1. INTRODUCAO

Com as constantes mudancas do mundo empresarial atual sejam elas por
fatores como: globalizagdo, novas tecnologias, novas necessidades dos
consumidores, entre outras, 0s gestores precisam agir de forma que possam manter
as empresas competitivas e cheias de vida no mercado.

Uma das éreas onde se deve dar uma atencao especial é a &rea de Recursos
Humanos, sabemos que as organizacdes sdo constituidas de pessoas e que o
gerenciamento delas é fundamental para o bom andamento das atividades da
empresa. Dentro da gestdo de Recursos Humanos temos varias ferramentas para
aplicar, uma dessas ferramentas é a pesquisa de clima organizacional que esti
ligada diretamente aos valores e comportamentos dos funcionarios dentro da
organizagéo, o que altera a maneira de relacionamento das pessoas umas com as
outras e com a propria empresa.

Conceito de Recursos Humanos segundo Aquino (1979)

A Administracdo de Recursos Humanos pode ser definida como ramo da
administracao responsavel pela coordenacéo de interesses da mao-de-obra
e dos donos do capital, e visa a proporcionar a empresa um quadro de
pessoal motivado, integrado e produtivo, estimulado para contribuir para o
alcance dos objetivos organizacionais. (AQUINO, p. 115, 1979).

Conceito de Clima Organizacional segundo Chiavenato (1992)

Clima organizacional constitui 0 meio interno de uma organizacdo, a
atmosfera psicologica e caracteristica que existe em cada organizacdo. O
clima organizacional € o ambiente humano dentro do qual as pessoas de
uma organizacdo fazem o seu trabalho. Constitui a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada
pelos participantes da empresa e que influéncia o seu comportamento.
(CHIAVENATO, p. 101, 1992).

O presente trabalho foi definido como uma pesquisa de clima organizacional
da empresa Evidenciar Contabilidade e Gestdo de Documentos LTDA empresa de
prestacdo de servigos contdbeis de Caratinga-Mg e regido, o estudo vai pesquisar o
clima organizacional da empresa, demonstrar e analisar o seu resultado.

Os capitulos do presente trabalho seréo distribuidos da seguinte forma:

Nesta introdugdo serd exposto o problema, hipéteses, objetivo geral e
objetivos especificos e a justificativa para realizacdo da monografia.

No segundo capitulo seréd exposta a revisdo literaria com diversas definicbes

de autores.
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No terceiro conheceremos a empresa Evidenciar Contabilidade e Gestédo de
Documentos LTDA empresa onde sera realizada a pesquisa.

No quarto capitulo a metodologia utilizada para pesquisa.

No quinto capitulo a demonstragdo e andlise do resultado da pesquisa de
Clima Organizacional da Evidenciar Contabilidade.

No sexto capitulo as considerac@es finais.

No sétimo capitulo esta as referéncias e por ultimo o anexo que se refere ao

questionario usado na coleta de dados.

1.1Problema

A pesquisa de clima organizacional serve pra analisar o ambiente de uma
organizacdo em relagdo a diversos fatores como: comunicagdo, relagao
interpessoal, valorizac@o profissional, lideranga, beneficios e satisfacdo, fazer uma
pesquisa de como esta o clima é fundamental para se ter conhecimento dos fatores
e melhorar os resultados.

A pesquisa foi criada para avaliar o ambiente de trabalho, a postura dos
integrantes e o relacionamento dos departamentos entre si e a diretoria. Sendo
assim, foi detectada a seguinte situacdo problematica: Como se apresenta o clima

organizacional da Evidenciar Contabilidade e Gestdo de Documentos LTDA?

1.2Hipo6teses

A Relacgao interpessoal contribui de forma significativa para os resultados da
empresa analisada.

A Comunicacgéo € um ponto forte da Evidenciar Contabilidade.
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1.30bjetivos
1.3.1 Geral

Analisar o clima organizacional da Evidenciar Contabilidade e Gestdo de

Documentos LTDA.

1.3.2 Especificos

Conhecer o canal de comunicacao direta entre os funcionarios e a dire¢édo da
empresa, com garantia de sigilo.

Verificar o nivel de satisfacdo dos funcionarios na empresa.

Identificar a percepgdo do tomador de decisdo sobre a importancia do clima

organizacional.

1.4 Justificativa

A monografia se justifica por entender que had uma necessidade de se
conhecer o clima organizacional da Evidenciar Contabilidade, uma vez que a
pesquisa nunca foi realizada na mesma.

O conceito de Clima Organizacional tem despertado um interesse cada vez
maior dos administradores, pois, o mesmo tem relacdo direta com o clima do
ambiente de trabalho, produtividade, capacidade de inovagdo e consequentemente
lucratividade.

Nesse sentido a Evidenciar Contabilidade dara suporte as informagdes para
desenvolver a pesquisa em questdo, promovendo um estudo da realidade dos
funcionéarios da empresa.

Pode-se afirmar entdo que a pesquisa sO tem a contribuir para uma melhor

gestdo do Clima Organizacional na empresa.
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2. REVISAO DA LITERATURA
2.1 Clima Organizacional

Vejamos alguns conceitos sobre o Clima Organizacional.

De acordo com Chiavenato (1992)

Clima organizacional constitui 0 meio interno de uma organizacdo, a
atmosfera psicologica e caracteristica que existe em cada organizacdo. O
clima organizacional € o ambiente humano dentro do qual as pessoas de
uma organizacdo fazem o seu trabalho. Constitui a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada
pelos participantes da empresa e que influéncia o seu comportamento.
(CHIAVENATO, p.101, 1992).

Ainda de acordo com: Chiavenato (1989)

O clima organizacional esta intimamente relacionando com o grau de
motivacao de seus participantes. Quando ha elevada motivacdo entre os
membros, o clima organizacional se eleva e se traduz em relacdes de
satisfacdo, de animacdo, interesse, colaboracdo etc. Todavia, quando ha
baixa motivacdo entre os membros, seja por frustracdo ou barreiras a
satisfacdo das necessidades o clima organizacional tente a abaixar-se,
caracterizando-se por estados de depressdo, desinteresse, apatia,
insatisfacéo etc. (CHIAVENATO, p. 116, 1989).

Para o autor: Tachizawa (2004)

E o ambiente interno em que convivem 0os membros da organizacéo,
estando, portanto relacionado com seu grau de motivacio e satisfacdo. E
influenciado pelo conjunto de crencas e valores que regem as relacfes
entre as pessoas, determinando o que é “bom” ou “ruim” para elas e para a
organizagdo como um todo. (TACHIZAWA, p.239, 2004)

De acordo com Souza (1978), “o clima organizacional € um fenémeno
resultante da interagdo dos elementos da cultura, como preceitos, carater e
tecnologia. Decorre do peso dos efeitos de cada um desses elementos culturais,
valores, politicas, tradigBes, estilos gerenciais, comportamentos, expressdes dos
individuos envolvidos no processo e também resultante do conjunto de instrumentos,

conhecimentos e processos operacionais da organizagao”.
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2.2 Cultura Organizacional

Para Gil (2001) “Todas as organizagbes, apresentam uma cultura
organizacional que se caracteriza pelos valores que expressao, pela regularidade do
comportamento de seus membros, pela filosofia que guia suas politicas, pelo clima
expresso tanto por seu ambiente fisico, quanto pela interacdo de seus membros
entre si e com o publico externo”.

Definicdo de Chiavenato (2004) “No estudo das organizacdes, a cultura
equivale ao modo de vida da organizacdo em todos os seus aspectos, como idéias,
crengas, costumes, regras, técnicas etc. ”

Autores como (Chiavenato, 1999; Nassar, 2000) “afirmam que a cultura
organizacional pode sofrer mudancgas ao longo do tempo, mesmo que a organizag&o
resista a elas”.

De acordo com Albuquergue (1999) “a nova concepgéo e politica da gestéo
de Recursos Humanos deve ser definida ao programar um processo de mudanca
organizacional, e estar voltada para os resultados em termos de inovacgdes,
qualidade de produtos ou servi¢os e produtividade”. Assumindo como premissas as

necessidades de:

o Valorizar os talentos na empresa,;

o Atrair e manter as pessoas de alto potencial e qualificagdo para o
trabalho;

o Criar condi¢des favoravéis & motivacdo individual e & mobilizagéo dos

grupos em torno das metas organizacionais;

o Possibilitar crescimento funcional e desenvolvimento profissional na
propria empresa,;

o Oferecer incentivos vinculados a resultados da atividade empresarial,
com base grupal ou coletiva; e

o Adaptar as politicas integradas de Recursos Humanos a realidade da

empresa e ao contexto interno econémico-social e politico na qual atua.
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2.3 Motivagéao Organizacional

De acordo com Vernon (1973) “a motivagéo € encarada como uma espécie de
forca interna que emerge, regula e sustenta todas as nossas agfes mais
importantes. Contudo, é evidente que motivacdo € uma experiéncia interna que nao
pode ser estudada diretamente”.

Para Robbins (2005) “motivacdo € o processo responsavel pela intensidade,
direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o0 alcance de uma
determinada meta”.

Soto (2002) define motivagcdo como uma pressdo interna surgida de uma
necessidade, também interna, que excitando através da eletroquimica as estruturas
nervosas, origina um estado energizador que impulsiona o organismo a atividade
iniciando, guiando e mantendo a conduta até que alguma meta (objetivo, incentivo)
seja conseguida ou a resposta seja bloqueada.

E ainda de acordo com Chiavenato:

Cada pessoa possui motivos ou necessidades que condicionam seu
comportamento e que sao pessoais e individuais, pois sdo determinados por
fatores que formam a personalidade, por tracos biolégicos e psicolégicos e
pelas caracteristicas adquiridas pela experiéncia pessoal e aprendizagem
de cada pessoa. (CHIAVENATO, 2006, p. 276).

Wagen e Davies (2001) apresentam alguns Indicadores de &nimo e satisfagéo
no trabalho que podem ser observados ao analisar a motivacdo dos funcionarios,
sdo eles:

e Atencdo a seguranga, propria e de terceiros.

e Iniciativa para encontrar tarefas a serem realizadas.

e Procura de &reas em que outras pessoas precisam de ajuda.

e Cooperagdo e boa vontade.

e Interagao positiva com clientes.

e Prontiddo em atender pedidos.

e  Trabalho répido, contribuicdo de idéias e procedimentos padréo.
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2.3.1 Teorias da Motivacao

A seguir serdo abordadas duas teorias que mais tiverem destaque para o

estudo: a Teoria de Maslow e a Teoria de Herzberg.

2.3.1.1 Teoria de Maslow

Segundo Chiavenato (2011), Maslow' apresentou uma teoria da motivacao
segundo a qual as necessidades humanas estdo organizadas e dispostas em niveis,
em uma hierarquia de importancia e de influentizagdo. Essa hierarquia de
necessidades pode ser vizualizada como uma piramide. Na base da piramide estéao
as necessidades mais baixas (necessidades fisioldgicas) e no topo, as necessidades
mais elevadas (as necessidades de auto-realiza¢ao).

Necessidades fisiolégicas. Constituem o nivel mais baixo de todas as
necessidades humanas, mas de vital importancia. Neste nivel estdo as
necessidades de alimentacdo (fome e sede), de sono e repouso (cansago), de
abrigo (frio ou calor), o de desejo sexual etc. As necessidades fisiologicas estao
relacionadas com a sobrevivéncia do individuo e com a preservacdo da espécie.

Necessidades de Seguranga. Constituem o segundo nivel das necessidades
humanas. S&o necessidades de seguranca, estabilidade, busca de protegéo contra
ameaca ou privagdo e fuga do perigo. Surge no comportamento quando as
necessidades fisiolégicas estéo relativamente satisfeitas.

Necessidades sociais. Surgem no comportamento, quando as necessidades
mais baixas (fisiologicas e de seguranga) encontram-se relativamente satisfeitas.
Dentre as necessidades sociais estdo a necessidade de associagdo, de
participacéo, de aceitacdo por parte dos companheiros, troca de amizade, de afeto e
de amor. Quando as necessidades sociais ndo estdo suficientemente satisfeitas, o
individuo torna-se resistente, antagbnico e hostil em relacdo as pessoas que o
cercam. Em nossa sociedade, a frustragdo das necessidades de amor e de afeigéo
conduz a falta de adaptacao social, ao isolamento e a soliddo. Dar e receber afeto
sdo importantes forgas motivadoras do comportamento humano.

Necessidades de estima. S&0 as necessidades relacionadas com a maneira

pela qual o individuo se vé e se avalia. Envolve a auto-apreciacdo, autoconfianga,

! Abraham H. Maslow (1908-1970), um dos maiores especialistas em motivacdo humana.
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necessidade de aprovagcdo social e de respeito, de status, de prestigio e de
consideragdo. Inclui ainda o desejo de forgca e de adequacéo, de confianga perante o
mundo, independéncia e autonomia. A satisfacdo das necessidades de estima
conduz a sentimentos de autoconfianga, de valor, forca, prestigio, poder, capacidade
e utilidade. A sua frustragdo pode produzir sentimentos de inferioridade, fraqueza,
dependéncia e desamparo que, por sua vez, pode levar ao desanimo ou a atividades
compensatorias.

Necessidades de autorealizagdo. S&o as necessidades humanas mais
elevadas e que estéo no topo da hierarquia. Estdo relacionadas com a realizagéo do
proprio potencial e autodesenvolvimento continuo. Essa tendéncia se expressa por
meio do impulso que a pessoa tem para torna-se sempre mais do que € e de vir a

ser tudo o que pode ser.

Figura 01- A hierarquia das Necessidades de Maslow.

Legenda: 5 e Trabalho criativo e desafiante
Necessidades ,| * Diversidade e autonomia
Primarias: ¢ Participacdo nas decis6es
1- Fisioldgicas
2- Seguranca 4 L
Necessidades ¢ Responsabilidade por resultados
Secundarias: »| © Orgulho e reconhecimento
3- Sociais e Promocdes
4- Estima .
5> 'roélgl(i)z-a %0 e Amizade dos colegas
¢ > . Interagdo com clientes
e Gerente amigavel
2 . ~
¢ Condic6es seguras de trabalho
»| * Remuneracéo e beneficios
¢ Estabilidade no emprego
1

¢ Intervalos de descanso
—| e Conforto fisico
e Horario de trabalho razoavel

Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2011, Pagina 309).
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2.3.1.2 Teoria de Herzberg

Segundo Chiavenato (2011) Herzberg? formulou a teoria dos dois fatores para
explicar o comportamento das pessoas em situagdes de trabalho. Para ele existem
dois fatores que orientam o comportamento das pessoas:

Fatores higiénicos- ou fatores extrinsecos- pois estéo localizados no ambiente
que rodeia as pessoas e abrangem as condicdes dentro das quais elas
desempenham seu trabalho. Como essas condigbes sao administradas e decididas
pela empresa, os fatores higiénicos estdo fora do controle das pessoas. Os
principais fatores higiénicos sdo: salario, beneficios sociais, tipo de chefia ou
supervisdo que as pessoas recebem de seus superiores, condi¢cbes fisicas e
ambientais de trabalho, politicas e diretrizes da empresa, clima de relacionamento
entre a empresa e o0s funcionarios, regulamentos internos etc. S&o fatores de
contexto e se situam no ambiente externo que circunda o individuo.
Tradicionalmente apenas os fatores higiénicos eram utilizados na motivacdo dos
empregados: o trabalho era considerado uma atividade desagradéavel e, para fazer
com que as pessoas trabalhassem mais, tornava-se necessario o apelo para
prémios e incentivos situados externamente ao individuo em troca do seu trabalho.

As pesquisas de Herzberg revelaram que quando os fatores higiénicos séao
otimos, eles apenas evitam a insatisfacdo dos empregados; se elevam a satisfacdo
ndo conseguem sustenta-la por muito tempo. Quando os fatores higiénicos sédo
precarios, eles provocam a insatisfacdo dos empregados. Por causa dessa
influéncia mais voltada para insatisfagcdo, Herzberg chama-os de fatores higiénicos,
pois sdo essencialmente profilaticos e preventivos: eles apenas evitam a
insatisfagdo, mas ndo provocam a satisfacdo. Seu efeito é similar a de certos
remédios higiénicos: evitam a infeccdo ou combatem a dor de cabe¢a, mas néo
melhoram a salde. Por estar mais relacionado com a insatisfacdo, Herzberg
também os chama de fatores insatisfacientes.

Fatores motivacionais, ou fatores intrinsecos, pois estao relacionados com o
conteddo do cargo e com a natureza das tarefas que a pessoa executa. Os fatores
motivacionais estdo sob o controle do individuo, pois estéo relacionados com aquilo

gue ele faz e desempenha. Envolvem sentimentos de crescimento individual,

2 Frederick Herzberz (n.1923), psicélogo e consultor americano, professor de administracdo da Universidade de
Utah.
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reconhecimento profissional e autorealizagdo, e dependem das tarefas que o
individuo realiza no seu trabalho. Tradicionalmente, as tarefas e os cargos eram
arranjados e definidos com a preocupacéo de atender aos principios de eficiéncia e
economia, eliminando o desafio e a criatividade individual. Com isso, perdiam o
significado psicologico para o individuo que os executava e criavam um efeito de
“desmotivacdo” provocando apatia, desinteresse e falta de sentimento psicoldgico. O
efeito dos fatores motivacionais sobre as pessoas € profundo e estavel. Quando os
fatores motivacionais sdo 6timos, eles provocam a satisfacdo nas pessoas. Porém,
quando séo precarios , eles evitam a satisfagdo. Por estarem relacionados com a
satisfagdo dos individuos, Herzberg também os chama de fatores satisfacientes.

Os fatores higiénicos e motivacionais sdo independentes e ndo se vinculam
entre si. Os fatores responsaveis pela satisfacdo profissional das pessoas sé&o
totalmente desligados e distintos dos fatores responséaveis pela insatisfacéo
profissional. O oposto da satisfagdo profissional ndo é a insatisfacdo, mas a
auséncia de satisfacé@o profissional. Também o oposto da insatisfagdo profissional é
a auséncia dela e ndo a satisfacéo.

A teoria dos dois fatores de Herzberg pressupde 0s seguintes aspectos:

A satisfacdo no cargo depende dos fatores motivacionais ou satisfacientes. O
conteddo ou atividades desafiantes e estimulantes do cargo desempenhado pela
pessoa.

A insatisfacdo no cargo depende dos fatores higiénicos ou insatisfacientes. O
ambiente de trabalho, salario, beneficios recebidos, supervisdo, colegas e contexto

geral que envolve o cargo ocupado.

Tabela 01- Modelo de fatores de higiene e motivagéo de Herzberg.

Higiénicos Motivacionais
e Vida pessoal. e O trabalho em si.
e Condic0es fisicas de trabalho. ¢ Responsabilidade.
e Seguranca no cargo. e Progresso.
e Politicas administrativas e e Crescimento.
empresariais. ¢ Realizacao.
e Supervisdo. ¢ Reconhecimento.
¢ Relagdes interpessoais. e Status.

Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2011, Pagina 314)
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2.4 Lider

Segundo Hunter (2004), “lideranca é: a habilidade de influenciar pessoas para
trabalharem com entusiasmo visando atingir os objetivos identificados como sendo
para o bem comum”.

Para Gaudéncio (2007), “lideranga € um tipo de habilidade que as pessoas
podem desenvolver em si mesmas desde que aprendam a lidar com as suas
proprias emoc¢des de forma madura”.

Para Kouzes e Posner (1997) “os lideres buscam oportunidades de inovar e
mudar as coisas, tendo o desafio da aventura como meta principal, seguida das
recompensas materiais. Afirmam que o territério dos lideres é o futuro, e devem
concentrar seus esforgos em desenvolver em longo prazo as pessoas e instituicoes.
Ser lider transpassa as barreiras empresariais e se mescla as pessoais, onde a
conquista é diaria e as vitorias incertas”.

Para Robbins (2002, p.304) “lideranca é a capacidade de influenciar um grupo
em dire¢do ao alcance de um objetivo”. Um lider tem o poder de se destacar dentre
os demais em um determinado grupo, exatamente por saber influenciar as pessoas
em segui-lo.

De acordo com Gil (2001)

Gestores precisam permanentemente atuar como lideres, ja que lideranca
nada mais € do que a forma de direcdo baseada no prestigio e na aceitagédo
dos subordinados. GIL (2001, p.220)

Kouses e Posner (1997) ainda apresentam cinco regras para os lideres:

12 regra: Desafiar o estabelecido — lideres sdo pioneiros, embrenham-se no
desconhecido;

22 regra: Inspirar uma visdo compartilhada — lideres enxergam a oportunidade
de criar algo inovador além do tempo;

3?2 regra: Permitir que os outros ajam — lideres capacitam as pessoas para
acao;

42 regra: Apontar o caminho - lideres apontam o caminho pelo seu proprio
exemplo na dedicagéo de suas tarefas;

52 regra: Encorajar o coragédo — lideres exalam confianga, elevam a moral e

empurram as pessoas pra frente.
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2.5 Pesquisa de Clima Organizacional

De acordo com Chiavenato (1999), “as pesquisas de Clima Organizacional
procuram coletar informagdes sobre o campo psicoldgico que envolve o ambiente de
trabalho das pessoas e a sua sensacao pessoal neste contexto”.

De acordo com Kahale (2003) “existem fatores, considerados como
impactantes sobre o clima organizacional”, a seguir sera conceituado os fatores com
adaptacoes:

Comunicagéo: Esse fator verifica como a empresa se comunica com Seus
funcionarios e como, os mesmos se sentem em relacdo a forma de comunicacéo da
empresa.

Relacionamento interpessoal: Esse fator verifica o relacionamento dos
funcionérios entre si.

Valorizacdo: Esse fator verifica se a empresa valoriza o funcionéario e se, o
mesmo se sente valorizado.

Lideranca: Esse fator verifica o relacionamento entre funcionarios e gestor.

Beneficios: Esse fator verifica se os funcionarios tém uma remuneragao
adequada, o que € importante para o bom clima organizacional, pois este fator esta
ligado diretamente a satisfacdo das necessidades béasicas do funcionario.

Satisfacao: Esse fator verifica se o funcionario de forma geral gosta do que
faz e est4 satisfeito com a empresa, afinal é preciso uma boa dose de realizag&o

pessoal naquilo que esta fazendo.
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3. CARACTERIZACAO DA EVIDENCIAR CONTABILIDADE

A Empresa Evidenciar Consultoria e Contabilidade teve sua fundagdo em
meados de 1996 por dois contabilistas, que iniciaram suas atividades em Caratinga-
Mg, com o0 nome de Assisténcia Técnica contabil e com objetivo de prestar servicos
contabeis a Caratinga e regido, lembrando que na época a contabilidade néo tinha
acesso a tantas inovacdes tecnoldgicas, sendo assim um desafio para os
contabilistas.

Em 2005 a empresa passa por inovacdes na estrutura fisica com um
ambiente mais moderno para melhor atendimento a seus clientes, e passa a se
chamar Evidenciar Contabilidade e Gestédo de Documentos LTDA.

Ao longo de sua histéria a empresa sempre priorizou a ética profissional, a
boa comunicagdo, o bom atendimento aos clientes, a qualidade dos servigos, 0
investimento em tecnologia e a eficiéncia na entrega e coleta de documentos, outro
diferencial € a oportunidade oferecida a alunos de Ciéncias Contabeis para estagiar
e ingressar na empresa, marca registrada que valoriza o profissional.

Em 2012 a empresa completa 16 anos, e segue ampliando e modernizando
sua estrutura, hoje a Evidenciar conta com 11 funcionarios e segue seu objetivo de

ser a melhor prestadora de servi¢os contdbeis de Caratinga e regido.

3.1 Organograma da Evidenciar Contabilidade.

Figura 02- Organograma da Evidenciar Contabilidade.

PRESIDENTE/

DIRETOR
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE
CONTABIL/FISCAL PROJETOS PESSOAL TRIBUTOS

FONTE: Evidenciar Contabilidade e Gestdo de documentos LTDA.
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4. METODOLOGIA

De acordo Vergara (2005) “a pesquisa deve ser classificada quanto aos fins e
qguantos aos meios”. O tipo de pesquisa apropriado para atingir o objetivo desta
monografia, no que tange aos fins, foi exploratéria e descritiva, para Yin (2005)
“exploratério — trata com problemas pouco conhecidos, objetivando definir hipoteses
ou proposigdes para futuras pesquisas; descritiva - descreve o fenémeno dentro de
seu contexto”, entdo a classificacdo exploratoria € devido ao fato de que objetivo
pretendido tangia um assunto ndo antes estudado, o Clima Organizacional da
Evidenciar Contabilidade ¢é descritiva, uma vez que ndo tem o compromisso de
explicar os fendmenos, mas sim descreveé-los.

Com relacdo aos meios, foram utilizadas pesquisa bibliografica e pesquisa de
campo, De acordo com (Vergara, 2005, p.47-48) “pesquisa bibliografica é o estudo
sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas,
jornais e redes eletronicas, isto é material acessivel ao publico em geral ja a
pesquisa de campo é a investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou
ocorreu um fendémeno ou que dispde de elementos para explica-los.

A pesquisa de campo teve populagéo de 11 colaboradores e como amostra 9
colaboradores, que responderam um questiondrio individual, o questionério foi

retirado do site: http://www.administracaoegestao.com.br € um modelo proposto por

Luz (1995) e adaptado com base nos fatores impactantes sobre o clima
organizacional de acordo com Kahale (2003) s&o: comunicacdo, relagao
interpessoal, valorizacao, liderancga, beneficios e satisfacdo, o resultado foi apurado

e devidamente demonstrado e analisado.
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5. RESULTADO DA PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Caracteristicas dos entrevistados:

o NUmero de entrevistados: 11.
. Amostra: 9.
o Formacdo académica: 4 colaboradores sao contabilistas, 2 tem

ensino médio completo e 5 sdo estudantes de ciéncias contabeis.

o Tempo de trabalho na empresa: 3 colaboradores entdo a mais de 6
anos, 5tementre 3 e 5 anos e 3 tem entre 1 e 2 anos.

o Faixa etaria: 3 colaborados estdo acima de 30 anos de idade e 8 tem
entre 20 e 29 anos.

o Sexo: 4 homens e 7 mulheres.

o Horario de trabalho: 44 horas semanais para todos os colaboradores.

A seguir serdo demonstrados e analisados os resultados da pesquisa de
clima organizacional realizada na Evidenciar Contabilidade em 17 de outubro de
2012, para descrever a analise nos graficos, foi obtida a porcentagem das respostas

positivas por categoria associadas a amostra.
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5.1 Comunicacgéao

Verifica-se a partir dos resultados que a comunicacdo € considerada positiva
pelos entrevistados.

A maioria entende o fator como relevante para o0 bom andamento das
atividades, o ponto negativo € que os funcionarios sentem-se inseguros para dizer o
gue pensam a diretoria, como criticas, opinides e sugestdes, como melhoria poderia
ser feita com mais frequéncia pesquisa de clima organizacional uma vez que a
mesma cria esse canal de comunicagdo dos funcionarios para com a geréncia com
garantia de sigilo e também uma maior atencéao e flexibilidade da diretoria para este
fator.

Figura 03- Gréfico de comunicacéo.

As orientagdes que vocé
recebe sobre o seu trabalho
s&o claras e objetivas

Aempresa & aberta a
receber e reconhecer as
criticas, opnides e
contribuigdes de seus
funcionarios

Qs funcionarios sentem-se
seguros em dizer o que
pensam

Como a direcéo da
empresa Se comunica com
seus funcionarios

Fonte: Dados da pesquisa.
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5.2 Relacionamento Interpessoal

O relacionamento interpessoal € considerado positivo pela maior parte dos
entrevistados, os funcionarios entendem que a cooperacao e o bom relacionamento
entre eles sdo fundamentais para o bom andamento das atividades, uma vez que no
escritério de contabilidade os departamentos trabalham de forma integrada e
dependem de informag¢des uns dos outros a todo o momento, como melhoria a
geréncia poderia levar os funcionarios a seminérios voltados ao tema como forma de
motivacdo e alerta para sempre prosperarem no relacionamento dentro da

organizac&o.

Figura 04- Gréfico de relacionamento interpessoal.

Como vocé considera o
relacionamento entre os
funcicnarios da empresa

Existe um relacionamento
de cooperacéo entre os
departamentos da empresa

Fonte: Dados da pesquisa.
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5.3 Valorizagéo Profissional

A maioria dos entrevistados se sente valorizado dentro da empresa e entende

que dentro das suas limitacBes ela busca valorizar cada funcionario.

Figura 05- Gréafico de valorizagéo profissional.

Aempresa reconhece os
bons funcionarios

Vocé considera que o seu
potencial de realizacéao
profissicnal tem sido
adequadamente
aproveitado

Vocé se sente valorizado
pela empresa

Fonte: Dados da pesquisa.
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5.4 Lideranga

A lideranca da empresa tem resultado positivo pela maior parte dos
entrevistados, o gestor tem forma clara e objetiva de atuagéo necessitando apenas

de um pouco mais de flexibilidade quanto a aceitacédo de sugestbes de mudanca.

Figura 06- Gréfico de lideranca.

0O seu gestor € receptivo
as sugestoes de mudanga

Vocé considera seu gestor
um bom profissional

Vocé respeita o gestor

Vocé se sente respeitado
pelo gestor

0 20 40 &G0 80 100 120
Fonte: Dados da pesquisa.
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5.5 Beneficios

Os funcionérios estéo satisfeitos com seu salario, a empresa possui plano de
cargos e salarios o que favorece a organizacdo do mesmo, a empresa necessita
apenas de dar maior atencao a beneficios como, plano de saude, ajuda alimentacéo
e outros, o que poderia aumentar a satisfacdo dos funcionarios.

Figura 07-Gréfico de beneficios.

Aempresa atende
adequadamente as minhas
necessidades na area de
saude e outro beneficios

Considerando as
limitagdes da empresa e
regido onde esta inserida

vocé considera justo o
salario que a empresa
paga a seus funcionarios

Fonte: Dados da pesquisa.
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5.6 Satisfacao

A satisfacdo geral € de 88,87%, demonstrando que os funcionarios sentem

orgulho de trabalhar na Evidenciar e trazem uma imagem positiva da mesma.

Figura 08- Gréfico de satisfacao.

Levando em conta tudo, eu diria que este & um excelente lugar para se trabalhar.

0 10 20 30 40 50 60 70 a0 ao 100

Fonte: Dados da pesquisa.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Concluindo, a pesquisa atingiu os resultados e acrescentou muito para
empresa, a pesquisa nunca havia sido feita antes e o gestor pode ter uma viséo
ampla dos seus funcionéarios, ele aprovou o resultado e concluiu que o clima
organizacional contribui muito para os resultados produzidos pela empresa.

A pesquisa realizada conseguiu responder plenamente ao problema proposto
apresentando o clima organizacional da Evidenciar.

Atingiu o objetivo geral analisando os resultados, e os especificos onde
conhecemos o canal de comunicacao direta dos funcionérios para com a empresa
com garantia de sigilo que € a pesquisa de clima organizacional e verificamos o nivel
de satisfagdo dos funcionérios da empresa que é de 88,87%, verificamos ainda a
percepcao do gestor para com a pesquisa onde o mesmo se demonstrou aberto e
disposto a conhecer e realizar a pesquisa mais vezes, procurando posteriormente a
tomar decis6es em cima dos resultados.

Conseguiu identificar os fatores (comunicagdo, relagdo interpessoal,
valorizagdo, lideranca, beneficios e satisfacdo) definidos para a pesquisa em
guestéo, analisando o resultado de cada uma.

Em relacdo as hipoteses foi comprovada que a relagdo interpessoal € um
fator que contribui muito dentro da empresa j4 a comunicag&o apresenta falha, pois
os funcionérios sentem-se inseguros para opinar.

Em relacdo as limitagBes da aplicacdo da pesquisa de clima organizacional,
identificou-se que alguns funcionarios apresentaram rejeicdo em fazer a pesquisa,
porém mesmo assim foi recolhida amostra suficiente.

Como sugestao propde-se a realizagdo da pesquisa de clima organizacional
com mais freqiiéncia na empresa, pois a mesma s6 tem a contribuir com 0 sucesso

empresarial da Evidenciar Contabilidade.
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ANEXO |

Questionario a ser aplicado aos funcionarios da Evidenciar Contabilidade

Gestao de documentos LTDA.

Prezado (a) colaborador (a)

Solicito sua colaboracé@o para o preenchimento deste questionério o qual faz
parte de um estudo sobre o clima organizacional.
Todos os dados serdo Confidénciais, por isso, fique & vontade e responda

com sinceridade!

Observagoes:
*Nao é necessario se identificar.

* Marque um X no paréntese de acordo com o simbolo correspondente.

Comunicagéao

Como a direcdo da empresa se comunica com seus funcionérios?
( ) Adequadamente ( ) Razoavelmente ( ) Inadequadamente
Os funcionarios sentem-se seguros em dizer o que pensam?
() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
A empresa é aberta a receber e reconhecer as criticas, opinibes e
contribuicdes de seus funcionéarios?
() Sempre () Quase sempre () Raramente ( ) Nunca
As orientagdes que vocé recebe sobre o seu trabalho séo claras e objetivas?

() Sempre () Quase sempre () Raramente ( ) Nunca

Relacionamento Interpessoal

Existe um relacionamento de cooperacdo entre os departamentos da
empresa?
() Sim( ) Néao

Como vocé considera o relacionamento entre os funcionérios da empresa?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
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Valorizagao Profissional

Vocé se sente valorizado pela empresa?
() Sim( ) N&ao ( ) Mais ou menos

Vocé considera que o seu potencial de realizagdo profissional tem sido
adequadamente aproveitado?
() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( )

A empresa reconhece os bons funcionarios?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

Lideranca

Vocé se sente respeitado pelo seu chefe/gestor/gerente?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
Voceé respeita seu chefe/gestor/gerente?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
Vocé considera seu chefe/gestor/gerente um bom profissional?
() Sim( ) N&o ( ) Mais ou menos
O seu chefe/gestor/gerente é receptivo as sugestfes de mudancga?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
Beneficios

Considerando as limitagbes da empresa e regido onde esta inserida vocé
considera justo o salario que a empresa paga a seus funcionarios?
() Sim( ) Nao ( ) Mais ou menos

A empresa atende adequadamente as minhas necessidades na &rea de
saude e outros beneficios?

() Sim( ) Nao ( ) Mais ou menos

Satisfagao

Levando em conta tudo, eu diria que este € um excelente lugar para se
trabalhar?

() Sim( ) N&o ( ) Mais ou menos



