industrial focou as novas tecnologias como a maquina a
vapor; a segunda revolucdo traz um progresso tecnolégico de maior expansado, com
a eletricidade, o motor de combustdo, iniciando-se, assim, a tecnologia das
comunicacdes, com a invencao do telefone e telégrafo (NASCIMENTO, 2015).

Entende-se que as evidéncias relacionadas a acdo de administrar surge na
idade antiga, é usado na idade média e chegar a modernidade como uma ciéncia
fundamental para existéncia das empresas, para organizacdo e funcionamento,
sempre com O objetivo de atender pessoas com qualidade de servigo
(CARAVANTES, 2005).

Ainda de acordo com o autor, “a histéria da evolucdo da administracdo
cientifica, até a presente data, reclama uma palavra adverténcia. O mecanismo da
administracdo ndo deve ser confundido com sua esséncia ou filosofia subjacente”.
Na pratica a evolucdo dessa ciéncia foi dando uma evidéncia importante sobre seu
papel dos da administracdo na sociedade mostrando assim a evolucdo dessa

ciéncia apresentou novas caracteristica da ciéncia.

2.2 O PAPEL DA ADMINISTRACAO NA SOCIEDADE

Diante da tamanha importancia da administracdo no funcionamento das
empresas, no funcionamento de érgdos publicos, essa ciéncia tem um valor de
relevancia para sociedade, diante disso, é importante notar que o papel da
administracdo no contexto social pode fazer toda a diferenca nos proprios
funcionamentos da sociedade, logo, o atendimento publico e a relacdo empresa e
sociedade precisam estar respaldadas em principios.

Apontam-se, ainda, outras raizes histéricas. As instituicdes otomanas, pela
forma como eram administrados seus grandes feudos. Os prelados
catélicos, ja na Idade Média, destacando-se como administradores natos. A
Alemanha e a Austria, de 1550 a 1700, através do aparecimento de um
grupo de professores e administradores publicos chamados os fiscalistas ou
cameralistas. Os mercantilistas ou fisiocratas franceses, que valorizavam a
riqueza fisica e o Estado, pois ao lado das reformas fiscais preconizavam

uma administragdo sistematica, especialmente no setor publico (GOMES,
2005, p. 3).

Nota-se que uma das caracteristicas que evidenciam o papel da
administracdo esta no fator organizacdo da propria sociedade, grandes reinos e

impérios, mercantilistas todos recorreram a administracdo como uma maneira de
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controlar e relacionar os bens e para isso precisaria de uma forma de gerenciamento
que fosse fundamental.

Nesses aspectos é importante mencionar que Administracdo tem a tarefa de
interpretar os objetivos propostos pela organizacdo e transforma-los em acao
empresarial através do planejamento, isso pode ocorrer dentro de um periodo de
propostas da empresa diante do mercado em seu seguimento, nesse sentido, a
direcéo e controle de todos os niveis da empresa, a fim de atingir os objetivos. A
administragdo como uma ciéncia social, em seu conceito ela existe para apoiar, para
ajudar, e sua missao so6 € valida quando respeita os principios da ética e moral sem
comprometer o futuro das instituicbes, da comunidade e da nacéo, ou seja, como
atividade que mais colabora com a melhoria da qualidade de vida (CALADO, 2017).

Ainda dentro das ideias relacionada ao papel da administragdo na sociedade,
além do papel de organizacao, outro ponto importante é observado na administracéo
esta no entendimento de ser usada por todo ser humano, por ter uma caracteristica
de empreendimento que pode ser usado acessado por todos que compreendem e
entender a necessidade de aplicar esse conhecimento no cotidiano, na pratica isso
evidencia o seu papel diante da sociedade.

A administragdo € pertinente a todo o tipo de empreendimento humano que
relne, em uma Unica organizacdo, pessoas com diferentes saberes e
habilidades, sejam vinculadas as instituicbes com fins lucrativos ou nédo. A
administracdo precisa ser aplicada aos sindicatos, as igrejas, as
universidades, aos clubes, agéncias de servico social, tanto como nas
empresas, sendo responsavel pelos seus desempenhos. As instituicbes
privadas ou publicas, com ou sem fins lucrativos, ndo existem por conta
propria, mas para satisfazer uma necessidade exclusiva da sociedade, da
comunidade ou do individuo. Existem para cumprir uma finalidade social
definida. N&o sdo fins em si, sdo meios para que as necessidades sejam
atendidas. Assim, a administracdo é o 6rgdo da instituicdo que, como tal, s6

pode ser descrito e definida por sua funcéo e contribuicdo, devendo cumprir
as seguintes tarefas (FRANCESCHI; ECKHARDT, 2013, p 15).

Entende se que todos os 6rgdos utilizam essa ciéncia para atuacao dentro do
seguimento que sdo percorridos, isso significa dizer que o papel da administracéo
estd na capacidade de ampliacdo de seus servicos e bens diante dos clientes e
consumidores, ou diante de alguns 6rgaos que sempre utiliza essa ferramenta.

O homem foi se associando para atingir objetivos comuns e isso, mesmo de
forma rudimentar, ja se constituia em uma forma de administrar uma organizacao
suas acles ja recorriam a essas ferramentas nas mais diversas formas, desde que

seus propositos e objetivos fossem atingidos, assim, o papel da administracdo é
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também o de planejar metas para as organizacfes e buscar meios para que elas
saiam do papel e encontrem a melhor maneira de serem executadas ao longo de
suas atividades (FRANCESCHI; ECKHARDT 2013).

Outro papel importante da administracdo estd na pratica do gerenciar
pessoas, em relacdo a distribuicdo de fungbes em uma empresa, essa pratica é
importante, pois visa buscar maneira de orientar pessoas para atingirem seus
objetivos dentro de uma determinada instituicdo, assim, as metas passam a ser o
crescimento.

De acordo com Santos (2012, p. 2) declara que:

Todas as organiza¢des vivem na busca incessante de novas formas de
gerenciar o seu capital humano. Tal preocupacéo se deve ao fato de que o
ambiente organizacional esta exigindo postura mais adequada de seus
lideres, sendo necesséario que estes tenham feeling no trato intra e
interpessoal, proporcionar um ambiente mais harmonioso, favorecendo a
execucdo de tarefas com eficiéncia e eficicia, garantindo a satisfacdo
pessoal e, consequentemente, 0 sucesso organizacional. As ciéncias
relacionadas a gestdo das organiza¢cfes estdo entre as mais afetadas pela
mudanca de paradigmas. O fato de estarem ligadas diretamente a producao
de bens e servigos e, portanto, oferecerem a possibilidade de grandes

retornos financeiros as torna alvos potenciais para a difusdo de novas
teorias.

Nota-se que todas as organizacdbes dependem de uma forma de
gerenciamento que normalmente é feito por uma pessoa, na pratica, o papel da
administracdo nas empresas também estd no ato de orientar instituicbes atingirem
seus objetivos e metas, a producdo de bens, departamento e setores sempre
dependem de um lider que possa gerenciar com sabedoria.

Logo essa funcéo se torna tdo fundamental que as pessoas precisam serem
conduzida por um individuo com a capacidade de gerenciar para assim, atingirem
seus objetivos e metas nas instituicdes, nesse sentido o gerenciamento das mais
diversas empresas, s6 aumentam as exigéncias dos consumidores, e esse processo
acontece de forma constante, e 0 acirramento da competicdo no mercado global
podem levar essas empresas a faléncia se continuarem sendo conduzidas e nao
gerenciadas (ANDRADE et al., 2013).

Por entender a importancia do gerenciamento nesse contexto que €
importante notar que o papel da administracdo esta no controle dessas instituicoes,
sendo fundamental para o crescimento delas, e sendo seu funcionamento da

administracdo como um fator fundamental para sociedade. Também o papel da
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administracdo na sociedade esta nas acdes do administrador, os papéis dos
administradores nos novos tempos devem considerar aspectos como ética que é
fundamental que esteja atento as situacdes que podem comprometer seu papel,
responsabilidade social, estratégia, meio ambiente, aprendizagem organizacional,
conhecimento e competéncias (TRIGUEIRO; MARQUES, 2014).

‘Esses papéis sdo o conjunto de expectativas de comportamento de um
individuo, em situagdes especificas”. Nesse sentido, o administrador publico tem um
papel importante porque envolve um contexto complexo, também porque € visto por
todos que compde suas atividades e pelos que precisam que compreende as
demandas sociais: a0 mesmo tempo em que ele toma decisbes, precisa avaliar o
impacto social de suas acbes (TRIGUEIRO; MARQUES, 2014).

2.3 OS PILARES DA ADMINISTRACAO

Para que as ideias relacionadas administracao existam na pratica do cotidiano
€ importante que seus pilares sejam bem descritos com um objetivo claro de deixar
transparente a funcdo dessa ciéncia para sociedade, nesse sentido, a administracao
€ balizada por catorze principios atribuidos por Fayol tendo como passos para sua
execucao os pilares planejamento, organizacéo, lideranca e controle.

Sendo que esses principios basicos, também sao tratados como os Pilares da
Administracéo, tanto o ato de Planejar, Organizar, Dirigir e Controlar, estdo dentro
dessas atribuicbes do administrador sdo tratados de varias maneiras, e
ramificadamente, deles surgem varias outras teorias administrativas e
organizacionais. Ja, indo para o mundo empresarial, estes principios estao inerentes
a todo e qualquer passo que as pessoas responsaveis pela gestdo destas
organizacdes deem. Todo e qualguer movimentam para a busca de ascensao da
empresa, € tratada com muitissimo planejamento, incessantes organizacoes,
direcdo constante, e controle em todos os demais processos citados anteriormente.
(MARTINS, 2011, p. 3).

A inda dentro dessa realidade é possivel entender o esquema que é uma

representacdo dos pilares que regem a administracao,
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Imagem 1: Pilares da Administracéo

ORGANIZAR & AGIR
O #ip O

DIRIGIR @@

Fonte: Martins (2011).

Entende-se que esses principios sdo fundamentais para o funcionamento
dessa ciéncia e para sua aplicabilidade diante da sociedade, mostrando seu papel
que é essencial para o funcionamento da sociedade e de suas instituicdes, dentro
dessa realidade € importante observar que um dos pilares € o planejamento.

Planejamento é a funcdo administrativa que determina antecipadamente os
objetivos a serem atingidos e o que deve ser feito para atingi-los através da
otimizacdo e recursos de entrada. Nele procura-se responder a perguntas
como: como fazer, quando fazer, 0 que se deve executar para que sejam
atingidos os objetivos propostos. Planejamento € a primeira etapa do

processo administrativo, enquanto o controle constitui a Udltima etapa
(FRANCESCHI; ECKHARDT 2013, p. 137 apud CHAVIENATO 2010).

Nota-se que o ato de planejar sempre fez parte das acOes dos seres
humanos, diante desses fatos, é importante mencionar que o ato de planejar € uma
acao que vai determinar acdes futuras com proposito de ter resultados diferentes, na
pratica existe toda uma necessidade de as empresas utilizar o planejamento porque
se trata de um recurso que pode determinar o que pode ser feito e 0 que pode ser
melhor aplicado dentro da empresa.

Ainda dentro dessas ideias é importante notar e perceber que o planejamento
estratégico também é uma ramificacdo desses pilares, logo, € importante notar que
o planejamento estratégico deve ser compreendido como um conjunto de processos,
continuos e sistematicos, que concentram a atencdo, recursos e esforcos da
empresa em um caminho para que ela se organize e atinja um objetivo (SEBRAE
2021).



18

Também é possivel perceber que outro pilar fundamental da Administracéo €

a organizacdo que precisa estd presente em todo esse processo, logo, o fator

organizar vai levantar pontos importantes e relevantes, e nesse sentido, 0

desenvolvimento organizacional surge como uma resposta pratica de problemas
reais vivido nas instituicoes.

O desenvolvimento organizacional surgiu, assim, como uma tentativa de

resposta, por parte de académicos e consultores organizacionais, as

profundas mudancas em andamento. Warren Bennis, ex-reitor da

Universidade de Buffalo e um dos propugnadores da nova abordagem

definia desenvolvimento organizacional como: “uma resposta a mudanga”,

uma complexa estratégia educacional que tem por finalidade mudar as

crencas, as atitudes, os valores e a estrutura das organizagfes, de modo

que elas pudessem melhor se adaptar aos novos mercados, tecnolégicos e

desafios e aos proprios ritmos vertiginosos das mudancas (CARAVANTES,
2005, p 186).

Essas respostas da organizacao se trata diretamente de investir em solucdes
praticas pensadas que podem ser usadas pelos profissionais, ou seja, a organizagao
tem relacdo direta com a o planejamento assim 0s resultados organizados pelas
empresas serao alcangados.

Outro pilar fundamental da Administracdo estd no fator dirigir, todo bom
administrador precisa ser um bom lider, nesse sentido, dirigir uma organizacdo é
conduzi-la ao cumprimento dos objetivos estabelecidos pelas empresas que atuam
diretamente no mercado, dirigir € uma a¢do que em toda empresa € desenvolvida.
Dentro do conceito de direcdo estdo inseridos outros conceitos como de poder,
autoridade e lideranca, além da responsabilidade (KWASNICKA 2005).

Além do fator organizar, planejar e dirigir outro pilar importante da
administracdo é agir, que € um passo fundamental para todo administrador, logo
dentro dessas ideias € importante mencionar que ag¢ao é o resultado de um bom
planejamento, de uma boa organizacdo, uma empresa bem dirigida € uma empresa
que tem destino certo, que tem metas alcancadas e desafios conquistados. O agir é
a soma de todas as ferramentas.

Entende-se que as pessoas sao alocadas em setores para exercer suas
funcdes e quando isso ocorre, essas pessoas precisam de orientacdes sobre o que
irdo fazer; os administradores gerais sdo nomeados para dirigir as organizacoes,
cumprindo assim dos pilares da administragdo, normalmente na alta dire¢cdo; e nos

avancos atuais a tecnologia € utilizada em cada vez nos setores das empresas e as
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tarefas, vao se tornando mais desafiadoras como o uso de computadores nos
escritérios e no departamento de producdo e operacdes (TRIGUEIRO; MARQUES
2014, p. 128).

2.4 O PLANEJAMENTO COMO UMA ESTRATEGIA DE CRESCIMENTO

O planejamento é outro fator importante como estratégia de crescimento de
uma empresa, logo, para uma empresa que trabalha dentro de um ciclo de
organizacgdo, sem o planejamento sua existéncia pode ser comprometida, e diversos
problemas podem ser evidenciados na medida em que a empresa estiver diante das
suas concorréncias e diante do mercado em que esta atuando, conforme (FILHO
1978).

Planejamento estratégico € uma metodologia de pensamento participativo,
utilizada para definir adirecdoque a empresa deve seguir, através
da descoberta de objetivos validos e nao-subjetivos. O produto da utilizacéo
desta metodologia € um documento escrito chamado Plano Estratégico.
Permite ao dirigente descobrir os objetivos validos de sua empresa; Indica a
direcdo certa para onde a empresa deve ir; Permite ao dirigente ter
parametros para tomar decisdes estratégicas de forma independente de
suas vontades pessoais e dependente da realidade contextual da empresa;
Permite ao dirigente decidir quais problemas internos ou externos devem
ser resolvidos e com que prioridade; Permite ao dirigente distinguir a grande
oportunidade (dentro do negdcio atual) e as oportunidades boas (fora do
negoécio atual); Permite ao dirigente canalizar recursos para as areas de
maiores resultados, nas quais a empresa € mais forte.

O planejamento tem varias definicbes e metas onde se pretende chegar e
para proposito é importante que ele seja aplicado pelas empresas visando sempre 0
crescimento da empresa e uma nova concessdes de clientes que procuram seus
produtos ou servicos.

Com a utilizacdo dessa ferramenta varios projetos podem ser realizados nas
empresas permitindo ao administrador resolver problemas internos e equilibrando as
distorcbes que podem ocorrer em um determinando periodo, logo, pequenas
problematicas podem causar desconfortos e automaticamente percas que podem
comprometer as empresas em um curto ou longo periodo de tempo, para evitar
essas situacOes desconfortantes, o administrador precisa ter a visdo ampla que
envolver o colaboradores e suas a¢des dentro de todos os setores que trabalham. O
planejamento consiste em uma importante tarefa de gestdo e administracdo, que

esta relacionada com a preparacédo, organizacdo e estruturacdo de um determinado
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objetivo. E fundamental organizar por definicbes em cada area da empresa.
(PONICO, 2016).

O planejamento como uma ferramenta importante da gestdo de empresas vai
poder possibilitar as condicdes necessarias para que seus novos propositos sejam
conquistas sdo as mais diversas situacées que podem ser aplicadas em um bom
planejamento estratégico de uma empresa que buscar sempre se renovar vai ter
solucbes esperadas.

Permite ao dirigente canalizar recursos para as areas de maiores resultados,
nas quais a empresa € mais forte; E um meio eficaz para a prevencéo de problemas
e para a eliminacao dos problemas subjetivos humanos; Como instrumento diretivo,
o planejamento estratégico mostra uma série de instrumentos administrativos,
necessarios para a empresa; Evita a "estratégia do desperdicio”, eliminando a
ineficicia e a ineficiéncia; Serve como base para a elaboracdo dos demais planos da
empresa, tanto a nivel tatico quanto a nivel operacional (FILHO 1978).

Ainda dentro dessas ideias relacionando ao planejamento € importante
mencionar que a tarefa a tarefa da administracdo € a de interpretar os objetivos
propostos pela organizacdo e transforma-los em acéo organizacional por meio do
planejamento, organizacao, direcdo e controle de todos os esforcos realizados em
todas as areas e em todos o0s niveis da organizacédo, a fim de alcancar tais objetivos
da maneira mais adequada a situagdo (SCHULTZ 2016, p. 28).

A estratégia do planejamento especifica tem varias qualidades e
classificagbes o planejamento esta presente em diversas areas das empresas,
essas formas de planejamento sdo objetivas e especificas quanto aos seus
objetivos.

Planejamento Organizacional: é integrado, pois 0 mesmo envolve o0s niveis
hierarquicos do negécio interdependente de seu modelo organizacional,
faciltando e unificando as tomadas de decisdo; Planejamento
Estratégico: como exemplo aqui, no que diz respeito ao marketing o
planejamento estratégico auxilia a empresa a reagir positivamente as
alteracdes do ambiente (interno e externo) e assim explorar de forma mais
adequada as oportunidades de mercado, por meio de um posicionamento
de marketing coerente; Planejamento de Marketing: € um processo de
intensos exercicios racionais, coordenacdo de pessoas, Trecursos
financeiros, comunicacdo, mix (marketing) e materiais com o propdsito
central de atender e satisfazer as verdadeiras necessidades e desejos dos
consumidores; Planejamento de Comunicac¢do: € um processo de nivel
tatico derivado do planejamento de marketing. Ele possui o método

administrativo, organizado, sistémico cujo objetivo é coordenar os objetivos,
estratégias referentes as acdes de comunicacdo e Planejamento de
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Campanha: é a forma de organizar as informacg6es e estratégias de maneira
criativa e assim detectar e solucionar problemas (PONICO 2016, p. 5).

Todas as formas de planejamento estratégicas podem ser aplicadas de forma
sistematica ou flexivel dentro de cada negécio, isso amplia de forma consideravel as
possibilidades de crescimento constante de uma determinada empresa, sua
prestacdo de servico e bens se torna agradavel pela necessidade que o cliente tem

de possuir 0s servi¢cos ou bens oferecidos pela empresa.

2.5 PERFIL E CARACTERISTICAS DE UM PROFISSIONAL ORGANIZADO

Para que as contribuicbes do clima organizacional para o desenvolvimento
das empresas funcionem e se tornem visivel para todos que tenham acesso também
€ necessario entender as caracteristicas e o perfil dos profissionais que irdo atuar
dentro das empresas, assim seu funcionamento ndo serd comprometido, dessa
forma uma das caracteristicas do administrador precisa ser comprometimento e
responsabilidade.

E prevista a responsabilidade do Administrador de Empresas: “O exercicio
da profissdo de Administrador implica em compromisso moral com o
individuo, cliente, a organizacdo e com a sociedade, impondo deveres e
responsabilidades indelegaveis.” A responsabilidade, portanto, tem ampla
significacdo, revela o dever juridico em que se coloca a pessoa, seja em
virtude de contrato, seja em face de fato ou omissado, que seja imputado,
para satisfazer a prestacdo convencionada ou para suportar as sanc¢des
legais que lhe s&o opostas, exprimindo a obrigacdo de responder por

alguma coisa. Quer significar, assim, a obrigacdo de satisfazer ou executar
0 ato juridico que se tem convencionado, ou a obrigagdo de atender a

a

prestacdo ou de cumprir o fato atribuido ou imputado a pessoa por
determinacéo legal (MENEGUELLI, et al., 2007 p. 4).

Todo bom administrador no funcionamento de suas agbes precisa ser
comprometido com suas responsabilidades e precisa ser responsavel pelas suas
acbes bem como responsavel por todos que estdo diante da sua gestdo, esse
profissional precisam analisar com precisédo os fatores que podem fazer com quer a
empresa cresga mais, se amplie, desenvolvendo em todos os lados e sempre
buscando novas ac¢des para poder investir.

Além das caracteristicas de comprometimento e responsabilidade o bom
administrador precisa usar lideranca, a lideranca pode ser um fator determinante

para os colaboradores e para o crescimento da empresa. O lider apresenta todas as
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condicbes para se relacionar com os colaboradores dando comandos que sao

levados a sério pela equipe.
Todas as empresas precisam de um profissional que as conduza. Diante de
tal fato, desenvolver um perfil de lideranca em algum colaborador se torna
uma alternativa, a0 mesmo tempo em que € uma necessidade para
gualquer organizacéo, pois é improvavel que uma empresa se desenvolva
sem ter um lider que a leve rumo a um possivel sucesso. A lideranca mais
do que uma consequéncia de um cargo ou da profissdo, deve ser uma
escolha pessoal, que por sua vez exige decisdes dificeis e dedicacdo. Para
o administrador, ser lider € conhecer seus limites e potenciais, construir

pontes (relacionamentos), desbravar caminhos (empreender), e transformar
o mundo num lugar melhor para viver (MARTINS, 2021, p. 4).

Percebe-se que um bom lider é fundamental para o funcionamento de uma
empresa dessa forma a contribuicdo do lider e das empresas serdo fundamentais
para o clima organizacional da empresa, fazendo com que o seu funcionamento seja
amplo, objetivo e sistematico, tendo todos os resultados que precisam ter para um
crescimento constante.

Também outras caracteristicas e perfil que vai fazer parte do administrador é
sua capacidade de produzir, nesse sentido, as recomendac¢des de Taylor, apesar de
nao abranger outros aspectos inerentes ao processo produtivo, tém grande utilidade
até hoje, na gestdo das organizacdes, o administrador precisa saber produzir com as
ferramentas que tem a disposicdo. A sustentabilidade vem a ser um aspecto
importante num processo de gestdo estratégica, que geralmente as empresas tém
usado.

O zelo pelos fatores ambientais e estruturais da organizacdo sdo pontos a
observar Ihe garantirdo sua perpetuidade, mantendo integrais os fatores produtivos,
balanceando-se as oportunidades e ameacas externas com as vocacoes e limites
internos. A manutencdo dos investimentos em tecnologia dentro das empresas
pode, ainda, proporcionar uma reducdo nos custos do processo produtivo,

possibilitando maiores retornos financeiros (BARRETO 2017).
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3 O CLIMA ORGANIZACIONAL

3.1 CARACTERISTICA DA ORGANIZACAO

O clima organizacional de uma empresa é fundamental para seu pleno
funcionamento, logo a Administrac@o dar aos individuos a capacidade de organizar
suas empresas para atuarem no mercando tendo os resultados que precisam ter e
atingindo os propdésitos que precisam alcancar, ou seja, 0 administrador atua com
seguranca, colocando em pratica sua teoria, logo, esse comportamento sempre
esteve nas acdes do ser humano.

A histéria nos mostra que a administracéo surge no periodo da Revolucao
Industrial, quando a sociedade passa por uma reestruturacdo, consequéncia
da incorporagdo ao trabalho da maquina, trazendo uma mecanizagdo da
producdo, bem como uma alteragdo dos padrbes culturais, valores e
crencas. E importante saber que a primeira revolucdo industrial focou as
novas tecnologias como a maquina a vapor; a segunda revolugdo traz um
progresso tecnoldgico de maior expansao, com a eletricidade, o motor de

combustédo, iniciando-se, assim, a tecnologia das comunicacdes, com a
invencao do telefone e telégrafo (NASCIMENTO 2015, p. 14).

E bem claro que as primeiras evidéncias do clima organizacional s&o
evidenciadas ainda no periodo da revolucdo industrial, periodo em que as
caracteristicas da organizacdo ja passaram a ser bem evidentes para toda a
estrutura das empresas que se expandiam de forma sempre ampla. Essa forma de
organizacado tinha como objetivo o crescimento das empresas e aumento de capital
bem como a geracdo de emprego e renda.

E importante observar ainda que que um dos processos mais importante para
uma empresa esta na sua capacidade de se organizar, esse comportamento ja era
bem evidente, de maneira e forma continuar sempre conseguindo novos mercados e
atuando com novos consumidores e para tal proposito é importante mencionar que a
clima organizacional de uma empresa pode fazer toda diferenca quanto ao fator
expansao (SCHULTZ 2016).

Dentro desses aspectos € importante observar que o clima organizacdo esta
dentro das préprias organizacdes que existem e se desenvolvem sob determinadas
condi¢des, condicbes essas ligada ao mercado que constantemente estd em

processo de mudancas: de maneira mais especifica, € importante observar que sob
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condi¢des sociais, politicas, cognitivas, culturais e ambientais, todos esses pontos
podem ser fatores determinante para tal proposito.

Por isso, elas mesmas sao estruturas contingentes e contextuais. Isso implica
gue elas ndo sao plenamente moldaveis, planejaveis, controlaveis e racionais como,
frequentemente, pensamos ou desejamos e como, normalmente, pressupéem as
politicas e acdes tecnocraticas. Nesses aspectos as organizacdes apresentam
determinadas condicbes que limitam a racionalidade, a previsibilidade, o
planejamento e controle delas e dos seus resultados (SCHULTZ, 2016).

E importante observar que o fator organizacéo tem funcdes bem definidas em
diversas areas da vida social dos individuos, esses principios comecam dentro de
uma simples familias e podem ser manifestado dentro das empresas, € importante
mencionar que relacionado da organizacdo também ha varios outros fatores e
ferramentas importantes que estdo associados a forma de organizar, por conta
disso, as empresas adotaram também esse principio para que seu crescimento
fosse um fato principal nos novos passos da empresa.

A organizacdo existe para alocar, arranjar, agrupar, dividir o trabalho.
Especializa para que as atividades sejam executadas corretamente. Assim,
organizando a empresa € possivel saber quem faz o qué, de forma a evitar
confusBes e/ou omissbes de responsabilidades na execucdo das tarefas. A

funcdo organizagdo é baseada em quatro principios, descritos a seguir:
(NASCIMENTO 2015, p. 31).

Entende-se que os objetivos da organizacdo sao bem definidos, tem
propésitos claros quanto aos seus objetivos, estdo relacionados a divisdo de
trabalho, as metas que pretendem ser alcancadas e aos fatores de importancia,
entende-se ainda que todos os setores de uma empresa tem sua relagéo direta com
o fator organizacdo, na pratica fala-se de um processo que precisa de forma
constante e esta sempre se reciclando e atualizado em relagdo ao fator crescimento
e investimento, por conta disso a utilizacdo desse recurso faz toda diferenca no
funcionamento das empresas.

Outra caracteristica da organizacdo esta na capacidade dela em resolver
desafios e problemas, logo entre a relacdo empresa e organizacdo é possivel
entender também que a organizacdo pode ser definida segundo sua capacidade de
ser mais ou menos flexivel. Organizacdes menos flexiveis tendem ao estilo de
organizacdo burocratica Organizacbes mais flexiveis tendem ao estilo de

organizacdo adhocratica. Os conceitos de Burocracia e Adhocracia foram
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desenvolvidos respectivamente por Max Weber e Alvin Toffler complexidade néo
significa necessariamente tamanho, uma grande empresa pode ser menos complexa
gue uma pequena empresa. Complexidade esta ligada aos processos internos da
organizacao, sua estrutura e a forma com que ela age (GUEDES, 2008).

Dessa forma entende-se que essas subdivisdes do pensamento relacionado a
organizacdo levam a pratica de que existe uma organizacdo mais flexivel para
determinadas empresas que ja adaptaram a essa forma de atuacdo e existe a
organizacado mais severa.

Também é importante notar que todas as empresas precisam estar
organizadas em seu arranjo institucional, ou seja, precisam estabelecer uma
estrutura formal de cargos e fun¢des. Assim, a chamada estrutura organizacional se
refere a disposicdo dos orgaos e funcbes existentes na empresa. Essa estrutura
formal ou oficialmente, definida pela direcdo da empresa é representada pelo
organograma (NASCIMENTO, 2015).

Ainda em relacdo ao fator organizacdo ha outros pontos relevantes ainda,
pois cada organizacao procura escolher os seus fatores da maneira mais adequada
as suas proprias caracteristicas, e isso se dar dentro das func¢des exercitada por
cada individuo dentro das empresas. Organizacdo nesse sentido, qualquer um
deles, isoladamente ou em combinagdo com outros, ou modificado, podera servir. O
principal € que a avaliagdo ndo seja reduzida a um processo aleatorio sem
proposito, mais sim com objetividade, dependendo de simpatias pessoais e
executadas sem critério para definir suas metas e propoésitos, resultando dessa
forma em uma empresa em que cada engrenagem corresponda aos resultados do
planejamento e metas (MALFERRARI, 1971).

Observa-se ainda que a além do fator que relaciona as empresas e as
organizacdes € importante mencionar que também existem outras ferramentas que
sao utilizadas pela estrutura da organizacdo para que seu funcionamento, ou seja,
para torna a empresa plena em seu funcionamento, todo bom administrador vai
organizar pontos vulneraveis da sua empresa através de uma andlise e
automaticamente vai recorrer ao uso de outras ferramentas que s&o importantes e
que tenha o proposito de corrigir as distorcdes percebidas ao longo do tempo,
também de contribuir na busca pelos novos clientes. Nessa estrutura formal e
definida da organizacdo vai surgir o planejamento como um recurso indispensavel

dentro das empresas.
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3.2 A RELACAO ADMINISTRADOR E EMPRESAS

A relacdo administrador e empresa precisam ser pautadas em varios pontos
gue sdo essenciais para que as empresas consigam atingir seus objetivos e metas
estipuladas, nesse sentido uma das primeiras acdes do administrador em uma
empresa € pautar nos recursos humanos, logo, pessoas sdo essenciais para o
funcionamento de uma empresa.

Observa-se que a Administracdo de Recursos Humanos € uma base para a
criagdo das politicas sociais da empresa, politicas essas responsaveis diretamente
pelos setores da empresa. Geralmente esta voltada ao fator principal que dar a
garantia do funcionamento de qualquer organizacao, seja elas publicam ou privadas,
nesse sentido envolve diretamente as pessoas (OLIVEIRA, 2015).

Assim todas as instituicbes devem preocupar com a motivacdo de seus
funcionéarios e desenvolvimento dos seus colaboradores, sendo que uma vez que
eles contribuem para a manutencdo e funcionamento diario da empresa. Dessa
forma, os empresarios ndo devem deixar de dar atencdo e nunca devem parar de
investir em seus colaboradores, principalmente pelo possivel reflexo direto nos
lucros das empresas. Assim o0s treinamentos devem ocorrer com frequéncia, as
avaliacdes, também as bonificacbes, politicas de cargos e salarios sdo recursos que
podem ser utilizados para o melhoramento motivacional de todos que compde o
quadro da empresa (OLIVEIRA, 2015).

Ainda dentro desses aspectos é importante observar que a relacdo de um
administrador empresas também esta focada nos recursos humanos de maneira que
todo o recrutamento de novos colaboradores vai depender desse setor em uma
empresa para Lins e Zuniga (1998, p. 4) declara que:

A funcéo de procura de RH é exercida pelo recrutamento e a sele¢do. O
recrutamento é a ligagdo entre o ambiente externo e a organizagéo, a qual
visa atrair para a empresa bons candidatos, portanto sendo importante sua
imagem. Essa primeira atividade é complementada pela sele¢do que é
definida como "o processo de administracdo de Recursos Humanos por
meio do qual a empresa procura satisfazer suas necessidades de Recursos
Humanos, escolhendo aqueles que melhor ocupariam determinado cargo na
organizagdo, com base em uma avalia¢c@o de suas caracteristicas pessoais
(conhecimentos, habilidades etc.) e de suas motiva¢gdes" Percebe-se que
nessa funcdo de RH as empresas tém diferentes processos de
recrutamento e selecdo mas que em esséncia sdo bem semelhantes. Este
trabalho ndo se preocuparda em detalhar os processos de recrutamento e

sele¢do os quais sao bastante conhecidos e simples, mas tratar-se-a de
expor as opgOes estratégicas que tém as empresas.
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Entende-se que as empresas tém por obrigacdo de selecionar profissionais
capacitado para atuarem em seus setores, essa responsabilidade esta diretamente
no RH das empresas que por sua vez esta submetida a capacidade de um
administrador que precisa ser decidido em suas a¢des guanto ao processo de
recrutamento. Percebe-se ainda que esse departamento seja fundamental e
essencial na busca de novos profissionais, na pratica o RH é um reflexo direto do
bom administrador, assim fica evidente sua relacdo com a empresa e com O
crescimento da mesma.

Também dentro dessas ideias relacionado a relagdo do administrador com as
empresas € importante observar que outro papel fundamental nessa relacao esta na
capacidade do administrador ter controle dos gastos que podem ser feitos pelas
empresas, assim sua relacdo com a contabilidade da empresa precisa sempre ser
continuar para que as percas nao sejam longas e assim 0s recursos ndo possam ter
resultados ruins.

E importante observar que outro ponto fundamental que mostra a relacéo
entre um bom administrador e as empresas esta diretamente relacionado ao
entendimento do fator financeiro das empresas, logo, o administrador precisa ter
uma visdo saudavel quanto ao controle financeiro da empresa em que atua.
Praticamente todos os individuos e organizacfes obtém ou levantam fundos, nesse
sentido, o administrador precisa ter acesso e saber essas informacbes, assim, 0s
gastos e os investimentos serdo um reflexo desse profissional na empresa.

Ao tratar de financas €, além de tudo, pensar no processo que se ocupa de
trabalhar nas instituicbes com instrumentos que sejam responsaveis pela
transferéncia de fundos entre pessoas, empresas e governos, € possivel notar a
relacdo do administrador e também nesse contexto pode-se entender por financas a
guarda, a aplicacdo e a distribuicdo de recursos financeiros, também, além disso,
lidar com financas e construir patriménios sdo duas acdes que acompanham o
homem ha muitos séculos e o administrador € chave nesse processo (LIMA;
OLIVEIRA, 2016).

Assim a relacdo entre a administracdo e as empresas podem ampliar de
forma significativa, isso porque, vai progredindo de acordo com o olhar do
administrador que precisa ter vinculo direto com os contadores da empresa para

entender o funcionamento do fluxo de valores que podem circular na empresa.
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As demonstracdes contdbeis ou financeiras sdo aquelas extraidas dos
livros, registros e documentos que compdem o sistema financeiro de
gualquer tipo de empresa, devendo na sua elaboracdo serem observados
os principios fundamentais de contabilidade aprovados pelo Conselho
Federal de Contabilidade (CFC). As demonstracdes contabeis devem
especificar sua natureza, a data ou periodo e a empresa a que se referem
cujo grau de revelacdo deve propiciar o suficiente entendimento do que
cumpre demonstrar, inclusive com o uso de notas explicativas. E de
responsabilidade do administrador, analisar as demonstracdes financeiras
para auxiliar em suas tomadas de decisfes. Elas fornecem um elenco de
dados capazes de gerar amplas e profundas informagfes, sobre o
desempenho, a situacdo econdmico-financeira e a geréncia das empresas
de acordo com as regras contabeis, ou seja, € preciso conhecé-las para
interpreta-las (MUTTI 2018, p. 16).

Entende-se que o contador vai estar diretamente tendo o controle dos
nameros em relacdo ao capital trabalhado da empresa, porém quem vai direcionar
esses valores e bem como entender os pontos de investimento € o administrador
que o responsavel por tais acdes, esse profissional precisa entender o
funcionamento desse fluxo e aplica planos que possam ter os resultados esperado
para o crescimento da empresa.

E importante observar que outro ponto importante na relacdo administrador e
empresa estao na capacidade de producdo da empresa em que o administrador esta
atuando, ele precisa sempre apresentar resultados, ou seja, a0 mesmo tempo em
gue exige dos setores que estdo sobre sua responsabilidade o mesmo precisa
apresentar bons resultados.

Nesses aspectos € importante observar que a relacdo administrador e a
producdo estdo ligadas a pontos como que tradicionalmente a Administracdo da
Producdo tivesse como objetivo de estudo os setores produtivos das empresas
industriais, dessa forma, observa-se que atualmente muitas das suas técnicas vém
sendo aplicadas em atividades de servicos como bancos, escolas, hospitais, etc.
dentro desses aspectos sao importantes notar que 0s conceitos e técnicas que
fazem parte do objetivo da Administracdo da Producdo dizem respeito as funcdes
administrativas classicas como o ator de planejar, também a organizacdo (ROMAO
2018, p. 5).

Tanto o controle como a dire¢ao, que evidentemente se trata dos pilares da
propria administragdo, atividades aplicadas e as atividades envolvidas com a
producéo fisica de um produto ou a prestacdo de um servico que surgem de forma
continua. A Revolucéo industrial dos séculos XVIII e XIX preparou o caminho para a

moderna Administracdo da Producéo e Operac¢des, mas foi mesmo com os grandes
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avangos que se deram no século XX particularmente nos Estados Unidos que as
técnicas e instrumentos de gestdo da producédo se difundiram por inUmeros paises
(ROMAO, 2018).

Ainda compreendendo a relacdo administrador e empresa outro ponto que
precisa ser observado e a pratica do marketing, ou seja, o bom administrador
precisa mostrar a importancia dos produtos e servicos como um fator fundamental
na vida dos consumidores, para tal proposito o marketing de uma empresa atraves
do administrador é fundamental.

A relacdo entre o administrador e o marketing tem relacdo direta com o
conceito de mercadologia, que comecou a desenvolver-se nos Estados Unidos por
volta de 1910, conceito esse que tinha envolvimento direto com as empresas, as
ideias relacionadas a mercadologia fizeram profundas alteracbes nas funcdes do
administrador de vendas em particular e sobre a organizacdo das empresas em
geral, tanto empresas publicas privadas ou publicas bem como as grande e pequeno
porte (BARIANI, 2013).

Nesses aspectos é importante mencionar que ao executivo ou gerente de
vendas, antes do aparecimento do conceito de mercadologia, cabia a execucéo das
seguintes funcdes, em primeiro lugar o planejamento do esforco de vendas que
consistia, principalmente, na tarefa de determinar territorios de vendas,
determinacdo do numero de vendedores e EUA também era analisado a distribuicdo
entre os Varios territorios e a organizacao do roteiro a ser percorrido pelos mesmos,
também outro pontos importante para ser observar nessa relacdo era que
administracdo do pessoal de vendas que compreendia, principalmente, as tarefas de
recrutamento, selecédo, treinamento, remuneragao, controle e avaliacdo do corpo de
vendedores (BARIANI 2013).

Ainda varios outros pontos sao observados na relacdo empresa e
administrador como a capacidade de promover o engajamento de pessoas para
atuarem diretamente no mercado sobre a coordenacéo de um profissional preparado
na area da administracdo, bem como nas habilidades de negociac¢do, sendo que
essa relacao esta pautada no profissionalismo dos protagonistas desse setor, assim,
o administrador tem um papel importante e relevante quanto ao crescimento e
direcionamento das empresas que estdo no mercado.

Para que a boa relacdo administrador e empresas funcionem de forma plena

e isso se reflita no bom funcionamento da empresa e no crescimento de todos, é
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importante que os administradores bem-sucedidos apresentem forte impulso interior
e grande desejo de realizacao, e esse desejo precisa ser de forma continua. Diante
disso, é importante considerar a si mesmo pessoas trabalhadoras e realizadoras,
com a capacidade de se tornarem felizes sem a consecucédo de certos objetivos
concretos (HENRY, 1964).

E importante mencionar também que as areas nas quais trabalham s&o
heterogéneas, mas todos sentem com igual intensidade as politicas de crescimento
da empresa, esse anseio inelutavel de grandes realizacbes, perfeitamente
distinguivel daquele falso desejo de realizacdo de quem somente se deslumbra com
imaginar a gloria final (HENRY, 1964).

3.3 AS NECESSIDADES DAS EMPRESAS E SURGIMENTO DE ESTRATEGIAS

Para as empresas atuarem no mercado elas precisam plenamente de
estratégias que tenham como foco o seu crescimento diante do mercado, logo, &
importante observar que uma empresa de forma constante gera sempre empregos,
dar oportunidades e indica caminhos para novos investimentos. Nesse contexto
menciona-se que o termo estratégia vem sendo cada vez mais utilizado no campo
da administracdo e, por vezes, pela amplitude e charme do vocabulo,
inadequadamente, e com uma determinada frequéncia pela importancia da palavra
bem como da proépria acéo.

Como tudo que se torna excessiva e indiscriminadamente empregado, 0
conceito corre o risco de esvaziamento; por acolher tantos significados e usos, a
idéia de estratégia torna-se difusa, irrefletida e acaba, por vezes, por ndo reter
nenhum significado em particular (MEIRELES, 2000).

As empresas sdo formadas por varios setores que precisam de contadores,
administradores e colaborados que trabalhardo em conjunto com suas estratégias,
dessa forma, todos o0s setores vao criando meios para atingir as metas da empresa
mais dentro de uma politica necessaria.

Existem trés tipos de estratégias competitivas que as empresas podem
escolher: diferenciacdo e enfoque, que pode estar relacionado tanto com
custo quanto a coma diferenciacdo. Na definicdo da estratégia, o gestor
pondera diversos fatores, como estrutura interna da empresa, publica que a
organizacdo deseja atender, posicionamento de mercado que ela procura

alcancar e a estrutura da industria ou setor de atuacdo (MORENO, 2014, p.
67-70).
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De maneira objetiva essas estratégias nascem das necessidades das
empresas, essas necessidades séo resultados de novas metas e novos objetivos
bem como os desafios que ao longo do tempo de funcionamento véo se ampliando
de multiforme, conforme a demanda do mercado e conforme o que a empresa
deseja atingir, seja em servigos ou produtos.

Estratégias competitivas se trata de um posicionamento no mercado tendo
objetivos claros como atuar, utilizando o posicionamento essas abordagens dentro
do espectro da teoria da estratégia competitiva, fornecer um panorama teérico amplo
da utilidade e da aplicabilidade de cada abordagem na formulagdo da estratégia
competitiva da empresa e permitir a obtencdo de um procedimento pratico para
formulacéo dessa estratégia, principal interesse (VIDUEDO, 2013).

As estratégias utilizadas pelas empresas precisam ter objetivos claros quanto
ao que pretende atingir, para isso, a utilizagdo de um bom marketing bem elaborado
dos servigos ou produto, um administrador focado, uma equipe de precisdo com
metas dificeis mais serias e cada um com sua participacdo dentro de um
planejamento adequado, esses resultados serdo precisos e definidos.

E importante observar que o planejamento estratégico, surgiu a da gestio
estratégica, que consiste na comunicacdo de uma visdo estratégica global da
empresa para os diversos niveis funcionais, uma visdo de crescimento, logico do
mercado (MEIRELES 2000).

Dados do SEBRAE (2020, p. 4) mostram que:

Alternativas estratégicas sdo: Estratégias de crescimento: estratégia
empresarial para aumentar os lucros, as vendas, ou a participacao do
mercado, aumentando o valor da empresa. Estratégias de estabilidade:
guando ha operacbes em diversos setores, a empresa pode querer
concentrar suas operagdes, seus esforcos administrativos, nas empresas
existentes, sem aumentar suas unidades. Estratégias de reducdo: quando
0s resultados estdo abaixo do esperado, ou a sobrevivéncia esti
desafiadora, a reducdo pode ser uma estratégia de melhoria da situacéo

negativa, podendo ser, de reviravolta mudancas para melhoria;
desinvestimento ou liquidacéo se for o caso (SEBRAE, 2020, p. 4).

De modo geral as estratégias tém finalidades bem descritas, e essas
finalidades estdo relacionadas diretamente ha varios pontos que vao desde o
crescimento da empresa, e para que isso aconteca todos 0s setores precisam

funcionar em plena qualidade, buscando sempre a participacdo do mercado que
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constantemente estd em mudancas. Automaticamente quando isso ocorre a
estabilidade das empresas se tornar um ponto fundamental.

As estratégias estao relacionadas ha varios pontos que envolvam a empresa,
assim o diagnodstico estratégico basicamente deve responder a duas questbes
ligadas que tem uma importancia para as empresas, uma esta relacionada ao
conhecimento dos desafios ambientais futuros com os quais devera a organizacao
se deparara determinacdo da reacdo estratégica que garantirA 0 sucesso
organizacional (MEIRELES 2000).

Para Oliveira (2014) em termos militares, segundo Vonbulow (1807), a
estratégia € a ciéncia dos movimentos guerreiros fora do campo de visédo do general,
e a tatica é a ciéncia dos movimentos guerreiros dentro do referido campo, nota-se
ai que as ideias relacionadas as estratégias nascem no campo militar e passa ser
utilizado pelas empresas. Percebe-se também que outros autores mencionam que a
estratégia cuida de como dispor os exércitos, e a tatica de como lutar. Entretanto,
deve-se considerar que, no contexto empresarial, as batalhas e os inimigos néo séo
sempre claramente identificaveis.

A finalidade das estratégias empresariais € estabelecer quais serdo os
caminhos, 0s cursos, os programas de agao que devem ser seguidos para
se alcancarem os objetivos ou resultados estabelecidos pela empresa. o
conceito béasico de estratégia esta correlacionado a ligagdo da empresa ao
seu ambiente, o qual é externo e esta fora de seu controle; e, nessa

situacdo, a empresa procura definir e operacionalizar estratégias que
maximizem os resultados da interacéo estabelecida (OLIVEIRA, 2014, p. 3).

As necessidades das empresas e surgimento de estratégias tem uma relacdo
direta com o comportamento do mercado, de modo mais especifico a estratégia
deve ser sempre uma opc¢ao inteligente, ndo pode ser aleatéria ou sem objetivo, ou
sem uma econdmica e viavel.

E importante mencionar que sempre que possivel, deve ser original e até
ardilosa; dessa forma, constitui-se na melhor arma de que pode dispor uma empresa
para otimizar 0 uso de seus recursos, tornar-se altamente competitiva, superar a
concorréncia deve ser um ponto importante na estratégia, reduzir seus problemas e
otimizar a exploracdo das possiveis oportunidades que o0 ambiente possa
proporcionar a empresa e essa tenha condi¢des para usufruir.

Percebe-se ainda que se a empresa esta iniciando, definir a estratégia que vai
trilhar no mercado fara grande diferenca, pois, ao conhecer as potencialidades e as
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limitagcbes sdo pontos importantes dentro de uma organizagao, as operacgoes, falhas
podem ser evitadas, e assim as empresas podem alcancando resultados mais
consistentes com a sua razdo de existir. Nesse contexto, observa-se que se a
empresa ja estd no mercado, € fundamental repensar a forma de operacéo, logo as
necessidades das empresas e surgimento de estratégias no ambiente de constantes
mudancas, pode ser necessario e de forma objetiva efetivar processos de

reestruturacao para sobrevivéncia e competitividade (SEBRAE 2020).

3.4 RESULTADOS DA ORGANIZACAO E PLANEJAMENTO

Os resultados que as empresas podem ter com a pratica da organizacdo e
estratégias sdo os mais diversos, um bom sistema de organizacdo e planejamento
com eficiéncia dara a empresa as condi¢cdes necessarias para se ampliar de forma
consideravel, assim sdo os mais diversos pontos dentro de uma organizacao que
pode ter os beneficios. Os resultados podem ser um crescimento constante no
mercado de as ampliagbes das empresas e sempre novos consumidores.

Entende-se ainda que um dos resultados esteja no incentivo dos
colaboradores que vao se envolver em todo o processo com maior intensidade,
sabendo que a participacdo de cada um € fundamental para alcancar as metas e os
resultados esperados, e dessa forma ficam sempre por dentro de tudo que
acontece, consequentemente, eles trabalham muito mais motivados e realmente
‘vestem a camisa’ da empresa, também nota-se que as empresas que descobrem o
segredo de como desenvolver e manter times eficazes, equipes com eficiéncia sem
gue os supervisores fiqguem desmotivados, e provendo 0S recursos necessarios a
exceléncia do servico, estardo melhores preparadas para enfrentar as constantes
mudancas que continuardo a vir (OLIVEIRA, 2013, p. 2).

A motivacdo dos colaboradores é a chave para 0 crescimento e
desenvolvimento da organizagdo podendo assim alcancar uma satisfacdo
mutua. Almeja-se preencher a lacuna empirica/gerencial identificada na
relagdo entre Motivagdo Organizacional e Andlise da importancia das agées
do departamento de gestéo de pessoas e de que forma afeta a motivacdo
dos colaboradores na organizacdo. a motivacdo estd ligada as

necessidades sendo elas realizagdo, afiliacdo e de poder bem como cada
pessoa tem um nivel de necessidade diferente da outra e estdo

relacionados a conceitos de aprendizagem; ao passo que a gestdo de
pessoas implantar por exemplo treinamento e desenvolvimento ou plano de
carreira consequentemente o colaborador estara mais capacitado para

enfrentar novos desafios na empresa (VIEIRA, 2016, p. 57).
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A motivacdo da equipe € um caminho que quando trabalho de forma
apropriada vai resultar em mudancas e avancados da equipe, fazendo com o que a
empresa tenha os diversos e bons resultados pretendidos, nesse sentido, as
necessidades das empresas que aparecem ao longo das atividades podem ser
supridas de forma profissional pela equipe motivada.

Outro ponto importante para ser observar como resultados da organizacao e
planejamento das empresas esta ligado ao fator comunicacdo, automaticamente
com bons resultados, fica evidente que as equipes apresentam uma boa
comunicacdo com eficiéncia e qualidade o que pode resultar no crescimento em
todos os setores da empresa.

Também outro ponto para ser observado nos resultados da organizacdo e
planejamento esta na produtividade dos setores e no geral da empresa, esses
resultados precisam se tornar o termdémetro para medir de forma l6gica como a
empresa esta se comportando com seus administradores e suas equipes de
trabalho.

Para se ter boas produtividade como resultados da organizagdo o
planejamento, para um programa de aumento da produtividade nas empresas,
passa se tornar necessaria como uma definicAo e compreensdo mais amplas da
natureza do conceito da produtividade, sendo de forma mais absoluta o sobretudo, o
conhecimento. Compreende-se ainda que o reconhecimento dessa limitacdo da
capacidade de absorcéo da industria, devem indagar pontos como possivel difusao
da tendéncia para o aumento da produtividade e como esta sendo aplicado a pratica
organizacional, tornando a industrializacdo um fator decisivo no desenvolvimento.
Um aumento da produtividade também pode ser conseguido melhorando as técnicas
e métodos de administracdo e a qualificacdo profissional de todos os empregados,
na pratica é o resultado da organizacdo (RATTNER, 1967, p. 54).

3.5 CONCEITO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional € o conjunto de opinides e sentimentos dos integrantes
no local de trabalho. Baseado nesses sentimentos as pessoas vao ter diferentes
reacoes no dia a dia, podendo ser positivas ou negativas em sua produtividade
diaria. O conceito de clima organizacional nas empresas € uma percep¢ao coletiva

em todos que pode afetar o ambiente de trabalho, como as organizacdes sé&o
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compostas por diferentes personalidades, estilos de vida variados, e atitudes
profissionais e pessoais completamente diferentes, que é importante para que
tenham um bom relacionamento pra que tudo corra bem, com colaboradores felizes
no ambiente de trabalho, ndo sendo bom apenas para a empresa, mas também pra
eles mesmos, podem se comunicar, produzir e viver melhor (MUTTI, 2018).
Atualmente, as organizacdes estdo sempre buscando formas de melhorar o
ambiente de trabalho para que haja uma sintonia entre a organizacdo € 0S
colaboradores, sendo assim o clima organizacional é fator importante a ser
analisado, pois envolve todos no local de trabalho.
Clima organizacional constitui o meio interno de uma organizacdo, a
atmosfera psicolégica e caracteristica que existe em cada organiza¢édo. O
clima organizacional é o ambiente humano dentro do qual as pessoas de
uma organizacdo executam seu trabalho. O clima pode se referir ao
ambiente dentro de um departamento, de uma fabrica ou de uma empresa

inteira. O clima ndo pode ser tocado ou visualizado, mas pode ser percebido
psicologicamente (CHIAVENATO, 2018, p. 243).

Teixeira et al. (2005) define o clima organizacional como as visdes, opinides e
sentimentos expressos por meio das agbes de um grupo ou organizagao em um
momento especifico Maximiano (2009) destacou que o clima organizacional é
essencialmente uma medida de como as pessoas se sentem em relagdo a uma
empresa e seus gestores, e seu conceito evoluiu para um conceito de qualidade de
trabalho e de vida.

Segundo Vieira (2016), clima organizacional s&o o0s acontecimentos do
ambiente de uma empresa, € percebido ou vivenciado pelos funcionarios da
empresa e afeta seu comportamento. Para Oliveira (2015), o clima organizacional é
0 ambiente interno onde estdo situados os membros da organizagdo, pois esta
ligado ao entusiasmo e nivel de satisfagdo faz necessidades desses membros, e
guando desfavoraveis essas necessidades nao seréo atendidas.

O clima organizacional € muito importante para motivar os funcionarios, seu
desempenho e a satisfagcéo no trabalho (CHIAVENATO, 2016).

3.6 FATORES QUE INFLUENCIAM O CLIMA ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional busca avaliar o impacto que os individuos

possuem frente a uma empresa, € realizado de forma ordenada do comportamento
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humano focando acdes e atitudes dos individuos e grupos no ambiente das
organizagbes no intuito de alcancar produtividade, reduzir o absenteismo e a
rotatividade e promover a cidadania organizacional.

Segundo Chiavenato (2014), comportamento organizacional representa uma
area do conhecimento humano extremamente sensivel a certas caracteristicas que
existem nas organizacdes e no seu ambiente.

Para Robbins (2015, p. 115), “é o campo de estudos que investiga o impacto
que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das
organizagbes”. De acordo com os autores cada empresa estrutura sua parte
organizacional para que assim possa melhor avaliar seu colaborador, dessa forma o
mesmo tera chances de crescer conforme seu desempenho.

“‘Refere-se ao estudo de individuos e grupos atuando em organizacdes e com
a influéncia das organizacbes sobre pessoas e 0s grupos. Retrata a continua
interacdo entre pessoas e organizacbes que se influenciam reciprocamente.”
(CHIAVENATO, 2014, p. 06). Em outras palavras, o conceito de Comportamento
organizacional e seu campo de pesquisa parecem ser unanimes entre os autores
acima citados, pois, referem-se a compreensdo do comportamento a nivel individual
e dos grupos no ambiente de trabalho.

De acordo com Chiavenato (2014) o comportamento organizacional acontece
de forma semelhante ao de Robbins, pois “esta relacionado com o comportamento
grupal, incluindo tépicos como normas, papéis, construcdo de equipes e conflito e,
nesse sentido, baseia-se na contribuicdo de sociélogos e psicélogos sociais”. Assim,
o colaborador é avaliado de todas as formas, tanto individual como em grupo,
levando assim que o setor responsavel possa notar o que poder interferir no
crescimento desse individuo e de que maneira possa melhorar seu relacionamento
se houver problemas em grupo.

O comportamento organizacional aplica o conhecimento obtido sobre as
pessoas, 0s grupos e o efeito da estrutura sobre o comportamento, para fazer com
que as organizacdes trabalhem mais eficazmente (TOURINHO, 2020).

O objetivo implicito do enfoque comportamental € fornecer instrumentos para
a administracdo das organizacbes, tendo por base o conhecimento sobre o
comportamento de pessoas, como individuos e membros de grupos (MAXIMIANO,
2000). Com isso o comportamento organizacional avalia como um colaborador pode

se comportar como exemplo atendendo um cliente ou varios clientes ao mesmo
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tempo, como esse colaborador podera dar atencdo e deixar cada um satisfeito,
assim a empresa podera avaliar e esse colaborador receber uma gratificacdo pelo
seu desempenho ou uma promocao.

Logo, é uma ferramenta poderosa que auxilia na eficacia organizacional, pois
0 entendimento de estudos na area podem ser ferramentas de vantagem competitiva
no quadro social atual para as organizacoes.

Pode-se afirmar que ndo é possivel mensurar o comportamento sem que haja
conhecimento da pessoa ou grupo que deseja avaliar. Ou seja, para que 0
comportamento organizacional se concretize € necessario que exista conhecimento
do comportamento humano, pois consiste no estudo sistematico deste (VIDUEDO,
2013).

Chiavenato (2004), afirma que o “comportamento organizacional depende da
mentalidade que existe em cada organizacdo da estrutura organizacional adotada
como plataforma para as decisdes e operagdes”. Assim, € necessario transmitir para
os colaboradores o0 que a empresa representa, construindo assim uma mentalidade
positiva, de maneira que tanto os empregados quanto os empregadores sejam
beneficiados.

“Também depende das caracteristicas do contexto ambiental, do negdcio da
organizacdo, dos seus processos internos, do capital intelectual envolvido e de
inUmeras outras variaveis importantes” (CHIAVENATO, 2004). De tal modo observa-
se que cada empresa demonstrard para seu colaborador como € seu
comportamento organizacional que o colaborador possa entdo seguir com lealdade
e transparéncia o que a empresa solicita de cada uma.

E, principalmente, depende das pessoas que participam de cada organizagao
(CHIAVENATO, 2004). Sem as pessoas nao é possivel constituir uma organizacao,
as pessoas a fazem existir, funcionar e se manter em funcionamento. Por isso a
necessidade tdo grande da participacao e colaboracédo dos empregados.

Santos (2017) conceituam produtividade no trabalho como o processo que
procura obter, a partir do potencial do empregado motivado, o0 maximo de sua
capacidade com o minimo de tempo e esforco.

O fator humano decisivo para incentivar os ganhos de produtividade e bens e
servigos, que na visdo de Oliveira (2015) é o ser humano a forga responséavel pela
realizacdo do empreendimento empresarial, portanto, a forca de trabalho deve ser

considerada em simultaneidade com o equacionamento de variaveis tais como:
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mercado, novas aplicacdes tecnoldgicas, matéria-prima, mudancas organizacionais,
mudancas nos concluidos dos cargos novos abordagem de mercado, facilidades e
dificuldades de mao-de-obra, competitividade, escassez de recursos diversos, que
imp0de iniciativas e inovadoras.
A produtividade constitui a mentalidade do progresso, do aperfeicoamento
constante. E vontade de ndo se contentar com a situacéo atual, por melhor

gue possa parecer, ou seja, ha realidade; € o esforco continuo para aplicar
novas técnicas e novos métodos (TOURINHO, 2020, p. 48).

A produtividade, deste modo, ndo deve ser restrita apenas a producdo de
bens, pois a producdo de trabalho dever ser eficiente e econébmica. O aumento da
produtividade significa realizar mais ou menos, em tornar uma tarefa mais eficiente
COm menos recursos e aptidoes.

Existem, segundo Schultz (2016) “alguns motivos que levam a existir uma
baixa produtividade no desempenho de colaboradores”, quais sejam: problemas de
saude, depressdo e preocupacdo com problemas pessoais; caréncia de satisfacao
de algumas de suas necessidades basicas; ndo gostam da atividade que exerce;
considerar-se mal remunerados; sentir dificuldades no relacionamento com colega
de trabalho e n&o considerar Util o seu trabalho. Essas situagbes tém como
denominador comum a falta de disposicao para realizar alguns esforcos do que a
real incapacidade de o fazer.

Os fatores que contribuem para um efetivo aumento da produtividade no
trabalho, na colocacdo de Mutti (2018) s&o: “quantidade e qualidade dos recursos
materiais disponiveis, qualidade da mao-de-obra empregada, organizacdo do
trabalho, nivel de motivagdo do empregado”. Portanto, o fator humano n&o depende
de aspectos isolados para éxito do trabalho. Para Jean Fourastié (1970) apud
Gomes (2017) afirma que:

(...) € evidente que tanto o aumento da produtividade como da producéo
depende igualmente, da modernizacdo da maquinaria utilizada e do
desenvolvimento de processos techoldgicos. Entretanto, a prioridade na
guestdo estd na contribuicdo do homem — ou no trabalho que sabe como

fazer e tem vontade de executar como o primordial e mais importante fator
de produtividade.

O processo de produtividade e qualidade muda o comportamento dos
funcionérios, os problemas em relacdo a quantidade, prazos e custos ficam em

segundo plano.
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Segundo Ferreira (2016, p. 24):

Para que a produtividade no trabalho seja melhorada torna-se importante,
considerar alguns aspectos, quais sejam: aprender a dizer nao; marcar
compromissos com data e hora estabelecidos; reservar tempo para sua
saude, criar condi¢des favoraveis para um bom atendimento telefénico sem
estar durante todo o dia usando o telefone; utilizar a Internet e o correio
eletrbnico para facilitar a vida; eliminar ou minimizar as atividades do dia-a-
dia que ndo agregam valor a atividade profissional; utilizar, quando possivel,
programas (softwares) de auxilio ao planejamento de atividades.

Esses aspectos mostram que gerenciar o tempo é como gerenciar a propria
vida, jA que ambos séo finitos. Trabalhe o tempo como se estivesse lapidando uma

pedra preciosa, ou seja, dando ao tempo o valor que ele tem para a sua vida.

3.7 DIFERENCA ENTRE CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Gomes (2017) o clima organizacional € de certa forma, o reflexo da
cultura da organizacao, ou seja, o reflexo dos efeitos dessa cultura na organizacéo
como um todo. Isso significa que toda organizacdo possui uma cultura na qual se
baseia para seu melhor desempenho, derivando dessa cultura. Eis que surge o
clima organizacional que visa sempre o0 bom entendimento entre as pessoas.

Segundo Vieira (2016), para saber criar um ambiente saudavel é preciso
também ouvir as pessoas, pois havendo esse dialogo, os problemas podem ser mais
facilmente identificados e sanados. E papel do administrador, manter a atencéo
voltada para o comportamento das pessoas no ambiente de trabalho, preocupando-
se também com a qualidade de vida dos seus funcionérios, pois uma vez estando
satisfeitos desempenharéo as atividades impostas a eles de forma eficiente.

Surge entdo a necessidade de estabelecer um bom relacionamento na
criagdo do clima favoravel, pois as solucdes para os problemas serdo facilmente
aplicaveis a organizacdo que estad sofrendo algum desvio de foco do objetivo,
visando tanto o bem-estar do colaborador como também o atendimento das metas
gue a organizagao estipulou (SANTOS, 2019).

O clima esta diretamente ligado ao bem-estar do colaborador, a forma
como ele desempenha seu trabalho, como se relaciona com a equipe e como estes
estdo satisfeitos com o decorrer do processo de trabalho. Um bom clima proporciona
ambiente adequado para a realizacdo de tarefas atribuidas a cada um na

organizagéo.
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Um dos conceitos mais amplos encontrado sobre clima € segundo Gomes
(2017, p. 32):

O clima retrata o grau de satisfacdo material e emocional das pessoas no

trabalho. Observa-se que este clima influencia profundamente a

produtividade do individuo e, consequentemente da empresa. Assim sendo,

o0 mesmo deve ser favoravel e proporcionar motivacdo e interesse nos
colaboradores, além de uma boa relacéo entre os funciondrios e a empresa.

E importante para o0 gestor conhecer as expectativas dos seus
colaboradores ndo s6 em relacdo ao trabalho, mas, também conhecer variaveis
externa a organizagdo, como a realidade familiar, econdmica e social de cada um.
Para que o gestor esteja apto a encontrar resposta sobre o desempenho profissional
e encontre solugcdo para possiveis problemas na qualidade dos servigos por eles
prestados.

O clima Organizacional € formado pela percepcdo do coletivo, ou seja,
pela juncdo do ambiente de trabalho e da atmosfera organizacional, que comeca a
tomar forma devido ao surgimento de ideias e pensamentos dos colaboradores
sobre seu ambiente de trabalho e o cotidiano enfrentado na organizagéo.
Cada colaborador possui uma visdo de mundo e uma forma deferente de
se inter-relacionar com os colegas, cabe ao gestor baseada na cultura empregada a
empresa, alinhar esse tratamento de acordo com a importancia destinada aos
recursos humanos da empresa constituindo assim o meio interno e refletindo em
suas acdes o estado de animo e de satisfacdo dos funcionarios num dado momento
na empresa (OLIVEIRA, 2015).

Uma organizacdo que nao se preocupa com a implantagéo ou o
melhoramento do clima organizacional, ndo se preocupa com o ambiente interno e
nem com o bem-estar do funcionario, pois para atingir um objetivo comum e
necessario a contribuicdo de todos os membros da empresa, para iSSO € preciso a
implantacdo de novos modelos gerenciais que visa priorizar a retratacdo do clima
organizacional (VIEIRA, 2016)

De acordo com a visdo de Chiavenato (1999, p. 93): Clima organizacional é o
ambiente interno existente entre os membros da organizacdo e esta intimamente
relacionado com o grau de satisfacdo de seus colaboradores. Do modo como as

pessoas interagem entre si, com os clientes externos, fornecedores.
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A formacdo do clima organizacional esta diretamente ligada com a cultura
que a organizacdo possui, caso ocorra alguma modificacdo na cultura, o clima é
fortemente atingido gerando sentimentos de insegurancas, reduzindo assim a
capacidade produtiva de trabalho e como consequéncias pode-se apontar o
absenteismo, o desperdicio, a alta rotatividade e os conflitos entre as equipes de
trabalho e etc. (OLIVEIRA, 2015).

Deve haver dialogos com o0s gestores para que eles possam conhecer as
expectativas do funcionario ndo sé em relacdo ao trabalho, mas, também conhecer
variaveis externas a organizagdo, como a realidade familiar, econémica e social de
cada um. Para que o gestor esteja apto a encontrar resposta sobre o desempenho
profissional e equacionar possiveis problemas na qualidade dos servigos por eles
prestados.

Para Schultz (2016), o clima organizacional também esta
relacionado com o grau de motivacdo dos colaboradores, ele pode ser agradavel,
receptivo, envolvente, quando ha elevada motivacdo entre os colaboradores. Do
contrario, se houver alguma barreira a satisfacdo de algumas de suas necessidades
devido ao poder das pessoas hierarquicamente superiores a ela, os conflitos
poderdo surgir e o clima tende baixar, essas insatisfacbes causam desinteresses
pelo trabalho e como consequéncias levam os colaboradores a se defrontarem entre
si e com a organizacéao.

E de responsabilidade do gestor comandar o controle do clima que
acontece dentro da empresa, pois 0 mesmo deve saber passar os valores culturais
gue a empresa se utiliza para sua sobrevivéncia, motivando os funcionarios, tendo o
cuidado de ndo desagrada-los, suprir suas necessidades, para que eles possam
desenvolver uma melhor execucéo das tarefas delegadas a eles, pois quando todos
estdo motivados, o clima é favoravel, tanto a organizacdo quanto os colaboradores
acabam ganhando com isso (GOMES, 2017).

E importante ressaltar que o clima pode apresentar algumas
caracteristicas inerentes a organizacdo, que séo classificadas segundo Dias (2007),
em cinco categorias:

Intimidade: pode haver uma integracdo maior dos grupos aumentando assim
as relacbes amistosas, onde essas relagbes podem suprir a necessidade béasica de
aceitacao e ndo esta ligada a realizacdo da tarefa no local de trabalho.
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Espirito de equipe: quando tem a sensacdo de dever cumprido por uma
equipe na qual trabalha além de sentir que suas necessidades sociais sao
atendidas.

Cordialidade: € uma caracteristica de camaradagem, onde a equipe se
relaciona bem, na atmosfera organizacional, sem conflitos, desempenhando as
tarefas de forma prazerosa e cordial.

Observa-se que o clima organizacional pode apresentar transversalidade
partindo de trés pressupostos basicos relacionados a essa tematica. Sao fatores que
interligam e pode afetar de forma direta a relagdo de clima. Sdo evidenciados por
Viduedo (2013):

Satisfacdo: esta diretamente ligada a satisfacdo, € o cargo chefe do clima
organizacional, se o funcionario ndo esta satisfeito, ndo produz, se ndo produz afeta
a lucratividade.

Percepcdo: pode ser positiva ou negativa. Sdo os sentimentos do funcionario
em relacdo os aspectos da empresa que possa influencia-lo no ambiente de
trabalho, se os funcionarios percebem a empresa positivamente o clima tende a ser
bom, se percebe mal a empresa, o clima tende a ser ruim.

Cultura: é o fator que influencia, sobremaneira, e retrata o clima de uma
empresa, € faces da mesma moeda, um completando o outro. Observa-se que essa
transversalidade é influenciada pelas atitudes positivas ou também negativas,
propiciando a organizagdo uma predominancia de variaveis que afetam a formacéo
do clima com base na cultura, passando pela percepcao do colaborador referente a
essa cultura, até entdo provocando a sua satisfacdo ou insatisfacdo na sua
produtividade.

O clima organizacional pode ser afetado por forgcas externas a
organizacdo, como a moradia do funcionario, lazer, familia e etc., mas para Ferreira
(2016, p. 20) “a cultura € uma das principais causas do clima organizacional”.
A cultura se manifesta em uma organizacdo através do comportamento
das pessoas, e o clima através dos relacionamentos da empresa tanto interno como
também com seus parceiros comerciais, o0 que leva o bom relacionamento, é
conduta do capital humano da organizacéo.

Portanto, cultura e clima tém essa relagcdo de causa e consequéncia, se a

cultura é fechada, o clima tende a ser mais tenso, porém, se a empresa possui uma
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cultura mais aberta a novas ideias, a tendéncia € de o clima ser de confianca e
tranquilidade (SANTOS, 2019).

A cultura pode estar em constante mudanca, sendo que essas mudancas se
tornam mais profundas, porque diversificar as caracteristicas culturais de uma
organizagdo pode ser um processo mais demorado. Ja em relagdo ao clima, este é
mais facil de mudar, assim que percebido o problema, o gestor possui ferramentas
gue ajudam a solucionar o problema, devido o clima ser de natureza mais transitoria,
podendo ser administrado tanto em curto prazo quanto em longo prazo. O clima
tanto influencia como também é influenciado pelo comportamento do individuo na
organizacdo, tanto no seu desempenho, motivacdo e satisfagdo no trabalho
(OLIVEIRA, 2015).

Para Mutti (2018, p. 78) “o clima esta diretamente relacionado com a
cultura das organizagcfes. As modificacdes culturais geram expectativas, as vezes,
insatisfacdo e insegurangas, e estas situagbes criam o clima organizacional’.
E notéria a importancia da cultura, pois ela é formadora das caracteristicas do clima
organizacional. Os aspectos culturais de certa forma leva a constru¢do do clima no
ambiente de trabalho, o que é importante para a realizacdo do trabalho proposto, os
colaboradores séo pecas chaves na organizacéo, pois esse capital humano, sdo os
responsaveis pela formacao das caracteristicas internas devido a possuir um bom
relacionamento, se tudo funciona em perfeita ordem dentro da empresa, permite que
esta tenha um bom diferencial competitivo, buscando sempre a exceléncia
organizacional e retornos para a empresa.

Para Torres, (2017, p. 21) “clima é um fendmeno temporal, ja a cultura
decorre de praticas recorrentes, estabelecidas ao longo do tempo”. Ou seja, o clima
organizacional é mais facilmente mutavel do que a cultura, tendo em vista que o
clima refere-se ao estado de animo dos funcionarios de uma empresa em um dado
momento, enquanto a cultura sdo valores que se agregam com o tempo, possuindo
assim uma maior dificuldade para mudanca.

A ferramenta mais adequada para a empresa que deseja possuir um bom
clima organizacional é a gestdo. Conhecer bem seu funcionario, ndo apenas o que
eles pensam sobre o ambiente interno, mas a sua realidade fora da empresa, sua
familia, como este esta inserido na sociedade, sua situagdo econdmica, pois assim
podem encontrar respostas que justifiguem a qualidade e o interesse nos servigos

gue eles prestam a organizacdo (OLIVEIRA, 2015).
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E possivel ocorrer mudanca na cultura organizacional para melhorar o
clima, mas, antes € imprescindivel conhecer seus principais valores e as premissas
gue levam a tomada de decisbes, a partir dessas informacdes o processo de
mudanca pode tomar forma, visando o melhoramento do ambiente de trabalho, e a
forma de se relacionar dentro da empresa, em todos os niveis hierarquicos, com o
intuito de propiciar um grau de satisfagcdo maior as pessoas, e como consequéncia
disso, o melhoramento do desempenho organizacional (MUTTI, 2018).

A cultura tem que ser propicia a motivacdo dos funcionarios, pois poucas
empresas hoje tém o interesse de ouvir o que os colaboradores pensam sobre suas
expectativas profissionais e pessoais, sobre a supervisdo que recebem e as
condicbes do ambiente de trabalho na percepcédo da equipe de trabalho. Sem as
pessoas, a empresa nao funciona, ndo produz. A cultura é uma variavel transmitida
entre elas, entdo o administrador precisa utilizar de estratégias para controlar
possiveis problemas que venham a ocorrer (OLIVEIRA, 2015).

Administrar o clima € uma responsabilidade do administrador de recursos
humanos, mas, em cada setor, fica sobre encargo para quem exerce a funcdo de
gestao, pois conhecer as expectativas em relagéo ao trabalho, o grau de satisfacao,
constitui um importante papel, para melhorar ndo sé o ambiente de trabalho, mais
também a qualificacdo das tarefas exercidas, e dos servicos prestados pelas
equipes de trabalho (VIEIRA, 2016)

O melhoramento do ambiente de trabalho torna-se imprescindivel para o
bom funcionamento da organizacéo, pois é uma ferramenta decisiva para 0 sucesso,
no caso do mau uso, para o insucesso. Capaz de promover vantagem competitiva

no nivel interno.

3.8 MODELOS E TEORIAS SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

A primeira pesquisa relacionada ao clima organizacional data de 1927, e é
conhecida como experimento de Hawthorne, no qual Elton Mayo buscou estabelecer
relacdo entre as condi¢des fisicas do ambiente de trabalho e a produtividade.
Especificamente, ele analisou a influéncia da iluminacéo e constatou que ela poderia
se relacionar com os niveis de produtividade dos empregados da fabrica Western
Electric Company (OLIVEIRA, 2015).
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No entanto, apos diversos experimentos, Mayo observa que a produtividade
se eleva com a melhoria das condic¢@es fisicas, mas ao passo em que as condi¢cdes
fisicas sdo restabelecidas a condicdo inicial, a produtividade se matinha em alto
patamar. Com isso ele conclui que a produtividade estava diretamente relacionada,
ndo a fatores fisicos, mas a fatores relacionados ao comportamento, em especial,
porque os funcionarios percebiam que seus superiores demonstravam preocupacao
com as condi¢des de trabalho e com os trabalhadores (MENEZES; GOMES, 2018).

J4 em 1939, outros estudos foram realizados, dessa vez conduzidos por
Lewin, Lippitt e White, na tentativa de investigar as condi¢cdes psicologicas ou o
comportamento dos lideres que afetam os liderados. Nesses estudos, o0s
pesquisadores deram destaque a investigacdo de elementos culturais que poderiam
apresentar explicacbes sobre os ambientes sociais, a exemplo dos ambientes
organizacionais (VIEIRA, 2016).

No Brasil, o primeiro trabalho relacionado ao tema foi realizado por Saldanha,
em 1974. Nesse trabalho, Saldanha ressalta a importancia do bem-estar psiquico
dos individuos para que as organizacdes alcancem seus objetivos. Seguido por
Saldanha, em 1977, Souza (1978) estabeleceu uma comparacdo entre o clima
organizacional de uma empresa privada, um 6rgdo publico e uma universidade
(GOMES, 2017).

Tourinho (2020) definem clima organizacional como sendo um conjunto de
propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho, percebidas, direta ou
indiretamente, pelos individuos que vivem e trabalham neste ambiente e que
influencia a motivacdo e o comportamento dessas pessoas. “Clima organizacional é
o reflexo do estado de espirito ou de animo das pessoas, que predomina numa
organizagédo, em um determinado periodo” (OLIVEIRA, 2015, p. 6).

Para que as pessoas de sua equipe possam estabelecer suas atividades é
preciso conhecer como elas sédo, o que as motiva e as desafiam; comportamento de
respeito com os membros da equipe; valorize o trabalho bem feito; ficar atento néo
somente com a comunicagao verbal, mas principalmente com o n&o verbal, como
entoacdo de voz e comportamentos; trabalhar para manter um ambiente de
confianga e transparéncia; criar a cultura do feedback; colocar-se a disposicédo para
ajudar seu colaborador e acompanhar os resultados e valorizar 0s progressos
(MEIRA, 2017).
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Os individuos se estruturam para orientar e gerenciar o comportamento
humano no ambiente organizacional, e pode ser o diferencial de empresas, que
sabem escolher pessoas certas para o trabalho a ser realizado, ou seja, com as
competéncias necessarias, a consciéncia do valor objetivo e ser comprometida com
seu trabalho, por paixdo ao que faz (OLIVEIRA, 2015).

De acordo com Magalhdes (2015) o treinamento pode ser visto como uma
ferramenta de vital importancia para o aumento da produtividade do trabalho, e
também como um fator de autossatisfacdo do treinando, constituindo-se um agente
motivador. Complementa ainda que abrange uma somatdéria de atividades que vao
desde a aquisicdo de habilidades até o desenvolvimento de um conhecimento
técnico complexo, bem como modificacbes de comportamentos em funcdo de
problemas sociais amplos.

Assim a busca de qualificacdo deve ser equilibrada com a oferta de
oportunidades de cursos de qualificacdo adequados as necessidades dos
trabalhadores e de politicas publicas que tenham impactos no aumento no namero
de vagas disponibilizadas pelo mercado, para absorver a mao de obra (MOMM,
2014).

3.9 IMPACTOS DO CLIMA ORGANIZACIONAL NO DESEMPENHO DOS
COLABORADORES

N&do se pode negar que a relacdo entre clima e motivacdo dentro das
organizacbes leva a motivacdo porque a qualidade e o clima do ambiente
organizacional sdo entendidos pelos membros e influencia o comportamento. Caso
as pessoas nao estejam motivadas ou felizes em estar naquele local de trabalho, o
clima deve ser estudado, pois é por meio do clima organizacional que se apresenta
as percepcdes dos colaboradores em relacdo aos locais de trabalho (FERREIRA,
2016).

Quando se tem um problema, o primeiro passo a fazer é o diagndstico do que
esta ocorrendo, encontrar o problema e sua causa. Por isso, fazer uma pesquisa
organizacional permite esquematizar e analisar a situacdo que esta se passando na
empresa e com isso utilizar estes dados para corrigir 0os erros, mas ela ndo pode ser
feita apenas uma vez, tem que ser algo continuo e bem-feito. Contudo, a distancia

entre as publicacdes das pesquisas precisa ser longa para que possa ter tempo para
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aplicar planos de agbes que corrijam os desvios identificados anteriormente,
geralmente sao feitas entre 2 a 3 anos de diferenca entre uma e outra (OLIVEIRA,
2015).

Com ela, pode-se planejar e aplicar diversas acdes de melhorias na empresa,
caso nada tenha sido feito, com antigos resultados havera um efeito completamente
inverso dentro da organizacdo, porque o0s colaboradores terdo uma grande
desconfianca, pois criaram expectativa e estas ndo foram concretizadas. Assim nao
€ recomendado que se repita, sem que tenham tido providéncias das antigas falhas
identificadas. E fundamental que logo apés uma pesquisa ser divulgada, seja
implantada as correcdes necessarias dos problemas percebidos (VIEIRA, 2016).

A pesquisa ainda oferece aos colaboradores a oportunidade de terem maior
participacdo na organizacao, dando suas opinides. Com a pesquisa eles se sentem
mais ouvidos, importantes e corresponsaveis pela organizagéo, e isso melhora a
satisfacdo e a produtividade tanto em quantidade como em qualidade (SANTOS,
2019).

Segundo Rizzatti (2022), “é por meio da pesquisa de clima organizacional que
€ possivel se medir o nivel de relacionamento entre os funcionarios e a empresa”. A
analise, o diagndéstico e as sugestdes, proporcionados pela pesquisa sobre clima
organizacional, sdo valiosos instrumentos para o sucesso de programas voltados
para melhoria da qualidade, o aumento da produtividade e a adog¢do de politicas
internas.

Dessa forma, entender o que acontece dentro de uma empresa traz muitos
pontos importantes para que sejam corrigidos, aperfeicoados e até mesmo abolidos.
Diversos aspectos organizacionais podem ser reavaliados quando se faz uma
analise, como por exemplo, no estilo de lideranca, capacitacdo profissional,
planejamento organizacional, processos decisorios comunicacdo e conflitos de
interesse.

Analisar o clima organizacional € uma tarefa que deve ser levada a sério,
ainda mais por se tratar de algo que esta ligado diretamente ao desempenho dos
membros da equipe. Com isso, realizar uma analise de desempenho com o0s
colaboradores € uma estratégia muito eficiente, pois consegue identificar diversos
pontos importantes e posteriormente, pode elaborar um plano de acdo para a
correcdo (SILVA, 2018).
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Em linhas gerais, as organizacdes que conseguem os melhores resultados
sdo aquelas que apresentarem um crescimento sustentavel, aliado aos interesses
dos membros internos, seguido pelo respeito aos valores e principios individuais, e
consequentemente apresentarao lucro (OLIVEIRA, 2015).

Pode-se observar que, uma grande parcela das empresas que possuem um
clima organizacional ruim, os colaboradores ndo se sentem a vontade para
representar a organizacdo, muito menos buscam demonstrar melhores resultados,
além da alta rotatividade de colaboradores. Os sinais séo claros e visiveis, para
essas organizacdes, é necessario realizar uma pesquisa interna, de maneira
minuciosa para entender a visdo de todos os colabores e posteriormente realizar
correcdes (SILVA, 2018).

Recompensar pessoas € a area que motiva os colaboradores, incentivando,
recompensando, remunerando, entre outros. Mutti (2018, p.183) “relata que a
remuneracdo dos colaboradores esta relacionada as suas contribuicbes para a
empresa. E a forma de diferencia-los € em fungcdo do quanto eles agregam de valor
para a empresa’. Além do salario, segundo Dutra (2016), em nosso
pais, os beneficios sdo uma forma de remuneragcdo complementar, oferecendo
suporte e seguranca, que os empregados nédo teriam de outra forma.

Nota-se que o clima organizacional é algo que toda organizacéo deseja evitar,
mas para alcancarem esse objetivo, é preciso entender melhor seus clientes
internos, além de atender a satisfacdo de todos os envolvidos. Um suporte
psicologico, empatia e compaixdo sdo coisas basicas que podem fazer toda a
diferenca e contribuem para que as organizacdes apresentem sinais positivos de um

clima organizacional saudavel e orgéanico (SILVA, 2018).

3.10 FERRAMENTAS E METODOS DE AVALIACAO DO CLIMA

As necessidades ou motivos ndo sao fixos; pelo contrério, sdo forgas
dindmicas e persistentes que provocam comportamentos diferentes ou mudanca dos
habituais. Com a aprendizagem e a repeticdo (reforco positivo), 0s comportamentos
tornam-se gradativamente mais eficazes na satisfacdo de certas necessidades. E
quando uma necessidade é satisfeita, ela ndo é mais motivadora de comportamento,
nem demanda mais motivacdo, ja que ndo causa tensdo ou desconforto (SILVA,
2018).
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Torres (2017) escreve que o ciclo motivacional pode alcancar varios niveis de
resolucdo da tensdo: uma necessidade pode ser satisfatoria, frustrada (quando a
satisfacdo € impedida ou bloqueada) ou compensada (a satisfacdo € transferida
para outro objeto).

De acordo com Ferreira (2016), muitas vezes a tensédo provocada pelo
surgimento da necessidade encontra uma barreira ou obstaculo para sua liberacéo.
N&o encontrando a saida normal, a tensdo represada no organismo procura um
meio indireto de saida, seja por via psicolégica ou por via fisioldgica. Outras vezes, a
necessidade ndo é satisfeita nem frustrada, mas é transferida ou compensada. Isso
se da quando a satisfacdo de outra necessidade reduz ou aplaca a intensidade de
uma necessidade que nio pode ser satisfeita. E o que acontece quando o motivo de
uma promocao para um cargo superior € contornado por um bom aumento de
salério ou uma nova sala de trabalho.

De acordo com Chiavenato (2009), a satisfacdo de algumas necessidades é
temporal e passageira, ou seja, a motivacdo humana é mutavel, de acordo com suas
necessidades. O comportamento € quase um processo de resolucédo de problemas,
de satisfacdo de necessidades, a medida que elas véo surgindo.

De acordo com Gomes (2017), quando o0s incentivos satisfazem
necessidades psicolégicas do operéario, tais como seguranca, autoestima, status
mais elevado, relacdes satisfatérias e reconhecimento profissional, tais incentivos
retém uma capacidade potencial continuada de proporcionar prazer ao trabalhador e
impulsiona-lo a melhoria de seu desempenho.

N&o basta tratar bem as pessoas, € necessario saber como utilizar o potencial
gue elas possuem, e isso esta ligado diretamente ao aspecto motivacional, bem
como ao uso das habilidades que possuem, da forma mais completa quanto possivel
(SILVA, 2018).

Conforme Torres (2017), o sistema de recompensas tem como objetivo
oferecer aos funcionarios uma direcdo a ser seguida por todos a de que todos
ganham quando a empresa ganha. As recompensas sdo beneficios adicionais ao
salario. O bom desempenho deve ser recompensado proporcionalmente ao valor
agregado ao negdcio da empresa.

A remuneracgdao inclui todas as formas de pagamento dos colaboradores pelo
desempenho de seu trabalho, podendo ser direta ou indireta, onde a direta abrange
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salarios e comissdes e a indireta abrange os diferentes tipos de beneficios
oferecidos pela empresa e incluindo recompensas nao financeiras (SILVA, 2018).

Santos (2019) destaca que um programa de beneficios deve ser baseado em
objetivos especificos, que dependerdo de fatores como tamanho e grau de
lucratividade da empresa, sendo que estes objetivos devem ser compativeis com o
plano de remuneracdo e politicas da empresa. Complementa também que os
beneficios concedidos podem representar uma parte muito significativa da
remuneracao e que muitas vezes sao destinados para aprimorar a qualidade de vida
dos colaboradores.

A higiene no trabalho corresponde a um conjunto de normas e procedimentos
gue visam a protecdo da saude fisica e mental do funcionario, buscando protegé-lo
dos riscos relacionados ao exercicio de suas fungcbes o com o ambiente onde o
trabalho é executado (CHIAVENATO, 2000).
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4 METODOLOGIA

4.1 METODOLOGIA DA PESQUISA

Para entender melhor o trabalho em questdo precisou seguir um caminho
metodoldgico claro de sua estrutura, dessa forma, sua comprovacdo passa a ter
uma importancia, assim a metodologia adotada para esse estudo € uma pesquisa
qualitativa, que buscara dados para analisar e compreender a aplica¢do pratica do
clima organizacional na empresa pesquisada, nesse caso na empresa Sinttraf alto
Tapajos.

Também tera como base uma pesquisa de campo, pesquisa exploratéria e
descritiva, logo, o trabalho buscara a conceituacdo da organizacdo, sua
praticabilidade, suas evidéncias, sua existéncia bem como seus resultados diretos e
indiretos, a pesquisa vai evidenciar a compreensdo das analises e dos fatos para
chegar a uma expectativa de aproximacao do fato abordado na pesquisa, buscando
esclarecer os porqués da utilizacdo do clima organizacional.

“A pesquisa bibliografica € a base de qualquer trabalho cientifico. Essa
etapa serve para reunir o conhecimento teorico ja disponivel. A partir dai, pode-se
analisar ou explicar o objeto de estudo”. Ao dominar a literatura existente percebe-se
gue a pesquisa bibliografica € um caminho fundamental para sustentar toda e
qualquer ideia que provavelmente alguém j& tenha feito, na pratica sdo dessas
fontes que se encontram informacdes do tema pretendido (TOURINHO, 2020, p.2).

Nesse sentido o primeiro foi o levantamento bibliografico, para isso usou-se
autores que contribuiram com o tema aqui proposto, autores como: Raymundo
(2018), Gil (2008), Martins (2014), Meneguelli (2014) Nascimento (2015), além de
outros autores que foram fundamentais para o trabalho em questéao.

Outro passo fundamental para elaboracéo do referido trabalho séo os dados
gue vao corroborar com o0 tema que é a pesquisa de campo, logo, se trata
diretamente de um caminho que comprova de forma clara que o clima
organizacional da uma empresa tem bons resultados, é dessa forma que a pesquisa
analisou os dados ficando expostos e respondendo de forma objetiva as hipoteses e
guestdes levantadas.

Assim foi utilizado um questionario com questdes abertas para entender

melhor os objetivos da pesquisa, para isso sera feito também a pesquisa de campo
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que Para Gil (2008, p 10) “Procura o aprofundamento de uma realidade especifica. E
basicamente realizada por meio da observagdo direta das atividades do grupo
estudado e de entrevistas com informantes” percebe-se que para captar as
explicacbes e interpretacdes do ocorrem naquela realidade sdo varios caminhos
para se obter dados.

Dessa forma, “A pesquisa de campo € o tipo de pesquisa que pretende
buscar a informacdo diretamente com a populacdo pesquisada. Ela exige do
pesquisador um encontro mais direto”. Percebe-se nessa pesquisa que 0
pesquisador precisa ir ao espaco onde o fendmeno ocorre, dessa forma as
evidéncias ou ocorreu e reunir um conjunto de informacdes a serem documentadas.
(PIANA, 2009, p. 169) apud (GONCALVES 2001, p.67).

Compreende-se que as informacfes que sdo as hipdteses levantada na
pesquisa de campo passam ser evidenciada com os resultados dos dados
levantados, assim, comprovadas, e quando isso ocorre € possivel saber as ideias
levantadas que comprovam os objetivos aqui pretendido. Nesses aspectos sempre a
pesquisa de campo vai provar os fenbmenos estudado, seja através da observacéo,
ou aplicacdo de questionario para evidenciar um estudo qualitativo e quantitativo do
tema abordado e nesse sentido, este trabalho se concretizara na pesquisa aplicada

na empresa Sinttraf alto Tapajos.

4.2 PARTICIPANTE DA PESQUISA

A participante da pesquisa foi a proprietaria e diretora da empresa que
respondeu o questionario com perguntas abertas para ter informacfes sobre as

aplicac6es do clima organizacional na empresa Sinttraf alto Tapajos.

4.3 ASPECTOS ETICOS

Os pontos relacionados aos fatores éticos da pesquisa sdo importantes, logo
a abordaram dos pontos sdo fundamentais para que a estrutura da monografia néo
seja desagradavel e nem desconfortante para a participante, foi emitido da
instituicdo um documento pedindo a participacdo da entrevistada nesse caso a dona
da empresa Sinttraf alto Tapajés, esses dados foram divulgados de forma cientifica e

responsavel. E importante mencionar ainda que quando houver participacdo de
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voluntarios, descreverdo em detalhes como e por quem 0s potenciais voluntarios

para a pesquisa sendo localizados.

4.4 CARACTERIZACAO DO LOCAL DA PESQUISA

A aplicacdo do questionério foi realizada no local especifico da pesquisa
nesse caso sera na empresa Sinttraf alto Tapajos localizada na Avenida Rotary,
namero 267, bairro Bela Vista, CEP: 68.180-390, Itaituba-Para.

Para a coleta os dados foram realizados nos meses anteriores a conducéo do
Trabalho de Conclusdo de Curso. As informacdes foram coletadas depois de
aplicados o formulario com perguntas abertas e fechadas relacionadas ao clima
organizacional da empresa ao longo de sua atuacdo no mercado serdo realizadas
observacdo com base nas informacdes passada pelo Sinttraf alto Tapajés, este
questionario vai apresentar um total de 10 perguntas que foi aplicada a presidente
da empresa.

A empresa estudada trata-se de uma sociedade civil sem fins econémicos,
tem como denominacgao social Sindicato dos Agricultores e Agricultoras Familiares,
nome de fantasia Sinttraf Alto Tapajos Area de atuacdo e base territorial nos
municipios de Itaituba, Aveiro, Jacareacanga, Rurépolis e Trairdo, Estado do Par4,
podendo abrir escritérios representativos, instalar Subsedes, bases de apoio ou
filiais em qualquer localidade desses municipios.

Fundado em 26/09/2009 vem atuando € uma entidade civil de representacao
sindical de primeiro grau, de ambito intermunicipal e profissional, para fins de
estudo, coordenacdo e representacdo legal em juizo e fora dele, dos integrantes da
categoria econdmica, nao tendo finalidade lucrativa, inexistindo, portanto,
distribuicdo de lucros ou dividendos aos associados, com tempo de duracdo por

prazo indeterminado.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

A entrevistada € Presidente da Instituicdo, e esta a frente da mesma ha 5
anos. Possui o Ensino Fundamental e esta no cargo por votacdo direta realizada em
reunido com os socios da instituicao.

Iniciando a entrevista perguntou-se na primeira questdo: Como vocé
define o clima organizacional na sua empresa?

A entrevistada respondeu que € um clima saudavel e um ambiente amigavel.

Viduedo (2013) acredita que toda organizagdo possui clima organizacional,
composto por um ambiente interno, ou seja, existe um ambiente psicolégico Unico
para cada organizacdo. Este clima organizacional esta relacionado a moral dos
membros e a satisfacdo das suas necessidades.

Essas necessidades podem ser saudaveis ou ndo, quentes ou frias, negativas
ou positivas, satisfeita ou insatisfeita, na qual depende da visdo que cada membro
tem da empresa. O clima organizacional se trata da forma como os funcionarios
observam a organizacgéo e seu ambiente de trabalho.

Contudo, considerando a resposta da gestora, afirmando que ha um ambiente
com clima saudavel e amigavel, isso € importante para que os colaboradores
desempenhem melhor suas funcdes e sintam-se mais satisfeitos na empresa.

Continuando com a segunda questdo foi perguntado: Vocé acredita
que os lideres da empresa séo acessiveis e abertos ao didlogo?

Ela respondeu que “SIM”.

Observa-se ainda que a melhoria da comunicacdo com colaboradores e
gestores passa ser uma necessidade constante, a objetividade nas informagdes
precisam ter precisdo, e entender as suas necessidades e sugestdes
proporcionando assim um ambiente de trabalho melhor ndo tera custo pois se trata
de ac¢des basicas para o bom funcionamento da organizacao, nota-se ainda que com
uma boa comunicacdo o0s colaboradores trabalham integrados, trocando
informagdes maior precisdo e esclarecimento, trocando as ideias bem como as
experiéncias pessoais e dos setores que atuam, compartilhando as informacdes de
forma transparente e ndo ddo espaco para ruidos ou falhas na comunicacéo
(VIEIRA, 2016, p. 57).

De acordo com a gestora, hd uma acessibilidade com os colaboradores e

permite ter dialogo, o que favorece o clima organizacional da empresa ser bom, pois
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ter essa comunicacao acessivel € importante para que o colaborador possa dar suas
sugestdes, realizar reclamacgdes ou até mesmo os elogios da empresa.

A terceira pergunta foi: Como vocé avalia o ambiente fisico de
trabalho? Ha conforto, seguranca e recursos adequados?

A diretora cita que “SIM”, mas precisa melhorar.

Nesse cenario, a satisfacdo com o ambiente de trabalho leva a um
desempenho superior dos colaboradores, um elemento crucial para o éxito das
empresas. Ademais, o ambiente construido tem uma relacdo direta com a
satisfacdo dos funcionarios, sua produtividade e a competitividade das empresas,
além de uma relacdo indireta com o comprometimento com a organizacao e a
rotatividade de funcionarios (GOMES, 2018).

A gestora afirma que o ambiente fisico tem seguranca e recursos
adequados para que os colaboradores exercam suas funcdes, porém, informa
também que o a ambiente fisico precisa melhorar, € importante frisar que o
ambiente confortavel, com boa climatizacdo, ambiente limpo, sem ruidos e com
estrutura adequada para a funcéo de cada colaborador é importante para que os
mesmos desempenhem suas funcdes de forma adequada e com qualidade.

Na quarta questdo perguntou-se: O ambiente de trabalho favorece a
cooperacao entre as equipes?

A resposta da gestora diz que “Favorece”

De acordo com Schutz (2016) relata que o treinamento esta mais
relacionado com a educacdo e a orientacdo que o0 mesmo transfere para o
individuo no futuro, jA& o desenvolvimento objetiva o crescimento pessoal e
profissional no futuro e ndo apenas no seu exercicio do momento, mas o0s dois sao
fundamentais para organizagao.

De acordo com o autor, durante o processo de treinamentos e reunifes
pode ser um momento diferenciado para a equipe, saindo daquele momento de
trabalho e a carga que cada um carrega com o dia a dia e os desenvolvimentos de
suas atividades, e assim € um momento somente entre gestores e colaboradores.

Na quinta questdo foi perguntado: A lideranca da empresa busca
promover o desenvolvimento profissional dos colaboradores? Como?

A entrevistada respondeu que “Sim, capacitag¢ao e reuniao”.

Para Chiavenato (2016), as pessoas sdo o principal patrimbénio das

organizacdes, uma vez que sdo compostas por varios individuos em diferentes
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funcdes, desde um simples operario até a funcdo de executivo e sdo essas
pessoas que fazem o sucesso de uma organizacao, ja que o funcionério pode ser o
maior diferencial competitivo de uma organizacdo e por isso ela pode ser bem-
sucedida.

As organizacdes precisam de colaboradores capacitados para desenvolver
as funcdes das organizacdes, e para conquistar o objetivo de fazer um produto ou
prestar um servico excepcional, € imprescindivel que a organizacdo invista em
treinamento e desenvolvimento do seu colaborador (VIEIRA, 2016).

E nesse pensamento, as empresas bem-sucedidas investem bastante, uma
vez que para elas o treinamento ndo € despesa, mas um precioso investimento
tanto para a organizacdo como para o funcionario, e isso traz um grande beneficio
para os clientes.

Na sexta questdo, a pergunta foi: H& conflitos frequentes? Como sé&o
tratados?

“Sim, é chamado para conversa e reunido geral dos colaboradores.”

De acordo Chiavenato (2016) considera que o conflito vai além de um
simples acordo ou desacordo: € uma interferéncia, ativa ou passiva, mas
intencional, que visa impedir que outra parte alcance seus objetivos.

E evidente que o gestor atuar4 como um ponto de equilibrio na resolucdo de
conflitos no ambiente de trabalho, mantendo imparcialidade para nédo prejudicar a
sensibilidade das partes envolvidas. Assim, a administragdo necessita de
habilidades técnicas, humanas e conceituais para resolver de maneira eficaz os
problemas internos da empresa (PEREIRA, 2017).

Diante do exposto nota-se que a gestora para manter o equilibrio e os
objetivos dentro da empresa, faz sua parte através de uma conversa com ambos e
também realizando reunides com todos para que assim ndo ocorram conflitos e
desentendimentos posteriores que influenciem no desenvolvimento do trabalho de
cada um e venha prejudicar o trabalho tanto individual como em grupo.

Na sétima pergunta, a pergunta foi: A empresa promove acdes de
integracdo e bem-estar? Dé exemplos.

“Nao”

Segundo Schultz (2016) h& diversas formas de avaliar cada colaborador, que
esta voltando com a reacao diante de situacdes, satisfacdo com seu trabalho e a

forma que é visto dentro da organizacdo, a propria autoavaliacdo, variacdo do
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comportamento, de como vé seu trabalho, seus colegas de equipe, a prépria gestao
e por fim seu aprendizado isso esta ligado ao seu bem-estar e de que forma isso
influenciara no seu desenvolvimento.

Cada empresa desenvolve uma maneira de como avaliar seu colaborador,
dessa forma possibilita que possa enviar cada colaborador para um curso
profissionalizante que se encaixa melhor na sua desenvoltura, na sequéncia o autor
desenvolve algumas dessas avaliacdes. Dessa forma o autor considera que existem
varias maneiras de autoavaliar um colaborador e assim vé que procedimento pode
tomar para que torne esse colaborador sempre preparado para exercer sua funcéo.

Ja relacionado com a empresa estudada verifica-se que ndo ha essa
integracdo e nem algo voltado ao bem-estar, pois de acordo com a gestora a
empresa nao possui isso € uma forma do colaborador ndo ter um apoio seguro
diante de sua visao e de que forma seria se houvesse em que influenciaria no seu
bom desempenho e desenvolvimento na funcdo que exerce.

A oitava questdo foi: Em sua opinido, quais sdo 0s principais pontos
fortes do clima organizacional da empresa?

Bem-estar da equipe, comunicacao e trabalho em equipe.

Logo, em toda organizacdo que valoriza a qualidade, o monitoramento e a
gestdo do clima organizacional tornou-se um componente essencial e estratégico.
Embora o departamento de Recursos Humanos seja responsavel pela gestdo do
indicador "clima", é fundamental que todos os gestores, facilitadores e lideres
adotem a pratica de entender os desejos de seus colaboradores para promover um
nivel de satisfacao positivo (VIEIRA, 2016).

De acordo com o autor a empresa precisa atender e valorizar seu
colaborador, pois através da sua satisfacdo ele sera mais evolutivo e assim trara
bons resultados para ela. Diante disso a entrevistada destaca que para se ter um
bom desenvolvimento € necessario adotar fatores do clima organizacional e isso
muda todo o processo trazendo satisfagdo tanto do colaborador como da
organizagéo.

Na penultima pergunta: Quais aspectos vocé acredita que precisam ser
melhorados?

A entrevistada respondeu que na valorizacéo, flexibilidade e inovacéao.

Compreender e administrar o clima organizacional sdo elementos cruciais

para o éxito dos negdcios e, sem duavida, impactardo a qualidade de vida dos
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colaboradores da empresa. A cultura afeta todos os individuos e coletivos da
organizacdo. Seu efeito no dia a dia da empresa é significativo e se manifesta por
meio das roupas, do mobiliario, do estilo de lideranca, das interacdes entre 0s
funcionarios e entre o0s departamentos, dos tipos de recompensas e
responsabilidades, dos beneficios oferecidos e das rela¢cdes com o mercado. Assim,
a cultura direciona a conduta dos seus colaboradores e estabelece os limites entre o
que é considerado bom e mau comportamento, além do que deve e do que nao
deve ser feito. Este grupo €, sem duvida, influenciado por uma referéncia politica e
de controle (PEREIRA, 2017).

O autor descreve que para se ter bons resultados na empresa € necessario
atender e valorizar o funcionario, uma vez que existem diversas situacfes quanto a
isso como inovar através de cursos, conversas, momentos de bem-estar e
principalmente 0 mesmo se sentir seguro e valorizado, isso ocorre atraves de
beneficios que possam ser oferecidos pela empresa. Dessa forma a empresa ainda
precisa melhorar esses pontos, para que 0s seus colaboradores venham a terem um
desenvolvimento diferente em suas atividades.

Finalizando a entrevista na ultima questao a pergunta foi: Vocé gostaria
de sugerir alguma acdo ou mudanca para melhorar o clima organizacional?

“‘Nao”

Diante do desenvolvimento redacional da entrevista, € notério vé que a
empresa precisa melhorar seu desenvolvimento através do clima organizacional,
realizando treinamentos com os colaboradores e também mudancas necessarias
para que sejam feitas melhorias para o bom desenvolvimento da mesma.

Nota-se através das respostas da Presidente que € necessario melhor do que
significa o clima organizacional, os individuos se estruturam para orientar e gerenciar
0 comportamento humano no ambiente organizacional, e pode ser o diferencial de
empresas, que sabem escolher pessoas certas para o trabalho a ser realizado, ou
seja, com as competéncias necessarias, a consciéncia do valor objetivo e ser
comprometida com seu trabalho.

Destacam-se alguns pontos que a empresa pode vir a melhorar: como
proporcionar treinamentos e desenvolvimento nas atividades que funcionarios
possam exercer de maneira mais frequente para toda a equipe e ndo apenas em
uma parcela deles, a fim de que o conhecimento seja repassado para todos de

forma a sanar davidas que no desempenho do trabalho possam vir a ocorrer.
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Promover reunibes proporcionando a interacdo entre todos, onde o0s
funcionarios possam expor suas opinides de melhorias e suas davidas, pois sdo 0s
servidores que possuem contato direto com os clientes e conhecem suas
necessidades, desejos e exigéncias, conhecem 0s pontos que precisam de
mudancgas entre outras coisas que envolvem seu cotidiano e muitas vezes 0s
gestores ndo fazem a minima ideia do que acontece no ambiente de trabalho
apenas imp6e como seréo feitos os trabalhos.

Como a empresa trabalha com prestacdo de servigcos, estas sdo algumas
sugestdes de melhorias, que se forem aplicadas de forma precisa podem trazer
mudancas positivas, porque como toda empresa que busca a participacédo de seus
integrantes podem ter uma visdo global da empresa e necessita ouvir seus
colaboradores, uma vez que sao eles que executam diretamente as atividades da

empresa.
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CONCLUSAO

Toda mudanca que possa influenciar as acfes humanas deve estarem
condicionada a um instrumento de autodescoberta, crescimento pessoal e de
libertacdo do potencial interior de cada individuo. E necessario o desenvolvimento
da capacidade intelectual, criando-se modelos comportamentais, conciliando
criatividade, com objetivos de se alcancar qualidade genérica nos ambientes
organizacionais.

Os programas e meétodos utilizados sédo ferramentas bésicas e essenciais
para alcancar tais objetivos tracados pelas instituicbes, funcionando como
instrumento implementador de procedimentos, qualificados e mais eficazes diante do
clima organizacional.

Dentro de uma postura comportamental moderna, as organizagoes, devem
desenvolver em seus profissionais um perfil voltado para a gestdo participativa,
gerando responsabilidades pelo equilibrio e crescimento organizacional. As
atribuicOes séo cada vez maiores, pois o desempenho das fungdes de planejamento,
organizacdo, direcdo e controle, dependem antes de qualquer coisa, de sua
habilidade em tratar com pessoas, maximizando a utilizacdo do potencial dos
recursos humanos.

Diante desse contexto o trabalho respondeu sua questdo norteadora que é:
como é o clima organizacional na empresa Sinttraf alto Tapajos Itaituba-Para?
Destaca-se sobre a importancia do clima organizacional na empresa, pois diante da
entrevista nota-se que a instituicdo tem um bom clima organizacional, mas que ainda
precisa de um melhor conhecimento para que houvesse o0 desenvolvimento
necessario, era interessante que a direcdo buscasse ajuda nessa parte como Visao
futura de melhorias.

Os objetivos foram respondidos demonstrando através da entrevista que a
empresa precisa parimorar situacdes relacionadas com investimentos de cursos
para seus colaboradores, um melhor ambiente de trabalho que trouxesse melhores
condicbes de desenvolvimento de suas atividades durante o expediente de afazeres.
Quando ao que se refere a boa gestédo a gestora destaca pontos positivos quanto a
situacOes decorrentes de desentendimentos e situacdes que venha desagradar seus
colaboradores e criar um clima de discordia entre a equipe, assim sendo a

realizacdo de reunides e conversas em grupo.
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Espera-se que os resultados deste estudo auxiliem estudantes, executivos e
profissionais da area na compreensao da importancia que as pessoas exercem no
contexto de uma organizacdo. Também, espera-se que este estudo estimule novas
investigacoes, a exemplo de pesquisas de abordagem qualitativa, para explorar mais
subjetivamente o0s resultados e descrever as informagbes de forma mais

aprofundada.
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Prezado participante,

“Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa CONTRIBUICOES
DO CLIMA ORGANIZACIONAL PARA O DESENVOLVIMENTO DAS EMPRESA:
Uma analise na empresa Sinttraf alto Tapajos Itaituba-Para, desenvolvida por
Noacles Pereira Da Silva, discente do Curso de Bacharelado em Administracdo da
Faculdade de Itaituba - FAI, sob orientacdo da Professora Me. Ana Paula Maffezzoli.
O objetivo central do estudo é: € obter informacao referente como funcionar o clima
organizacional dentro empresa se ha alguns conflitos internos e como e resolvido. O
convite a sua participacdo se deve a fato se a gestora da empresa possui amplo
conhecimento que possa me ajudar em buscar entender como funcionar e o clima
organizacional da empresa. A relevancia do estudo esta em mostrar que toda
organizacional precisar ter um 6timo clima organizacional pra empresa evoluir e viver
em harmonia.

Sua participacdo é voluntéria, isto €, ela ndo € obrigatdria, e vocé tem plena
autonomia para decidir se quer ou nao participar, bem como retirar sua participacao
a qualqguer momento. Vocé ndo sera penalizado de nenhuma maneira caso decida
ndo consentir sua participacdo, ou desistir da mesma. Contudo, ela € muito
importante para a execucdo da pesquisa. Serdo garantidas a confidencialidadee a
privacidade das informacdes por vocé prestadas, que serdo utilizadas somente para
fins académicos.

A gualquer momento, durante a pesquisa, ou posteriormente, vocé podera
solicitar do pesquisador informacdes sobre sua participacdo e/ou sobre a pesquisa,
0 que podera ser feito através dos meios de contato explicitados neste Termo.

A sua participagdo consistira em responder perguntas de um questionario a
pesquisadora do projeto. E possivel que (descrever possiveis danos, como
constrangimentos). Os resultados desta pesquisa serdo divulgados em forma de

comunicacao oral e possivel publicagdo em forma de resumo.

Pesquisador (es):Noacles Pereira Da Silva ,e-mail: noaclessilva@gmail.com
Telefones:(93)991360143
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Orientadora: Professora Me Ana Paula Maffezzolli , e-mail; anaitb@hotmail
Telefone: (93)991249343.

Noacles Pereira Da Silva

Itaituba, de novembro de 2021.

Declaro que entendi os objetivos e condicBes de minha participacdo na pesquisa e

concordo em participar.

(Assinatura do participante da pesquisa)

Nome do participante:



mailto:k_ren__@hotmail.com
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CENTRO DE ESTUDOS SUPERIORES DE ITAITUBA — LTDA
FACULDADE DE ITAITUBA - FAI
CURSO DE LICENCIATURA PLENA EM PEDAGOGIA

Este questionario tem como finalidade contribuir para o Trabalho de Concluséao de
Curso — TCC, do curso de Bacharelado em Administracdo da Faculdade de
ltaituba- Para, intitulado: CONTRIBUICOES DO CLIMA ORGANIZACIONAL
PARA O DESENVOLVIMENTO DAS EMPRESAS: Uma analise na empresa
Sinttraf alto Tapajos Itaituba-Par&

Identificagdo da empresa:

Ramo de atividade:

Quanto tempo a empresa atua em ltaituba?

Qual funcéo vocé exerce:

Ha quanto tempo exerce:

Formacgéo:

1) Como vocé define o clima organizacional na sua empresa?

2) Vocé acredita que os lideres da empresa sdo acessiveis e abertos ao dialogo?

3) Como vocé avalia o ambiente fisico de trabalho? H& conforto, seguranca e
recursos adequados?

4) O ambiente de trabalho favorece a cooperagao entre as equipes?

5) A lideranca da empresa busca promover o desenvolvimento profissional dos
colaboradores? Como?

6) Ha conflitos frequentes? Como sao tratados?

7) A empresa promove acdes de integracdo e bem-estar? Dé exemplos.

8) Em sua opinido, quais sdo os principais pontos fortes do clima organizacional da
empresa?

9) Quais aspectos vocé acredita que precisam ser melhorados?

10) Vocé gostaria de sugerir alguma acdo ou mudanca para melhorar o clima

organizacional?



